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Resumé

     Ve své bakalářské práci se zabývám tématem supervize v sociální práci. Část mé práce je zaměřena na  shrnutí dosavadních teoretických přístupů a pojetí supervize v našich podmínkách. Věnuji se zde především významu supervize v sociální práci, klasifikaci supervize jak z pohledu funkce, cílů a forem supervize, tak z pohledu jednotlivých účastníků supervize. Má práce se zabývá podmínkami v organizaci, kde má být supervize zavedena. Supervizi v organizaci jsem věnovala i praktickou část své práce, ve které jsem zjišťovala zavádění a existující formy supervize v konkrétních zařízeních i chápání supervize z pohledu jednotlivce. Hlavní myšlenkou a přáním, která provázely vznik mé bakalářské práce, bylo přispět k utváření stále se vyvíjejícího pohledu na supervizi v teorii i praxi sociální práce. 

Summary

     In my thesis I have been dealing with theme supervision in social work. First part of my thesis is intent on recapitulation actual theoretical accesses and on the conception supervision in our conditions. I devote to the meaning supervision in social work and the classification supervision from the point of  view both function, aims and forms of supervision and from the point of view some participants in these programs. My thesis has been dealing with conditions in the organization where supervision will be established. Practical part of my thesis I devoted to supervision in organization where I found out implementing and existing forms of supervision in the concrete organizations and comprehending supervision from the point of view some individuals. The main idea and ambition which has been going along with rising my thesis was minister to view of supervision in theory and in practice social work which is still moulding.
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Úvod

     Pro svou bakalářskou práci jsem si zvolila téma supervize v sociální práci. 
     Když přemýšlím o svém vztahu k supervizi zpět do minulosti, uvědomuji si, že mě téma  supervize provází od počátku mé profesní kariéry. Když jsem právě před deseti lety nastoupila do svého prvního zaměstnání, zažila jsem dvě poslední supervizní setkání, která se díky výjimečnosti svého konce věnovala našim snům. Se supervizí jsem se přímo v té organizaci již nikdy nesetkala. Supervizi jsem si od té doby začala více užívat na výcvicích či jako formu vzdělávání mimo zaměstnání (např. bálintovské skupiny pro pracovníky z různých organizací). Když jsem začala pracovat v jiné, ještě menší nestátní organizaci, na pravidelnou supervizi nebyly finance. Po krátké spolupráci s pedagogem – psychologem, která vyšla do ztracena, jsme supervizi v této organizaci vlastně zažili jen jednou. Bylo to v době před velkými a novými kroky, které se týkaly samotné existence naší organizace a potřebovali jsme tenkrát velmi akutně názor a radu někoho nezasvěceného. Ještě na další cestě  mě supervize doprovází, a sice při setkávání s dobrovolníky. Z těchto vlastních zkušeností jsem si odnesla pocit, že supervize může být velice prospěšná, velmi však záleží na tom, kdo supervizi vede. Protože jsem se setkala s názory o supervizi jako kontrole či negativním hodnocení, získala jsem pocit, že se o supervizi chci dozvědět co nejvíce. To je tedy několik slov o tom, proč jsem si zvolila právě toto téma.

     Supervize se jako metoda zaměřená na zvyšování kvality a profesionality práce v oblasti sociální práce i v jiných pomáhajících profesích začala rozvíjet teprve v 90. letech minulého století. Více prostoru dostala v počátku svého vývoje v nestátním sektoru, teprve v této době se na supervizi začalo pomýšlet jako na součást profesionálního rozvoje pracovníků i celých týmů v zařízeních státních. Supervize se tak stala součástí připravovaných Standardů kvality sociálních služeb v rámci systémových změn, které připravuje Ministerstvo práce a sociálních věcí. 
     Ve své bakalářské práci se budu zabývat jak  teorií supervize, tak  supervizí v praxi. V teoretické části se pokusím shrnout všechny dostupné informace o supervizi, tzn. co vlastně supervize je, jaké jsou základní podmínky funkční supervize, jak supervize vznikla a jak se vyvíjela, jakou funkci supervize má, jaké formy supervize existují, co je supervizní kontrakt a supervizní vztah, a také jaká má supervize rizika. Teorii supervize jsem ve své práci věnovala poměrně široký prostor, protože komplexní materiál o supervizi v našich podmínkách ještě stále není dostupný a přístupy a pojetí jednotlivých autorů jsou značně odlišné. Připadalo mi tudíž užitečné všechny přístupy a názory zahrnout do své práce.
     Mým původním záměrem při mapování supervize v praxi bylo oslovit organizace celého Ústeckého regionu a zde pouze zjišťovat, zda supervizi provádějí či nikoliv. Již v počáteční fázi svého výzkumu jsem narazila na podstatnou překážku. Tou byla neexistující databáze státních i nestátních organizací nejen celého Ústeckého kraje, ale tato databáze neexistovala ani na úrovni území bývalých okresů, někdy ani ve městech samotných. Své šetření v praxi jsem tedy rozhodla věnovat menšímu vybranému vzorku respondentů, u nichž jsem se více do hloubky pomocí metody polostrukturovaných rozhovorů zaměřuji na zjišťování zkušeností se supervizí. U respondentů zjišťuji jak probíhající supervize v zařízení, jejich formy, problémy při zavádění supervize v organizaci apod., tak individuální zkušenost se supervizí každého z dotázaných. 

     Cílem mé práce je přinést ucelené informace o teorii supervize v sociální práci a pomocí zaznamenaných zkušeností připravit nové zájemce na situace, se kterými se mohou při zavádění či v průběhu supervize setkat. Má práce zároveň upozorňuje na důležité součásti supervize, např. supervizní kontrakt, bez kterého je úspěšné fungování supervize ohroženo a skýtá možnosti, jak supervizi zneužít.     

1. Supervize 
1.1 proč supervize v sociální práci ?
     Úlohu sociální práce lze charakterizovat jako snahu řešit problémy lidí nacházejících se v obtížných či nepříznivých životních situacích na profesionální úrovni. Tyto situace jsou přitom v sociální práci pojímány v kontextu sociální reality, čímž se sociální práce výrazně odlišuje od jiných pomáhajících profesí. Sociální práce chápe problémy člověka jako obtíže, které ovlivňují nejen jeho samého, ale celé jeho sociální okolí. 

     Sociální pracovník je člověk, který je v každodenním kontaktu s klientem či klienty využívajícími sociální službu, tedy činnost poskytující pomoc, podporu nebo ochranu. Klienty sociální práce přitom mohou být jednotlivci, rodiny, skupiny i komunity.
     V sociální práci je obtížné stanovit žádoucí výsledek, kterého má sociální pracovník se svým klientem dosáhnout. Na straně jedné má odpovědnost za svou práci s klientem, na straně druhé nemá možnost mít plně pod kontrolou jeho chování. Ve své profesi by měl být angažován celou svou osobností, zároveň musí hledat optimální stupeň této angažovanosti na osudech klientů, aby kvalita sociální služby nebyla ohrožena. Toto všechno jsou skutečnosti, které napomáhají vzniku situacím, v nichž je pracovník bezradný, neví, pro jaké řešení v situaci s klientem se rozhodnout, může mít pocit neúspěchu,…jsou to situace, ve kterých se sociální pracovník necítí kompetentní. Proto je důležité, aby měl možnost rozvíjet svou sebereflexi, aby pochopil dosud si neuvědomované souvislosti, vztahy, pocity a jejich vliv na vlastní pracovní činnost, mohl se o svůj pracovní problém, případně neúspěch s někým podělit a získat na něj nový pohled.

     Vedle vědomostí  a dovedností sociálního pracovníka tu ovšem rozhodující roli hraje i další prvek. Tím je lidský vztah mezi sociálním pracovníkem a jeho klientem. Sociální pracovník se velmi často potkává s lidmi v nouzi, v závislém postavení, kteří potřebují více než pouhou slušnost, potřebují přijetí, spoluúčast, porozumění, pocit, že nejsou na obtíž, že nejsou pracovníkem odsuzováni. Proto je nezbytnou součástí pomáhajícího to, že se v pomáhání angažuje. To i jemu na jednu stranu přináší určité zisky, na straně druhé je to zároveň zdroj možných problémů. Naše individuální životní historie v nás zanechává nesmazatelné životní stopy, které nás v našem vnitřním světě ovlivňují a ovlivňují i to, jak vnímáme svět okolní. 
     I.Veltrubská k tomto tématu sděluje „vždyť je pochopitelné, že k pomáhajícím povoláním tendují lidé, kteří prošli psychickou bolestí, či nedostatkem. To bývá hlavní motiv rozhodnutí pečovat o druhé, kteří trpí. Často je však afinita k pomáhání obranným mechanismem (chci pro druhé udělat to, co sám postrádám). Pokud člověk není vyrovnán s vlastním zraněním, bude buď slepý či naopak přecitlivělý v situacích, které zrcadlí jeho vlastní problém, a jeho schopnost vidět takovou situaci reálně bude oslabena.“
 

     W.Schmidbauer
  v této souvislosti vytvořil pojem „syndrom pomáhajících“. Člověk, který si volí pomáhající profesi, se pokouší podle autora často řešit – většinou nevědomě – své rané trauma odmítnutého dítěte, svůj hlad po uznání, po empatickém porozumění a po vzájemnosti, jež se nehroutí v důsledku selhání či agrese. 

     Znamená to, že to, s čím přichází klient, vidíme přes sebe samé a vkládáme do problému klienta svůj vlastní příběh, svůj svět. To může způsobovat značná zkreslení, která se odrážejí v našem vnímání, myšlení i prožívání, zejména v dosud nezpracovaných částech naší psychiky.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

     Převzetí zodpovědnosti za vlastní vnitřní svět i vnímání světa vnějšího je tedy první krok na cestě k profesionálnímu i osobnímu zrání. „Jakmile se zastavíme nad tím, jak životní situace vnitřně zpracováváme, začínáme se měnit a směřujeme k vnitřní svobodě.“
 

     Co pomáhající pracovník může pociťovat ? Např. to, že ve vztahu ke klientům si nezřídka odžívá své vlastní emoce, že má tendenci je nadbytečně řídit, že prožívá svou práci jako oběť, že klientům neumí naslouchat, že nedovede uchránit svou autonomii proti jejich agresi, že mu jeho práce bere energii a nemá z ní potěšení,…

     Když nad vlastním vztahem ke klientovi umístíme otazník, začíná možnost supervize.      
1.2 Význam pojmu

     Slovo „supervize“ je složeno ze dvou latinských slov  - „super“, tj. NAD, NEJ (nebo také nadměrnost,přehnanost)  a „vize“,  tj.VIDINA, ZJEVENÍ (také básnická představivost nebo pověrčivé vidění do budoucnosti).

     „Výraz „supervize“ v angličtině pochází původně z ekonomického prostředí a znamenal dohled, dozor, kontrolu, řízení, inspekci. 

     Význam slova supervize se však postupem času rozšiřoval.

     V psychoterapii, odkud postupně pronikala do dalších pomáhajících profesí, je supervize samozřejmou součástí vzdělávání, v němž jde o pomoc při řešení konkrétních problémových situací, které supervidovanému vznikají při práci s klienty. 
     K.Kopřiva uvádí, že„v sociální práci nacházíme trochu jiné pojetí supervize než v psychoterapii. Prvek kontroly a řízení je jednou z legitimních funkcí supervizora“.

     Matoušek definuje supervizi jako „celoživotní formu učení, zaměřenou na rozvoj profesionálních dovedností a kompetencí supervidovaných, při níž je kladen důraz na aktivaci jejich vlastního potenciálu v bezpečném a tvořivém prostředí“.

     Baštecká supervizi popisuje jako „činnost, při které prostřednictvím zaměřeného pozorování a cílených otázek uvažujeme nad kvalitou péče o klienta a nad organizačními souvislostmi dané péče“. 
 U supervize rozlišuje složku podpory a kontroly. 

     V učebnici psychiatrie a psychoterapie K.Dörnera a U.Plog  je  supervize vysvětlována jako systematické zpracování psychodynamických procesů prostřednictvím supervizora. „Měla by být příležitostí, při které je možné zjistit, jak působím na druhé, jak působí instituce a také jak působí společenské a ekonomické podmínky. Je však především příležitostí k bezpečnému rozhlédnutí se, kde jsou hranice schopnosti pomoci, zda je možné se změnit, jak je možné chránit před sebou druhé. Jednotliví pracovníci mohou při supervizi nebo při balintovských skupinách spatřit souvislosti své práce v širším kontextu.“
 

        W.Schmidbauer supervizi definuje jako „dohled na práci v psychosociálních povoláních“
 a tvrdí, že pojem supervize pochází původně z církevní oblasti, kde se týkal charitativní práce v církevních společenstvích, na kterou dohlížel nějaký duchovní.

     Supervizi lze také charakterizovat jako jednu z forem odborné přípravy, a zároveň jako prostředek k osobnímu a profesionálnímu růstu v povolání. Vždy se jedná o setkání supervidovaného (student, pracovník, dobrovolník,…) a osoby supervizora. 
1.3 Cíle supervize

     „Supervize se vztahuje k cíli naší práce. Zaměřuje se přitom převážně na proces, jakým daného cíle dosahujeme a na vztahy, které jsou v pomáhajících profesích tím nejdůležitějším prostředkem, kterým naplňujeme naše cíle.“

     Z jiného pohledu lze základní cíl supervize charakterizovat jako „zajištění dobré kvality služby klientům v dané organizaci“.

     Cíle supervize jsou podle jednotlivých autorů vždy definovány s ohledem na rozdílný přístup k tomu, co vlastně supervize je a které prvky v sobě obsahuje. 

     Shoda mezi většinou autorů je v tom, že „prioritou supervize je profesionální rozvoj pracovníka, rozšiřování jeho dovedností. Souběžně s tím mu má supervize pomáhat řešit těžko řešitelné případy, má mu pomáhat vyrovnat se pracovním stresem.“

     Obecná shoda mezi teoretiky supervize však není v tom, nakolik má být supervize přímým nástrojem řízení a nakolik paralelním procesem probíhajícím s běžným řízením organizace. 

     Ti, kteří odmítají supervizi jako přímý nástroj řízení, argumentují tím, že vztah supervizora a supervidovaného by měl být vztahem bezpečným, kde supervidovaný má možnost otevřeně mluvit o všech svých pocitech, emocích a fantaziích. Při takto otevřených sděleních se samozřejmě objevují a jsou probírány situace, kdy byl pracovník neúspěšný. Pak je jistě na místě, aby tato sdělení měla důvěrný charakter.

     Baštecká a někteří další autoři naopak tvrdí, že supervize obsahuje složku podpory (nadhledu) a kontroly (dohledu).
    Rozdíly tedy spočívají v tom, jaké funkci supervize přikládají jednotliví autoři větší důraz.

1.4 Funkce supervize

     Z hlediska funkcí lze supervize rozdělit na supervizi řídící (administrativní), ta zajišťuje „chápání a dodržování cílů a praktických postupů organizace, stanovování priorit a přidělování práce, zvládání objemu práce, hodnocení efektivity činnosti“
, je tedy orientovaná na „politiku organizace a veřejnou odpovědnost“.

     Výraz „administrativní supervize“ je některými autory (např. Kadushin) považován za legitimní, jiní v této funkci supervize vidí ohrožení bezpečného supervizního vztahu. Jak již bylo řečeno, v tomto vztahu by pracovník měl mít možnost mluvit o svých pocitech a emocích, potřebách, ale také o těžkostech, do kterých se při výkonu své práce dostal. To je další z funkcí supervize, tzv. podpůrný systém, podpůrná supervize. Ta by měla pracovníkovi umožnit zvládnout množství stresu, které jeho práce přináší, v tomto ohledu je supervize psychoterapií, na rozdíl od terapie se však zastavuje u pojmenování, zvědomění, „pracovníkovi musí být potvrzována jeho hodnota, při supervizi by měly být v případě potřeby podpořeny jeho snahy o konstruktivní řešení nesouladu mezi ním a jinými pracovníky organizace“.

     Další funkcí, o které ve spojení se supervizí hovoříme, je funkce vzdělávací. Supervize propojuje teorii s praxí a upevňuje pravidla profesionálního přístupu. Pomáhá pracovníkům stále se učit a odborně se rozvíjet, zavádět nové přístupy podle měnících se potřeb. Tím vším rozšiřuje dovednosti pracovníka.

     O.Matoušek
 udává ještě další funkci supervize, funkci zprostředkující. Tvrdí, že supervizor může být mediátorem při řešení konfliktů jak uvnitř organizace, tak mezi organizací a jejím okolím.

     Integrace řídící funkce do běžných forem supervize je obvyklá v USA a ve Velké Británii. V západoevropských zemích (zvláště v Nizozemí a v Německu) poukazují někteří autoři na konflikt mezi požadavkem učit se z vlastních omylů a požadavkem na plnění nároků organizace. Představitelem pracovních nároků je přímý nadřízený pracovníka, který by měl hodnotit jeho pracovní výkon a způsobilost. Někteří autoři proto nepokládají za možné, aby supervizi pracovníkovi poskytoval jeho přímý nadřízený. Takovému způsobu učení, v němž je angažován nadřízený, raději než supervize říkají pracovní vedení, někdy se též užívá spojení „manažerská supervize“.

     I.Veltrubská  ve svém článku „Nebojte se supervize“
  hovoří o supervizi jako o procesu, ve kterém supervizor – odborník ve své profesi – pomáhá supervidovanému oddělovat jeho fantazii, stvořenou subjektivním zaujetím v případu, od reality. Jde o pojmenování, zvědomění. Tak supervize pomáhá pracovníkovi nejen ve vztahu ke klientovi, ale i k jeho osobnostnímu růstu a schopnosti objektivity. Z toho vyplývá, že supervize je především pomocí. Důležitou součástí supervize je bezpečné a důvěrné prostředí, proto autorka vidí jako nemožné směšovat supervizi s hodnocením a s možností postihů. Hovoří o pomáhající či facilitativní supervizi, ve které jde o podporu, otevření neuvědomovaných obsahů (katalýzu) a katarzi (zejména strachu a agrese), které by zkreslovaly práci s klientem.

     Supervize kontrolující, mající sice prvek podpůrný, ale zdůrazňující kontrolu a hodnocení, je supervizí autoritativní. 

1.5 Supervize jako prevence syndromu vyhoření

     Jedním z důležitých cílů supervize je ochrana pomáhajících pracovníků před syndromem vyhoření.

     Syndrom vyhoření (burn-out syndrom) je soubor typických příznaků vznikajících u pracovníků pomáhajících profesí v důsledku nezvládnutého pracovního stresu. Projevuje  se tělesným a emocionálním vyčerpáním, únavou, popudlivostí, nedůvěřivostí, depresivitou s negativním a cynickým postojem k vlastní práci a ke klientům. Není to jen obyčejná únava, do syndromu vyhoření je vždy vpletena otázka po smyslu vlastní práce. Více než v jiných profesích je sociální pracovník angažován ve své pracovní činnosti svou osobností. Proto ve chvílích, kdy se práce s klienty daří, je pocit smysluplnosti práce silnější než v mnoha jiných povoláních, naproti tomu ve chvílích neúspěchu je stejně silná i pracovníkova pochybnost. 

Příčiny vzniku 

          Za  příčiny vzniku syndromu vyhoření můžeme označit
 :

· Ztrátu ideálů, ta souvisí s nadšením a vysokým očekáváním při nástupu do nového zaměstnání, někdy je též nazývána „fenoménem prvních let v zaměstnání“. Po počátečním nadšení přichází zklamání, frustrace, bezmoc a rezignace. Ztráta důvěry ve vlastní schopnosti jde ruku v ruce se ztrátou smysluplnosti práce samé.

· Workoholismus, tedy nutkavá vnitřní potřeba hodně pracovat, kdy do pracovních činností utíkáme mimo jiné i před vlastními pocity.

· „Teror příležitostí“ ve smyslu neschopnosti stanovit si priority, zde jde o chybění odhadu, co bude stát kolik času a někdy též o neschopnost odmítnout.

     U syndromu vyhoření lze hovořit o třech komponentech vyhoření, těmi jsou tělesné, 

emocionální a duševní vyčerpání. Typickými znaky tělesného vyčerpání jsou chronická únava, nedostatek energie, slabost, lidé trpící syndromem vyhoření jsou zvýšeně náchylní k úrazům, častěji onemocní a častěji trpí poruchami spánku. Emocionálně vyčerpaný člověk se cítí jako ubitý, má pocit bezmoci a beznaděje. Člověk, který emočně vyhořel, se cítí emočně vysátý, je podrážděný a nervózní. U lidí, kterým hrozí vyhoření, se objevují negativní postoje k sobě samým, k vlastní práci a vlastním úspěchům, ale také k okolí a ke klientům, toto jsou znaky duševního vyčerpání. Mnohdy se zděšením zjišťují, že jsou schopni myšlenek a pocitů, které u sebe nikdy nečekali. Vyhoření vede často k dehumanizaci postoje ke klientům (nedostatečné vědomí lidských atributů ostatních lidí, nedostatek lidskosti v interakci).

Vývoj syndromu vyhoření

     Syndrom vyhoření je důsledkem dlouhodobě působícího stresu a nevhodného vypořádávání se s psychickou i fyzickou zátěží. Chronickým stresem trpí především lidé vystavení trvalé zátěži v sociálně-emocionální oblasti. Proces, jehož vrcholem je vyhoření, většinou trvá mnoho měsíců až let. Probíhá v několika fázích, které mohou být různě dlouhé. 

Fáze vývoje syndromu vyhoření
:

1) nadšení: vysoké ideály, vysoká angažovanost

2) stagnace: ideály se nedaří realizovat, mění se jejich zaměření, požadavky klientů, jejich příbuzných, či zaměstnavatele začínají obtěžovat
3) frustrace: pracovník vnímá klienta negativně, pracoviště pro něj představuje velké zklamání
4) apatie: mezi pracovníkem a klientem vládne nepřátelství, pracovník se vyhýbá odborným rozhovorům s kolegy a jakýmkoliv aktivitám
5) syndrom vyhoření: dosaženo stadia úplného vyčerpání - ztráta smyslu práce, cynismus, odosobnění, odcizení, vymizení reflexe vnitřních norem
     Některé fáze syndromu vyhoření mohou být na člověku výrazně patrné, jiné mohou být jen naznačené a nevýrazné. Někdy si člověk uvědomuje, že je „přepracovaný“, jindy se necítí dobře a neví proč. 

     Z poslední fáze úplně rozvinutého syndromu vyhoření je cesta zpět již velmi těžká. Je štěstí, pokud se podaří proces pochopit a zastavit ve fázích frustrace či apatie. Nejlepší předpoklady k tomu, aby se  rozvoj burn-out syndromu zastavil, jsou ve fázi stagnace.

     Prevencí syndromu vyhoření je kvalitní příprava na profesi, definování poslání organizace a profesionální role pracovníka, systém zácviku nového pracovníka, programy osobního rozvoje pracovníka, podpora dalšího vzdělávání v organizaci aj. Mezi nejdůležitější preventivní prvky syndromu vyhoření patří průběžná supervize.      

     „Preventivní přístup k vyhoření spočívá též ve vytváření stimulujícího prostředí, které umožňuje další učení. Týmová spolupráce a rozvojová supervize jsou v tomto smyslu jedním z nejdůležitějších způsobů, jak předcházet vyhoření.“

     Funkční supervize brání tomu, aby personál brzy „vyhořel“, brání tomu, aby sklouzl do slepě rutinního výkonu profesní role, do necitlivosti vůči potřebám klientů, a také do ignorování kolegů nebo do zhoubných konfliktů s nimi.

2. Historie supervize

2.1 Počátky supervize v sociální práci
     Není zcela jisté, kde, kdy nebo jak se zrodil tradiční model supervize v sociální práci. Pravděpodobně se zakládá na modelu poradenství a supervize, který se vyvinul v Anglii pro oblast lékařství a postupně se stal i americkým modelem. Supervize se začala objevovat koncem 19.století v rámci Asociace dobročinných organizací, kde byli placení jednatelé v rámci zácviku organizacemi supervidováni.
     Forma a skladba supervize zůstala poměrně stálá od konce 19.století do současnosti, supervizor zodpovídal za určitý počet supervidovaných, kterým byla supervize poskytována v pravidelných individuálních sezeních. Představa skupinové supervize se prosadila mnohem později a pouze v omezeném rozsahu.
     Někteří autoři považují za první pokus o soustavnou supervizi v sociální práci způsob práce vikáře Barnetta se studenty, se kterými se společně usadil v roce 1884 v nejzanedbanější části Londýna v domě pojmenovaném Toynbee Hall (dnes je považován za první komunitní centrum v západním světě) s cílem poskytovat bezprostřední pomoc všem příchozím. Vikář Barnett probíral se svými spolupracovníky individuálně vedení jejich případů.

     Ve 20.století formovala vývoj supervize řada vlivů.  Rozvoj supervize šel vždy ruku v ruce s vývojem sociální práce. Po 1.světové válce se pozornost sociální práce výrazně zaměřila na rodinu, v této době také začíná být zřejmé, že supervizoři potřebují daleko více metodické přípravy. Dvacátá léta byla ve znamení vlivu učení S.Freuda, do supervize byla uvedena představa o zkoumání osobních psychodynamických východisek, a také myšlenka skupinové diskuse, která se stala předchůdcem skupinové supervize. V téže době se objevuje první odborná literatura věnovaná supervizním technikám. Prosazuje se nový způsob účinnějšího seznamování se s novými poznatky, a sice porada personálu nad případem jako supervizní metoda.
     V roce 1949 definuje Robinsonová
 supervizi v sociální práci jako „vzdělávací proces, v němž osoba vybavená určitými znalostmi a dovednostmi přijímá odpovědnost za výcvik osoby, která je vybavena méně“. V téže době Charlotte Towleová
 popisuje supervizi jako „proces, který se skládá ze tří funkcí: řízení, výuky a podpory“.
     Šedesátá léta otevřela zkoumání nových modelů supervize a experimentování s nimi. Objevil se smíšený rozvrh individuální a skupinové supervize a setkával se s velkým úspěchem. 

     Supervize současná využívá mnoho teoretických koncepcí, základní postoje a techniky jsou inspirovány již zmíněnou  psychoanalýzou, transakční analýzou, systemickou teorií, behaviorismem a gestalt přístupem. 

      C.E.Munson o vývoji supervize říká, že „supervize jde stranou v dobách silných teoretických diskusí a úprav a znovu se objevuje v čase, kdy vládne klid teorií a bezpečí.“

2.2 Historie supervize v ČR
     Supervize jako metoda zaměřená na zvyšování kvality a profesionality práce se začala v oblasti pomáhajících profesí rozvíjet v naší republice v 90.letech 20.století. Do té doby byla záležitostí spíše okrajovou, protože svou podstatou odporovala kolektivistickému duchu psychologie. Ten  odmítal uznat individualitu člověka a nutnost individuálního přístupu ke klientovi i k tomu, kdo klientovi pomoc poskytuje.
     Od padesátých let byla supervize součástí psychoanalytického vzdělávání v úzké „podzemní“ skupině psychoanalytiků. V roce 1967 se supervize začala provádět v rámci vzdělávacího systému SUR  ( Sdružení pro vzdělávání v psychoterapii, jehož duchovními otci byli Jaroslav Skála – Eduard Urban – Jaromír Rubeš) ve výcvikových skupinách, v roce 1981 začal první tříletý výcvik ve vedení bálintovských skupin na půdě Skálova Kabinetu pro vzdělávání v psychoterapii, v roce 1983 absolvovalo prvních 16 účastníků. Výcvik zahrnoval teorii, praxi bálintovských skupin i sebezkušenost. V dalších letech pokračovaly a stále pokračují výcviky ve vedení bálintovských skupin zejména na půdě Pražského psychoterapeutického institutu (dříve Kabinet).
     Na konci osmdesátých let se supervize stává v některých komunitách součástí skupinového výcviku.

     Počátkem devadesátých let se objevily možnosti soustavnějšího vzdělávání v supervizi - byly to např. semináře s Marií Rohde, probíhal kurs vedení balintovských skupin a supervize skupinové psychoterapie. 

     V roce 1995 se v Jánských Lázních konalo sympozium o supervizi v psychoterapii, byla to vůbec první výměna supervizních zkušeností různých škol a směrů u nás.

     Na počátku devadesátých let zařazuje Asociace manželských a rodinných poradců do vzdělávání také supervizi, ve druhé polovině devadesátých let vzniká potřeba supervize pracovníků v zaváděném systému komunitní péče o duševně nemocné. Požadavek supervize se stává součástí většiny programů v oblasti sociální a zdravotní péče při udělování grantů.   

     Od roku 1997 do roku 2000 proběhl první soustavný výcvik supervizorů pořádaný Pražským psychoterapeutickým institutem a Českou asociací pro transakční analýzu. Tento kurs, který vedla Julie Hewson z Velké Británie, absolvovaly tři desítky účastníků.
 V roce  2003 přibylo dalších 42 absolventů tohoto typu supervizního vzdělávání u nás.

    
     O supervizi se začaly zajímat další obory u nás, systematicky se začíná prosazovat hlavně v sociální práci. 

     Sociální práce jako obor se u nás znovu konstituovala po roce 1989. Vznikl obor sociální práce na FF UK. Součástí projektů vzdělávání v sociální práci byly také projekty přípravy supervizorů pod vedením britských lektorů Li McDermentové a Thomasze Hanchena. První kurs rozvojové supervize v sociální práci byl v ČR realizován v roce 1996. Šlo především o koncept supervizního výcviku s využitím metody portfolia a cílem osobnostního i profesionálního růstu.
 
 Jedním z prvních pracovišť v oblasti sociálních služeb, kde byla po roce 1989 zavedena supervize jako způsob práce a vedení organizace, ale hlavně jako způsob rozvoje a vzdělávání pracovníků a jako prevence syndromu vyhoření, bylo Středisko křesťanské pomoci (SKP) Diakonie ČCE v Praze.  

Supervize probíhají v prostředí dobrovolnických programů - LATA, Pět P a další dobrovolnických programů Národního dobrovolnického centra (Hestia) a dobrovolnických center po celé republice, zcela originální metodou  je videotrénink interakcí s vlastním konceptem supervize (SPIN). Další supervize se rozvinuly na linkách důvěry a ve výcviku pracovníků linek důvěry (ČAPLD). 
3. formy supervize
     Na supervizi se dá nahlížet různými způsoby, např. z pohledu toho, kdo supervizi provádí, kdo se supervize účastní, podle užitých postupů a metod a dalších kritérií, mluvíme o různých formách supervize (někdy též druhy či typy supervize).

     Supervize se dá podle svého zaměření rozdělit na supervizi rozvojovou a supervizi odbornou. Supervize rozvojová je zaměřena na rozvoj a růst pracovníka nebo týmu. Je jí také možné definovat jako organizovanou příležitost, která zvyšuje profesionální kompetenci pracovníka. Supervize odborná se zaměřuje na daný problém klienta nebo s klientem. Je součástí supervize rozvojové.

     Supervize se podle stadia, ve kterém se supervidovaný účastní supervizního setkání, dá rozlišit na supervizi studentů (tzn. těch, kteří jí absolvují v rámci výcviku nebo profesní přípravy) a na supervizi profesionálů (tzn. již praktikujících).

     Z hlediska úrovně, na které je supervize prováděna, rozeznáváme supervizi odbornou (případovou), týmovou a supervizi řízení (manažerská supervize, supervize organizace).

     V manažerské supervizi je supervizní vztah vztahem mezi dvěma osobami, které mají v hierarchii organizace nerovné postavení z hlediska moci. Umožňuje vést lidi v průběhu pracovní činnosti a dává příležitost, aby lidé přijímali zodpovědnost. Součástí tohoto procesu je, kromě stanovení cílů a jejich monitorování, také hodnocení. Supervizor by měl napomáhat rozvoji otevřeného a důvěryhodného vztahu, supervize by se měla odehrávat v bezpečném prostředí pro všechny zúčastněné. Důraz na kontrolu a hodnocení je však některými autory vnímán jako příčina ztěžující vybudování vztahu bezpečí a důvěry, který je podmínkou otevření citlivých míst  pomáhajícího. „Tento druh supervize nemá se supervizí pomáhající (facilitativní) mnoho společného, patří do managementu a je formou řízení.“

     Podle počtu supervidovaných a uspořádání supervize, lze supervizi rozdělit na supervizi individuální a skupinovou, podle zaměření pak rozlišujeme supervizi zaměřenou na jedince a supervizi zaměřenou na tým.

     V individuální supervizi jde o kontakt supervizora a jednoho pracovníka. Výhodou individuální supervize je plná pozornost věnovaná jednomu pracovníkovi, kvalita supervize je ovšem závislá pouze na dovednostech supervizora. Nutnou podmínkou supervize je atmosféra důvěry a bezpečí. 
     Supervizor a supervidovaný spolupracují na základě dohodnutých cílů a hranic postupu (je zde určeno, co do supervize patří a co nikoli, frekvence schůzek, místo setkávání a základní pravidla o zacházení s informacemi) v supervizním kontraktu. Ten je uzavřen na prvním setkání, na setkáních dalších uzavírají oba zúčastnění upřesňující dohodu o postupu v následujících sezeních.

 Struktura individuálního supervizního procesu zahrnuje
:

· reflexi minulého období supervidovaného a jeho práci s klienty

· předložení problému či situace, která má být řešena

· poskytnutí prostoru k přemýšlení, sebereflexi a sebehodnocení supervidovaného

· poskytování zpětné vazby ze strany supervizora

· nabídku a stimulaci variant řešení

· zapojení tvořivosti a fantazie supervidovaného

· podporu rozhodnutí supervidovaného o konkrétní strategii budoucí práce

· závěrečné oboustranné zhodnocení splnění zakázky

     Při skupinové supervizi je supervidována skupina pracovníků s podobnými potřebami, přičemž pracovníci nemusejí být z jednoho pracoviště. Skupinová supervize umožňuje zúčastněným sdělovat skutečné pocity, které prožívají při své práci.
     Skupinová supervize je výhodná proto, že se členové mohou navzájem podporovat, poskytovat si zpětnou vazbu a jeden od druhého se učit. „Ve skupinové supervizi je důležitá 
skupinová dynamika, obsahem a cílem se však liší od skupiny terapeutické či výcvikové.“
 
     Při skupinové supervizi je důležité, aby se dostalo vyváženého prostoru jednotlivým potřebám, tzn. potřebám výkonu (zlepšení práce s klientem za pomoci skupiny), potřebám individuální podpory a bezpečí a potřebám zachování skupiny (soutěživost, vztah k autoritě,…). Ve skupinové supervizi lze využívat řadu postupů a technik, např. prvky bálintovské skupiny (podrobné zpracování viz Příloha č.1), hraní rolí, kreslení map, modelování,… Nevýhodou skupinové supervize bývá někdy malá pozornost věnovaná pasivním účastníkům.
          Skupinová supervize má podobu plánovaných, časově vymezených schůzek s předem dohodnutým programem. Supervizor a 8 – 10 členů skupiny spolupracují na základě supervizního kontraktu, který je sestaven při prvním setkání a na každém dalším setkání uzavírají upřesňující dohodu, na které konkrétně pracují. V supervizním kontraktu jsou jasně stanoveny cíle, hranice, frekvence a místo setkávání a pravidla pro zacházení s informacemi.

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

1) Podmínky – nepředvídané situace mohou být ohrožující, proto je účelné, když si supervizor vytvoří hypotézu o jednotlivých členech skupiny, na jejímž základě může anticipovat projevy a reakce členů a připravit si individuální přístup ke každému členu v kontextu skupiny

2) Budování vztahu pracovní aliance – obecně platí, že základem vztahu je akceptace, otevřenost a empatie, které jsou předpokladem důvěry a bezpečí a vytvářejí půdu pro vznik pracovní aliance. Je jasné, že se jedná o aktivní a záměrné úsilí obou stran (supervizora a supervidovaných). Pro vytváření bezpečného prostředí je důležité rozumět tomu, co je pro koho bezpečné nebo nebezpečné. Je třeba dávat pozor na zranitelné struktury osobnosti, respektovat je a vést k tomu i členy skupiny. Důsledně dodržovat interpretaci a popis chování. Samozřejmým požadavkem je zachování mlčenlivosti.

3) Otevřenost – respekt a úcta, tolerance k rozličným názorům, možnost diskuse, každý mluví sám za sebe, snaha porozumět jednání a pocitům druhých

4) Organizace – je nutné připravit program a nabídnout strukturu, improvizovat lze jen na základě důkladné připravenosti. Nepříjemná však může být stejně „přeorganizovanost“ jako nedostatečná organizace.

5) Informovanost – je třeba uspokojovat potřebu lidí být informován o tom, co se bude dít a kdy (odkdy dokdy, termíny,…)

6) Zázemí – je třeba pamatovat i na základní potřeby (přestávky na jídlo, pití, WC, teplo, světlo,…)

7) Pravidla psaná i nepsaná – jsou podmínkou dobré práce ve skupině a 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 domluvit v počáteční fázi, nejlépe již při prvním setkání. Konkrétně se jedná o dodržování lidských práv, profesionálního etického kodexu, vzájemné úcty, docházky, dochvilnosti, mlčenlivosti atd.

8) Systematičnost – spolupráce na základě kontraktu se stanovenými cíli, je dohodnuta dlouhodobá, kontinuální spolupráce, např. součást celoživotního vzdělávání nebo výcviku, způsob práce v organizaci. 

     Individuální a skupinová supervize jsou zaměřeny na profesionální rozvoj jednotlivců.

     Týmová supervize zahrnuje všechny členy pracovního kolektivu bez ohledu na jejich pracovní pozici, potřeby, zdroje a odpovědnost. Je zaměřena především na činnost týmu jako celku a její efektivitu, popř. na práci celé organizace. Supervizní program týmové supervize může zahrnovat témata 
· „úkoly“– vnímání a kontext úkolů, filozofie péče,
· „role a vztahy“ – kdo dělá co, očekávání od představitele dané role, otázky hranic, 
· „pracovní klima“ – jaké to je zde pracovat, míra otevřenosti, míra podpory a  

       spolupráce, 
· „stres a péče o sebe“ – oblasti stresu a strategie k jeho zvládání,
· „rozvoj jedinců i týmu“ – předávání dovedností od kolegů a jiných osob, možné cesty  

       rozvoje týmu atd. 
     Podle pozice  osoby supervizora lze rozlišit supervizi interní a externí. O interní supervizi hovoříme, je-li supervizor pracovníkem dané organizace, pochází-li supervizor vně organizace, jde o supervizi externí.

     Z pohledu toho, kdo supervizi provádí, hovoříme ještě o intervizi (někdy též peer supervizi), vzájemném konzultování dvou kolegů a autovizi (nebo také autosupervizi).
     Intervize (peer supervize) je kolegiální supervize spočívající ve vzájemné supervizi kolegů bez supervizora s delegovanými pravomocemi. Při této formě supervize roli supervizora i supervidovaného pracovníka zastává každý z účastníků. Takto praktikovaná supervize má především funkci podpůrnou, případně vzdělávací, řídící složka zde zastoupena není.

     Při vzájemném konzultování dvou kolegů se jedná o supervizi dvou kolegů s podobným rozsahem zkušeností. Poskytuje příležitost získat nadhled, zjistit jiné alternativy v řešení.

     Autovize či autosupervize je proces sebereflexe pracovníka. Ten sám sobě klade otázky, na něž hledá odpovědi. Všímá si přitom svých postupů, pocitů a tělesných reakcí, které ho provázely při práci s klientem. Autoři Borders a Leddick
 uvádějí několik užitečných otázek pro autosupervizi:
„Co jsem slyšel, že můj klient říká a co jsem viděl, že dělá?“
„Co jsem si myslel a co jsem cítil o svém pozorování?“
„Jaké jsem měl alternativy, co říct a udělat v tomto momentě?“
„Jak jsem si mezi nimi vybral?“
„Jak jsem měl v úmyslu pokračovat se zvolenou možností reakce?“
„Co jsem skutečně udělal?“
„Jaký účinek měla moje reakce na klienta?“
„Jak bych tedy hodnotil účinnost své reakce?“
     Podle toho, jak často a kdy se supervize provádí, dělíme supervizi na pravidelnou, příležitostnou a krizovou (v případě akutní potřeby).
     „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..“

     Existují další  možnosti dělení supervize. Na ukázku zde uvádím dva druhy modelů supervize
:  
1. model supervize
formální způsob
Supervize má podobu plánovaných schůzí na        Supervize má podobu neplánovaných

individuálním nebo skupinovém základě,               diskusí a konzultací na individuálním

s dohodnutými body k projednání a s dohod-          nebo skupinovém základě, kde se téma

nutými metodami k dosažení cílů. Taková               a projednávané body musí dojednat

setkání mohou být domluvena na omezenou            na místě, často když vznikla nepředvídaná

nebo neomezenou dobu, pro obecný nebo                krize nebo problém. Je však ponechán

zvláštní účel.                                                              určitý prostor a čas, mimo přímé 

                                                                                   poskytování služeb, pro práci 

                                                                                   na problému .

Plánovaná                                                                                                     Supervize

Supervize                                                                                                         ad hoc 

Jednotlivci a členové skupiny se dohodnou,             Supervize je poskytována mlčky, 

že si budou při práci s klienty nebo při                     zatímco pracovníci pracují s klienty

vykonávání jiných úkolů vzájemně posky-              nebo vykonávají jiné úkoly. Může

tovat pomoc, radu, konstruktivní kritiku                  mít podobu pomoci, rady, konstruktivní 

a jiné formy zpětné vazby. Tyto dohody                  kritiky nebo nabídky příkladu a demon-

jsou uzavřeny předem, podle předem stano-            strace. Tato činnost se může stát jádrem

vených cílů, a jsou pravidelně sledovány a              diskuse ve formálnějším kontextu a vy-

kontrolovány.                                                            vinout se v explicitní supervizní dohodu,

                                                                                  ale nejdříve se objevuje neplánovaně

                                                                                  z důvodu potřeb a okolností.      

Neformální způsob
2. model supervize
Uspořádání:
Individuální  (školitelské) – vedoucí formálně a individuálně superviduje jednoho pracovníka

Párové – vedoucí superviduje dva pracovníky současně, probíhá jak přímá formální 

               supervize, tak modelování pracovních situací

Tandem – dva členové týmu se supervidují navzájem, každý zůstává zodpovědný za svá 

               vlastní rozhodnutí

Přívěsek – pracovník je připojen ke zkušenému pracovníkovi a učí se pozorováním

Supervizní skupina – skupina pracovníků se stejnými potřebami nebo zdroji pracuje 
               společně na omezeném programu vztahujícím se k těmto potřebám. Role jsou zde 
               dosti podobné těm v individuálním školitelském uspořádání

Peer-skupina – podobá se supervizní skupině, ale členové sdílejí zodpovědnost za práci, 
               která náleží jednomu z nich, může se přirozeně vyvinout ze supervizní skupiny

Týmová supervize – liší se od supervizní a peer- skupiny tím, že zahrnuje všechny členy 
               týmu bez ohledu na rozdíly v jejich potřebách nebo zdrojích, je především zaměřena 
               na práci týmu samotného, spíše než na práci s jednotlivcem v kontextu skupiny 

               spolupracovníků

4. Supervizní kontrakt 
     Všechny funkce supervize by se snadno mohly dostat do konfliktu, kdyby supervizor i supervidovaní pracovníci nesdíleli představu o smyslu supervize a kdyby atmosféru supervizních setkání rušila rivalita, případně nepřátelství mezi účastníky. Sdílené, nikoli vnucené přesvědčení o smyslu supervize a vstřícná atmosféra jsou nutnou podmínkou efektivní supervize.

     Supervizi je třeba věnovat dostatečnou pozornost už v její přípravné fázi, jejímž výsledkem má být supervizní dohoda či supervizní kontrakt. Supervizní kontrakt lze chápat jako užitečnou dohodu stran, které se k obsahu svobodně a vědomě rozhodly, protože je pro všechny zúčastněné výhodný. Jde vlastně o domlouvání podmínek, které vedou k vyjasnění rolí, vztahu i odpovědnosti. Při uzavírání supervizního kontraktu je třeba vysvětlit především cíl spolupráce supervizora a supervidovaného , tedy co vlastně supervidovaný pracovník očekává od supervizora.. Kontrakt musí být jasný pracovníkům, zadavateli supervize i supervizorovi. Lze tak předejít mylným očekáváním od supervize ze stran vedení, pracovníků i supervizora samého.

     Podle J.Hewson
 je při tvorbě supervizního kontraktu důležité, aby supervidovaný účastník  byl za cíle, jichž má být dosaženo, osobně odpovědný a otevřeně vyjadřoval to, co je ochoten učinit, aby bylo možné cíle dosáhnout. Na druhé straně je podle autorky důležité, aby se supervizor rozhodl, zda je ochoten pracovat se supervidovaným a pomoci mu dosáhnout určeného cíle, zavazuje se také využít co nejlépe svých profesionálních dovedností.
     K uzavření kontraktu je potřeba vytvořit příznivé podmínky. Je třeba počítat s nedůvěrou a studem, s obavami. Proto je důležité vytvořit jak prostředí bezpečí a podpory při tvorbě zakázky supervize, tak také vysvětlit a domluvit práva a povinnosti všech zúčastněných stran.    
     F.Inskipp
 uvádí, že supervizor i supervidovaný musí své závazky chápat a souhlasit s nimi, což ovšem vyžaduje speciální dovednosti, znalosti a postoje. Supervidovaný by proto měl být schopen:

· porozumět úkolům, rolím a hranicím supervize 

· vyjednat si zakázku, vytvořit a udržet pracovní společenství se svým 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, zodpovědně poskytovat supervizorovi zpětnou vazbu o užitku supervize pro sebe i pro své klienty

· pokud je to možné najít a vybrat si vhodného supervizora

     Podle F.Inskipp
 supervizor může supervidovat pouze to, co je na supervizi supervidovaným přinášeno. Supervidovaný předkládá k řešení potíž, ale to, s čím si skutečně neví rady, může zůstat skryto. Jde o nebezpečí tzv. skryté zakázky, kdy se v supervizi pracuje na předloženém úkolu,  přesto ale supervidovaný odchází nespokojen, jakoby se cíl nepodařilo splnit.  Jeho očekávání se totiž nenaplnilo. Toto nebezpečí se týká také uzavírání  tajných spojenectví např. s nevědomými nebo skrytými obsahy, ale také vůči něčemu nebo někomu. Supervizor má hned na počátku velmi dobře vysvětlit svou funkci a zakázka má být jasně domluvena, s cíli by měli být seznámeni všichni účastníci.    

     Uzavření kontraktu mezi supervizorem a supervidovaným vytváří podle Julie Hewson  „sjednaný a vzájemně respektující vztah, v němž  obě strany chápou své úkoly, funkce a povinnosti a v němž je prvořadým úkolem profesionální rozvoj supervidovaného, přičemž je zajištěna péče a ochrana klienta“.
  

     Supervizní kontrakt obvykle vymezuje čas, cíl a hranice supervizní práce, pokud se jedná o tzv. „užší kontrakt“ (aktuální), v tzv. „širším kontraktu“ (dlouhodobý) se obvykle vymezuje čas, např. minimální frekvenci, délku  jednoho supervizního setkání apod.; zadání supervize; jak a kdo bude evidovat supervizní hodiny, zda bude dělán zápis ze supervizního setkání; jaká bude cena supervize, způsob a termín finanční transakce; jaká bude důvěrnost informací předávaných v rámci supervizního procesu; práva a povinnosti supervizora; práva a povinnosti objednavatele supervize; v případě trojstranného kontraktu způsob komunikace v supervizním „trojúhelníku“ a závěrečná ustanovení, např. na jak dlouhou dobu je smlouva uzavírána, od kdy platí apod.
     Podoba supervizního procesu i kontraktu se bude měnit podle toho, jak se budou měnit potřeby supervidovaného, který během supervizního procesu prochází vývojovými stadii. Jestliže se tedy z různých důvodů změnil původní cíl supervize a kontrakt byl znovu projednán, obě strany by se měly shodnout na důvodu změny a posoudit účinek této změny s ohledem na původní požadavek.

     J.Hewson se ve svém textu „Výcvik supervizorů v uzavírání supervizní smlouvy“
 věnuje tomu, jak se supervizor může učit procesu uzavírání kontraktu:

· Užívejte oči, uši, tělesné pocity

· Zaznamenejte svou celkovou reakci na supervidovaného a na klienta

· Jaká jména, slova a věty se vám vybaví ?

· Co by se mělo stát ?

· Co klienta přivedlo do jeho situace ? Co přimělo supervidovaného přijít s tímto případem do supervize ?

· Jaké máte tušení, jak vypadá vaše hypotéza či metafora týkající se toho, co se děje mezi klientem a supervidovaným nebo mezi vámi a supervidovaným ? Jak to osvětluje vaše současná dilemata ?
· Jak vypadá transpersonální rovina vaší práce v současnosti – otázky soucítění, uznání, lidskosti či jiné ?

A na co se má soustředit při uzavírání kontraktu supervidovaný:

· Užívat smysly stejně jako intelekt

· Uvědomovat si skryté vlivy a výzvy ke hraní her

· Všímat si toho, k čemu se doberu vlastní intuicí

· Věnovat pozornost sociálním, politickým, organizačním a profesionálním souvislostem, v nichž pracují (a ze kterých pocházejí klienti)

· Všímat si jemných posunů v očekáváních, jež kontrakt neobsahoval

· Sledovat převládající typ vztahu, aby nedošlo ke srozumění s jakýmikoliv přenosovými potřebami, jež nejsou ve smlouvě
· Mít jasno ve vlastní filozofii, hodnotách a přesvědčeních a zkoumat, zda jsou v souladu s tím, co požaduji (uzavření kontraktu je obousměrný proces a supervizoři mají rovněž možnost výběru)

     Pracuje-li supervizor pro nějakou organizaci, ať už jako interní či externí supervizor, vstupuje do kontraktu s více než s jednou osobou. V takové situaci je jasné uzavření kontraktu s každou součástí systému naprosto zásadní. Je-li pouto k jedné součásti systému pevnější, hrozí nebezpečí nevědomého soupeření, jednostranných dohod a konfliktů. J.Hewson tyto situace vyjádřila následujícími typy trojúhelníků
:
     Ideální uspořádání znázorňuje rovnostranný trojúhelník (obr.1) vyjadřující stejnou vzdálenost mezi všemi zúčastněnými. Kontrakty mezi organizací a supervizorem, mezi supervizorem a supervidovaným a mezi organizací a supervidovaným jsou vyvážené, z toho plyne i jasné ohraničení a vyváženost vzájemných očekávání:

                          Organizace                                           



            Supervizor                                       Supervidovaný  
Obr.1

     Trojúhelník na obr. 2 ukazuje nevyváženost ve vztazích a může vést k jednostranné dohodě mezi organizací a supervizorem:
                              Organizace 
                              Supervizor                                               Supervidovaný                                                                                       
Obr.2


     Situace na obr. 3 by mohla nastat, je-li organizace pod velkým tlakem a supervizor a supervidovaný se spojí proti organizaci. Ani v takovém případě nemusí spolupráce dobře fungovat a může být žádoucí určitý zásah:
                                                               Organizace
                                               Supervizor                   Supervidovaný

Obr. 3

     „Uzavírání kontraktu v supervizi může být tím nejdůležitějším úkolem, který mají supervizor a supervidovaný splnit. Jestliže není nijak určeno, jak posuzovat úspěch či selhání supervizního úkolu, jsou oba zúčastnění vystaveni nejasnostem  a nedostatečnému vymezení svého úkolu, tím nedochází k naplňování prvořadého úkolu supervize. Tím je profesionální rozvoj supervidovaného, v němž je zajištěna péče a ochrana klienta.“

5. supervizní vztah
5.1 supervizor

     Supervizor pracuje se supervidovaným na domluvených cílech v supervizním kontraktu. „Kompetence supervizora zahrnují to, že dokáže se supervidovaným kontrakt dojednat, že ví,  co probíhá aktuálně ve vztahu k supervidovaným, ví, co dělá, proč to dělá a jak to dělá.“
      Kromě vzdělání je u supervizora důležitá jeho tvořivost, profesionalita a individualita, do pracovních postupů supervizor promítá své teoretické zázemí, ale i svůj světonázor a celkový přehled.

     Termín „supervizor“ se dnes skloňuje ve všech pádech v různých oborech, pokaždé však v trochu odlišném významu. „Proto dochází k postupnému užívání dalších slov z angličtiny, které mají zpřesnit a označit jednotlivé role supervizora.“
 Jsou jimi např.“consultant“, ve významu poradce, kterého si zařízení zve, aby pomohl s přesně zadaným ohraničeným úkolem nebo problémem. U nás je to nejčastěji externí supervizor v supervizi odborné. „Intervizor“ je člověk, který kolegovi poskytuje zpětnou informaci o jeho práci. Je to supervizor na nehierarchické úrovni dvou spolupracovníků. „Mentor“ či „patron“ je většinou člověk, který zacvičuje služebně mladšího kolegu a který bývá i jeho důvěrníkem. Má rozvojovou funkci.

     Osobnost supervizora a to, jakým způsobem supervize probíhá, závisí na funkci, kterou má supervize v daném zařízení plnit. 
     K.Kopřiva uvádí, že prvek kontroly a řízení je jednou z legitimních funkcí supervizora, zvláště je-li supervizor zaměstnancem organizace, supervizor se podle autora podílí také na hodnocení pracovníků.
. Supervizora odlišuje od manažera,  hlavní úkol supervizora vidí v pomáhání zaměstnancům organizace. Supervizora, který plní funkci vzdělávací bez prvků kontroly, autor nazývá konzultantem.

     Baštecká uvádí, že „supervisor“ v Anglii a v USA je v českém významu nejbližší vedoucí, který vidí své podřízené při práci a na místě může jejich práci ovlivňovat, je tedy vždy povinen supervidovat. Externího supervizora, přizvaného např. na rozvojovou supervizi týmu, vidí jako pouhý nástroj vedoucího.
 
     Podle O.Matouška se supervizor pohybuje mezi podporou a kontrolou, přičemž si stále vyjasňuje, kdy kontroluje a kdy podporuje.
  

     Supervizor , který pracuje se skupinou pracovníků, má v této skupině vedoucí roli a  plní následující úkoly
: 
· facilituje (usnadňuje komunikaci a podporuje práci na dohodnutých cílech)

· moderuje (řídí skupinový rozhovor, kladení otázek,..)

· organizuje a hlídá časový průběh skupinového supervizního setkání, jehož struktura by měla být stabilní

· pečuje o sycení potřeb účastníků (potřeby výkonu, potřeby bezpečí, potřeby zachování skupiny)

· poskytuje model (členové přejímají supervizorův způsob naslouchání, intervence, nakládání s informacemi apod.)
· umí zacházet s mocí (využívá svou autoritu ve prospěch členů skupiny, umí být laskavý a citlivý)

· pečuje o sebe (zná své hranice a hranice odpovědnosti)

     Podle Evropské Asociace Supervize (European Association for Supervision - EAS), která byla založena v roce 1994 a je evropským sdružením supervizorů, role supervizora zahrnuje následující povinnosti:

· monitorovat prospěch klienta

· zajišťovat dodržování příslušných právních, etických a profesionálních zásad a předpisů klinické a konzultantské praxe

· monitorovat dosažené klinické a konzultantské výsledky a odborný růst supervidovaného

          Evropská Asociace Supervize zahrnuje jednotlivce a instituce pracující v oblastech supervize (supervizoři), výuky supervize (vyučující supervizoři) a výcviku supervizorů (instruktoři). Pro vykonávání supervize stanovila tato evropská kvalifikační kritéria 
:

· osobnostní charakteristiky a předpoklady - psychické zdraví, pozitivní základní ladění, otevřenost, duch partnerství, realismus, intuice a relativně stálý světonázor (věrohodnost)

· profesionální schopnosti - schopnost integrovat a diferencovat, cit pro skryté procesy a zacházení s nimi, orientovanost v dlouhodobé perspektivě, dobrá adaptace na změnu, schopnost připravit strategii korekce vlastního postupu (co dělat jinak a jak to dělat jinak), schopnost zúročení vlastních zkušeností práce s jednotlivcem, se skupinou, v organizaci

· profesionální znalosti - základní znalosti obecné psychologie, psychologie osobnosti, teorie mezilidské komunikace, znalosti o metakomunikaci, vědomosti o skupinové dynamice, základní vědomosti z teorie řízení a struktuře organizace, o strategii změny, filozofické myšlení a vědomosti ze základních filosofických konceptů

      V roce 2001 byl v naší republice založen Český Institut pro Supervizi (ČIS), který v roce 2003 zdárně dokončil proces akreditace v EAS. Toto sdružení vzniklo z výcvikových skupin vedených trenérkou Julií Hewson z Velké Británie. Český institut pro supervizi uznává a přejímá standardy EAS.
     Český Institut pro Supervizi stanovil kritéria pro vstup do výcviku supervize v ČIS:

· vysokoškolské vzdělání humanitního směru nebo medicína

· 13 let praxe v oboru pomáhajících profesí

· ukončený výcvik v psychoterapii – minimálně 500 hodin

· 120 hodin supervize vlastní práce, do těchto hodin je započítáno 70 hodin supervize z výcviku v psychoterapii, maximálně 50 % bálinta, je třeba minimálně 20 hodin individuální supervize

· zkušenost s vedením uceleného vzdělávacího programu v oblasti pomáhajících profesí- minimálně 200 hodin nebo zkušenost s vedením pracoviště, týmu – minimálně 3 roky
     Kvalifikační požadavky v oblasti sociální práce u nás zatím nejsou přesně vymezeny. Podmínky, které jsou platné v EAS jak pro samotné přijetí do této asociace, tak pro získání pozice supervizora, zatím nejsou platnými podmínkami pro kvalifikaci našich supervizorů,  jako supervizoři zde působí často „sociální pracovníci, pedagogové nebo psychologové s doplňkovým vzděláním“.
 V jednotlivých profesích platí přechodná ustanovení profesních asociací nebo sdružení.
5.2 Vztah supervizor – supervidovaný

     „Proces supervize je založen na vzájemném vztahu, a proto má všechny vlastnosti dobrého mezilidského vztahu.“
 V supervizi můžeme chápat vztah supervizora a supervidovaného ze dvou úhlů pohledu. Jedno hledisko vymezuje citový neboli kvalitní lidský vztah, druhé funkční pracovní vztah.     
     Vztah mezi supervizorem a supervidovaným je prostředím pro rozvoj supervidovaného, a to v interakci se supervizorem. Vztah mezi supervizorem a supervidovaným v sobě zahrnuje vcítění, respekt, opravdovost a konkrétnost, kvalitní vztah mezi spolupracujícími v supervizi je však ještě o něco komplexnější, obsahuje v sobě to, co někteří autoři označují jako „reflektivní spojenectví“ a postihují tím specifický druh spolupráce v procesu supervize, kdy jsou účastníci schopni reflektovat to, co se děje a hledat společně řešení. Vztah supervizora a supervidovaného obsahuje kromě toho ještě element „nevědomého materiálu“, který je přítomen, aniž by si toho byli vždy všichni účastníci vědomi. 

     Nevědomý materiál se může objevit na všech třech stranách – u supervizora, u supervidovaného a u klienta – a projevuje se prostřednictvím tří základních principů: 

přenosem, proti-přenosem a paralelním procesem. 

     Přenos je součástí širšího principu, a tím je projekce. Znamená to, že osoba A se chová k osobě B jako by to byla osoba C. Zážitky, zkušenosti, city a další procesy, které se odehrávaly nebo odehrávají s osobou C, se přenesou na osobu B, v našem případě supervizora. Přenos v supervizi je tedy projekcí supervidovaného na supervizora.

     Proti-přenos byl původně vytvořen pro popis nevědomých reakcí psychoanalytika směrovaných ke klientům. V případě supervize se tedy jedná o nevědomé reakce supervizora na supervidovaného. Vlastní psychologický materiál supervizora se v nevědomé podobě objevuje v reakcích na chování terapeuta, a proto je nesmírně důležité, aby supervizor reflektoval své duševní pochody.

     Paralelní proces nastává, jak už sám název napovídá, pokud se v průběhu supervize začnou objevovat stejné mechanismy a jevy, které se objevují u supervidovaného při práci s klientem. Supervizor by si měl být vědom existence a možného působení těchto jevů, aby jejich pomoc vůči supervidovaným mohla být i nadále efektivní. Odhalení paralelního procesu vyžaduje značnou ostražitost na straně supervizora.Ten musí být schopen identifikovat jako paralelní proces to, co se na první pohled může jevit jako nedůslednost nebo opomenutí v chování supervidovaného nebo jako napětí v vztahu se supervidovaným.
     Důležitým aspektem spolupráce v supervizním vztahu je stanovení a dodržování hranic. Jde  o rozlišení hranice mezi supervizí a terapií, o otázku důvěrnosti a rozlišení hranic v rámci role v supervizním vztahu.
     Jak jsem již zmiňovala, platí, že supervize by neměla být terapií. Supervize pouze pojmenovává. W.Schmidbauer k tomuto tématu uvádí „hranice mezi supervizí a terapií spočívá v tom, že v supervizi se emocionální konflikty zpracovávají jen na poli zaměstnání, zatímco terapie se vztahuje na celý život supervidovaného“.

     Pro možné porovnání uvádím rozdíly z hlediska vztahu a  očekávání v terapii a supervizi:

Terapie                                                                Supervize
                                                                 Vztah

Podporuje emocionálně klienta.                           Podporuje supervidovaného při jeho 

                                                                             terapeutické práci.

Regresivní projevy mohou být tolerovány a        S regresivními projevy se zachází podle toho, 

někdy i podpořeny. Přijímá se úroveň                 jak přicházejí. Nejsou podporovány. Od 

chování klienta, tj. napínání hranic nebo             supervidovaného se očekává, že dodržuje

namíření silných emocí směrem k terapeutovi.   hranice a napomáhá jejich udržování.

                                                                 Očekávání

Klient navštěvuje sezení a snaží se využívat        Supervidovaní přicházejí připraveni a 

terapie ke svému užitku, někdy může být             poskytují nezbytné materiály.

podporován v tom, aby přišel nepřipraven.          Rychlost společné „chůze“ je často 

Klient stanoví, jak rychlý je „společný krok“.     ovlivněna potřebou dosáhnout nějakého

                                                                               řešení před dalším sezením s klientem. 

     Důvěrnost je v supervizním vztahu zcela základní podmínkou, k povinnostem supervizora patří, aby zcela zřetelně formuloval meze důvěrnosti v rámci spolupráce. 

     Další oblastí, která se rovněž týká vymezení hranic, je oblast osobních vztahů. „Účinná supervize by měla být vždy oproštěna od přátelství, pracovních rolí, společenských kontaktů a milostných či sexuálních vztahů. Přátelství přináší do supervize neobvyklé intenzivní dynamické procesy, které je obtížné rozlišovat a pracovat s nimi a zároveň udržovat přátelství. Stejně nebezpečné je, když je supervizor v nějakém pracovním vztahu k supervidovanému, například je jeho nadřízeným a má za úkol kontrolovat plnění úkolů. “
 V tomto ohledu se názory jednotlivých autorů liší, jak jsem se o tom již několikrát ve své práci zmiňovala.
     Překlad pojmu „supervize“ ve významu dohled, dozor, řízení navozuje představu vyšší kontroly a vztah supervizora a supervidovaného jako hierarchický, tj. vztah nadřízeného a podřízeného, což může vyvolávat představu o uplatňování moci.  „K nejčastěji uváděným rizikům supervize patří zneužití pozice  „zkušenějšího” odborníka. 

     Riziko ale může znamenat také snižování požadavků ve snaze o spojenectví se supervidovaným. Supervizor soucítí se supervidovaným, chápe jeho postupy natolik, že nenabízí hledání nových cest – supervize se tak ocitá na slepé koleji. Nebezpečí skýtá spojenectví se supervidovaným proti jeho klientovi, vedoucímu, spolupracovníkům, organizaci atd. Tato spojenectví jdou proti cíli a smyslu supervize. Toto nebezpečí na supervizora číhá při nedostatečném vyjasnění zakázky (kontraktu) nebo při touze splynout se supervidovaným, být jím přijat.
     Supervizor a supervidovaný tvoří malý, uzavřený sociální systém. Aby byl proces supervize funkční, musí být supervizní vztah kooperativní, demokratický, otevřený, vzájemný, respektující a „zúčastněný“. „Supervizní spojenectví je vztah, vyžadující aktivní a záměrnou účast obou stran.“
 Supervidovaný má v tomto vztahu za úkol najít způsob, jak otevřít sebe i svou práci supervizorovi. Aby tak mohl učinit, potřebuje se při zkoumání sebe i své práce cítit bezpečně. Za vytvoření bezpečného a stimulujícího vztahu je odpovědný supervizor. 
     Na závěr této kapitoly  ocituji myšlenku C.Munsona, který říká, že „moderní supervizor má zodpovědnost, dědictví, filozofii, soustavu hodnot a znalost, které předává další generaci představované jeho supervidovanými“.
 

6. Zavedení Supervize v organizaci
6.1 podmínky a cíle supervize v organizaci

     Všechny prvky, které supervize a supervizní proces obsahuje, by nemohly být efektivní, pokud by v organizaci, kde supervize probíhá, nebyly splněny určité podmínky. Těmi kromě dobře vytvořeného supervizního kontraktu jsou:    

· v organizaci musí být vůle dělat věci nově, musí být podporována iniciativa a aktivita pracovníků
· organizace musí být otevřená určitému hledání

· mezi vedením organizace a supervizorem musí být důvěra

· všichni zúčastnění vědí, co mohou od supervize očekávat

     Podmínkou úspěšného zavádění supervize na pracovišti je podle Hawkinse a Shoheta
 kultura „učící se organizace“. Tento pojem je znám z managementu. Jde především o prolomení tradičních myšlenkových schémat a orientaci na nové hodnoty a rozvíjení jasné představy nových strategií. Základem je individuální učení, a současně také společné myšlení a úsudky.

     Sdílené, nikoli vnucené přesvědčení o smyslu supervize a vstřícná atmosféra jsou nutnými podmínkami efektivní supervize. Organizace, jejíž atmosféra taková není, sice může supervizi formálně zavést, ale její efekt pak může být dokonce destruktivní -  v rámci supervizních sezení jen pokračují konflikty, které se nepodařilo vyřešit jindy. Supervize však musí být v organizaci zakotvena i formálně. Organizace by měla být schopna definovat roli supervizora, určit jeho pozici vzhledem k jiným pracovním pozicím, stanovit míru jeho odpovědnosti za vedení případů, určit častost supervize a její formu, předepsat, jakým způsobem bude supervize zaznamenávaná a komu budou záznamy přístupné, popsat práva a povinnosti pracovníků vstupujících do supervize a v jejich rámci vyřešit i otázky dobrovolnosti supervize.

     Organizace nese odpovědnost za kvalitní práci svých zaměstnanců. Podstatné je rozhodnutí vedení organizace při zavádění supervize, zda bude  prováděna interní supervize, tj.supervizor bude zaměstnancem organizace nebo externí supervize, tzn. supervizor přichází zvnějšku. 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 na jedné straně a na druhé straně předávání informací vedení. Možné řešení tohoto citlivého místa může spočívat v tom, že supervizor může být jakýmsi mostem mezi vedením a zaměstnanci organizace a svá sdělení o průběhu supervize i o očekávání vedení organizace oběma zúčastněným stranám filtruje.“
 Ať již je supervizor zaměstnancem nebo externistou, je důležité udržet rovnovážná postavení ve vztazích všech zainteresovaných stran, tj. supervizora, supervidovaného a organizace. Různé možnosti vznikající při vyváženosti či nevyváženosti vztahů všech zúčastněných jsem již podrobněji popsala v kapitole „Supervizní kontrakt“.
 Pro úspěšné zavedení supervize je důležité ujasnění následujících otázek
:

· Proč je supervize v naší organizaci důležitá?

           Chceme být moderní? Splnit standardy akreditace? Zlepšit svou práci?
· Kdo bude supervizi poskytovat, jak a komu?

            Bude supervizorem pracovník této organizace nebo externí, nezávislý odborník? Bude 
            to nadřízený nebo spolupracovník? Bude v organizaci více úrovní supervize?

· Kdy zařadíme supervizi do režimu práce a jak často?

            Na začátku pracovní doby, na konci, uprostřed, každý týden, 1 x za měsíc,…

· Na co se má supervize nejvíc zaměřit?

            Jde především o prevenci vyhoření přetížených pracovníků? Jde o jejich vzdělávání?
            Jde hlavně o vztahy v týmu a pracovní styl? Jde o zlepšení spolupráce na případech? 
            Jde o budování týmu?

· Jaký styl bude našemu pracovišti vyhovovat?

            Bude nám vyhovovat spíše styl manažerský, poradenský, vzdělávací či technický?

· Jaká bude priorita supervize ve vztahu k ostatním povinnostem?

            Za jakých okolností se supervize zruší či odpadne? Jak vysoké očekávání o účasti na 
            supervizi existuje a jak je posilováno? Jakou hodnotu jí vedení organizace přikládá?

Supervize v organizaci může naplňovat některé z těchto cílů
:

· Poskytovat pravidelně prostor k reflexi obsahu a procesu vlastní práce

· Rozvíjet pochopení a dovednosti v práci

· Získat informace a jiný pohled na vlastní práci

· Dostat zpětnou vazbu ohledně obsahu i procesu vlastní práce

· Získat ocenění a podporu jako pracovník i jako osoba

· Získat jistotu, že jako pracovník i jako osoba nebudu odkázán na to nést sám zbytečnou zátěž nesnází, problémů a projekcí

· Mít prostor propátrat a vyjádřit osobní nepohodu, ztrátu zájmu, přenosu a protipřenosu, který má práce mohla vyvolat

· Lépe plánovat a využívat vlastní osobní a profesionální zdroje

· Být pro-aktivní spíše než retro-aktivní

· Zajistit kvalitní práci 

     Dobrá supervize pomáhá lépe využívat vlastní zdroje, reagovat na různé výzvy – i selhání může být nazíráno jako šance něco nového se naučit či pochopit, vyrovnat a rozvrhnout si pracovní zátěž. Autoři Hawkins a Shohet
 naproti tomu definovali možné překážky pro efektivní supervizní proces:

· Odlišná předchozí supervizní zkušenost

· Osobní překážka (pocity méněcennosti, duševní porucha)

· Složitost vztahu supervizor – supervidovaný

· Postoj organizace supervidovaného

· Praktické překážky (finance, vzdálenost, doprava,…)

· Kultura organizace, v níž supervize probíhá

6.2 Supervize dobrovolníků     
     Pokud mluvíme o supervizi v organizaci, ráda bych zde ještě zmínila supervizi u „specifických zaměstnanců“ organizace, a sice dobrovolníků. „Dobrovolník je člověk, který bez nároku na finanční odměnu poskytuje svůj čas, svoji energii, vědomosti a dovednosti ve prospěch ostatních lidí či společnosti.“
 Dobrovolník, ať z řad studentů, nezaměstnaných, seniorů či odjinud, prochází po svém rozhodnutí stát se dobrovolníkem praktickým výcvikem, který ho má na následující dobrovolnickou činnost připravit. I nadále musí být práce dobrovolníka jištěna profesionálem, který je k dispozici v situacích, kdy si dobrovolník neví rady. 
     Práce dobrovolníka je po celou dobu jeho činnosti supervidována. Supervize probíhá formou skupinových setkání v počtu 10-12 lidí v dobrovolnickém centru či v podobném zařízení, které má na starosti dobrovolnické aktivity a dobrovolníky do jednotlivých zařízení posílá.  Při skupinové supervizi je kladen důraz na aktivitu dobrovolníků, supervizor spíše plní úlohu facilitátora. Při práci je využíváno technik skupinové diskuse, brainstormingu, hraní rolí, prvků bálintovské skupiny apod. Tato supervizní forma je vhodná k tomu, aby se dobrovolníci mohli navzájem inspirovat, sdělit si své zkušenosti a zážitky a podpořit ve chvílích pochyb a beznaděje. Sdílení zkušeností v akceptující atmosféře skupiny je vlastně jedna z hlavních odměn, kterou dobrovolník za svou činnost má.
     Druhou formou je supervize individuální. Ta je poskytována na žádost samotného dobrovolníka, jde tedy o supervizi příležitostnou.

     Supervizor se ve většině případů účastní i výběru dobrovolníků a jejich výcviku.
7. Etika a rizika supervize

     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.

     K dalším, v této práci již zmíněným, rizikům podle O.Matouška
, patří snižování požadavků na supervidované ve snaze o spojenectví s nimi, aliance uzavřená se supervidovaným proti jeho klientovi, vedoucímu, spolupracovníkům, organizaci atd. Jakákoli popsaná koalice jde vždy proti smyslu a cíli supervize. Možné příčiny těchto koalic vidí autor v nevyjasnění zakázky supervizního kontraktu. 

     Nebezpečí může znamenat neuvědomovaný a nezpracovaný přenos a proti-přenos, nedostatečně vyjasněné role a konečně i riziko zanedbávání svých potřeb u kteréhokoliv účastníka supervize.  

     Rizika supervize souvisejí s její etikou. Profesionální etika v supervizi je úzce propojena jak s obecnými etickými pravidly (např. Charta lidských práv,..), tak s konkrétními etickými pravidly, která jsou obsažena v kodexech jednotlivých profesí (v sociální práci jde o Etický kodex sociálních pracovníků). 

     Za základní etická pravidla můžeme v supervizi považovat
:

Být prospěšný

Neuškodit

Nezneužívat

Nemanipulovat

     Český institut pro supervizi svým vstupem do Evropské Asociace Supervize přijal etické zásady této asociace. Z preambule asociace vyplývá, že celá organizace slouží ve prospěch zkvalitnění práce s klientem a etická pravidla slouží k ochraně supervidovaných a klientů.

Etické zásady EAS, které přijal ČIS, mají pomoci:

1) Zaručit klientům, supervidovaným a kandidátům (účastníci výcvikového programu pro supervizory) ochranu před etickými a právními nároky

2) Splnit požadavky supervidovaných a jejich odborného růstu způsobem přinášejícím prospěch klientovi

3) Splnit požadavky kandidátů týkajících se jejich výcviku a odborného růstu způsobem přinášejícím prospěch klientovi a odpovídajícím požadavkům výcvikového programu 

4) Koncipovat způsoby, postupy a kritéria uskutečňování výcvikových programů
     Etické zásady se kromě základních předpokladů pro praxi svých členů věnují prospěchu a právům supervidovaného a klienta, profesionální činnosti supervizora, výcviku a profesionální praxi. 
     V části věnované prospěchu a právům supervidovaného a klienta je mj. zmíněna povinnost supervidovaného informovat klienta o tom, že mu je poskytována supervize; pracovní poznámky, výsledky testů, nahrávky a jiné důvěrné odborné informace mohou být použity pro supervizi a výcvik jen se souhlasem klientů. Je důrazně zakázáno jakkoli zneužívat supervidovaného, sexuální kontakt je přirozeně zakázán. Kontrakt je zde brán jako povinnost na začátku supervize, případné změny v kontraktu jsou možné jen se souhlasem supervidovaného.

     V části věnované profesionální činnosti supervizora je mj. zmíněna neslučitelnost rolí, v nichž se supervizor objevuje (např. nelze dělat supervizi někomu, kdo byl dříve u stejné osoby v terapii či sebezkušenostním výcviku či supervizor klinický vystupující zároveň v roli supervizora pracujícího s týmem). Pokud není možné se úplně této situaci vyhnout, je nutné alespoň důsledně informovat o změně role či oddělení role v prostoru a čase. Další důležitý bod se týká faktu, že supervizor nenahrazuje chybějící psychoterapii, i když ji může doporučit. Mimo jiné by se mohlo jednat o nedůstojné zacházení se supervidovaným.

     Během celé své profesionální kariéry by supervizor měl považovat za svou povinnost další vzdělávání a supervizi své práce, jak to vyplývá z části věnované profesionální praxi.

8. Supervize v praxi sociální práce
8.1 výzkum 
     Ve svém mapování skutečnosti, jak supervize funguje v praxi, jsem se původně chtěla zaměřit na zjištění situace v celém Ústeckém regionu. Hned v počátku své práce jsem narazila na dvě podstatné překážky. První byla velmi malé množství odborné literatury, která se tématem supervize zabývá. Proto jsem ve své práci věnovala velký prostor teorii supervize, dostupné informace o supervizi jsou i značně  roztříštěné, zahrnula jsem tudíž do své práce všechny možné pojetí a přístupy, které bylo možné v literatuře najít. Daná situace je odrazem toho, že vývoj  supervize v sociální práci, ale i v jiných oborech, je se stále novou záležitostí a dá se říci, že teprve utváří svou podobu.

     Druhá překážka, se kterou jsem se setkala, když jsem začala pracovat na mapování situace regionu, byla neexistující souhrnná databáze státních i nestátních zařízení jak v celém regionu, tak v jednotlivých okresech regionu. Mé zjišťování toho, jak se supervize v jednotlivých zařízeních daří, neprobíhalo tedy v ohraničeném prostoru regionu, věnovala jsem se více do hloubky zkušenostem jednotlivých respondentů, jak z pohledu vedoucích pracovníků zařízení, kterými převážně byli, tak  z pohledu jednotlivců s konkrétním názorem na supervizi, který se vyvíjel v čase.

Cíl výzkumu
    Ve svém šetření jsem se pokusila o co nejdetailnější zaznamenání skutečné situace v supervizním dění. Cílem mého výzkumného šetření bylo ukázat, v jakých podobách supervize existuje v praxi. Záznam zkušeností se supervizí jsem zde pojala ve dvou rovinách  Tou první je individuální zkušenost respondentů se supervizí a její vývoj v čase. Druhou rovinou je zmapování fungujícího supervizního modelu konkrétních organizací, v nichž jednotliví respondenti pracují.
Dosavadní stav

     Jak v teoretické, tak v praktické oblasti supervize v sociální práci nelze získat ucelené a přehledné informace o supervizi. O existující supervizi v konkrétním zařízení lze informace získat pouze prostřednictvím některých výročních zpráv organizací či neformálním ústním sdělením v příslušné sociální síti daného území (města,…). K teorii supervize v sociální práci teprve v těchto dnech vychází první odborná publikace věnující se tomuto tématu. 
     V současné době je již ukončeno šetření organizace Remedium, která v rámci práce na projektu „Optimalizace systému vzdělávání supervizorů v sociálních službách“ mapovala činnost supervizorů v sociální oblasti, do této doby se mi bohužel nepodařilo závěry z tohoto šetření získat.  

Užitá metoda výzkumu
     Pro zjišťování cíle jsem se rozhodla použít kvalitativního výzkumu pomocí metody polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovor je způsob získávání ústních odpovědí na ústně položené otázky v kontaktu tváří v tvář. Tento způsob dotazování jsem shledala jako nejpříhodnější, protože umožňuje přímé reagování na výpověď respondenta. Výhodou rozhovoru je také možnost otázku přeformulovat v průběhu rozhovoru nebo požádat o další vysvětlení. V rozhovoru jsem užívala uzavřené otázky (nabízejí jen výběr z daných možností volby), ale především  otázky otevřené (nenabízejí žádné alternativy, dávají možnost respondentům odpovědět podle své vůle). 

Výběr respondentů

     Výběr respondentů pro účast v šetření byl záměrný. Pro zjištění cíle jsem o účast při rozhovoru požádala 11 respondentů. 9 z nich byli frekventanti supervizního výcviku pro pomáhající pracovníky, 2 respondenti do této skupiny nepatřili, ale svými charakteristikami se skupině frekventantů přibližovali. Desátý respondent je vedoucí organizace, se kterou externě spolupracuji a poslední respondent je vedoucím zařízení, ve kterém jsem měla možnost se účastnit skupinové případové supervize v rámci přípravy své bakalářské práce.
     Téměř většina respondentů (9 z 11) jsou vedoucí pracovníci či členové managerského týmu organizací, ve kterých pracují. 

Provedení výzkumu     
     Zjišťování názorů a informací od jednotlivých respondentů probíhalo formou rozhovorů. Každý rozhovor byl specifický, to záleželo na zkušenostech jednotlivých respondentů. Odpovědi dotazovaných jsem si během rozhovoru zapisovala.

     Před rozhovory jsem si připravila základní osnovu otázek, které jsem respondentům chtěla pokládat. To, jaké otázky a odpovědi nakonec zazněly, záviselo na zkušenostech jednotlivých respondentů, jejich chuti vypovídat a případně ochotě sdělit něco, na co nebyli tázáni.

Rozhovor probíhal tímto způsobem: 

1. Na začátku jsem se představila, uvedla jsem, co studuji za školu a jaké téma bakalářské 
    práce jsem si zvolila.
2. Vysvětlila jsem respondentům, jaké jejich zkušenosti by mě zajímaly, co je cílem
    mého šetření.
3. Poprosila jsem dotazované o představení se a představení organizace, ve které pracují, příp. 
    jakou pozici v této organizaci zaujímají, a dále jim položila následující otázky 
    k zodpovězení.
Nejprve jsem se věnovala otázkám, které byly zaměřeny na jednotlivé respondenty                 jako jednotlivce a jejich vnímání pojmu „supervize“ a vývoj tohoto vnímání v čase :

           Kdy jste se poprvé setkal(a) s pojmem supervize a jak jste tento pojem chápal(a) ?

           Jak „supervizi“ chápete v současnosti ?

Následovaly otázky týkající se supervize v zařízení, kde jednotliví respondenti pracují:

           Probíhá ve vašem zařízení supervize? (tato otázka sloužila jako otázka filtrační)

           Pokud ano 
           O jakou či jaké formy supervize se jedná ? 
           Kdo je supervizorem ?
           Je účast na supervizi pro její účastníky povinná ? 
           Jak probíhalo zavádění supervize ve vašem zařízení ?                                                           

           Jste vy sami účastníky nějaké supervize ?
           Pokud ne
           Probíhala již někdy supervize ve vašem zařízení ? Proč  tomu už tak není ?

           Plánujete či uvítali byste v nejbližší budoucnosti zavedení supervize ve své
           organizaci ?

            Jakou formu, zaměření supervize pro zařízení, kde pracujete, shledáváte jako 

           nejpřínosnější a proč ?

Po zodpovězení těchto otázek jsem jednotlivým dotazovaným nechala prostor na vyjádření dalších názorů, které chtěli sdělit, a poté poděkovala.

Pro záznam jednotlivých rozhovorů jsem vytvořila tyto okruhy odpovědí:
zaměstnání respondenta 

1.setkání se supervizí 

chápání „supervize“ v současnosti
supervize v zařízení (filtrační)
forma probíhající supervize                         zavedení supervize 
supervizor interní – externí                         nejpřínosnější forma supervize
povinná – nepovinná účast na supervizi

zavádění supervize v organizaci

supervize respondenta

8.2 Výsledky výzkumného šetření
Rozhovor s respondentem č.1 
Respondentem byla ředitelka státního zařízení ÚSP pro mentálně postižené 
1.setkání se supervizí 
převažovala představa o kontrole, neviděla důvod, proč něco takového v zařízení zavádět,

po absolvování kursu „Supervize v sociální službě“ na FF UK nový pohled

chápání „supervize“ v současnosti

supervize je i o vzdělání a podpoře, má sloužit k tomu, „abych věděla, jestli dělám věci správně“

supervize v zařízení

zatím neprobíhá, nikdy dříve ani neprobíhala

zavedení supervize 
někdy v budoucnu plánuje zavedení supervize, zatím nemá časovou představu

nejpřínosnější forma supervize
jako nepotřebnější a nejpřínosnější shledává zavedení supervize týmu

Rozhovor s respondentem č.2

Respondentem byl ředitel státního zařízení ÚSP pro zrakově a mentálně postižené 
1.setkání se supervizí
pojem supervize chápal jako „superrevize“, později jako módní záležitost či berličku pro výkon své práce
chápání „supervize“ v současnosti

supervizi chápe jako formu práce, která má přivézt člověka k tomu, aby problémy, chyby a řešení problémů našel sám. Zároveň o supervizi uvažuje jako o způsobu řízení lidí, připadá mu jako forma nejméně direktivní. Má pocit, že v supervizi je prvořadá důvěra.
supervize v zařízení

případová supervize v zařízení probíhala, ale supervizor nepřesvědčil, míjely se představy zadavatele a supervizora, v současnosti supervize neprobíhá. Zaměstnanci si mohou požádat o individuální supervizi, organizace jim zčásti přispěje na úhradu supervizora.
zavedení supervize, nejpřínosnější forma supervize
v přípravné fázi je setkání managerského týmu
Rozhovor s respondentem č.3

Respondentem byla ředitelka ÚSP pro mentálně postižené 
1.setkání se supervizí
proběhlo až na kursu „Supervize v sociální službě“ na FF UK, do té doby o supervizi nic nevěděla
chápání „supervize“ v současnosti

stále má pocit, že ví málo, nicméně absolvování kursu ji podnítilo k postupnému zavádění různých forem supervize do zařízení

supervize v zařízení

v zařízení probíhají 2 týmové supervize, té první se účastní tým přímé péče, ta druhá je supervize managerského týmu, tzv. širšího vedení, dále probíhá individuální supervize ředitelky zařízení

forma probíhající supervize

v zařízení probíhají různé formy supervizí – individuální respondentky, supervize týmové -   s. vedení a s. týmu přímé péče
supervizor interní - externí
supervizi širšího vedení a individuální supervizi respondentky vede tentýž externí supervizor, supervizi týmu přímé péče vede jiný externí supervizor. Oba supervizoři splňují podmínky EAS.
povinná – nepovinná účast na supervizi
účast na supervizích je pro zaměstnance povinná  

zavádění supervize v organizaci
před zavedením samotné supervize týmu přímé péče proběhly v zařízení vzdělávací semináře, které měly mj. za cíl vysvětlit, co je a co není supervize, v čem může být supervize prospěšná apod. Tento vzdělávací blok seminářů vyústil v zavedení supervize týmu přímé péče. 
supervize respondenta
respondentka se účastní supervize managerského týmu a má svou individuální supervizi.
Rozhovor s respondentem č.4

Respondentem byla metodička občanského sdružení pro dospělé klienty 
1.setkání se supervizí
o supervizi věděla od počátku, kdy se s tímto pojmem setkala, že je k užitku
chápání „supervize“ v současnosti
po absolvování kursu „Supervize v sociální službě“ na FF UK přemýšlela, jak supervizi zavést v organizaci, kde pracuje

v současné situaci má pocit, že není určeno, kdo všechno supervizorem může být

z kursu si mj. odnesla zkušenost oddělování supervize a psychoterapie, má pocit, že by na počátku supervize mělo být „ošetření“, pak vzdělávání. Nejdůležitější podmínka fungování supervize je vytvoření bezpečného prostředí.
supervize v zařízení
v zařízení proběhla v minulosti 3 x týmová supervize, ta pomohla pracovnímu týmu vyříkat si věci mezi sebou

v současné době týmová supervize neprobíhá, respondentka má svou individuální supervizi
forma probíhající supervize

individuální
supervizor interní - externí
respondentka má externího supervizora
povinná – nepovinná účast na supervizi

respondentka si tuto formu supervize sama zvolila, účastnit se supervize není její povinností, ale volbou
zavádění supervize v organizaci

respondentka si ve své organizaci prosadila zavedení své individuální supervize

jako nemožné vidí zavedení supervize managerského týmu díky nepřístupnosti vedoucího organizace
supervize respondenta
respondentka má svou individuální supervizi
Rozhovor s respondentem č.5

Respondentem byla pracovnice občanského sdružení pro mládež 
1.setkání se supervizí
první zkušenosti respondentka získala na VOŠ a Lince důvěry, už tehdy „supervize je užitečná“
chápání „supervize“ v současnosti
supervizi chápe jako pohled zvenku, řízené řešení problému. Supervize mediuje, vypichuje podstatné. Supervizi vidí především jako podporu.
supervize v zařízení
v organizaci probíhá týmová supervize, tentýž supervizor nabízí v případě potřeby i supervizi individuální
forma probíhající supervize

týmová

supervizor interní - externí
supervizi vede externí supervizor
povinná – nepovinná účast na supervizi

účast na supervizi je nepovinná
zavádění supervize v organizaci

supervize byla na počátku při svém zavádění hodně zaměřena na podporu, někteří kolegové byli obavní
supervize respondenta

respondentka se účastní týmové supervize v organizaci
Rozhovor s respondentem č.6

Respondentem byla ředitelka státního zařízení ÚSP pro mentálně postižené

1.setkání se supervizí
v zařízení proběhlo v minulosti cosi, co bylo nazváno „supervizí v týmu“ s negativními následky až do současnosti, proto měla k pojmu supervize velmi negativní postoj, zároveň ji to přivedlo ke snaze zjistit, „jak se věci doopravdy mají“
chápání „supervize“ v současnosti
po absolvování kursu „Supervize sebereflexí“ začala své nové dovednosti zavádět do práce, v současné době chápe supervizi jako léčivou pro tým
supervize v zařízení
respondentka je sama supervizorkou svých zaměstnanců, tato supervize probíhá pomocí techniky videotrénink interakcí
forma probíhající supervize

individuální
supervizor interní - externí
supervizorem je respondentka, jedná se o supervizi interní
povinná – nepovinná účast na supervizi

účast na supervizi je nepovinná
zavádění supervize v organizaci

zpočátku byli zaměstnanci díky předchozí zkušenosti obavní, posun nastal v době, kdy se jedna z pracovnic organizace stala  první dobrovolnou účastnicí tohoto typu supervize 
supervize respondenta

respondentka má svou individuální externí supervizi
Rozhovor s respondentem č.7

Respondentem byl ředitel nestátního zařízení pro seniory 
1.setkání se supervizí
se supervizí se setkal poprvé na semináři s Dr.Havrdovou a na výcviku Diakonie
chápání „supervize“ v současnosti
supervizi dnes chápe jako individuální řízení lidí ne z pozice moci, ale řízení s podporou
supervize v zařízení
v zařízení existuje individuální manažerská supervize a týmová supervize 
forma probíhající supervize

individuální manažerská (interní) a externí týmová supervize 
supervizor interní - externí
supervizorem v individuální manažerské supervizi je respondent, jde tedy o interní supervizi
supervizorem týmu je externí supervizor
povinná – nepovinná účast na supervizi

účast na supervizích je povinná
zavádění supervize v organizaci

nejprve došlo v organizaci k zavedení individuální manažerské supervize, ze které je psán zápis, z této supervize vycházejí výstupy a úkoly, při zavádění respondent očekával, že tento druh supervize bude více direktivní. Zavádění proběhlo tak, že nejdříve byly „vysvětlovací“ schůzky managerského týmu, teprve pak s dalšími zaměstnanci proběhl seminář o tom, co řídící supervize je a co není. Později došlo k zavedení týmové supervize, na počátku bylo hodně řešení pracovních problémů, docházelo k vyjasňování, co je účelem supervize,…  
supervize respondenta

respondent se neúčastní žádné supervize
Rozhovor s respondentem č.8

Respondentem byla ředitelka státního zařízení pro seniory 
1.setkání se supervizí
proběhlo na  kursu „Supervize sebereflexí“, supervize jako podpora
chápání „supervize“ v současnosti
supervizi chápe jako osobnostní rozvoj v pracovní rovině
supervize v zařízení
supervize v zařízení neprobíhala a v současné době ještě neprobíhá 

zavedení supervize
v nejbližší budoucnosti dojde k jejímu zavedení, pro zavedení supervize respondentka jako vedoucí zařízení řeší, zda oddělit supervize jednotlivých pracovních týmů (ošetřovatelského, výchovného a zdravotního)

nejpřínosnější forma supervize
respondentka shledává jako nejpřínosnější pro svou organizaci supervizi ve dvou rovinách, a sice supervizi případovou a supervizi týmovou 
Rozhovor s respondentem č.9

Respondentem byl manager jednoho z pracovních týmů občanského sdružení pro seniory 

1. setkání se supervizí

proběhla na VOŠ, informace byly neutříděné, ne úplně jasný účel
chápání „supervize“ v současnosti
je to nástroj ve vztahu ke klientovi a jemu poskytnuté službě, jako prioritní vidí vytvoření důvěry a bezpečí, teprve pak přichází na řadu vzdělávání 
supervize v zařízení
v pracovním týmu, ve kterém je respondent managerem, probíhá týmová supervize
forma probíhající supervize

týmová a individuální supervize respondenta
supervizor interní - externí
u týmové a případové supervize je supervizor externí
povinná – nepovinná účast na supervizi

účast na týmové supervizi je povinná
zavádění supervize v organizaci

na týmové supervizi je přítomen se souhlasem ostatních i respondent (nadřízený ostatních), i proto trvalo více než půl roku vytvoření důvěrného prostředí, tým přijímal zavádění supervize dobře, obavné byly starší kolegyně, které supervizi nejdříve vnímaly jako kontrolu
supervize respondenta

respondent se účastní týmové supervize a má svou individuální supervizi
Rozhovor s respondentem č.10

Respondentem byla ředitelka nestátního zařízení, které koordinuje dobrovolnické aktivity 
1. setkání se supervizí
respondentka nerozuměla tomu, jak může člověk, který v procesu není, vidět do problému, cítila i jistý druh ohrožení, protože si v té době myslela, že musí všechno znát a umět a odhalování „nedostatků“ pro ni bylo nepříjemné
chápání „supervize“ v současnosti
pocity „nepříjemna“ jsou daleko menší a pro respondentku zároveň signálem toho, že právě u těchto nepříjemných pocitů by mohla něco nového objevit. Supervizi v současnosti chápe jako příležitost zveřejňovat a mluvit o právě probíhajících pocitech.
supervize v zařízení
v organizaci nově probíhá týmová supervize

každý ze zaměstnanců má ve svém programu externího spolupracovníka na pomezí konzultant - supervizor
forma probíhající supervize
týmová a individuální pro každého zaměstnance
supervizor interní - externí
supervizory jsou ve všech případech externisté
povinná – nepovinná účast na supervizi
týmová supervize je pro zaměstnance povinná

zavádění supervize v organizaci
zájem a potřeba supervize vzešla z potřeb týmu v rámci interní SWOT analýzy, kde se polovina zaměstnanců vyslovila pro pravidelnou týmovou supervizi, týmová supervize v organizaci zatím proběhla jednou, kde byla definována témata, na kterých chtějí členové týmu pracovat, která cítí jako problematická
supervize respondenta
respondentka se účastní externí týmové supervize

zároveň doznívá její individuální supervize v programu, ze kterého se v rámci svých pracovních povinností postupně vyvazuje
Rozhovor s respondentem č.11
Respondentem byla vedoucí občanského sdružení zaměřeného na krizovou intervenci

1. setkání se supervizí
respondentka měla obavy, že se znemožní, obavy z hodnocení a kontroly
chápání „supervize“ v současnosti
dnes vnímá supervizi jako přínos, možnost rozvoje svých profesionálních i osobních dovedností
supervize v zařízení
supervize v zařízení probíhají
forma probíhající supervize
v zařízení probíhají supervize týmová a skupinová případová, supervizi individuální si zajišťuje každý pracovník individuálně dle svých potřeb

v zařízení probíhá také supervize formou intervizí
supervizor interní - externí
supervizi týmovou a skupinovou případovou zajišťují externí supervizoři
povinná – nepovinná účast na supervizi
účast na supervizích je povinná
zavádění supervize v organizaci
supervize probíhají v organizaci od začátku jejího fungování
problémy se vyskytovaly, když případové supervize vedla supervizorka z řad týmu, po změně, kdy supervize vede externista, již problémy nejsou 

zpočátku byla supervize někým vnímána jako kontrola či hodnocení, dnes tomu tak není
supervize respondenta
respondent se účastní skupinové případové supervize, týmové supervize i intervize
Jednotlivá zjištění jsem utřídila dle následujících okruhů a  kategorií:

Organizace jednotlivých respondentů podle rozdělení  
státní - nestátní zařízení

Rozdělení respondentů z pohledu, zda v jejich organizaci probíhá supervize

Komentář: Ve skupině respondentů bylo 5 zástupců státních organizací a 6 zástupců nestátních organizací. U 8 respondentů supervize v zařízení, kde pracují, probíhala, u 3 respondentů nebyla zjištěna žádná forma fungující supervize, všichni 3 respondenti byli zástupci státních organizací.
Formy probíhající supervize v zařízeních jednotlivých respondentů 
 





Probíhající supervize rozlišené dle kategorií
 individuální supervize – skupinová supervize – týmová supervize



Komentář: grafické znázornění ukazuje nejširší užití individuální supervize, pokud budeme uvažovat pravidelnou i příležitostnou (tedy možnost této supervize) individuální supervizi, v tomto případě je respondentů celkem 8, u pravidelné individuální supervize je pak počet respondentů menší, jedná se o 5 respondentů z celkových 8. Ve dvou organizacích jsou vedoucí zařízení zároveň poskytovatelé individuální supervize svým podřízeným, v jedné organizaci pomocí VTI, v druhé organizaci jde o individuální manažerskou supervizi.
     Týmová supervize, pokud budeme u jednotlivých forem supervize uvažovat jen o pravidelně probíhajících setkáváních, by v tomto případě probíhala u největšího počtu respondentů, celkem v 6 organizacích, přičemž v 1 případě jde o dvě různé týmové supervize v jedné organizaci -  týmovou supervizi vedení organizace a  týmovou supervizi pracovníků přímé péče (té se respondent neúčastní), v 1 případě se respondent supervize přímo neúčastní.

     Nejméně často se v zařízeních respondentů vyskytovala skupinová forma supervize, a to pouze v 1 případě. 

Probíhající supervize rozlišená dle kategorií 
externí supervizor – interní supervizor
Externí supervizor                                                       Interní supervizor



 






Komentář: U 6 z 8 respondentů probíhají všechny formy supervize pod vedením externího supervizora. U 2 respondentů existuje forma externí i interní supervize. Interními supervizory jsou v obou případech respondenti (vedoucí zařízení).  
Probíhající supervize dle kategorie
povinná a nepovinná účast na supervizi


Komentář: u 5 respondentů je účast na supervizi pro všechny její účastníky povinná, u 2 respondentů je účast na supervizi ponechána na jejich rozhodnutí. Všichni ostatní respondenti, kteří jsou, kromě účastníků supervize u respondenta č.7, příjemci individuální supervize (jde o respondenta č.3, respondenta č.4, respondenta č.6, respondenta č.9, respondenta č.10) si tuto formu supervize sami zvolili, proto považuji za bezpředmětné je zařazovat do jedné ze dvou zvolených kategorií.
Respondenti, v jejichž organizaci supervize neprobíhá
Supervize již probíhala - neprobíhala

Připravuje – nepřipravuje se zavedení supervize

Komentář: ze 3 respondentů, v jejichž organizaci supervize v současnosti není, měl zkušenost se supervizí v minulosti 1 respondent.
     U 2 ze 3 respondentů je zavedení supervize v organizaci v přípravné fázi, u 3. respondenta se supervize zatím k zavedení nepřipravuje.
Vývoj v chápání supervize
     Při mapování prvního setkání se supervizí se ve výpovědích jednotlivých respondentů často objevovala supervize ve spojení se slovem obava. Supervize byla často chápána jako kontrola znamenající ohrožení, hodnocení. V dalších případech respondenti mluvili o nejasném účelu supervize, který je při prvních supervizních krůčcích provázel. V jednom případě měl respondent s první zkušeností se supervizí spojen negativní zážitek, který ho následně přivedl k tomu, aby zjistil, co vlastně supervize doopravdy je. Pouze u 2 respondentů se podařilo to, že od prvního setkání se supervizí věděli, k čemu supervize slouží a v čem může být prospěšná.
     V současnosti respondenti chápou supervizi jako formu práce, která má přivézt člověka k tomu, aby problémy, chyby a řešení problémů našli sami či jako možnost vzdělání. Většina respondentů se shodla na tom, že pro supervizi je důležité vytvoření prostředí bezpečí a důvěry, teprve pak může dojít ke vzdělávání. Důležitou funkci supervize respondenti nacházejí v  podpoře. Supervize je nahlížena jako pohled zvenku, řízené řešení problému či jako možnost osobnostního rozvoje v profesionální rovině. Supervize dává možnost zveřejňovat pocity, které se objevují během pracovních aktivit respondentů. 2 respondenti také viděli supervizi jako možnost řízení lidí ne z pozice moci, ale jako řízení s podporou.
Zavádění supervize v organizaci
     Při zavádění supervize, ve většině případů se jednalo o supervizi týmu, v jednotlivých zařízeních mluvili často jednotliví respondenti o počátečních obavách členů týmu. Byly to opět obavy z kontroly, hodnocení,… 2 respondenti jako obavné zmiňovali své starší kolegy. Většina respondentů hovořila o počáteční fázi supervizních setkávání jako o čase, kdy bylo nutné vysvětlovat smysl supervize a vytvářet bezpečné a důvěrné prostředí. U 2 respondentů proběhlo před zavedením supervize vzdělávání, u prvního respondenta to byl blok vzdělávacích seminářů, který vyústil v zavedení supervize, u druhého respondenta nejdříve proběhly schůzky respondenta a managerského týmu, pak teprve seminář s ostatními zaměstnanci o tom, co supervize je a co není. U 1 respondenta vzešla potřeba zavedení týmové supervize ze SWOT analýzy jako potřeba týmu. 1 respondent uváděl jako problematické, pokud jednu z forem supervize prováděl interní supervizor, po změně na externího supervizora, se situace zlepšila. Další respondent vidí jako stále aktuální problém zavedení týmové supervize v organizaci pro nepřístupný postoj svého nadřízeného.  
8.3 závěr šetření
     Jak jsem již uvedla na počátku, u jednotlivých dotázaných jsem zjišťovala probíhající formy supervize v organizaci, kde pracují, případně jak zavedení supervize v organizaci proběhlo a ve druhé rovině také to, jak sami respondenti supervizi chápali při prvním setkání s ní a jak jí chápou dnes.
     Ke každému zvolenému okruhu odpovědí jsem  napsala komentář, proto se v závěru svého šetření pokusím o obecnější shrnutí celého šetření.

     V rámci šetření jsem pracovala s 11 respondenty, 5 respondentů bylo ze státních organizací, 6 z nestátních zařízeních. Ve skupině respondentů, v jejichž organizaci supervize probíhá byli zástupci 6 organizací nestátních a 2 státních. Nejrozšířenější formou supervize organizacích respondentů byla týmová supervize vždy vedena externím supervizorem. Druhou nejrozšířenější formou byla individuální supervize, ta buď probíhá v pravidelných intervalech nebo zaměstnanci organizací respondentů mají možnost tuto supervizi využít. Skupinová případová supervize byla v organizacích respondentů zastoupena pouze jednou.

Samotní respondenti byli jako uživatelé supervize zastoupeni ve stejném počtu u individuální supervize a týmové supervize.

     Externí supervize, ať týmová, individuální či skupinová, byla v jasné převaze, interní supervize probíhala pouze u 2 respondentů. Povinná účast na supervizích převažovala nad nepovinnou. 

     U respondentů, v jejichž zařízeních supervize v současnosti neprobíhá, měl se supervizí ve své organizaci zkušenost 1 respondent ze 3. U 2 ze 3 respondentů je zavedení supervize připravováno, respondenti jako nejpřínosnější vidí zavedení týmové supervize, případně skupinové případové supervize.

     Ve vývoji v chápání supervize byl znát jasný posun od obav z kontroly, hodnocení či nejasnosti, co supervize je k současnému nahlížení supervize jako podpory, vzdělávání v pracovní i osobnostní rovině, respondenti uváděli jako nejdůležitější při zavádění supervize vytvoření důvěrného a bezpečného prostředí.

     Zavádění supervize v organizaci provázelo ve více zařízeních u jednotlivých  respondentů obavy, kdy bylo nutné vysvětlovat smysl supervize. U 2 respondentů proběhlo nejprve vzdělávání o tom, co supervize je, teprve pak bylo zavedení samotné supervize. Někde vyplynula potřeba supervize z potřeb týmu, někde ji zavedl vedoucí zařízení. 

     Ráda bych podotkla, že mé zkoumání je pouze malý průzkum, jehož výsledek nemusí být pro malý počet respondentů zcela objektivní a nelze z něj tedy vyvozovat obecné závěry.      Přesto si myslím, že tato malá sonda do supervize v praxi může zobrazovat stav či situace, se kterými se lze setkat i v jiných organizacích.

ZÁVĚR

     Cílem mé bakalářské práce bylo co nejpodrobněji zmapovat téma supervize v sociální práci v teoretické i praktické rovině. Cílovou skupinou mé práce byli vybraní zaměstnanci organizací, převážně vedoucí těchto zařízení,  pracující v oboru sociální práce.
     Ve své práci jsem nejprve vymezila základní pojem supervize, věnovala jsem se historii supervize v sociální práci a historii supervize u nás. Dále jsem se zaměřila na klasifikaci supervize, tzn. jaké cíle, funkce, formy lze u supervize rozlišit. Supervizní vztah, který je základním kamenem supervize, byl detailně popsán v kapitole, která současně charakterizuje osobnost supervizora a jeho potřebné dovednosti. Dalšími tématy teorie supervize, kterým se má práce věnovala, byly etika a rizika supervize a podmínky, které je nutné v organizaci vytvořit pro úspěšné zavedení supervize. Považovala jsem za důležité věnovat tak velký prostor shrnutí teoretických poznatků o supervizi, protože, jak jsem již uvedla, dostupných informací o supervizi je stále malé množství. 
     Na základě prostudované literatury a výsledků rozhovorů, které jsem s jednotlivými respondenty realizovala, jsem dospěla k názoru, že supervize prošla za posledních patnáct let vývojem i v oboru sociální práce, nicméně ještě stále není její pevnou a zakotvenou součástí.   
     Téma, které se ukázalo v teorii supervize jako nejvíce diskutované a v němž existuje nejvíce odlišných názorů u jednotlivých autorů, byly funkce, které má supervize naplňovat. Názory se lišily v tom, je-li supervize vedle prevence vyhoření a vzdělávání nástrojem podpory či je-li možné pomocí supervize pracovníky řídit, hodnotit a kontrolovat. Někteří autoři tvrdí, že bezpečné a důvěrné prostředí pro supervidované lze vytvořit pouze v situacích, kde nebude přítomno hodnocení a kontrola. Různé přístupy jsem také zaznamenala v tom, zda by supervizor v organizaci měl být externím či interním, tzn. zda by měl být nezávislým odborníkem přicházejícím zvnějšku či zda může být zaměstnancem této organizace. 

     Co supervizi dále na její cestě provází, je nejednoznačnost v používání pojmu supervize. Někteří autoři tvrdí, že používání pojmu supervize v individuální řídící supervizi, tzv. manažerské je chybné, jiní chápou řízení jako součást supervize a tvrdí, že supervize obsahuje jak složku podpory, tak složku kontroly. S tímto faktem souvisí i skutečnost, že v našich podmínkách není zatím přesně stanovené, kdo všechno může být supervizorem. První definování požadavků na supervizory stanovil Český institut pro supervizory, ale tyto požadavky jsou závazné pouze pro jeho členy. Obecně jsou platná přechodná ustanovení profesních sdružení či asociací.
     Ve výzkumném šetření supervize v praxi se podle mého původního plánu mělo objevit zmapování organizací celého Ústeckého regionu pouze z hlediska, zda v nich supervize probíhá či nikoliv. Vzhledem k náročnosti  získávání databáze těchto organizací jsem cíl svého výzkumu změnila na podrobnější zjišťování situace u záměrně vybraných respondentů a organizací, v nichž dotazovaní pracovali. Při získávání informací od jednotlivých respondentů jsem využila metodu polostrukturovaného rozhovoru. Při rozhovorech s dotazovanými jsem se pokusila zjistit jejich individuální pohled na supervizi a to, jak se u nich chápání supervize vyvíjelo v čase. Mým dalším cílem bylo zmapování, jaké existují formy supervize v organizacích jednotlivých respondentů a co zavádění supervize v zařízení provázelo.

     Názory většiny dotazovaných na vnímání supervize se shodovaly v tom, že je při počátečních setkáních provázely obavy z kontroly či hodnocení, nejistota a neznalost, co vlastně mohou od supervize očekávat. Současné hodnocení a vnímání supervize bylo veskrze kladné, účastníci supervizi vidí jako přínos pro svůj osobnostní a profesionální rozvoj, jako prostor, kde lze otevřeně hovořit o svých pocitech, jako podporu, které se jim dostává při řešení náročných situací. 
     V úvodu své práce jsem psala o tom, že rozvoj supervize v sociální práci měl ve svém počátku spíše prostor v organizacích nestátní sféry. Tento předpoklad se částečně objevil i v rozložení probíhajících supervizí v organizacích, z nichž byli jednotliví respondenti. Ve všech zařízeních  nestátní sféry je supervize v nějaké formě prováděna, v organizacích státních tomu tak nebylo. Převládající formou supervize byla jednoznačně forma externí, nejčastěji se ve všech zařízeních vyskytovala týmová a individuální supervize. Účast na supervizi byla ve většině organizací povinná.
     Při zavádění supervize v organizaci bylo shledáno jako nejdůležitější vytvoření důvěrného a bezpečného prostředí, zavádění supervize bylo ve většině organizací provázeno počátečními obavami a nejistotou, zaměstnanci většinou nevěděli, co mohou od supervize očekávat a čeho se naopak nemusejí obávat.    

     Výzkum supervize v praxi mě přivedl k několika postřehům a doporučením.
     Při zavádění supervize v organizaci je nutné počítat s úvodní nejistotou, proto je důležité všem budoucím účastníkům supervize vysvětlovat, co je a co není supervize, k čemu supervize slouží, co může každému poskytnout, jaká jsou základní pravidla supervize, jak je zacházeno s informacemi, které jsou zveřejněny během supervizního setkání. V několika zařízeních se osvědčilo vzdělávání či přípravné semináře o tom, k čemu supervize slouží ještě před zavedením samotné supervize. 
     Při počátečních supervizních setkáváních je nejdůležitější budování důvěrného a bezpečného prostředí, a vůbec důvěrného a bezpečného vztahu mezi supervizorem a supervidovanými, proto je důležité nechat účastníkům supervize prostor a čas k tomu, aby bezpečí a důvěru pocítili, teprve potom je možné docílit otevřené a upřímné komunikace nad problémem.

    V připravovaných Standardech kvality sociálních služeb se o supervizorovi hovoří jako o „nezávislém kvalifikovaném odborníkovi, který poskytuje podporu za účelem řešení problémů….“
, externí supervizor převládal také v organizacích jednotlivých respondentů. Externí supervize může, podle některých autorů i zkušeností většiny respondentů, ve větší míře zachovat nezávislost supervizora, pokud má supervize za úkol podporu a vzdělávání. 

     V materiálech o supervizi i při sdělení některých respondentů zazněl důraz na dobře připravený a uzavřený supervizní kontrakt, který se stává základní osnovou pro supervizní práci a jasně vymezuje pravidla a rámec supervizního vztahu.

     Jednotlivé závěry výzkumu supervize v praxi sociální práce nepřinesly mimořádně překvapivé výsledky, přesto si myslím, že mají svůj důležitý význam. Přinášejí informaci o tom, že supervize je dnes už alespoň částečně součástí vzdělávání sociálních pracovníků, a též péčí o ně. Zařízení, kde je supervize přítomna či se nejbližší době připravuje, už nejsou pouze nestátní organizace, supervize dnes funguje i ve státních organizacích, ač to zatím není jejich povinností. Čeho si cením nejvíce, je poznání, že supervize už není chápána jako jakýsi nadstandard, který si organizace či jednotlivec dopřeje pouze v situaci, zbudou–li na něj finance, ale je pojímána jako nutná součást celoživotního vzdělávání sociálního pracovníka, díky kterému se ve své práci může angažovat, aniž by ohrožoval sám sebe či své klienty a kolegy.
seznam literatury:

Baštecká, B., Goldmann, P.: Základy klinické psychologie. Portál, Praha 2001. 

                                      ISBN 80-7178-550-4

Brichcín, S.: Bálintovské skupiny – pomoc pomáhajícím. Psychologie dnes. Ročník 5, 

                                      1999, str. 24-27.

Čierná, J.: O supervizi. Zpravodaj Diakonie ČCE. Ročník 4, 2000, str. 14-16.

Dörner, K.,  Plog, U.: Bláznit je lidské. Grada, Praha 1999. ISBN 80-71696-28-5 

Havrdová, Z.: Kompetence v praxi sociální práce. Osmium, Praha 1999. 
                                      ISBN 80-902081-8-5

Hewson, J.: Výcvik supervizorů v uzavírání supervizní smlouvy. Psychoterapeutické 
                                      sešity. Ročník 1, 2000, str. 4 -12.
Hewson, J.: Zpráva o úspěšném završení zkoušek v Praze a o pevném ustavení Českého 
                                      institutu pro supervizi (ČIS), léto 2003. Konfrontace. Ročník 14, 

                                      2003, str. 232.

                                      ISSN 0862-8971
Inskipp, F.: Výcvik supervidovaných v používání supervize. Psychoterapeutické sešity. 

                                      Ročník 1, 2000, str. 13-23.

Kopřiva, K.: Lidský vztah jako součást profese. Portál, Praha 1997. ISBN 80-7178-150-9

Mallotová, K.: Burn-out neboli syndrom vyhoření. Psychologie dnes. Ročník 6, 2000, 

                                      str.14-15.

Matoušek, O. a kol.: Metody a řízení sociální práce. Portál, Praha 2003. 
                                      ISBN 80-7178-548-2
Matoušek, O.: Supervize v sociální práci. Sociální politika. Ročník 4, 2001, str. 6-7.

Matoušek, O. a kol.: Základy sociální práce. Portál, Praha 2001. 
                                      ISBN 80-7178-473-7

Munson, C.E.: Clinical Social Work Supervision. New York-London-Norwood, The 

                                      Haworth Press, 1993 (pracovní překlad B.Baštecká, 2002)

Rollová, J.: Supervize v dětských střediscích Diakonie. Zpravodaj Diakonie ČCE. Ročník 

                                      3, 1999.

Rollová, J.: Supervize. Závěrečná práce k ukončení 3.ročníku PPF. Pražská 

                                      psychoterapeutická fakulta, Praha 2001.

Schmidbauer, W.: Psychická úskalí pomáhajících profesí. Portál, Praha 2000. 
                                      ISBN 80-7178-312-9

Schmidbauer, W.: Psychologie. Lexikon základních pojmů. Naše vojsko, Praha 1994. 

                                      ISBN 80-206-0459-6
Svobodová, P.(ed.): Úvod do supervize. Cyklický model. SCAN, Tišnov 2002. 
                                      ISBN 80-86620-002-X

Šimek, A.: Supervize je u nás stále nová. Psychoterapeutické sešity. Ročník 1, 2000, 
                                      str. 1-2. 

Tošner, J., Sozanská, O.: Dobrovolníci a metodika práce s nimi. Portál, Praha 2002. 

                                      ISBN 80-7178-514-8

Tošner, J., Tošnerová, T.: Burn out syndrom/Syndrom vyhoření. Pracovní sešit pro    

                                      účastníky kursů. Hestia, Praha 2002.

Veltrubská, I.: Nebojte se supervize. Sociální péče. Ročník 2, 2001, str. 6-7. 
                                      ISSN 1213-2330
Zdroje
PhDr. Ivana Veltrubská - konzultace
PhDr. Jana Harašová - ředitelka ÚSP pro mentálně postižené Kytlice - poskytnuté materiály 
                                      z kursu „Supervize v sociální službě“ na FF UK

Manažerská supervize manuál kursu Diakonie ČCE

Standardy kvality sociálních služeb. MPSV, Praha 2003. ISBN 80-86552-67-5

http://www.mpsv.cz
http://www.portál.cz
http://www.viap.cz
http://www.sur.cz
http://www.supervize.org/
Seznam příloh

Příloha č.1     Bálintovská skupina (uspořádání, pravidla, fáze)
Příloha č.1

Bálintovská skupina
     Specifickou metodou supervize v  pomáhajících profesích je bálintovská skupina.

     Autorem této metody je Michael Balint (1896-1970), anglický lékař maďarského původu.  M.Balint v roce 1921 promoval na lékařské fakultě v Budapešti, absolvoval psychoanalytický výcvik a v roce 1939 emigroval do Velké Británie. Od roku 1948 kromě jiného organizoval semináře pro sociální pracovnice. Byl psychiatrem na londýnské klinice, od roku 1957 pak mimořádným profesorem psychiatrie na lékařské fakultě. Stal se členem, později prezidentem Britské psychoanalytické společnosti, publikoval kolem 200 odborných publikací. Měl široké zájmy, vedle psychoterapie se věnoval biochemii, historii, sémantice a antropologii.

     Jeho zásadní kniha „Lékař, jeho pacient a nemoc“ vyšla v roce 1957 a jejím cílem bylo přinést základní poznatky psychoterapie praktickým lékařům. M.Balint zde zdůrazňoval, že nejdůležitějším medikamentem je vlastně lékař sám. Na základě své praxe došel k přesvědčení, že se lékař musí zabývat nejen pacientovou nemocí, ale celým člověkem v kontextu jeho konkrétního života. Zdůrazňoval přenesení pozornosti lékaře z nemoci pacienta na pacienta samotného a především na vztah pacient  –  lékař. Tento přístup byl ve své době novum. Ač byla tato metoda určena pro lékaře, brzy se rozšířila i do dalších pomáhajících profesí.

     Bálintovská skupina se, na rozdíl od běžného kasuistického semináře (ten posuzuje pacienta a jeho léčbu) či výcvikové psychoterapeutické skupiny (ta se zaměřuje na osobní problémy svých účastníků a pacienta jaksi vysunuje mimo zorné pole terapeutů), soustředí na problémy v terapeutickém vztahu. Balint vedl pomáhající profesionály k tomu, aby si uvědomili, co z vlastních postojů, prožitků a chování jim brání v účinnější pomoci klientovi a k tomuto uvědomění formuloval pravidlo: „terapeut má vzít vážně pocity, které v něm klient vyvolal, ale nemá podle nich nerozvážně reagovat“
. Proto má v bálintovské skupině panovat akceptující atmosféra, která nebrzdí upřímné sebeotevření referujícího.

Uspořádání a pravidla bálintovské skupiny

     Velikost bálintovské skupiny kolísá mezi 6 – 12 účastníky, ale lze pracovat i s větším počtem (např. 30 osob). Vstupní kontrakt určuje způsob a trvání schůzek, obsah a místo skupinové práce, honorář a podmínky vystoupení ze skupiny, příp. přijetí nového člena. Konstantní místo a pevné termíny zvyšují pocit bezpečí a kolegiální spolupráce. Jeden rok skupinové práce je považován za minimum, příznivější je dvouletý běh.     

     Vedoucí skupiny by měl být jakýmsi modelem psychoterapeutického naslouchání a ukázněného zasahování do procesu, měl by se vyznačovat vřelostí a upřímností. V jeho vstupech je žádoucí zdrženlivost, neutralita a pozornost. Vedoucí se pokouší nabízené zprávy účastníka, jeho „zde a nyní“, dát do souvislosti s jeho „tam a tehdy“, tzn. zviditelnit mu nové vydání dříve zažitých konfliktů.

     Práce v bálintovské skupině má daný postup skládající se z pěti fází. Těm předchází výzva vedoucího skupiny, aby účastníci předložili svůj problém, který by chtěli řešit. Jde o situace, kdy pomáhající není spokojen s tím, jak prožíval kontakt s klientem nebo jak si počínal. Pomocí hlasování je případ k řešení vybrán.

Fáze bálintovské skupiny:

I. Expozice případu 

   Ten, kdo případ předkládá, přednese problém tak, jak si ho pamatuje, nejde o

   objektivní data z dokumentace, ale o subjektivní obraz případu v duši pomáhajícího.

II. Otázky
   Účastníci se ptají na okolnosti, které potřebují vědět, aby si mohli utvořit obraz o tom, 

   co asi dělo v pomáhajícím, klientovi, případně i v dalších osobách, které v příběhu 

   vystupují.

III. Fantazie
   Účastníci sdělují nahlas, co je k případu napadlo, co si představují o pocitech a 

   vztazích zaangažovaných postav. Slovo „fantazie“ má povzbudit tvořivost a intuici. 

   Je třeba se vyvarovat racionalizací a „prokazatelných pravd“. Předkladatel naslouchá.

IV. Praktické náměty na řešení
   V této fázi účastníci říkají, jaký praktický postup by v daném případě zvolili na místě 

   pomáhajícího.

V. Vyjádření protagonisty
    Ten, kdo případ předložil, se vyjádří k tomu, co slyšel během předchozích fází. Ocení 

    to, co mu připadá užitečné, ostatní může nechat bez komentáře. Cílem celé práce není 

    najít objektivní pravdu, ale předestřít pomáhajícímu spektrum představ, z nichž si 

    vybere to, co pro něj má cenu.

     Bálintovské skupiny si kladou tři výcvikové cíle: porozumět vztahu, překonat předsudky a pozměnit sebe sama. Porozumění vztahu je možné pouze tehdy, pokud pomáhající pracovník převezme osobní zodpovědnost za vztah s klientem a vytrvá v dané dyádě. Překonání předsudků spočívá v opuštění názoru o tom, že pomáhající ví, jak se má klient správně chovat, ví, co je pro něj nejlepší. Cíl pozměnit sebe sama souvisí s ujasněním nevědomých konfliktů  přijetím vlastních slabin a limitů.   

     Výběr problémů, které je možné řešit touto metodou, je vymezen rovinou vztahových záležitostí. Výslednou úroveň nepříznivě ovlivňuje, je-li využívána dlouhodobě ve skupině, kde je více účastníků z jednoho pracoviště.
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