Kompetence v praxi socidlni prdce

pojeti profesiondiniho ristu
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I POJETE PROFESIONALNIHO RUSTU

1. Stadia profesionalniho ristu

Profesionalni réist je podle nas produktem ochoty a schopnosti se otevirat no-
vjm podn&tim v profesionlni roli a integrovat je do chovani a postojil.

Ve vyvoji odbornosti ve vztahu k ueni jsou popsana nésledujici stadia:
o Neuvédomovand nevédomost — pracovnik nevi, Ze neznd a neumi

- tehdy povazuje vzd&lani za zbytetnou a neuzitetnou formalitu a svétem jde
‘lehce a nezatiZen odpovédnosti. Stadium pifjenmé pro ného, ale béda svétu.

@ Uvédomovand nevédomost — pracovnik objevi, co viechno nezna a ne-
umi. Hlad po vzd&léni ho Zene a pokud mu nemiize &i nechee vyhovét, hirozi mu

azavieni do obranné nastra¥enosti. V lepsim piipadé by sc stdle uéil, v horSim

Zb¥hne z oboru piipadng upadnu do Zérlivé podeziravého postoje viici vzdélangj-
§im kolegim. Pfichazi strach z toho, co vSechno niiize pokazit a védomi odpo-
yédnosti, které miize drtit. Velmi nepifjemné stadium pro pracovnika.

@ Uvédomovand znalost — pracovnik se védomé snaZi uplatiiovat poznané
a jednat co nejlépe. Namahavé rozliSovéni je kostrbaté a kieSovité a tudiZ nepfe-
svéd¢ivé ve srovnani se suverénni nevédomosti. Pracovnik je ostatnim trochu pro
blazny a pochybuje, zda je to viibec to prave. Rozhodné je to namahavé a kon-
fuzni obdobi.

@ Neuvédomovand gnalost — rozliSovani se stalo samoziejmosti, v chovani
se obnovila nenucenost. Pracovnik ani nevi, ze vi a umi. Teprve ted’ nese poznani
skutetné plody, ale on uZ to aZ tak nesleduje. Uti se za pochodu, ze vieho, co jej
potka. Stadium dobré pro ngj i pro svét.

Je velmi obtiéné iniciovat profesionalni riist u téch, ktefi jsou v prvaim stadin.
Nejlépe se to dafi ve druhém a tfetim stadiu. Ve gtvrtém stadiu je uceni samo-
Zejmosti.

M. S. Knowles (1972) popisuje tii modely profesionality jako projevy role
v socialni praci:

Prakiik

. pfedstava o sobé jako o praktikovi

. znalosti-odvozené z jednani, praktickych poznatkad, pokusu a omylu, prag-
matické feseni problémd, neddivéra k teoril

. hodnoty odvozené od kultury organizace, v niz pracuje, z jeji tradice

. vztahy ke klientim: kontrola interakce
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« profesionélni vyvoj: uceni se konanim, konkrétni dovednosti, ,,feknimi, co
mam délat v uréité situaci”

Technicky expert

« predstava o sobg: expert s vyjimeénou technickou odbornosti

« poznatkova baze odvozend z uréitych teorii, zaloZenych na vyzkumech, prak-
ticka teorie je zaloZena vyslovng na aplikaci technik

- hodnotovy zéklad je technicky racionalni, odtaZity, objektivni (muZsky), za-
loZeny spi§ na problémech neZ na osobéch, riziko, Ze je mimo

» interakce s klientem je kontrolovana, fe§eni mohou byt vnucovana

- profesiondlni vyvoj: jsou ocetiovany akademické poznatky a studium, didak-
ticky piistup, vzdaleny praxi (podcefiuje se proces, interpersonalni vztahy
a emoce)

Reflektujici odbornik
« predstava g sobg: facilitator, m4 za tikol hledat optimalni feSeni problémt
v nejistém svéts
« poznatky odvozené z osvojenych teorii veetn& teorii socilnich vztahi,ak-
ceptuje, Ze neexistuje jedina spravna odpovéd’, pouzivé viech zdrojl poznani
- na klienta zaméfeny piistup, holisticky
- profesionalni vyvoj diky budovani cykld kritick€ reflexe, aby byla co nejvic
rozvinuta schopnost kriticky myslet: kriticky posun nastava diky
a) reflexi: &as, prostor a proces
b) dialogu se vzd&lavatelem

2. Charakteristiky procesu

V naSem pojeti je profesiondlni rfist procesem dortistani do tfettho z uvede-
nych modelil. Efektivni riist nastava tehdy, pokud dochazi k souladu (kongruenci)
mezi obsahem, formou a cili ueni. JestliZe chceme podpotit na klienta zaméfeny
reflektujict piistup, nemtiZzeme toho dosdhnout z pozice klasifikujictho experta.

NaSe pojeti profesiondlniho riistu se opira o dvé charakteristiky procesu jeho
podpory.

@ JedineCnost, hodnota a prave na sebeuréeni uciciho se
Jestlize se chceme v socialni préaci fidit pfesvédienim o jedinetnosti, hodnot&
lidské dfistojnosti a pravu na sebewr&en{ kazdého jedince, musime v z4jmu kon-

gruence prosazovat stejné hodnoty a plesvéd&eni vidi studentfim, pracovniktim
a vlastnim kolegiun i podifzenym.

Toto presvédieni sebou nese fadu velmi konl,m,étm'ch metoq a Q?istupﬁ.‘ Mu_-
eme je sledovat v oblasti komunikace, vzdél{wam a dokonce I’V'HZi-(-.:m E_l ga’rln-
zaci. Napf. v komunikaci je jednim jebo projevem ,:},)os.kytovam piiméfeného
prostoru pro vyjasnéni a vyjadieni nézoriia c1,lu k{xenta v(,v1z l'cap. v, llccfmpetence
1d). V fizeni organizace se projevuje napf. tim, Ze pqdnzeny se podili na- st36n60-
veni cilf, za jejich? dosaZeni je odpovédny (D. Helh'.llegel et a1.3 1’992, str. 2‘ ).
Ve vzdilavani tommuto presvédeni nejvice odpovidaji personalistické a interak-
tivni teorie a piistupy tzv. oteviené pedagogiky (Y. Bertrand, 1992).

@ Nejlepsim zdrojem uleni je reflektovand akti\.zita ve skutec"l?ostl .

Ukent nejlépe probihd v Zivotd, v praci, v realné situaci, pokud je ZkLISGI\}OSF
reflektovana. Pro lep§i ilustraci zde uvedeme dva modely, které tento typ uceni
spoleéng priblizuji.

Prvnim z nich je model Mulforda a Honeyho (in Mumford, 1991, ed., st 102,
obr. 7. 1), ,,Utit se ze zkuSenosti”.

Jak se ugit ze zkuSenosti:

STADIUM 1

/ mit zkuSenost \

STADIUM 4 STADIUM 2
plénovat zhodnotit

pFisti kroky zkuSenost

\ STADIUM 3 /

vyvodit zavéry
ze zkuSenosti

Model ukazuje cyklus konani a reflexe ve skutedné sitnaci, ktera v nas vyvo-
- Java n&jakou zkuSenost.
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Druhym je model Morrise (in Mumford, 1991, ed., str. 129, obr. 9,1).

Spirala u€eni:

formovani
smyslu

zhodnoceni monitorovanf plénovani

konani

IR RS R R R R R R R R R R R AR AR R R R AR R RRERERRRRRR]

situace

Vysvéileni modelu: Spirdla naznatuje opakujici se cyklus ,.konani”, reflexe

(monitorovéani) tohoto kondni, vyhodnoceni a planovani. Konani je zakotveno
v konkrétni situaci, ale jeho podoba se rodi na jedné strang z minulych zkugenosti
(konéni, hodnoceni, planovani), na druhé stran® ze snahy (touhy) vyjadtit & na-
plnit smysl/cil, ktery je v situaci skryt/obsaZen. Pravé z této snahy odkryt a napl-
nit smysl, prostfednictvim jednéni v dané situaci, se podle Morrise rodi udeni.
Podle Mon'ise je planovani utvafenim vhodného jednéni, monitorovani je sledo-
vanim jednani v jeho priibéhu a hodnoceni je porovnanim akce se smyslem/ci-
lem. 1Dal§i ¢ast spiraly je pak konani, které se diky uleni pfibliZilo vystiZeni
smyslu.

Uvedené modely uceni ukazwji principy, plamé u socidlniho pracovnika, stu-
denta, skupiny, organizace i klienta. Jde o vystiZeni pfirozeného procesu udeni
v kazdodennich situacich. Tuto pfirozenou zkuSenost cheeme vyuzit také v cilens
navozené situaci uenti, nebot’ tak je uceni pifjemmnou zkuSenosti s dobrymi vy-

sledky.
3. Andragogicky model uceni

.An<.iragogicky piistup vyﬁisté z vySe zminénych proudi pedagogiky. Jeho
aplikaci pro vzdélavani v socialni praci zajimavé rozpracoval M. S. Knowles jiZ

v r. 1972, Knowles argumentuje tim, Ze socidlni préaci tradiéng studuji spi¥ do-

spéli, zrali jedinci, ktef{ jsou schopni dobfe profitovat z andragogického (na do-
sp8lé zaméteného) piistupu. Tento piistup charakterizuje jako proces pfenaseni
poznatkdi ne na zékladé pfedem piipravenych a uspofadanych obsahii (jako v kla-
sické piednasce), ale jako proces patrani ¢i kladeni otdzek, Tizeny studentem sa-
motnym, podnécovany skupinou a naplnény vzéjemnosti. Andragogové pak vidi
svou tlohu v pHpravé a rozvrzeni podnétii a materiall tak, aby studujiciho vtahli
do Kladeni otézek v rémci dob¥e rozvrZzeného procesu podnécovani a udeni. Sami
se'stavaji facilititory (usnadiiovadi) tohoto procesu a informanimi zdroji.

" Nasledujici text uvadi zakladni ,kameny”, o které se tento piistup Opira.
Vybrali jsme je z Elanku Knowlese (1972) a opattili poznimkami.

Cely proces andragogického udeni sestava ze 7 elementd, které jsou spoluu-
tvafeny uditelem a uéicim se. Utitel mé tlohu facilitétora a zdroje informaci.

@~ Vytvoreni atmosféry
" Charakteristické znaky piisobici na vytvoreni dobré atmosféry jsou: neformal-
nost, vzajemmna ucta, fyzické pohodli, diiraz na spolupraci spi§ neZ soutéZent, otev-
feriost, autenticita, diivéra, ne-defenzivita a zvédavost. Tento bod zahmuje jak
spekt fyzického prostiedi tak i psychického prostiedi (pfekazkou je napf. ZNAI-
kovani). PYi praci socilntho pracovnika a klienta hovofime o navazani kontaktu.

_...@ Spolecné planovini procesu

Lidska povaha je takové, Ze &lovek se citi byt odpovédny za rozhodnuti nebo
a $innost do té miry, do jaké ovlivnil rozhodnuti o ni on sdm. Spolené plano-
véani procesu udeni povzbuzuje i¢astniky ke sdileni odpovédnosti za vysledky.

@ Rozezndni a uréeni potieb

* Dal§im &lankem procesu je spravné rozeznani potfeb uceni. V naSem pfipadé
jde'o dva kroky —urdeni obecného cile/smyslu (napf. jak mé obecnd vypadat pro-
fesionalni role soc. pracovnika nebo jak se ma projevit v konkrétné nabidnuté si-
tuaci udent) a uréeni konkrétni potieby — co studenta provokuje, zajima, v cem si
neni jist apod. Analogickym zpasobem postupuje socidlni pracovnik ve fazi ori-
entace, pifpadné formulovani objednavky pfi praci s klientem.

@ Formulace programovych cilit

Jakmile jsou.rozeznané potieby, lze je pfevést do behavioralnich cilii pro-
gramu udeni, které Ize dosahnout v danych podminkéch — v daném Case a se
droji, které jsou k dispozici. Co se konkrétné naugit, co zvladnout a take jak se
pozna. Tyto cile samoziejmé nesestavaji vZdy jen z cild studenta; také jeho
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okoli se vice nebo méné podili na jejich uréeni (udici se skupina, organizace, udi-
tel atd.). Kone¢ny seznam cild je vysledkem vyjednavani.
Formulovani zakézky, uzavivani kontraktu.

@ Planovdni posloupnosti ucebnich aktivit
,Architektura” vzdélavani — uspoiadani jednotek udeni tak, aby mély po-

sloupnost, kontinuitu a jednotu, aby nabidnuté situace dévaly moZnost pfislus- i

ného uleni, aby studujici mél pfiméené zdroje informaci atd. Zde se nejvice
uplatiiyje zkuSenost uditele.

@ Realizace (a Fizeni) zkuSenosti uceni se
Sdileni zodpovédnosti uditele, studenta, skupiny, tymu za provedeni plant.
Socialni pracovnik vede klienta, studenta na praxi, ¥idi, podporuje atd.

@ Vyhodnoceni dosavadniho procesu uceni
Hodnoceni je kvalitativni proces, ktery se vic a vic bliZi op&tovnémn dia-

gnostikovéani: kam aZ jsem se dostal a jaké mam potieby udeni ted’ Toto re-dia-
gnostikovéani davad smér dalimu udeni, umoZinje zpfesiiovat rozeznani potieb

a cilii, davé informaci o efektivité pouZivanych prostfedkti udeni a startuje spiralu
kontinualniho uceni.
Toto je nejcastéji opomijeny bod v nadich krajich.

Motivace ugiciho se nejsilngji opiré o tfeti bod — rozeznani/urdeni smyslu.
Pravé tento bod byva dasto nahrazovan piikazem, vn&js§im donucenim. Pokud F

viak k rozeznani smyslu nedojde, napt. z nedostatku ¢asu, nedostatku otevienosti
a diivéry v situaci uceni, z naucené obavy z hodnoceni ¢&i z jinych divodd, pfiro-
zena spirala uceni a rozvoje (model Morrise) se nenastartuje.

V pfirozené situaci feSeni konkrétmiho problému je motivace k ueni, tj. £
zvladnuti problému, nejvyssi. Proto povaZujeme uceni se kondnim za velmi vy- £

datné.
(viz takeé kap. I, daldi zplsoby vymezeni profesionalni role)
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supervize ve Skole a v organizaci

IV, SUPERVIZE VE SKOLE A V ORGANIZACT

Jednou z nejvyrazndj§ich forem podpory profesiondlniho réstu je metoda
zvané supervize. Nejvatii tradice ve vyuZivani supervize je v USA. U nas se su-
pervize teprve pozvolna stiva zmifiovanym tématem, zejména v souvislosti s po-
Jadavky grantovych agentur. Supervize je viak také navrhovéna jako jedna z pod-
minek akreditace organizaci, poskytujicich socialni sluzby. Je tedy aktudlni se ji
zabyvat.

Téma supervize by si oviem zaslouZilo samostamou publikaci. Na tomto
mist§ uvedeme jen zdkladni informace o supervizi.

1. Vyznam pojmu

V literatufe existuje fada definic supervize. Vyraz ,supervize” v angliéting
pochézi piivodng z ekonomického prostieds a znamenalo ,dohlizeni” ¢i kontrola.
Vyznam slova se v8ak postupné znacn& rozko3atil. Pani Robinsonova (1949) de-
finuje supervizi v oblasti socidlni prace jako ,vzdglavaci proces, v némz osoba

yybavend urlitymi znalostmi a dovednostmi piijimé odpovédnost za vyevik

" osoby, kterd je vybavena méne”.

Shulman (1995) uvadi, Ze vedle vzd&lavaciho aspektu supervize se také ho-
voif o administrativid ﬁm_kci. Zatimco vzde%ayam superyize je orientovéna na
profesionalni zajmy a specifické piipady, administrativni supervize je orientovana
na politiku organizace a vefeinou odpovédnost (heslo supervize in Social Work
Dictionary, 1995).

Kadushin (1976) k témto funkcim piidal funkei ,.expresivné-podptinou”,
kterd se zaméiuje na obnovu osobnosti socidlniho pracovnika tim, Ze mu posky-
tuje emo&ni podporu a asistuje mu v riiznych zklaménich a nespokojenostech
v zamgstnani.

Hess (1980) definuje supervizi jako: ,k jadru sméfujici meziosobni interakci
s obecnym cilem setkéni mezi supervizantem a supervizorem, Ve snaze zlepSit
schopnost prvého pomahat lidem”. :
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Nasledujici charakteristika supervize Je pfevzata z manudlu pro manazery:

Pfiklad a) Modely supervize.

Smysl supervize

je kvalitni sluzba, MiZe to bjt vedeni, odbomi pracovnici, i klienti.

Funkce supervize

Administrativni funkce

* 2aji8tuje, Ze jsou chapany o dodrzZovany cile a praktické postupy organizace

* stanovovani priorit v pfidéfovani price

* zvladani objemu prce

* stanovovani cild a hodnoceni efektivity Ginnosti,

Vzdélavacf funkce

* porpéhé pracovnikiim stdle se ugita odbormé se rozvijet. takie jsou schopni viddat spoledenské poZadavky poZadavky

Sve organizace a zavadét nové pristupy k praci podle ménicich se potieb,

Podplimy systém

* umoziiuje pracovnikiim zviddat mnozstvi stresu, které prace pFinas/.

Kontinuum kontroly a podpory

Supervize musi brat v tvahu potfeby sebe-vyvoje pracovnik, ale také kontext - typ klientd, jim? organizace slous, ménici
sé priority, viiv moZnosti finanénich zdrojd.

Kontrola

V supervizi je stalé nap&ti mezi kontrolou a podporou - je to kontinuum,

Miize se lisit Clovék od Slovékaiv riznjch fazich béhem jednoho supervizntho sezeni.

Supervizor a supervizant mohou ynimat kaZdy finak, v kterém bodé tohoto kontinua se nachazeji,

Toto je potfeba stedovat a vyjasfiovat.
Tyto funkee se projevuji v pfimé superviz nadfizenjm {jeden k jednomu), ale mohou se objevit také jinde,
Tirst Line Management Manyal: Supervision of Staff, Longman Group UK {1d, 1991

Podpora

Zakladnim cllem supervize je zajistit dobrou kvalitu sluzby Klientim v dané organizaci. Otazkou e, kdo rozhoduje o tom. ﬂ =

FORMALNI ZPUsoB

1. Supervize mé podobu planovanych schiizf na individu-
dlnim nebo skupinovém z&kladg s dohodnutymi body k
projednani a dohodnutymi metodami k dosaZenf cfld, Ta-
kovd setkdni mohou byt domiuvenana omezenou nebo
neomezenou dobu, pro obecny nebo zviadtni tiel.

2, Supervize ma podobu nepténovanych diskusf a konzul-
tacl na individudinfm nebo skupinovém zakladg, kde se
téma a projednavané body musi dojednat na misté, Gasto
kdyZ vznikla nepFedvidana krize nebo problém. Je viak po-
nechdn urity prostor a Cas mime pfimé na problému.

PLANOVANA SUPERVIZE

3. Jednotlivci a Elenové skupiny se dohodnou, 7e si budou
pri précis Klienty nebo pii vykondvanijinyich (kolli vzajemné
poskytovat pomoc, radu, konstruktivef kiitiku a jiné formy
Zpétné vazby. Tyto dohody jsou uzavfeny predem podie pre-
dem stanovenych ¢iid a jsoupravideing sledovény a kontro-
lovany.

SUPERVIZE AD HOC

4. Supervize je poskytovdna mitky, zatimco pracovnfci pra-
cuji s Kiienty nebo vykondvaji jiné tkoly. MiiZe mit podobu
pomaci, rady, konstruktivn kitiky nebo nabidky pfikladu a
demonstrace. Tato Einnost se miiZe stat jadrem diskuse ve
forméln&jSim kontextu a vyvinout se v explicitni supervizni
dohodu,ale nejdfive se objevuje neplanované z divodu po-

Upraveno podle publikace;

tfeb a okolnost.

NEFORMALNI zPUsoB

Developing Supervision of Teams in Field and Residential Sociai Work", NISW 982.

First Line Mariagament Manual- Supervision of Staff. Longman Grot UK, Ltd. 1 3991

Priklad b) Modely supervize

V naich kursech pro socialni pracovniky jsme za¢ali pouzivat termin »Roz-

vojova supervize”, abychom zdfiraznili jeji zaméfeni na podporu profesionalntho |

riistu student(l a zamdstnanciL,

Rozvojovou supervizi chpeme jako organizovanou piilezitost k reflexi
-moznosti, jak jinak rozumét, jaké zauj
enty a kolegy, s cilem zvySovat svou profesiondlni kompetenci,

Rozvojova supervize se miize uskutefiovat ve Skole &i na pracoviiti, indivi-
dudlné nebo v malych skupinach & tymech.

Zkucnost s dobrou supervizi na zagatku profesni kariéry (nejlépe jiz ve
Skolc), umozni, aby se zvyk dobie VyuZit supervizi k dal§imu rozvoji stal integ-
ralni sou¢asti pracovniho Zivota a kontinualniho dal$tho riistu.

2. Druhy supervize

~ Supervize miize byt nahodil4 nebo soustavna, plénovan i neplanovand, indi-
viduélni i skupinovd. V literatufe nalezneme mnoho riznych zplisobi tfidéni a fo-
rem supervize. Z nich uvadime alespori 3 ukazky. '

imat postoje a jak jednat v situacich s kli-. ©

Uspofddani a jeho popis pracovnici supervizor koenxztgf{gnt
1. Individuaini nebo Skolitelské jednotiivec ano obvykle ne
Vedoucl tfmu nebo odd&leni formaing a individuaing superviduje jed-

noho pracovnika. M(tZe byt dopinéno neformainim modelovanim pra-

covnich situaci.,

2. Parové dva ano obvykle ne
Vedoucf tymu superviduje dva pracovniky spolegné. Probihd jakpfimd | podobni

forméini supervize, tak modelovani pracovnich situaci, pracovnici

3. Tandem dvapodobné | nejenzpo- | moind
Dva Clenové tymu se supervidujf navzdjem. Kazdy z0stdva zodpovédny | zkuSeni vzdali

zaviastn{ rozhodnuti. Je vhodné pro pracovniky s podobnym rozsahem pracovnici

ZkuSenost].

4. Pfivések pracovnik ano obvykle ne
Pracovnik Je pfipojen jako stin ke zkuSenému pracovnikovi a ugi se po- | azkuSeny

zorovanim pracovinik

5. Supervizni skupina skupina ano mozna
Skupina pracovnikii se stejnymi potfebami a/nebo zdroji pracuje spo- | pracovnikil

leCné na omezeném programu vztahujicim se k tmto potfebam, Role

jsou zde dosti podobné tém v individuainim Skolitelském uporadani,

6. Peer - skupina skupina ne, moind
Podobd se supervizni skuping, ale Elenové sdilejf zodpovédnost za | pracovniki jen zpovzdali

pracl. Kterd ndleZf jednomu z nich. MiZe se pfirozend vyvinout ze super-

vizni skupiny, kdyZ vedoucf tjmu takovy vivoj facifitoval.

7. Tymova supervize vaichni ano moind
Lisse 0 5. a 6. tim, Ze zahmuje viechny Sleny tymu bez ohledu na roz- | Clenové

dily v jejich potfebéch nebo zdrojich. Je zamétena predeviim na praci | tymu

samotného tymu, spi ned na praci s jednotiiveem v kontextu skupiny

spolupracovnika.
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Priklad c) Vedjemné konsultovini

dani stresu v pomahajicich profesich. Tato podpora miZe mit podobu networkingu (préce v sftijnebo pérové prace.
Cba pristupy musf byt strukturovany. Podpora formou sité se jinakmiize zvratitv ,emociondinf saunu” a pérovd préce, ne-

&lné mite).

Principy vzajemného konzultovanf:

- reciprocita (vzajemnost) - kazdy, supervizor i supervizant, m k dispozici stejny fas

- dlvémost - obsah a metody prdce se mimo toto setkani nikde nesdeluji

- Supervidovany Elen fidi tento proces - vybira obsah, do jaké hioubky se bude téma probirat atd. Wedouc” miiZe videt
sebe jako ochotného , souputnika”,

Metody prace mohou zahmovat:

Protisténi mysli a zaméfeni pozomosti na Supervizanta a moZnosti, jak ho podpofit aby se zaméfil na probiranou oblast.
Znovu-hodnoceni - piilezitost znovu premyslet, vidét situaci jinak, prozkoumat altemativnf moZnosti my3lenf a jednéni, PFi-
leZitost planovat, myslet nahlas, plichdzet na mozn4 feenf pomoci viného brainstormingu atd.
Konzultovani - zplisob komunikovan a Jednan, ktery podporuje parinera, aby se zabjval tématem - napi: stresujicimi ob-
lastmi prdce, nudou, strachem z nésilf atd,
Oslava - umodiivie supervidovanému ocenit kladné aspekty, napF. prace, dosasens Uspéchy, zibava atd.

spolu hovoff, se miiZe zd4t nemotomé, ale zkugenost ukazuje, Ze proces je nejefektivnjs tehdy, kdyz se uvedens principy
dodZujf. :

Sezeni musf trvat pro kaZdou osobu alespofi 30 minut. Je 68nné zadit s néjakou tichou reflexf a skongit s ocendnim uzi-
tecnosti spolegné strdveného Gasu. Mncho profesiondl pracujicich timto zplsobem zakonguje konzultaci JKontraktem”,
explicitnf dohodou 0 zménach ve vnimani, my3leni a/ nebo jedndni, které je kaZdy ochoten vyzkouSet,

LiMcDerment, leden 1994

Casto pouzivanou formou supervize v pomahajicich profesich je bélintovska
skupina. Vybér vhodné formy supervize vidy zalezi na struktute organizace a cf
lech supervize.

3. Uloha supervize v prevenci vyho¥eni
Termin vyhoreni nebo burnout je mezi odborniky dnes velmi frekventovany
Je to stav emogniho a télesného vy«

cerpani doprovézeny ztrétou zjmu o praci, ne
divérou k druhym, (depersonalizaci klients, zirdtou

»pecujiciho”postoje, cynis-

mem viici klientdim a hlubokym pocitem vlastniho selhdni, nizké moralky a 1 sebe

snizovani (Maslach in Hawkins, 1994).

Hawkins shrnuje nékolik zdrojti, z nichz k vyhoteni postupné dochézi. Je to :
alistické ofekavani toho, &eho Ize v pomoci klientim a v socialni

"V Jednak ner i

zméné dosahnout, které vede k pozd&j3i ztrats iluzi a apatii. Toto téma je zafazeno :
Jiz do faze odborné piipravy socialniho pracovnika jako téma ,hranic”. Jde o to,

naucit se realisticky hodnotit a reflektovat 3 druhy hranic:

Rada vysledka vzkumu, napf. Chemiss 1987, poukazuje na podporu spolupracovnikil jake jednu z d@innych cestzvid- | ¢

boli vzdjemné konzultovani, v, pratelské povidani”, coZ nesloui ¢l sniZovanf stresy u iastnik konzultaci(alespofine vre- | ;-

2viaste diledity je prvek reciprocity, a stejné tak i potfeba byt pozomy a nechat supervizanta pracovat jeho viastni rychlo-
stibez reagovdni okam3itymi radami nebo piiklady zviastnf podobné zkuSenosti. Ukdddat takova pravidia dvéma lidem, kteFf |
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@ vlastni hranice (co dokézi, co vydrZim, co na sebe mohi vzit, aniZ bych bral
sob&statnost a odpovédnost klientovi & Jjeho roding),

@ hranice klienta (co miZe unést, co dokaze zménit, co se mit¥e v daném ase
a situaci naudit, Jak dlouho se dokaze ovladat a jakou podporu k tomu po-

tiebuje apod.), o

@ hranice celého systémy (kdo za co zodpovida, jaké jsou realné moznosti po-
moci, podpory, zmény apod.).

Uvedend témata nelze zpravidla vykladat abstraktng & obecng, Zivot je mno-
e . r o e e vive T
hotvam&j3{ a odstiny jsou natolik jemné, Ze je ucelnéjsi hledat ,hranice” v kon-
krétnich situacich pravé za pomoci supervize.

Formou podcenéni vlastnich hranic miiZe byt také intenzivni angaZovani se

v pomoci po dlouhou dobu, ani? si pracovnik hlid4 zndmky stresu a neustqle vy-

Cerpava zdroje sily aniz by je dopltioval, To zpravidla nakonec vede k pocitu, Ze
uZ neni z ¢eho davat.

J) Dals{ forma vyhofeni miZe byt ale téZ spojena s tim, Ze se Clovek prestal ucit,

© ‘opakuje stejné vzorce zachazeni s klientem a k daléim klientim ; phistupuje jako

k reprezentantiim toho, co ji¥ poznal dfive.

Preventivni piistup k vyhoeni tedy spotiva (€2 ve vytvafeni stimulujiciho,
prostedi, které umoziiuje dal3i uceni. Tymova spolupréce a rozvojova supervize
jsou v tomto smyslu jednim z nejdtlezitsjsich zplsob, jak predchézet vyhoieni.

4. Supervize na pracovisti

4.1 Organizadni kultura o '

Organizaéni kultura je pojem, ktery byl vnesen do na§eho' uva%gvam z ob}astl
managementu. Jakmile se totiZ zacali odbornici v této obla'stx sna21tv nal,ezt zako-
nitosti isp&Sného Hzeni, brzy narazili na toto t&¥ko \.Jcl'lopltelné ,NEco”, €0 spo-
juje zaméstnance v organizaci a d4 se nejlépe vyjadfit jako ,,takhle to u nas pro-
st& délame”. Definice organizacni kultury zpravidla obsahuji takové aspekty Jak_o
védomé ¢i nevédomé sdilené hodnoty, tradice, nézory, zvyky apod. (napt. Hellri-
egel etal., 1992). ‘

Podminkou isp&$ného zavadéni supervize na pracovists je sméfovani k orga-
nizatni kultufe ,,ucici se organizace”. Tento pojem se objevuje v oblasti fizeni
teprve v poslednim desetileti, pravé tak jako hledanf cest, jak této kultury dosah-
nout. '
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Bude to nadfizeny nebo spolupracovnik? Bude to nékdo koho Znadme?

Bude v organizaci vice trovni supervize (napf. stejny pracovnik, ktery supervizi
poskytuje ji bude od jiného pfijimat?) U tohoto bodu je tieba zvaZzovat napf.:
bude se v nafem piipadé role nadiizengho kiiit s roli podplirného a empatického
supervizora nebo ne? -

Podle Hawkinse a Shoheta je pro supervizi, aby kvetla, dilefits prévé kutur
_ucici sc organizace. V takové organizaci prevlada otevieny postoj k celogivot -
nimu uéeni, a to 1 u vedoucich pracovniki. Selhani je vidéno také Jako Sance néco .
novcho se naudit & pochopit. Pracovnici si daji prostor k tomu, aby o vécech pie-+
mysleli a hledali dal$i moznosti, individudlng ; v tymu. Zvyk davéni a piijimani
zpétné vazby jak od spolupracovnikd, tak i mezi tirovnémi organizace, je silné |

pritomny. Uit se je zde hodnotou o sobé, @ Kdy zafadime supervizi do rezimu price a Jjak casto

= na zaCatku pracovni doby? (ale lidé chodi pozdeé),

Tato idedlni situace se podle nasich zkuSenost{ zatim v organizacich b&Zn& ne- . na konci? (ale lidé chtgji jit donnd),

vyskytuje. Véfime ale, Ze sdileni idealt ugici se organizace a touha je naplnit, je -  uprostied? (ale tim se prerusuje prace),
dileZitym prostiedkem jejich rozvinuti a pravidelnd supervize mize byt ndpo- | kazdy tyden? (to je moc),
mocnou plileZitosti, i Ix zamésic? (to je malo)

@ Na co se md supervize nejvic zaméfit
= Jde predeviim o prevenci vyhoteni pfetiZenych pracovniki?
Jde o jejich vzd&lani a osvojeni hlubsiho vhledu do odborné préace?
Jde hlavn€ o vztahy v tymu a pracovni styl &i rozvrzeni prace?
Jde o zlepSeni spolupréci na piipadech?
Jde o budovani tymu?

4.2 Cil supervize v organizaci :
Obecné nagemu pojeti supervize dobfe odpovidaji primémi ohniska super-
vize, jak je shrnuje Hawkins and Shohet (1994) na str. 43:

@ poskytovat pravidelné prostor k reflexi obsahu a procesu viastni prace

@~ rozvijet pochopeni a dovednosti v praci ‘

@~ ziskat informace a jiny pohled na viastni préci

@~ dostat zpétnou vazbu ohledng obsahu j procesu vlastni prace

@~ ziskat ocenéni a podporu jako pracovnik i jako osoba '

@~ ziskat jistotu, Ze jako pracovnik i jako osoba nebudu odkézén na to nést sam |
zbyte¢nou zAtéZ nesnazi, problémi a projekci

@ mit prostor propétrat a vyjadfit osobni nepohodu, ztratu zajmu, pienosu |
a protipfenosu, ktery ma préce mohla vyvolat '

@~ lépe planovat a vyuZivat viastni osobni a profesionalni zdroje

@ byt pro-aktivni spi§ nez retro-aktivni

@~ zajistit kvalitni praci

@ Jaky styl bude nasemu pracovisti vphovovat
= Bude nam vyhovovat spi§ styl manazersky, poradensky, vzdélavaci & tech-
nicky? Spi8 rogeriansky, systemicky & psychoanalyticky?

@ Jakd bude priorita supervize ve vatahu k ostatnim povinnostem
= Za jakych okolnosti se supervize zrusi & odpadne?
Jak vysoké ocekévani o ugasti na supervizi existuje a jak je posilovano?
Jakou hodnotu ji vedeni organizace piiklada?

S. Supervize ve §kole

Pro tsp&iné zavedeni supervize Jje ale velmi diilezité si ujasnit a jasné stanovit: .
: 5.1. Uloha supervizora

@ Pro¢ je supervize v nasi organizaci dileZitd Role supervizora ve $kole m4 stejns jako kazd4 supervize vice komponent:

= Chceme byt moderni? Splnit standardy akreditace? - vzd8ldvaci, podptimou a Easto také Fdici, ve vztalu k préci s klientem, pfipadné

Zlepsit svou préaci? Profesionalng riist? ‘ - kontrolni (Hawkins, Shohet, 1994). Zatimco konzultant na pracoviti je zodpo-

Cilem rozvojové supervize je vyvazovat 3 aspekty: . védny také za vysledek jednéni studenta s klientem v organizaci a je tedy silné re-

potieby fungovani organizace, potfeby fungovéni tymu a individualni potteby. alitng orientovén (musi sladit z&jmy studenta se zajmy klienta a vlastni instituce),
supervizor ve 8kole se miiZe vice soustiedit na svou roli podptirnou viiéi studen-

@ Kdo bude supervizi poskytovat, jak a komy tovi, akceptovat jeho individualni zvlagtnosti a potieby a zapojovat je do vzdéla-
= bude supervizorem pracovnik této organizace nebo externi, nezavisly odbornik? ¢ vacich cili.
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Na druhé strang supervizor ve skole je zpravidla odpovédny za kontrolu pro-
cesu ucenf na praxi a v ramei supervize ¢asto sleduje, zda student uzavye] S pra- ¢
covistém kontrakt, zda se praxe fadné rozviji atd. Aspekt kontroly je zde tedy pfi- -

tomny a podie poctu studentfi ve skuping a frekvence superviznich setkani miize
i zecla peviadnout.

Méné zkugeny
k feSeni problémi klienta. Nemgl by viak u téchto forem préce ustrnout.

Nevyhodou §kolni supervize miZe byt, e do ni byvaji zapojovéni pedago-

gove, ktefi nemaji zkugenosti z pomahajici profese a lépe Jim vyhovuje role uéj-

tele. Obvykla $kolni kultura ma SpiS autoritativni charakter, kde student Je pii-

Jemeem znalosti od odbornikg - ugiteld. Pokud néco nevi, je to nedostatek, ktery
ma zahladit tim, Ze si doplni vzd&lani. Smyslem supervize je viak umoznit st 3
dentovi reflektovat svou viastni zkuSenost a podnitit u néj zodpovédnost za

viastni proces uéeni. Pitom by mé&l mit moznost spolehnout se na podporu, da-
veru a otevicnost svého supervizora (Hawkins, Shohet, 1994) Takové moznosti
dava andragogicky piistup k ugeni a ti pedagogové, kterym je tento piistup blizky,
sc v roli vedoucich praxe a supervizorii dobie osvedduji.

V supervizi plati zdsada »heexistuji chyby, existuji jen podnéty k lepsimu fe-
Seni”. Supervizor je zodpovédny za bezpetné prostfedi, v ném? student muze .
k rliznym témattim plistupovat po svém, ujastiovat si své nazory, pocity a fanta- 1

zic, sdilet své zazitky, kriticky prezkoumavat profesiondlni chyby druhych i ne-
dostatky v organizaci i ve vyuce.

Supervizor si soudasné ziistavd védom obsahu kontraktu, kterym je student

vazan s organizaci a skolou, potieb vyuky, &i supervidované skupiny.

Supervize by méla probihat nejméné 1x za 2 tydny. Supervizor by mé&l udr-

zovat kontakt s konzultantem, alespoii 3x v roce navitivit Pracovisté praxe, zpra- |

covat zpravu ze supervize a diskutovat Jise viemi zlCastnénymi. Zprava by méla

byt diskutovéna i na supervizni skuping a upravovana tak, aby bylo dosaZeno

konscnsu se skupinou.

V prechodném obdobi, ne# se role supervizora stane akreditovanou pozici ¢

(Jak je tomu napf. v Holandsku, §V}'/carsku, Neémecku, Britanii), by mali byt pro
roli supervizora vybirdni odbomici se zkuSenosti v pomahajicich profesich
av praci se skupinou, ktef dobfe navazuji kontakt se studenty a doka podporo-

vat jejich odborny i osobni rfist reflektujicim zplisobem. Nékters Skoly pro tuto

supervizor se také n€kdy dostava do role kvazi-poradce |
v osobnich problémech studenta nebo je vtaZen do poradenské role ve vztaly |

tlohu pfijimaji externi spolupracovniky, jiné umoziuji trénink v rozvojové su-
pervizi vybranym pedagogtim. ' o

Supervizofi ve $kole by se mohli zapojit i do vyhledavani a ,,vytvafeni” mist
pro praxi spolu s koordinatorem praxi. Optimalni pro u¢ebni proces by bylo, ab),/
kazdy student mél po co nejdels{ obdobi studia svého supervizora (mt’o1"a_), kvtex}lf
ho nejen provazi zkusenostmi z praxe, ale podporuje jeho vlastni hledéni a uceni
k dosaZeni co nejlepsich vysledk.

S.2. Autosupervize L

Usp&na préce supervizora pfedpoklida autosupervizi u ngjiu stlld?ntfl: Bvort
ders a Leddick (1987 in Hawkins, Shohet, 1994, str. 27) nabizeji nékteré uZitetné
otazky pro takovy proces reflexe:

»Co jsem slySel, Ze mdj klient fik4 a co jsem vidél, Ze dgla?”

»Co jsem si myslel a co jsem citil o svém pozorovani?”’

»Jakeé jsem mél alternativy, co fict a udélat v tomto moment&?”
»Jak jsem si mezi nimi vybral?” ’ §
»Jak jsem mél v timyslu pokragovat se zvolenou monosti reakce?
»Co jsem skutedné udélal?”

Sebehodnoceni (...) ’
»aky uinek méla moje reakce na klienta?”’
»Jak bych tedy hodnotil u&innost své reakce?”

Tento proces reflexe se miize dale prohlubovat tim, Ze stud’eqt napr. oc_l popisp
pouhych fakt, které jsou nutné pro profesionalni praxi, pfegham k refvle?u a zapi-
suje vlastni my8lenky, pocity, télesné reakce, neverbalni projevy a napf. i zpusopy
dychani, které pozoruje, kdy? je s klientem. Tento pisemny proces reﬂey.(e. se dale
miZe prohloubit za vyuiti audio- a videozaznama préce s klientem a jejich vy-
hodnoceni, bud’ v autosupervizi nebo za pomoci supervizora ve Skole.

5.3. Skupinova supervize o

Ve Skole se zpravidla stiidé supervize v malych skupinach (5-6 stude_ntu) § in-
dividudlni supervizi. Zejména v potate&nich fazich je skuginové supervize velmi
vyhodna, studenti se uéi jeden od druhého, otevien&jsi z nich ukazuji cestu ostat-

nim a vzajemng si poskytuji podporu.

Podle nasich zkuSenosti je pii dlouhodobé pribézné praxi (viz p’ﬁ’lo,hzi VD)
optimaIn{ skupinova supervize pro 6-8 studentti, alespott ob tyden. Naplni tec{lto
setkéni jsou napf. informace o fungovani studenta v organizaci, jeho kaZdodennich
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pracovnich problémech,
Z praxc.

formulace cili uden! a otazek a témat, kterd vyplyvaji

V' nasi zkusenosti ze supervize Jjsou opakovang pfitomny otazky postaveni
studenta v organizaci, problémy spojené s profesni 1dentitou, s konfrontac rfiz-
nych pojeti napiné a metod socialni prace, vztahit v pracovnich tymech, konfron-
face mezi kontrolnimi a poméhajicimi aspekty role, vliv spoletenskych norem
a socidlni politiky na osudy konkrétnich klientt, rozpor mezi hlasanymi a proje-
vovanymi etickymi postoji, dynamika moci v. komunitach i socialnich zatizenich.
Studenti si v supervizi vyjastiuji své etické postoje, hodnoty, stereotypy, své pro-
fesni preference a budouci orientaci.

Ve skupinové supervizi Ize vyhodné vyuzivat fadu metod. Jsou to napf. prvky
balintovské skupiny, systemické dotazovani, hrani roli, ,,problematizace”, rogeri-
anské vedeni rozhovoru.

Ve skupinové supervizi, tak Jako v kazdé skuping, je dilezité vénovat pozor-
nost skupinové dynamice. Pedovat o to, aby byly vyvaZens naplilovany a syceny
poteby vykonu (zlepsit praci s klientem za pomoci ¢lendi skupiny), potieby indi-
viduélni podpory, bezpedi, ocenéni atd. a potieby zachovani skupiny (soutéZivost,
rivalita, vztah k autorits, inkluze x vylouceni apod.). Je uzitednd vytvofit uréitou
stabilngj$i strukturu & ritual (zahajovani, ukoncovéni, zpétna vazba),

Dilezitou tilohou supervizora Je vytvatet prostor pro vyjadtent kazdého élena
skupiny, volit vhodné metody a Fidit strukturovany proces supervize.

Clenové skupiny obvykle piejimaji a napodobuji zplsoby intervence a zamg-
feni pozornosti supervizora. Je proto dalezité, aby si to supervizor uvédomoval
a nabizel co nej$irsi $kalu moZnych reakei, zpisobt naslouchani, vysvétlovani.
apod. ‘

Heron (Hawkins, Shohet, 1 994, str. 85) roztiidil viechny moZné intervence ze
strany supervizora do 6 kategorii:

@ Pledpisujici — ddvat rady, byt direktivni
napf. ,Mél bys o tom napsat zpravu.”
.»Musi§ se zastat svého otce.”

@ Informujici — byt didakticky, instruovat, informovat
napf. ,,Najde§ podobnou zpravu ve slozce na sekretariats,”
»Takhle funguje tvilj kartotééni systém.”

@~ Konfrontujici — vyzyvat, davat pfimou zpétnou vazbu .
napf. ,,V§iml jsem si, Ze kdyZ mluvi3 o svém domécim, vzdycky se usmivas.

@ Katarticky — uvoliiovat napé&ti, odreagqvévat‘
napi. ,,Co se ti vlastné skuteén& chtélo klientovi ¥ct?”

@ Katalyticky — byt reflektivni, podn&covat vlastni feent problému
napf. ,,MiZes o tom fict vic?”
»Jak se to da udglat?”

@ Podporujici — uznévat, potvrzovat, ocefiovat
napt. ,,Chapu jak se citi3.”

ZaCinajici supervizor by si mél viimat, jaké zrcadlo mu skupina nastavuje —

které zpiisoby intervence ptebira, které naopgk chybi. Takova refvlgxe mzl_%e sut—
pervizorovi pomoct objevit vlastni moZnosti intervence a postupné je rozifovat.
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