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I. ÚVOD
K napsání bakalářské práce mě vedl fakt, že o supervizi můžeme mluvit jako o něčem stále se rozvíjejícím a nutným pro pomáhající profese. Bohužel pro některé organizace v pomáhajících profesích je možnost supervize stále vzdálenou hudbou budoucnosti, v některých institucích je supervize uplatňována, ovšem plní vůbec svůj účel? 

Téma své bakalářské práce jsem si zvolila z důvodu poukázání na metody a kvalitu poskytované supervize v domovech pro seniory. Jelikož jsem v rámci své praxe navštívila těchto pár zařízení, kde supervize bohužel neměla svůj význam a smysl, ráda bych napsáním bakalářské práce byla inspirací nejen pro pracovníky pomáhajících profesí v domovech pro seniory, ale také pro odborníky zabývající se supervizí. 

Při psaní této bakalářské práce očekávám, že si prohloubím znalosti o metodách supervize, přispěji tak ve více organizacích k jejímu zkvalitnění a především k pozitivnímu nadhledu pro pracovníky pomáhajících profesí. Zároveň bych ráda inspirovala i jiná rezidenční zařízení pro seniory k provádění supervize a poukázala na její význam a smysl. 

Mým poznávacím cílem proto bude "zmapovat, jak koordinátoři supervize a pracovníci v přímé práci s klienty v domovech pro seniory hodnotí supervizi a zaměřit se na možnosti zlepšení supervize. 
Specifika práce se seniory v rezidenčních zařízeních spočívá nejen v úzkém navázání vztahu mezi pracovníkem a klientem, ale i v jejich každodenním styku, pracovníkovy snaze uspokojit potřeby klienta a v konečné fázi i v získání klientovy důvěry. Aby vztah mezi klientem a pracovníkem byl co nejhezčí a panovala mezi nimi důvěra, je ovšem nezbytná péče nejen o klienta, ale i o duševní stránku pracovníka. 

 Ve své bakalářské práci bych proto ráda věnovala pozornost samotnému přínosu supervize. V čem nám může supervize při výkonu pomáhající profese napomoci, v čem spočívá její smysl a nakonec jak efektivně brání syndromu vyhoření. Nutno dodat, že v dnešní době nemusí pracovníci za největší zdroj stresu považovat samotnou práci s klienty, ale svou roli mohou hrát také vztahy v organizaci, mezi kolegy v týmu či postoj vůči nadřízeným. A právě i tyto ne příliš přátelské vztahy na pracovišti mohou vest k poškození klientů. Proč tedy o  své zaměstnance nezačít pečovat, např. formou supervize a dbát více na její zkvalitnění? 

Aby měl čtenář určitou představu o obsahu bakalářské práce, stručně nastíním, čím se budu v jednotlivých kapitolách teoretické části  práce zabývat. V první kapitole se budu snažit zaměřit na téma zpětné vazby v supervizi, jaké faktory mohou supervizi ovlivňovat a jak je nezbytné vytvoření optimálního supervizního vztahu, přičemž se zmíním i o osobnosti supervizora. 

Další kapitola bude pojednávat o cílech supervize, dle toho představím čtenáři různé členění supervize dle jejího účelu a neopomenu se zmínit o nutnosti supervizního kontraktu. 

V poslední kapitole bych ráda čtenáře uvedla do problematiky forem supervize, jakým způsobem se od sebe liší skupinová a individuální supervize, v této souvislosti uvedu i výhody či nevýhody jednotlivých forem supervize.  Svoji pozornost budu také věnovat úloze supervizora, ráda bych také poukázala na zvláštní metodu supervize, kterou představuje bálintovská skupina.  

V praktické části bakalářské práce jsem se rozhodla použít kvantitativní výzkum, kde pomocí rozhovorů s jednotlivými respondenty budu zjišťovat, jakým způsobem supervize v jejich zařízení probíhá, co jednotlivým pracovníkům supervize přináší, popř. jak si představují optimální supervizi. Konkrétně se specializuji na domovy pro seniory, jelikož jsem přesvědčena, že právě v každodenním kontaktu pracovníka s klienty zaujímá supervize prioritní místo. 
Sama bych si přála, aby moje bakalářská práce byla přínosem nejen pro supervidované pracovníky v pomáhajících profesích, ale také pro zařízení, kde dosud supervize neprobíhá či je  neefektivní. I nadále doufám, že supervize, i když téma stale nové, bude pro pomáhající profese samozřejmostí a její přínos pocítí zejména klienti, kteří si ze strany pomáhajících pracovníků zaslouží jejich podporu, pochopení a především kvalitně poskytovanou péči. 

II. TEORETICKÁ ČÁST 

1. Co je supervize a co se v ní děje?

V první kapitole bych ráda čtenáře uvedla do samotné problematiky supervize, o co se v supervizi jedná, jak je nezbytná zpětná vazba nebo jaké faktory mohou úzce ovlivňovat průběh supervize. Svoji pozornost zaměřím také na nezbytnost reflexe, vytvoření supervizního vztahu či optimální přípravu na supervizi. 

Dalo by se říci, že supervize je určitá forma učení, je reflexí profesní praxe a zaměřuje se na rozvoj dovedností a kompetenci supervidovaných. Předpokladem pro kvalitní supervizi je bezpečné prostředí, ve kterém pracovník hledá řešení určitých situacích, může nacházet dosud neuvědomované souvislosti či vztahy a především to, jak se pocity odráží v jeho pracovním životě. 

Samotná supervize se může odehrávat více způsoby. Svou roli hraje bezesporu příprava jak supervidovaných, tak i supervizora. Může se např. jednat o potřeby supervidovaných, jejich otevřenosti, ale i o profesionálních schopnostech, dovednostech supervizora a také jeho připravenosti. Během supervize může supervizor pracovat nejen s reflexí supervidovaných, ale rovněž rozšiřuje vědomí supervidovaných, pracuje s jejich předpoklady, emocemi, vztahy nebo i neuvědomovanými obsahy supervidovaného. 

Během těchto procesů zaměřuje supervizor svoji pozornost na téma, ujasňuje cíl, především dbá na zajištění prostoru k vyjádření každého supervidovaného, zachycuje sdílené zkušenosti a nakonec ukazuje souvislosti a konfrontuje účastníky supervize. V rámci reflexe připravuje supervizor atmosféru bezpečí, zastavuje proces na důležitých místech a poté svým dotazováním vybízí supervidované k vyjádření se. Nesmíme zapomenout na samotnou práci s emocemi supervidovaných, každý účastník supervize by měl mít příležitost vyjádřit se své emoce na povrch, to vyžaduje hlubokou vlastní zkušenost supervizora s vlastními emocemi a jejich zvládáním, takto se poté nemusí bát emocí supervidovaných, ale naopak je může procesem provázet. 

1.1.
Význam reflexe aneb důležitost zpětné vazby při supervizi
Supervizi lze nejen v pomáhajících profesích chápat něco jako zpětnou vazbu. Účinná zpětná vazba pracovníkům v pomáhajících profesích může pomoci rozeznat některé aspekty své práce, preventivně zasáhnout do procesů ovlivňující nejen fungování organizace, ale i samotný posun pracovníků. Na následujících stránkách  se  tedy můžeme přesně dozvědět, jak reflexe souvisí se supervizí. Zjednodušeně lze tedy konstatovat, že supervize vytváří podmínky a možnost reflektovat některé skutečnosti, konkrétně řečeno pracovní proces, tj. přístup pracovníka ke klientům, kolegům nebo samotným způsobům práce. 

Obecně by nás zpětná vazba od ostatních měla varovat před možnými důsledky nežádoucího chování. Díky zpětné vazbě se tak můžeme učit ze svých chyb a naopak opakovat úspěchy. 

Cílená zpětná vazba se však liší od klasické zpětné vazby. Představme si, že zpětnou vazbu užíváme při běžném hovoru se svými blízkými, rodinou, přáteli, atd. Ani bychom snad nepoznali, že se jedná o zpětnou vazbu. Každý člověk však zpětnou vazbu užívá, aniž by si to sám mohl uvědomit. Může se jednat i o běžnou domluvu na schůzce. Cílená zpětná vazba je na rozdíl od klasické zpětné vazby řízená. Lidé mohou mluvit o svých prožitcích a o tom, jak vnímají vztahy mezi ostatními lidmi. Díky tomu si mohou lépe uvědomit, co mohou udělat pro vylepšení vztahů a zdokonalit se v jednotlivých aspektech komunikace. Zlepšení se může týkat nejen vcítění se do člověka, ale i navazování nových kontaktů, účinné prosazování asertivity, atd.

Zpětná vazba je bezesporu součástí každé dobré supervize. Pracovník tak může rozvíjet své profesní kompetence, učit se zbavovat se myšlenek a emocí, které si může odnášet i do svého soukromého života. Cílená zpětná vazba je však důležitá proto, aby člověk nejen porozuměl některým aspektům svého nebo ostatních osob jednání, ale především, aby k tomuto poznání dospěl vlastní cestou, na základě vlastních zkušeností.



Proto může plnit cílená vazba dvě důležité funkce, odlišné od dalších funkcí supervize, o kterých se budu zmiňovat v následujících kapitolách. Jedná se o funkci predikující, díky níž můžeme předvídat chování své i svého okolí, a funkci intervenující, kdy se naopak zaměřujeme na dosažení žádoucího způsobu chování.

Když se podíváme na dávání a přijímání zpětné vazby, musíme rovněž brát v úvahu úzkost a ostatní emoce zpětnou vazbu doprovázející. V případě, že poskytujeme druhému zpětnou vazbu, je vhodné si ujasnit, jakou zpětnou vazbu chceme dát- zda pozitivní či negativní. V případě, že dáváme negativní zpětnou vazbu, formulujme větu typu: “Mám dojem, že v poslední době.........” a ne přímo přímé osočení: “Jsi nezodpovědný a nikdy jsi nesplnil úkol správně.” Nezapomínejme také na pravidelnost poskytování zpětné vazby, kdy se snažme ji dát co nejdříve po konkrétní situaci, aby dotyčný mohl věc napravit či alespoň si ji uvědomit.

Při jakémkoliv poskytování zpětné vazby je důležité, aby byla vyvážená, nejen negativní, ale naopak i poukázání na to, co je dobré a pozitivní. V konečném důsledku poskytujme zpětnou vazbu stejně jako s pravidlem asertivity- tedy konkrétní, nekritizujme člověka, ale poukažme na jeho jednání a chování: “Vadí mi, že jsi nedokončil tento úkol do termínu, na kterém jsme se domluvili”.

Rovněž i v procesu přijímání zpětné vazby buďme aktivní, vyslechněme si zpětnou vazbu bez okamžitého posuzování. Zpětnou vazbu od druhých můžeme vnímat jako jejich dojem z nás. Pokud jsme zpětnou vazbu neobdrželi, vyžádejme si ji. 

Jak ale máme samotný zpětnovazebný rozhovor začít? Jakých momentů si všímat a naopak které více selektovat? Ze všeho nejdůležitější je znát informace o tom, co se odehrávalo. Můžeme tak pozorovat vše, co nám během sezení přijde zajímavé, ať už se jedná o neverbální projevy, např.různé projevy chování nebo si přímo zvolíme oblast, kterou chceme zkoumat a která nás zajímá. Všímáme si tak situací, které jsou pro nás důležité a na které poté můžeme při zpětné vazbě v rozhovoru navázat. 

1.2. Faktory ovlivňující supervizi a samotnou reflexi

K reflexi za určitých okolností může dojít spontánně, svou roli však hrají i spouštěče, kterými mohou být nové, nečekané či složité situace, v níž si sám pracovník neví rady, samotná reflexe však může být vyvolána i tím, že pracovník má pocity hněvu, nespravedlnosti nebo i naopak radosti z práce a užitečnosti. Pracovník tak pozoruje určité skutečnosti, které si skládá do nových souvislostí, může však i některé pochopit hlouběji a tím potom může dojít k překvapení a novému vhledu do budoucna. Samozřejmě, že i spontánní reflexe v sobě nese určité faktory, svůj podíl mají bezesporu pracovníkovi osobnostní dispozice, atmosféru bezpečí, podporu ve skupině a ze strany organizace a nakonec i samotná pracovníkova zkušenost, že reflexe přináší žádoucí výsledky. V případě, že pracovník tuto zkušenost ještě nemá, postačí být alespoň otevřený novým jevům, situacím, skutečnostem a věřit v úspěch reflexe. 

Před začátkem každého zpětnovazebného rozhovoru či supervize je nutné stanovit několik parametrů, které v průběhu sezení mohou později ovlivnit jeho celý průběh. Především by si měl pracovní tým shodnout na několika základních skutečnostech, např. jak velká bude skupina, kde se bude supervize odehrávat, co bude cílem a to nejen každého sezení, ale celé supervize, v potaz je nutno brát rovněž i zkušenosti zadavatele, supervidovaných, formální a neformální vztahy mezi zúčastněnými a především to, jakou mají účastníci představu o osobnosti supervizora. 

1.2.1. Počet členů ve skupině
V případě, že bych se supervidovaného zeptala na pro něj ideální počet účastníků supervize ve skupině, odpověděl by zřejmě každý jinak. Ne každý má svůj ideální vyhraněný počet lidí ve skupině, tudíž i vnímání velikosti skupiny na průběh cílené zpětné vazby je individuální a to, jak se supervize bude při určitém počtu supervidovaných vyvíjet, záleží víceméně na zkušenosti supervizora ve vedení zpětné vazby. 

Obecně vzato můžeme skupinu určenou pro supervizi rozlišovat následovně do tří: malá, která je složena o 2-6 členech, střední o 7-15 členech a velká skupina o 16- 35 členech, ovšem s rizikem, že velká skupina není příliš efektivní při používání cílené zpětné vazby. Častým rizikem při velké skupině supervidovaných může být právě obava ze ztráty intimity, bezpečí a nakonec může dojít i k situacím, kdy supervize pro určitého člena postrádá smysl, zvlášť v případě, když se nedostane ke slovu. Ne vždy však musíme velkou skupinu supervidovaných ihned zavrhovat, výhodou např. může být i názorová pestrost a skupinová dynamika. 

Pokud si však vybíráme novou supervizní skupinu a zvažujeme její počet členů, pro větší efektivitu volme raději skupinu malou či střední. Výhody práce s malou skupinou mohou být různorodé. Každý supervidovaný tak může věnovat větší pozornost právě jinému členu skupiny, zpětnovazební setkání může jít tedy do hloubky a v konečném důsledku přinést lepší výsledky. 

1.2.2. Generační hranice supervidovaných 
Při sestavování skupiny nesmíme zapomenout na další nutný faktor, kterým je věk supervidovaných. V zaměstnání často nevybíráme své kolegy i co se týče jejich věku, proto v mnoha organizacích se můžeme setkat se skupinami smíšenými. 

Pro dospívající a dospělé je například při supervizi charakteristické, že rádi prožívají. Nejvhodnější pro ně je, když si při zpětnovazebném rozhovoru s ostatními účastníky přijdou na své problémy sami a sami si je definují na základě prožitého zážitku. Naopak u starších supervidovaných můžeme pozorovat jejich sklon ke zkušenostem, s oblibou o určitých problémech či věcech hovoří, ovšem často se bojí se jít do hloubky a otevřít se svým pocitům. Proto bychom si při supervizi u starších lidí měli dávat pozor na citlivé zážitky z jejich minulosti, které mohou v důvěrném skupinovém prostředí vyjít na povrch. Ovšem pozor: starší lidé raději hovoří, než naslouchají ostatním členům skupiny, supervizorova povinnost je tedy rozdělit pozornost rovnoměrně mezi všechny účastníky. 

1.2.3. Vztahy ve skupině
Důležitou roli při supervizi hrají rovněž vztahy ve skupině. Můžeme je rozdělovat na formální či neformální, pro formální vztahy je charakteristická pracovní soudružnost, pro neformální spíše přátelství nebo partnerské vztahy. Při supervizi je rovněž nutné dbát na to, že jakékoliv vztahy v reálném životě se odrážejí ve skupinové dynamice. Tzn., jak supervidovaný reaguje v běžném životě, např.komunikace v rodině, můžeme očekávat, že zpětnovazebný rozhovor bude odehráván v podobném duchu.

A jakou roli může hrát při skupinové supervizi přítomnost vedoucího či jiného nadřízeného? Účastníci supervize mohou mít částečně obavy se otevřít, dát průchod svým emocím a svěřit se ostatním supervidovaným. 

Př.: Ze své praxe si vzpomínám na jednu týmovou supervizi, kde se kolega bál otevřít více a svěřit se skupině s určitými skutečnostmi, které nepříznivě ovlivňovaly výkon jeho pracovní činnosti. Mnohokrát jsme o těchto problémech hovořili i mimo supervizi, ovšem když byla účastníkem supervize i vedoucí, problém se nakonec neotevřel. Supervidovaný kolega nakonec požádal o individuální supervizi a skupina se dohodla na pravidelném supervizním sezení jak s vedoucí týmu, tak i bez vedoucí. Při této supervizi se konkrétně jednalo o vztahy mezi podřízenými a nadřízenými, kdy supervidovaný kolega si přál nejprve otevřít před supervizorem atmosféru na pracovišti, při dalším sezení se toto téma probíralo již s vedoucím týmu. Skupina se po delší době posunula.

1.2.4. Prostředí supervize
Aby se účastníci cítili při supervizi bezpečně, je nutné dbát na prostředí. Při rozhodování, kde bude se bude setkávání supervidovaných odehrávat proto bereme v úvahu velikost místností, prostor k sezení a další např. fyzikální podmínky. Při sezení by měl každý účastník zaujímat místo, kde se cítí pohodlně, např. křeslo, polštáře nebo jen židle ve vytvořeném kruhu. Není vhodné, když jeden účastník výškou přesahuje ostatní supervidované ať už z důvodu vyšší židle, sezení v křesle, atd. Neprobíhá tak komunikace z očí do očí a jeden z komunikujících se potom může svou polohou a sezením v podřízené či nadřízené pozici, což narušuje atmosféru důvěry. 

Pokud bude v místnosti zima či naopak zvýšená teplota a nedýchatelno, projeví se to na aktivitě a možné únavě účastníků. Supervize by spíše měla probíhat v dobře větratelné místnosti při optimální teplotě. Nezanedbatelnou součástí je nerušený průběh supervize ať už co se týče zvukových elementů nebo jen vůně či zápachu v místnosti. 

Př. Představme si, jak asi bude supervize probíhat v místnosti, kde je nevětratelno, zatáhnutá okna, spíše tmavší zdi a kolem police s přerovnanými věcmi a pomůckami? Jako supervidovaní se poté můžeme cítit jako ve skladišti a supervize je kontraproduktivní. Jak bychom se naopak cítili lépe při světlé větší místnosti, barevně laděnými zdmi a celkově uklizené místnosti? 
1.2.5. Osobnost supervizora
Nyní si můžeme položit otázku, jejíž odpověď se nám při supervizi může zdát příliš cennou: jak poznat dobrého supervizora? Jaký supervizor může být vhodný? Podle jakých kritérií můžeme vůbec vybírat? Co od supervizora očekáváme? Ne každý supervizor může nabídnout to, co pracovníci v dané organizaci potřebují. Při výběru supervizora je tedy vhodné požádat nejen o jeho portfolio, kde se může zadavatel více dočíst o dosaženém vzdělání, ale především se se supervizorem osobně seznámit a vzájemně se dohodnout, co může supervizor dané organizaci nabídnout. 
Během supervize zastává supervizor ke skupině vedoucí roli, proto by měl být schopný nejen získat, ale i udržet si autoritu přirozeným způsobem. Zvládá rovněž vytvořit pro účastníky příjemnou a sdílející atmosféru. Za tímto účelem projevuje empatii nenásilným způsobem, citlivě účastníky motivuje, chápe i jejich negativní pocity a názory. Sám je schopen přiznat svoji chybu a přijmout od ostatních členů skupiny zpětnou vazbu. Odhalením lidskosti a projevením své otevřenosti tak může navodit ve skupině důvěrné prostředí. 

Při supervizi nesmíme zapomínat na humor, kdy supervizor umí vtip používat ve chvílích, které jsou k tomu vhodné, s rozmyslem a na správném místě. Je schopný současně používat verbálního i neverbálního projevu, aniž by tyto projevy působily na účastníky rušivě. (Př.: soulad mezi neverbální a verbální komunikaci- to, co říkám, tak se i projevuji). Každý supervizor musí mít schopnost komunikovat s lidmi, je zdravě sebejistý a umí si udržet pozornost supervidovaných. Současně udržuje skupinovou diskuzi, drží se přípravy, ale i improvizuje, předchází konfliktům a snaží se pohotově reagovat na nečekané situace. Za tímto účelem se nenechává ovlivnit prvním dojmem, nehodnotí a nevytváří si předsudky.

Na co se tedy konkrétně při výběru supervizora můžeme zaměřit? Samozřejmě, že nejlepší je vlastní zkušenost nebo zkušenost někoho jiného z okolí, ale pozor, co je vhodné pro jednu organizaci, nemusí být vhodné pro druhou! Nyní se tedy mohu zaměřit na kritéria, které nám ukážou, zda jsme oslovili toho pravého. Kvalitní supervizor umí vysvětlit, co je supervize, jak pracuje a co může nabídnout. Zná oblast, kterou má supervidovat, uvědomuje si cíle, poslání, hodnoty organizace nebo se v této profesi sám angažuje. Neopomenutelným faktem je, že sám pracuje pod supervizí. 

1.3. Supervizní setkání

Zásluhu na úspěchu supervize má nejen supervizor, ale i stejným dílem supervidovaný. Velkou roli hraje při supervizi motivace supervidovaného, jeho očekávání nebo možné obavy. V průběhu spolupráce se supervizorem se supervidovaný učí nalézat a formulovat témata, kterým si přeje se v supervizi věnovat. Na začátku každé supervize může supervidovaný- začátečník cítit nejistotu, že na supervizi nemá připravený příběh, situaci, kazuistiku. Postupně však může přicházet i na zcela banální situace, kterým by jindy v pracovním shonu nevěnoval pozornost. 

1.3.1. Jak se připravit na supervizní setkání
Supervidovaný pracovník by si měl na supervizi vytvořit čas, tzn. připravit si, jakým tématům by si přál věnovat pozornost, co od supervizora potřebuje a oznámit supervizní setkání i ostatním kolegům, aby nebyl ovlivněný rušivými elementy, např. omluva klientům, kteří přijdou nečekaně, telefonáty, schůzky, atd.

Jak jsem se již zmínila, kvalitu supervize neovlivňuje pouze supervizor, ale i supervidovaný, který je odpovědný za rozpoznání problémů v praxi a jejich prezentaci na supervizi, za zlepšování schopností vyjadřování se, za rozpoznání toho, co od supervize očekává. Je otevřený vůči zpětné vazbě a sebereflexi. 

Dle Inskipp (2000) by měl supervidovaný být schopen úkolům, hranicím a rolím supervize, zaznamenávat práci s klienty a reflektovat ji, uvědomovat si vnitřní procesy, emoce či tělesné pocity, dát jasně najevo své potřeby, dohodnout se se supervizorem na prezentaci svých případu (verbální či psaná verze), poukazovat na potřeby týkající se vlastního profesního rozvoje nebo alespoň být ve fázi poznání toho, co se potřebuje naučit. V konečné fázi je supervidovaný otevřený zpětné vazbě a díky ní sledovat svoji vlastní praxi, rovněž neopomenout zpětně reflektovat samotný přínos supervize pro sebe a své klienty. Záleží ovšem na odvaze supervidovaného, nakolik se zaváže otevřít se supervizorovi s jasným úmyslem a k co nejlepší službě svým klientům.

1.3.2. Vztah v supervizi
Vztah supervizora a supervidovaného hraje základní roli při kvalitní supervizi. Vedle supervizního kontraktu je další nezbytnou skutečností supervize, proto by měl být založen na atmosféře důvěry, otevřenosti a bezpečí. Proto supervizorovi připadá nelehký úkol vytvořit právě takový vztah mezi ním a supervidovaným. Pokud toho ovšem není schopen, supervize pozbývá smyslu a hrozí riziko, že supervidovaný bude více řešit své problémy se supervizorem, než se zabývat klientskou prací. Při nenavázání optimálního vztahu mezi supervizorem a supervidovaným se v konečném důsledku může supervize stát pro supervidovaného něčím, co ho vysiluje, unavuje a co mu začíná ubližovat. 

Kopřiva (1997) například zdůrazňuje, že supervizor by měl mít pochopení pro emoce supervidovaných. Probírá s nimi nejen problémy s klienty, ale i možné problémy na pracovišti, ve vztahu ke kolegům, atd., proto by svoji práci nemohl vykonávat, kdyby ho pracovníci brali jako nepřítele. 

Když se podíváme na bezpečnou atmosféru, musíme si uvědomit, že supervize může v mnoha účastnících vyvolat obavy a úzkost. Supervidovaní se totiž mohou trápit tím, aby ostatní nezpochybnili, že vůči své pracovní činnosti jsou dostatečně kompetentní, zda neobjeví nedostatky nejen v jejich práci, ale i v osobnosti. Samotná atmosféra by proto měla povzbuzovat rozhovor o vlastní zranitelnosti a úzkostech, aniž by se supervidovaní dostávali do role “klienta skupiny.” 

Podle Michkové (2008) je bezpečné prostředí nezbytné k tomu, aby se mohlo při supervizi aktuálně pracovat s negativními emocemi ve vztahu (př. zloba supervidovaného na supervizora nebo naopak pobouření supervizora nad jednáním supervidovaného). Aktuální emoce a vztahy mohou mít totiž negativní dopad na téma, které je právě řešeno. 

1.3.3. Rizika supervize
Jako nejčastější riziko supervize se objevuje zneužití pozice zkušenějšího odborníka. Supervizor potom nemusí učit, ale poučuje, nevede, neposkytuje zpětnou vazbu, ale naopak kritizuje a je autoritářský. 

Dalším rizikem se může ukazovat snižování požadavků na supervidované ve snaze spojenectví s nimi. V tomto případě potom supervizor nenabízí nové postupy a supervize se ocitá ve slepé uličce. Nebezpečí rovněž představuje nezpracovaný přenos a protipřenos, nezvládnuté procesy skupinové dynamiky nebo nedostatečně vyjasněné role. Konečným rizikem může být i zanedbávání potřeb supervidovaných a jejich přílišné vydávání energie bez možnosti dobíjení. 

1.3.4. Co do supervize nepatří
Profesionální supervizor se pří výkonu své činnosti řídí několika základními pravidly, které zabraňují neúspěchu při supervizi a zároveň navozují optimální vztah mezi účastníky skupiny. Do každé supervize by například neměla patřit neúcta vůči kterémukoliv supervitantovi a to bez ohledu na jeho věk, pohlaví nebo jeho sociální postavení. Supervizor rovněž nezneužívá svoji roli ve skupině např. vynášením důvěrných informací o účastnících či jejich organizaci, dodržuje pravidlo mlčenlivosti. Vyvaruje se nátlaku, manipulace nebo přesvědčování, naopak dává prostor při otevření emocí, supervizanty při komunikaci vhodně podporuje a motivuje.

Je třeba mít na mysli, že supervizor je opravdu supervizorem, není vhodné tedy přebírat vůči ostatním supervidovaným roli terapeuta, nadřízeného či partnera v intimním vztahu. Supervizor dodržuje zásady etického jednání, tzn. že dodržuje stanovený čas, respektuje možnosti a potřeby supervidovaných a organizace, neporušuje mlčenlivost, nepředstírá znalosti, schopnosti a dovednosti. 

1.4. Závěr kapitoly

V této kapitole bylo mým cílem uvést čtenáře do samotného pojmu supervize, aby si utvořil představu, o čem supervize je a co se v ní dá dosáhnout. Zmínila jsem se nejen o vhodných podmínkách pro supervizi, ale především o nezbytnosti zpětné vazby, která při supervizi sehrává základní roli. 

Jaká by to ovšem ale byla supervize bez dobrého supervizora a zapojených supervidovaných? V této souvislosti jsem chtěla vysvětlit, jak je nutné vytvoření kvalitního supervizního vztahu a to nejen ze strany supervizora, ale především i ze strany supervidovaných. Z tohoto důvodu jsem poukázala i na duševní přípravu supervidovaných a zmínila se o rizicích a překážkách kvalitní supervize. 
2. Cíl a účel supervize
O tom, jak je důležitá zpětná vazba při supervizi, faktorech, které ji mohou ovlivňovat a tom, co supervize může pro pracovníky v pomáhajících profesích představovat, jsme se již dozvěděly v první kapitole. Nyní bych ráda čtenáře uvedla do smyslu supervize, co může být cílem supervize a co mohou pracovníci očekávat, že jim supervize nabídne. Nutno upozornit, že po uzavření cíle, účelu a podmínek supervize by měl být vytvořen supervizní kontrakt, o kterém se rovněž může čtenář dočíst v závěru kapitoly. 

Supervize je rovněž určitá odborná činnost, při níž supervizor vede a posiluje pracovníka, skupiny nebo týmy k tomu, aby došlo ke zlepšení kvality jejich práce a k jejich osobnímu růstu. Smyslem a cílem supervize je, aby pracovník pochopil, jak svoji práci dělat co nejlépe, proto na začátku každé supervize měl být u pracovníků zájem o dobrou praxi a alespoň naděje, že věci mohou být lepší. Východiskem kvalitní supervize je potom živá skutečnost supervidovaných.

Supervize pracovníkům by měla supervidovaným nabízet nadhled, který potřebují k řešení pracovních otázek a díky kterému si určují svůj další profesní rozvoj, zároveň plní supervize funkci dohledu, kdy supervizor dohlíží na to, zda pracovník provádí svoji činnost kvalitně a profesionálně. 

Na začátku každého sezení či supervize je nutné si určit, co právě během rozhovoru mezi zúčastněnými bude cílem. Může se jednat jen o sdílení emocí, mapování vztahů a spolupráce ve skupině, plánování možných změn chování nebo naopak zjišťování nových informací. Cíl zpětnovazebného rozhovoru či samotné supervize by měl zaznít již v samotném kontraktu, kdy si jej určuje zadavatel supervize, mnohem účinnější je však varianta, kdy se skupina supervidovaných shodne, jakého stavu by při supervizi chtěli docílit. 

Samotná supervize by měla bránit tomu, aby pracovník brzy “vyhořel”. Dalo by se poukázat na to, že cílem supervize je zabránit, aby pracovník slepě vykonával pracovní činnost, byl necitlivý vůči potřebám klientů a kolegů. Supervize by v konečném důsledku měla zvyšovat odpovědnost “všech vůči všem.”

Cíle supervize můžeme ovšem také spatřovat v ověření správnosti postupů při práci s klientem, snižování neefektivních zásahů, rozšiřování možností při práci s konkrétním klientským případem, prevence poškození klienta pracovníkem nebo v samotném učení se a sbírání zkušeností. 

Samotný dlouhodobý cíl supervize by měl být co nejvíce konkrétní, specifický a vyhodnotitelný tak, aby bylo zřejmé, že supervize k naplnění cíle skutečně napomáhá. Dlouhodobý cíl může být formulován např: “Posílit schopnost pracovníků účinně motivovat klienty v jejich nepříznivé životní situaci.” 

I přesto, že máme stanovený dlouhodobý cíl, je třeba na začátku každého supervizního setkání dojednat dílčí cíle tak, aby odpovídaly potřebám supervidovaných. Samotné dojednávání je počáteční fází každé supervize, supervidovaný pracovník seznamuje supervizora s tématem, poté spolu formulují dílčí cíl a zakázku na supervizora. Je třeba dát pozor na rozlišení těchto tří ukazatelů: cíle, zakázky a tématu. 

Téma je to, o čem chce supervidovaný na setkání hovořit, cíl už popisuje to, k čemu má supervize směřovat, co supervidovaný potřebuje a zakázka již konkrétně stanoví, jakým způsobem má supervizor a supervidovaný cíle dosáhnout, co mají oba činit pro jeho dosažení. Každý začátek supervize by tedy měl patřit formulováním dílčího cíle a závěr supervize tomu, zda byl cíl naplněn. 

Př.: Při týmové supervizi si moje kolegyně přála otevřít téma- přepracovanost na pracovišti. V té době se díky finančním potížím organizace propouštěli pracovníci a těm, co na pracovišti zůstali, přibylo tudíž více pracovních povinností. Kolegyně, která měla opravdu mnoho pracovních kompetencí a povinností, si musela brát práci domů, byla pod neustálým tlakem a bohužel jí více nezbýval čas na samotnou práci s klienty. Jejím dílčím cílem supervizního sezení bylo rozdělit pracovní úkoly rovnoměrně mezi všechny pracovníky, přála si rovněž věnovat více času klientské práci. Její zakázka v tu chvíli zněla: “Vyslechnout a poradit, jak zlepšit pracovní rozvrh dne, naučit se brát úkoly, které časově opravdu zvládne, aby měla více času na práci s klienty.” 
Podle toho, který cíl v supervizi sledujeme, můžeme supervizi rozdělit na administrativní, vzdělávací či podpůrnou. 

2.1. Administrativní supervize

Účelem administrativní supervize může být ukázka pracovníkovi, aby si počínal správně a dodržoval stanovená pravidla v praxi. Za tímto účelem dostávají supervidovaní zprávu o tom, jak lze svoji praxi zlepšit či co je naopak dobré. Supervizor poukazuje na možné překračovaní pravidel, hranic etického chování a dobré praxe, sám naopak nabízí příklady dobré praxe. Představme si například, jak se může sociální pracovník nastoupivši na nové pracoviště cítit. Na začátku může být nejistý, praxi vykonává s mnoha otázkami a právě díky administrativní supervizi si může ujasnit, zda svoji práci vykonává v souladu se zavedenými pravidly organizace.

Př.: Při své praxi jsem se setkala s klientem, který se dožadoval, aby si mohl zdarma zatelefonovat s odůvodněním, že si potřebuje akutně něco vyřídit. Jelikož v té době jsme měli povolené telefonáty zdarma jen za účelem řešení krizových situací a klient mi nechtěl sdělit, kam potřebuje telefonovat, telefon jsem mu nepovolila. Jelikož však situace došla tak daleko, že klient začal být agresivní, nakonec mi telefon z ruky vytrhl a utekl. Na supervizi jsme poté řešili novou metodiku a zavedení pravidel poskytnutí telefonu zdarma.. Jelikož jsem tedy v daný den byla na pracovišti sama, zavedlo se pravidlo přítomnosti minimálně dvou osob a stanovily se pevné podmínky telefonátů (Hasiči, záchranná služba, atd.). Díky těmto novým zavedeným pravidlům byli již pracovníci srozuměni s tím, v jakých případech telefon poskytnout a jak jednat v situaci ohrožení či krádeže.
Na tomto příkladě můžeme spatřovat, že účelem administrativní supervize může být také zavedení nové metodiky, nejčastěji se při tomto účelu supervize může hovořit v souvislosti zavádění Standardů kvality sociálních služeb na pracovišti. Supervidovaní mohou rovněž hovořit nejen o zavedení nových metodik na pracovišti, ale rovněž mezi sebou porovnávat, kdo má jaké kompetence, co mají jednotliví pracovníci na starosti nebo jak ošetřit situace, kdy bude určitý pracovník nepřítomen. 

Administrativní supervize také umožňuje vyjasnit si hranice a kompetence supervidovaných, zvyšovat efektivitu týmové práce, zajištění kvality práce, odhalovat problémy a profesní pochybení.

Když tedy shrneme účel administrativní supervize, může se jednat nejen o zavedení nové metodiky na pracovišti, ale především o podpoře pracovníků a jejich zakotvením v pracovní roli. Samotná praxe říká, že metodiky a dokumenty nemohou stagnovat, ale jejich vytváření úzce souvisí s praxí a proto by se měly pravidelně obnovovat a přizpůsobovat praxi. Pracovník samotný chápe svoji pracovní pozici a s tím související roli, své kompetence, uvědomuje si cíle pracoviště a řídí se stanovenými pravidly. 

2.2. Vzdělávací supervize

Vzdělávací supervizi nelze samostatně vyčlenit, dalo by se říci, že vzdělávací aspekt je přítomen při každé supervizi. Jejím účelem je zvyšovat pracovní kompetence supervidovaných, jejich znalosti a dovednosti v praxi. Supervize tedy může probíhat formou případu klienta z praxe, kdy jednotliví kolegové při skupině přenášejí své zkušenosti s podobnými situacemi, popř.formou skupinové diskuze supervidovaní vnášejí jednotlivé poznatky a skupina dochází k určitému závěru.

Vzdělávací supervize podporuje pracovníka v jeho dalším profesním rozvoji a učí jej reagovat na měnící se potřeby klientů, pracoviště i společnosti. Umožňuje tak rozvíjet reflexi a sebereflexi supervidovaného, díky ní můžeme pozorovat, jak intervenují ostatní kolegové, získat nový pohled, učit se konstruktivnímu řešení konfliktů nebo také umět stanovovat své potřeby osobního rozvoje. 

2.3. Podpůrná supervize

Opět se mohu dostat k faktu, že právě podpora supervidovaných hraje při jakékoliv supervizi důležitou roli, nemusíme tedy přímo hovořit o podpůrné supervizi. Supervizor nezapomíná na potřeby supervidovaného, naopak je vyzdvihuje, oceňuje jej a dodává mu naději a sebedůvěru. Když bychom se měli zamyslet nad cílem tohoto druhu supervize, můžeme potvrdit, že podpůrná supervize se orientuje na budování dobrého vztahu a atmosféry supervidovaného, jeho posílení a zplnomocnění. Může se jednat o vyjádření skupiny supervidovaných v rámci pozitiv a přínosu pro tým. 

Př.: Kolegyně na skupinové supervizi otevřela svůj případ, kdy sama naznačila, že si již připadá méněcenná pro práci s klienty, nestíhá plnit úkoly ve stanoveném čase a připadá jí, že na ni všechno padá. Klienti s ní nespolupracují a vše, co se s nimi snaží, se jim nedaří. Po tomto projevu jsme každý kolegyni projevili, co se nám při její práci líbí a poukázali na její hezké vztahy při práci s klienty a důslednost. Nakonec jsme hovořili o konkrétních situacích při práci s klienty, kde jsme současně propojili i prvky vzdělávací supervize. Důležité však při supervizi bylo to, že kolegyně odcházela ze supervize vyslechnutá, mohla se vypovídat a ujistila se, že je pro tým stále velmi potřebná. 
Podpůrná supervize se víceméně vztahuje k prožívání supervidovaného, k jeho pocitům při práci s klienty či kolegy. Představme si například, co na nás při výkonu naší činnosti může působit, jsou to pocity klientů, jako je strach, obavy, smutek, atd. Do toho se promítají naše vlastní emoce, kdy se na klienta můžeme zlobit, máme pocit neúspěchu, strach z odpovědnosti. Když se nám k těmto všem emocím jak z naší strany, tak i ze strany klienta přidají negativní pocity ze strany týmu a nadřízených, můžeme si v konečném důsledku připadat zcela emočně vyčerpaní a bez motivace dále pracovat s klientem a v organizaci. A jestliže jsme tímto stresem ovlivňováni dlouhodobě, můžeme se poté dostat až k fázi syndromu vyhoření.

Účel podpůrné supervize můžeme spatřovat nejen v podpoře samotného pracovníka, ale v podpoře celého týmu, k lepšímu pochopení pracovních rolí, předcházení profesionálního selhání a nakonec i ve vytvoření bezpečného prostředí, které napomáhá supervidovaným porozumět sami sobě.

Ráda bych ovšem ještě upozornila na to, že ne vždy se jedná o konkrétní druh supervize a všechny aspekty se vzájemně doplňují, proto se nám nemůže je při supervizi nikdy zcela oddělit. Vzájemné prolínání jednotlivých druhů supervize se může dít po určitém časovém úseku, kdy například nově supervidovaní volí supervizi spíše vzdělávací a později se mohou zaměřit spíše na skupinové podpůrné supervize.

2.4. Supervizní kontrakt (smlouva, dohoda) 

Supervizní kontrakt je dohoda mezi účastníky supervize o tom, jak bude supervize probíhat, jaká budou její pravidla, jaké povinnosti a práva jednotlivých účastníků. Nejvhodnější je supervizní dohoda písemná, aby se předešlo případným nedorozuměním a dodržely se dohodnuté podmínky.

Při uzavírání supervizní smlouvy je vhodné, aby se účastnily všechny strany supervizního procesu. Nejméně supervidovaní pracovníci, supervizor, ředitel. Ve větších organizacích se k dojednávání kontraktu může připojit nadřízený supervidovaných, vedoucí týmu, atd. V každém případě by se při uzavírání supervizní dohody mělo vycházet z potřeb supervidovaných. 

Samozřejmě, že supervizní kontrakt se může kdykoliv měnit, především podle potřeb účastníků supervize. Není tedy na škodu na začátku každého supervizního sezení vyjasnit si, co supervidovaní potřebují a podle toho přeformulovat nebo vytvořit tzv. minikontrakt.

Proč by se vlastně měla uzavírat supervizní dohoda? Jednak kontrakt stanovuje základní pravidla supervize, díky nimž je vytvořena bezpečná atmosféra při supervizi, supervidovanému dává pocit jistoty a supervizorovi naopak volnost pro jeho práci. V neposlední řadě nesmíme zapomenout na zajištění cíle, kterého má být supervizí dosaženo.

A jaký by měl být konkrétní obsah supervizního kontraktu? V každém případě by měl obsahovat charakteristiku supervize a další praktické stránky co se týče místních, časových a finančních podmínek. V každé supervizní smlouvě je určený cíl a účel, jakými tématy se bude supervize zabývat, o jakou supervizi se bude jednat (skupinovou, týmovou, individuální), popř. kdo se účastní a kdo může být na supervizi přítomen. Z praktických stránek se jedná především o určení času, délky, místa konání a počtu supervizí. Nesmíme zapomenout na stanovení podmínek odvolání, zrušení či ukončení supervize, kdo bude koordinátor pro supervizi, tj. kdo ji bude zajišťovat, kdo bude informovat ostatní supervidované o konání a nakonec i finanční odpovědnost- kdo bude supervizi platit. 

Součástí kontraktu by měly být i práva a povinnosti supervidovaných, pravidla setkávání, dokumentace supervize (kdo bude provádět zápisy a kdo k nim má přístup, co obsahují). Vhodné je rovněž zahrnout, jak často se bude supervizní smlouva vyhodnocovat a upravovat podle potřeb supervidovaných. 

2.5. Závěr kapitoly

V této kapitole jsem se již snažila konkrétně určit, co by správná supervize měla obsahovat a jak se na ni lze připravit po formální stránce. V této souvislosti jsem vysvětlila čtenáři různé účely supervize a poukázala na příkladech z praxe. Jak jsem se již v textu zmínila, nemůžeme hovořit jen o supervizi vzdělávací či podpůrné, ale je důležité vědět, že různé funkce supervize se mohou navzájem prolínat a i během jednoho supervizního setkání se můžeme setkat se všemi účely supervize, může dojít nejen k podpoře pracovníků, ale i ke vzdělávání či určení nových pravidel v rámci administrativní supervize. 

Všeobecně jsem se také zaměřila na samotný cíl supervize, na co by účastníci neměli zapomínat při přípravě supervizního kontraktu a jak nejlépe dosáhnout vytyčených cílů. 

3.
Individuální, skupinová a týmová supervize

V poslední kapitole bych se ráda zaměřila již na konkrétní určení toho, jak může vypadat individuální, skupinová či týmová supervize. Znovu se zřejmě vrátím k cílům supervize, kdy se budu snažit propojit je již se samotnou formou supervize, a to s jedním nebo více účastníky. Samozřejmě je nutné brát ohled na to, komu vyhovuje více supervize skupinová či nikoliv. Každý supervidovaný může v určitém období profese cítit spíše potřebu supervize individuální a naopak v jiném okamžiku vy raději pracoval s ostatními kolegy současně. Nyní se pojďme podívat na to, co nám může supervize, ať už individuální či skupinová přinášet a jaké jsou její výhody či naopak nevýhody. 

3.1. Individuální supervize

Na rozdíl od skupinové nebo týmové supervize zde u individuální hraje roli supervizor a jen jeden supervidovaný. Výhodou individuální supervize je skutečnost, že supervidovaný má veškerý čas určený jen pro sebe a svůj případ. Oproti tomu je ale ochuzen o reflexe a zpětné vazby od ostatních účastníků, kterých by se mu dostalo ve skupinové supervizi.

Úkolem individuální supervize je zabývat se zcela supervidovaným, jeho osobním a profesionálním rozvojem, supervizor tedy veškerý svůj čas věnuje pouze tomuto pracovníkovi a nikdo jiný není na supervizním sezení přítomen.

A jakým způsobem můžeme strukturovat individuální supervizi? Již na začátku je obvyklé, že supervidovaný reflektuje události, které se staly za poslední období, jak například souvisely s posledním sezením, co supervidovaného tíží v pracovním procesu, atd. Tímto pojmenováním následuje prostor pro předložení tématu k řešení, popř. stanovení cíle supervize a ihned poté k prezentaci tématu. Cílem této fáze je najít řešení, popř. alespoň formulovat možné varianty řešení, zvažovat jejich klady a zápory. Druhotným cílem může být rovněž odpoutání se od stereotypu a otevřít se představivosti.

Pokud je ovšem cílem zmírnit napětí pracovníka, úkolem supervizora je podpořit ventilaci emocí, přijmout jej a pochopit v jeho situaci. Dalším cílem pro individuální supervizi může být i samotné hledání vzdělávacího a rozvojového potenciálu, proto supervizor podporuje silné a slabé stránky supervidovaného. 

Při každém závěru individuální supervize je nutné pojmenovat výstupy supervize, popř. další kroky, co může supervidovaný v následujícím období učinit. Potřebné je rovněž oboustranné zhodnocení supervize a naplnění cíle. 

3.2. Skupinová a týmová supervize

Skupinovou supervizi můžeme pojmenovat jako supervizi o třech až dvanácti lidech, které nejsou ve vztahu k sobě vázány pracovní činností. Pro ujasnění bych ráda čtenáři uvedla rozdíl mezi skupinovou a týmovou supervizí. Pro skupinovou supervizi je charakteristické, že členové se většinou neznají, ale spojuje je společný profesní zájem, např. stejná cílová skupina klientů, pracovní oblast nebo studijní obor). Od týmové supervize se liší tím, že nemají společný pracovní úkol a nepojí je vztahy nadřízenosti a podřízenosti. 

Dalo by se poukázat na zaměřenost týmové supervize a to jako na činnost a efektivitu týmu jako celku, nikoliv jednotlivce. Týmová supervize se tedy za tímto účelem může zabývat např. komunikací v týmu, předáváním informací mezi jednotlivými týmy, postupem a rozdělením práce v týmu.

Podle Havrdové a Hajného (2008) se supervize týmu může konkrétně věnovat neformálním rolím v týmu, spolupráci mezi členy v týmu, atmosféře v týmu, jak probíhá péče týmu o sebe, atd. 

Na rozdíl skupinové supervize je supervize v týmu v mnoha směrech výhodou i nevýhodou. Pro tým je sdílená reflexe práce s klientem zdrojem učení, za tímto účelem může tým vytvářet určitou metodiku práce s klientem (znovu se setkáváme s administrativním účelem supervize), na druhou stranu si však musí tým dávat větší pozor na ovlivňování začínajících a nejistých pracovníků, kteří se mohou začít řídit názory ostatních zkušenějších kolegů a nevytvářet si cestu vlastní.

Další nespornou výhodou týmové supervize je možnost pravidelné reflexe týmu. Supervizor však při reflexi týmu brát v úvahu skutečnost, že jakmile se supervize soustředí dlouhodobě výhradě vztahy na pracovišti, konflikty, sympatiemi či nesympatiemi, není již daleko od vzniku problematické situace. 

Na závěr této kapitoly bych ráda ještě ujasnila, jak je při týmové supervizi užitečné rozlišovat týmy, jejichž členové pracují se stejnými klienty a týmy, kteří mají jen stejnou cílovou skupinu. S rozlišením týmu se poté liší i způsob práce s klienty. 

Př.: Na minulém pracovišti byl sociální tým rozdělený na tým terénní sociální práce a tým poradců. Při začátcích naší práce se supervize týkala těchto dvou týmu zvlášť, supervizorka pracovala jak s týmem terénních pracovníků, tak i s týmem poradců. Jelikož ale spolu oba týmy spolupracovaly a věnovaly se stejným klientům, supervize neměla patřičný efekt. Nakonec se supervize obou týmů spojila, po určité době se týmy vzájemně spřátelily a samotná práce s klienty se posunula o krok dále. Znamenalo to především zvýšení kontinuity práce s klientem, kdy terénní sociální pracovník pracoval s klientem již od počátku, dalším krokem po určité době, kdy si klient připadal ve své situaci jistější bez nutnosti doprovodů, navazovala spolupráce s poradenským pracovníkem, který se při své práci s oním klientem snažil navázat na tu část samostatnosti klienta, kterou započal terénní pracovník. 

3.2.1. Výhody skupin a týmů
Výhodné pro skupinovou supervizi je to, že supervidovaní jsou oproštěni od dosavadních pracovních vztahů, na výkon svojí pracovní činnosti mohou nahlížet z jiného úhlu pohledu a navíc navazovat ve skupině nové vztahy. 

Při rozhodování, proč vybrat skupinovou supervizi oproti individuální, může být vodítkem ekonomické využití času, financí nebo odbornosti. Když se podíváme na situaci supervizorů v naší zemi, můžeme s politováním konstatovat, že je velmi málo odborníků, kteří mohou kvalitně odvádět práci supervizora nebo je velmi málo času, aby se supervizor věnovat každému supervidovanému individuálně. Samozřejmě při sestavování skupiny je nutné, aby se spíše jednalo o svobodné rozhodnutí supervidovaných než vnucení skupiny supervizorovi. 

Další výhodou může být rovněž fakt, že skupina dodává supervidovanému pocit podpory, zájmu a navíc se může účastník podělit o svoji úzkost při výkonu pracovní činnosti. Pozitivně působí také vědomí, že supervidovaný není se svými pracovními problémy sám a ostatní mohou rovněž čelit stejným potížím.

Když se podíváme na reflexi a zpětnou vazbu ve skupině, můžeme pohlédnout na další pozitivum skupinové supervize a tou je možnost čerpat z příspěvků ostatních účastníků. Skutečnost, že si supervidovaný vyslechne více názorů a zpětných vazeb, posiluje jeho rozhodovací schopnost a sám si může vybrat hledisko, které mu připadá při své práci důležité. Je na supervidovaném, jaká doporučení si vezme za své. 

Nespornou výhodu skupinové supervize můžeme rovněž spatřovat v nabídce širší škály životních zkušeností, čímž je větší pravděpodobnost, že se skupina dokáže vcítit nejen do supervidovaného, ale i do pocitů klienta, o kterém je hovořeno. Výborným vodítkem na zjištění jistých skutečností vztahu mezi supervidovaným a klientem může být například technika rolí, kdy jeden ze zúčastněných hraje klienta a supervidovaný pracovníka. Po přehrání dané situace se skupina může více uvolnit a ostatní členové dávají supervidovanému zpětnou vazbu. V konečném důsledku výhod skupinové supervize nesmíme zapomenout na fakt, že pokud vedou skupinou sami účastníci, mohou se nejvíce naučit než jako pasivní účastníci.

3.2.2. Nevýhody supervize skupin a týmů
Supervize ve skupinách má i své nevýhody, jakákoliv jiná sestavená skupina, například boj se skupinovou dynamikou. Tato dynamika může být ku prospěchu, ale jen v případě, pokud si ji skupina začne uvědomovat a pracovat s ní. Oprávněným strachem ze skupinové dynamiky může být v konečném důsledku až ztráta zájmu o klienta. 

Na skupinovou dynamiku je možné se podívat i z úhlu vyprávěných příběhů, kdy např. hovoří supervidovaný o klientovi, který je nespolupracující, bezmocný a na pokraji zoufalství. Takto může supervidovaný skupině nepřímo dávat najevo, jak se cítí on sám, jen prostřednictvím klienta. Pojmenování této skutečnosti může supervidovanému přinést velkou úlevu a otevřít se další fázi klientské práce.

Neposlední nevýhodou skupinové supervize je bezesporu nedostatek času. Ve skutečnosti se může supervize vyvíjet tak, že ne všichni supervidovaní mají možnost se vyjádřit a přednést svůj příběh. Pokud navíc supervize probíhá méně častěji (př. jednou za dva měsíce), ne všichni účastníci se mohou projevit. Pokud se navíc každý domnívá, že příběh a závažnost problému toho druhého je určitě zajímavější a důležitější než jeho, může se stát, že se před skupinou uzavře a ztratí tak motivaci do budoucna aktivně se podílet. 

Každý účastník se poté může snažit prosadit oproti ostatním, soupeřit o čas a pozornost a bude se chtít za každou cenu prosadit, což bude mít v konečném důsledku negativní roli při snaze udržet soudružnost a směr supervize. 

Př.: V praxi jsme tedy tento problém vyřešili tak, že vždy na pracovní poradě před supervizí jsme si sami určili, kdo by rád na supervizi vznesl svůj případ z praxe nebo jsme se sami dohodli, co bychom na supervizi rádi řešili. Nakonec se nám toto plánování osvědčilo, ovšem jen za předpokladu, že se tato pracovní porada konala maximálně 5 dní před supervizí. Jak jsme dále zjistili, neefektivní bylo, když se na tématu skupina domlouvala týden nebo i více dopředu. Během další doby totiž mohlo často dojít k situaci, kdy některý kolega potřeboval akutně řešit určité situace s klienty či na pracovišti. 
3.2.3. Úloha supervizora při práci se skupinou
Kromě důležité přípravy na skupinovou supervizi, o které se budu zmiňovat v kapitole o faktorech supervize nesmíme zapomenout na skutečnosti, které obecně podporují a usnadňuji reflexi a zpětnou vazbu mezi supervidovanými. Především se může jednat o osobnostní dispozice každého účastníka skupiny, jako je např. schopnost otevřenosti, objektivně hodnotit přednašený příběh a podávat zpětnou vazbu. Ne každý supervidovaný tyto dispozice může mít, ovšem záleží především na průběhu supervize, do jaké míry se vyvinou.

Dalším úkolem supervizora je navodit při supervizi atmosféru bezpečí. Sami si například představme, jak bychom se cítili ve skupině s účastníky, kdybychom měli stále obavy se otevřít a poukázat na některé skutečnosti se strachem, že budou dále šířeny.

Př.: Při jedné supervizi si vzpomínám, že jedna účastnice skupiny se bála otevřít určité téma co se týkalo vztahů na pracovišti, protože by ostatní supervidovaní z jiných organizací poznali atmosféru na pracovišti, strach, že se obsah supervize dozví ostatní její kolegové pracující v jiném oddělení. Nakonec tuto obavu vyslovila naplno a rázem pocítila uvolnění a pocit bezpečí především z toho důvodu, že jí ostatní účastníci vyjádřili podporu. 
Z tohoto příkladu můžeme pozorovat, že nesmírně důležité je, jaká kultura práce se ve skupině vytvoří. Ne vždy se nám stane, že se sejdeme s účastníky skupiny, kteří budou nastaveni stejně jako my. Častěji se bude spíše jednat o lidi s odlišnými představami, prioritami a cíly. A právě na začátku vytváření skupiny je proto důležité, aby si vytvořila takovou kulturu, která bude pomáhat dosažení stanoveného cíle supervize.

Role supervizora bude na začátku vytváření skupinové kultury nezbytná, svým chováním podporuje zájem ostatních účastníků, oceňuje jejich zájem, vnímá otevřenost a ochotu učit se. Na tyto pozitivní zkušenosti poukazuje, pojmenovává vnitřní reakce supervidovaných a zastavuje se u důležitých tématech. Atmosféra bezpečí znamená pro všechny účastníky vztah vzájemného přijetí, podpora a naslouchání supervidovanému, důvěra v supervizora, atd. 

Nezbytným úkolem supervizora je rovněž naučit supervidované reflexi ve skupině, kdy si mohou ujasnit zpětnou vazbu od ostatních nebo se také mohou reflexi učit prostřednictvím mnoha získaných supervizních zkušeností. Když se podíváme na začátky skupinové supervize, samotná „reflexní“ práce začíná zhruba od 6. sezení. Do této doby se skupina určitým způsobem adaptuje, probíhá v ní boj o autoritu a účastníci se snaží vytvořit určité normy a pravidla, za jakých bude skupina fungovat. V těchto počátečních fázích by se měl supervizor snažit navázat se skupinou bezpečný vztah, podporovat její kulturu a vytvářet příležitosti pro učení se reflexi pro všechny účastníky. Jakmile se v průběhu strukturace skupiny utváří její kultura, skupina většinou začíná spolupracovat, efektivně reagovat a reflektovat důležité skutečnosti, většinou již jen za malé podpory supervizora.

3.2.4. Bálintovská skupina
Bálintovská skupina je zvláštní metodou supervize, která klade důraz na práci s vlastními emocemi pracovníků ve vztahu ke klientům. Je zřejmé, že pokud si pracovník neujasní ve vztahu k sobě emoce, vztah mezi ním a klientem nebude opravdový. Bálintovská skupina většinou probíhá způsobem, kdy na začátku sezení někdo z účastníků nabídne příběh, kde je pomáhající nespokojen, jak prožíval kontakt s klientem nebo jak si počínal. Pomáhající nese v sobě konflikt a potřebuje si jej s někým ujasnit.

Hlavním pravidlem v bálintovské skupině je otevřenost a upřímnost všech členů, stejně jako při jiných formách supervize je nutné dodržovat mlčenlivost a nic, o čem se skupiny dozví, nesmí být vynášeno mimo ni. Diskuze o daném vztahu mezi účastníky má být spíše předáváním osobních zkušeností, ne poučováním a moralizováním.

Ne vždy musí účastník dojít k vlastnímu řešení práce s klientem. Úkolem bálintovské skupiny je dát možnost pohlédnout na příběh z jiného úhlu, případ nemusí být vyřešený, ale naopak může zůstat otevřený. I přes tuto skutečnost však může pomáhající dojít ke změně, ovšem postupem času. 

3.3. Závěr kapitoly

Na závěr své teoretické části práce jsem se snažila čtenáře konkrétně uvést do problematiky individuální, skupinové a týmové supervize. Je především na samotném pracovišti a potřebách pracovníků, zda zvolí supervizi individuální či ve skupině. Samozřejmě, že nejefektivnější je kombinace obou, kdy supervidovaný využívá nejen soukromí při individuální supervizi, ale i různorodost zpětných vazeb u skupinové. Kromě výhod a nevýhod jednotlivých supervizích jsem nastínila průběh jednotlivých supervizí a uvedla čtenáře do zvláštní metody supervize, kterou představuje bálintovská skupina. Čtenář se při jejím čtením může dozvědět nejen jak je bálintovská skupina strukturována, ale především i to, čím může být prospěšná.


Věřím, že ať už začínající, či pokročilí supervidovaní, najdou v jednotlivých formách supervize svůj účel. 
III. PRAKTICKÁ ČÁST
1.
Metodologie
1.1. Úvod do problematiky

Motivací pro kvantitativní výzkum mi byly rezidenční zařízení ve městě Brně, které se zaměřují na práci se seniory. Jelikož jsem v průběhu svého profesního života sociální pracovnice poznala několik domovů pro seniory, kde se supervize sice odehrávala, avšak neplnila zcela její cíl a smysl, rozhodla jsem se věnovat problematice supervize právě v těchto rezidenčních zařízeních. Také díky mnoha výpovědím školních kolegů z minulých let jsem poznala, že supervize je teprve téma nové, proto se ne všichni pomáhající mohou v účelu supervize orientovat. Většinou jsem pochopila, že i když je pracovníkům v pomáhajících profesích supervize nabídnuta, ne všichni jí využívají, jelikož si nemusí zcela uvědomovat její přínos.
Z tohoto důvodu jsem se v praktické části mé bakalářské práce zaměřila na zodpovězení výzkumné otázky, která zní: "Jak koordinátoři supervize a pracovníci v přímé péči hodnotí supervizi a co by v jejich supervizi změnili?" Ráda bych také poukázala na to, jak může supervize pomoci všeobecně pracovně růst a zkvalitňovat práci s klienty. Rovněž si musíme uvědomovat, že právě supervize při práci se seniory má svůj opodstatněný význam, protože pracovníci v těchto zařízeních se mohou mnohem častěji setkávat s odchodem svých klientů a jednání s pozůstalými. Výzkum v rezidenčních zařízeních jsem si také vybrala z důvodu, že pracovníci jsou s klienty stále ve styku, vznik emocionálního pouta mezi pracovníkem a klientem je tedy mnohem více pravděpodobnější než je tomu v jiných službách pomáhajících profesí. 

1.2. Cíl výzkumu

Jelikož poznávacím cílem praktické části práce bude "zmapovat, jak koordinátoři supervize a pracovníci v přímé práci s klienty v domovech pro seniory hodnotí supervizi a zaměřit se na možnosti zlepšení supervize, rozhodla jsem se pro metodu kvantitativního výzkumu, přičemž použiji dva strukturované rozhovory. 
Pro samotný výzkum jsem si stanovila tato kritéria: konkrétně oslovím rezidenční zařízení pracující se seniory ve městě Brně, kde již probíhá supervize. Tuto skutečnost zjistím především předchozím telefonickým rozhovorem s uvedenými zařízeními.

Kvantitativní výzkum bude realizován nejen s koordinátory supervize, ale i s pracovníky v přímé práci s klienty. Za tímto účelem jsem vytvořila dva strukturované rozhovory, kde jsem se zaměřila nejen na zjišťování metod, forem supervize nebo téma supervizního kontraktu, ale především i na podmínky pro supervizi a samotném přínosu pro pracovníky v přímé práci s klienty. Předpokládám rovněž, že výpovědí respondentů o supervizi v jejich zařízením společně určíme, jaký přínos supervize pracovníkům přináší a co naopak by od supervize ještě očekávali. 

1.3. Nástroj sběru dat

Protože jsem si zvolila ve své práci kvantitativní výzkum, rozhodla jsem se využít odpovídající techniku, kterou představuje polostrukturovaný rozhovor. Rozhovor povedu jak s koordinátorem supervize, tak i s pracovníkem v přímé práci s klienty. Abych však mohla rozhovor s vybranými komunikačními partnery realizovat, bude mým úkolem stanovení hypotéz, díky kterým si přibližně určím, jaké mohou být odpovědi respondentů. 
Jak jsem se již dříve zmínila, samotný výzkum bude realizován na základě několika kroků: ze všeho nejdříve bude mým úkolem oslovit ve městě Brně rezidenční zařízení pracující se seniory s otázkou, zda u nich supervize probíhá a pokud ano, zda bych mohla v tomto zařízení provést výzkum. 
V dalším kroku se s koordinátorem supervize uvedeného rezidenčního zařízení domluvím termín rozhovoru a požádám jej, zda bych mohla provést rozhovor o supervizi právě s některým pracovníkům v přímé práci s klienty. Jednat se může nejen o sociálního pracovníka, ale i o pracovníka sociálních služeb „tzv. pečovatelé“ či o tzv. „klíčového pracovníka klienta.“ 
Po konkrétním zjištění možných respondentů a stanovením si termínů rozhovorů se vyprávím osobně do daného zařízení, abych provedla rozhovory. Rozhovory mezi mnou a ostatními zúčastněnými budu s jejich souhlasem nahrávat a poté po ukončení výzkumu data přepisovat do dokumentů. 
Po ukončení výzkumu v organizacích se zaměřím na analýzu získaných dat, kdy se budu snažit mezi jednotlivými rozhovory vyhledat právě skutečnosti, díky kterými budu moci potvrdit nebo naopak vyvrátit dříve stanovené hypotézy. Ráda bych celou interpretaci dat uspořádala do přehledných kapitol a výroky respondentů srovnávala nejen s hypotézami, ale ověřovala je rovněž i s teorií supervize. Zajímavé bude rovněž srovnání rozhovorů koordinátorů supervize a pracovníků v přímé práci s klienty. 

1.4. Volba konverzačního partnera

Protože ve městě Brně je konkrétně 13 domovů pro seniory, ráda bych rozhovor provedla vždy se dvěma pracovníky daného rezidenčního zařízení, tj. jak s koordinátorem supervize, tak i s pracovníkem v přímé práci s klienty. Předběžně usuzuji, že bych mohla získat celkem 26 rozhovorů. 
Samozřejmě počítám s variantou, kdy některá oslovená zařízení nebudou moci mi z určitých důvodů rozhovor poskytnout, např. z důvodu nerealizace supervize nebo si nebudou přát se zapojit do výzkumu. V konečném důsledků je tedy zřejmé, že budu mít o mnoho méně respondentů než jsem očekávala. Pro účely výzkumu jsem si však stanovila minimální počet 12 respondentů, tj. 5 koordinátorů supervize a 7 pracovníků v přímé práci s klienty.
Předpokládám rovněž, že mohu také hovořit s některým pracovníkem ze zdravotnického personálu, což ve svém výzkumu nevylučuji. Mou domněnkou je také, že právě koordinátorem supervize může být i sociální pracovník a pracovníky v přímé práci s klienty zdravotnický personál. Jsem přesvědčena, že telefonickým rozhovorem si tuto skutečnost ověřím. 
1.5. Předvýzkum


Mým prvotním úkolem bylo zmapovat domovy pro seniory ve městě Brně a následně zjistit, zda v těchto zařízeních probíhá supervize a pokud ano, tak požádat o rozhovor s pracovníky daného rezidenčního zařízení. Celkově se ve městě Brně nachází 13 domovů pro seniory, přičemž se jedná o pobytové služby a klienti zde zůstávají natrvalo. 


I když mi bylo v některých domovech pro seniory nabídnuto, abych výzkum zaměřila i na přechodné pobyty (např.odlehčovací služby), přesto jsem tuto nabídku nevyužila a dále se zaměřila pouze na domovy pro seniory.


V první fázi předvýzkumu jsem telefonickým dotazováním zjistila, že 4 domovy pro seniory supervizi v minulosti vůbec neměli a teprve v roce 2010 ji začínají. Z tohoto důvodu nemělo smysl, abych v daných zařízeních realizovala rozhovory. Ze zbývajících 9 domovů pro seniory mi bylo ochotno poskytnout rozhovory 6 zařízení, proto jsem si s koordinátory supervize domluvila osobní schůzky k provedení výzkumu. Celkem jsem si domluvila rozhovory se 13 respondenty, přičemž z tohoto počtu jsem komunikovala s 6 koordinátory supervize, téměř ve všech případech se jednalo o ředitele domovů pro seniory, a 7 supervidovanými, tj. pracovníky v přímé práci s klienty.  


Ve zbývajících 4 zařízeních, kde jsem výzkum nemohla realizovat, spočívala příčina v nerealizaci supervize, byla jsem však potěšena, že tyto domovy pro seniory supervizi rokem 2010 začínají. A protože mi právě koordinátoři supervize vyslovili obavy z přínosu supervize pro jejich zařízení, nabídla jsem jim k inspiraci napsanou bakalářskou práci k nahlédnutí a srovnání toho, jak supervize v jednotlivých zařízeních probíhá. Nutno ještě dodat, že 3 domovy pro seniory mi vůbec nebyli rozhovor ochotni poskytnout, přesto jsem  však byla potěšena, že se jednalo o nízký počet odmítnutí.

1.6. Údaje o konverzačním partnerovi

Prvním oslovených zařízením byl Domov pro seniory Koniklecova, Brno, kde koordinátorka supervize byla velice vstřícná a ochotná realizovat rozhovor. Rozhovor jsem si domluvila s ní a se supervidovanou pracovnicí. Nejprve jsem komunikovala s vedoucí pečovatelů (KP1), která sama denně přichází do styku s klienty a je pravidelně přítomna na supervizi. K supervizi měla velice kladný postoj a přála by si, aby jej měli i její kolegové. 

S kordinátorkou supervize (KP2), což je vedoucí zdravotně-sociálního oddělení, jsem spíše probírala organizační záležitosti supervize, přesto mě však velice příjemně překvapilo, jaký měla o supervizi přehled, sama se o ni zajímá a studuje ji. Dokonce nyní dostala nabídku supervidovat pracovníky v jiném domově pro seniory. Stejně jako vedoucí pečovatelů by si přála, aby ze supervize mělo přínos co nejvíce zaměstnanců a aby péče o klienty byla tomu odpovídající. 

V Domově pro seniory Nopova, Brno, mi ředitelka zařízení, koordinátorka supervize (KP3) nabídla, abych hovořila nejen s ní, ale i s dalšími dvěma supervidovanými pracovníky, pracovnicí sociální péče (KP4) a sociální pracovnicí (KP5). Již při prvním setkání s ředitelkou organizace bylo vidět, že o své zaměstnance pečuje a supervizi považuje v pomáhajících profesích za více než nezbytné. Celkově jsem z ní i ostatních komunikačních partnerů měla velice příjemný dojem, protože zaměstnanci supervizi vítali a hodnotili kladně. 

Tam, kde se bohužel supervize ovšem nezdařila, byl Domov pro seniory Okružní, Brno. V tomto zařízení trvala supervize necelý rok a nakonec byla neúspěšně ukončena. Novým rokem 2010 však v tomto domově začíná supervize nová, proto jsem se v rozhovoru zaměřila nejen na hodnocení již proběhlé supervize, ale i na přání a možnosti zlepšení od komunikačních partnerů. V této souvislosti jsem ředitelce zařízení (KP6) navrhla, zda bych mohla pro pracovníky vytvořit anonymní dotazník, ve kterém by supervidovaní uvedli, jak by si představovali kvalitní supervizi, jaká mají očekávání, přání na osobu supervizora, atd. Výstupy bych poté využila nejen pro interpretaci výzkumu, ale i jako zpětnou vazbu pro nového supervizora. 

V tomto zařízení jsem vedla rozhovor nejen s ředitelkou zařízení, ale i se sociální pracovnicí (KP7), která se supervize aktivně účastnila a která mě dodala i podněty, který by uvítala jako zlepšení supervize. 

V Domově pro seniory Naděje, Brno, mě ředitelka zařízení (KP8) během rozhovoru požádala, zda bych jim nepomohla v jejich zařízení se zpětnou vazbou od supervidovaných. Rovněž jako v předchozím zařízení jsme se tedy dohodly, že pro zaměstnance vytvořím anonymní dotazník, který bude sloužit jako zpětná vazba supervizorce a díky jednotlivým výstupům se tak bude moci supervize zkvalitnit. Sama hodnotila supervizi velice kladně a svým úsudkem mi byla schopna navrhnout, co by ještě považovala za přínosnější. 



Hovořila jsem nejen s ní jako s koordinátorkou supervize, ale i se supervidovanou sociální pracovnicí (KP9), která mi byla schopna objektivními odpověďmi posoudit jak kladné, tak i záporné stránky jejich supervize. 

Úplně nejhezčí pocit jsem však měla z rozhovorů v Domově pro seniory Podpěrova, kde mě nejen ředitelka zařízení (KP10) jako koordinátorka supervize seznámila s náročností a prostředím zařízení, ale ale mohla jsem hovořit i se supervidovanou pracovnicí sociální péče (KP11), která supervizi hodnotila velice kladně, sama mi poskytla dlouhý a upřímný rozhovor o tom, co ji supervize přináší  a v čem ji napomáhá při práci s klienty. V tomto domově jsem měla i možnost hovořit krátce se supervizorkou zařízení, která v tu chvíli přišla a hodnotila supervizi nadměru dobře: „Mám pocit, že to tu funguje, tak jak to má fungovat. Chodím i do jiných zařízení, ale tady jsou fakt děvčata, které si donesou témata, připravují se. Hlavně pracovnícím říkám, že je to opravdu pro ně, že si nyní mohou popovídat o tom, co je tíží a věnovat se samy sobě. A myslím si, že to tu funguje moc dobře, důvěru mezi sebou máme. Pracovníci si supervizi moc chválí. Většinou třeba každé sezení začínáme tím, co si pracovníci odnesli z minulého sezení, ale máme tu i hodně měnící se skupinu, ale jde to taky. Zjistila jsem, že je to sice pokaždé jiné, třeba nepokračujeme, ale přijde mi bezvadné, že jsou pracovnice motivované a vždy se sem těším.“

Jako poslední jsem oslovila Domov pro seniory Kosmonautů, kde supervize začala probíhat minulý rok od září 2009. Vrchní sestra jako koordinátorka supervize (KP12) mi však pověděla, že supervizi mají tento rok domluvenou při frekvenci jednou za 2 týdny a hodlají se jí více věnovat. Rozhovor jsem tedy vedla nejen s ní, ale i s pracovnicí sociální péče (KP13), která zatím spíše hodnotila dosavadní málo častou supervizi. 
1.7. Stanovení hypotéz 

1. Typ služby, cílová skupina klientů
· Rizikem pracovníků v přímé práci s klienty v rezidenčním zařízení je především navázání úzkého vztahu s klienty a poté náhlý odchod či rozloučení se s tímto klientem.

2. Výhody a nevýhody forem supervize

a) skupinová supervize

· Při skupinové supervizi si mohou pracovníci předávat více zkušeností a supervidovaný může na supervizní téma pohlížet z více úhlů. 

· Při vyšším počtu pracovníků na skupinové supervizi hrozí riziko ze ztráty intimity a bezpečí a že na některého z členů skupiny se svým supervizním tématem nezbude čas. 
b) individuální supervize
· Individuální supervize má oproti skupinové větší přínos pro anonymitu pracovníků a supervidovaný se tak může mnohem více v komunikaci otevřít.
· Nevýhodou individuální supervize je ochuzení o reflexe a zpětné vazby ostatních supervidovaných. 
4. Průběh a frekvence supervize
· Pro realizaci supervize je vhodnější mimopracovní místnost, kde se supervidovaný mnohem více uvolní.

· Při vyšší frekvenci supervize je samotný přínos supervize pro pracovníky efektivnější.

· Pro optimální otevření a ukončení supervizního tématu je vhodná doba supervize cca 2-4 hod. 

· Přítomnost nadřízeného či vedoucího supervidovaných může způsobit, že supervidovaní

budou mít obavy se otevřít a dát prostor svým emocím.

· Rizikem supervize může být zanedbávání potřeb supervidovaných či neotevření tématu, které

je pro supervidovaného subjektivně důležité.

· Aby supervize měla patřičný smysl a efekt, je vhodné si na začátku každého supervizního

sezení určit, co bude jejím cílem, popřípadě jaké téma bude otevřeno. 
6. Osoba supervizora
· Samotným návrhem průběhu supervize a požadavky na supervizora jsou více uspokojovány potřeby supervidovaných.

· Kvalitní supervizor zná oblast, kterou má supervidovat nebo se v této profesi sám angažuje. Vhodné jsou jeho pracovní zkušenosti s cílovou skupinou klientů. 

1.8. Témata strukturovaného rozhovoru a otázky v rozhovoru

1.8.1. S koordinátory supervize (tj. styčnými osobami v organizaci): 

a) Cílová skupina klientů a typ poskytované služby (rezidenční zařízení) 

„Jaká rizika spatřujete při výkonu pomáhajících profesí ve Vašem zařízení?
„S jakou cílovou skupinou klientů pracujete?“
„Čím si myslíte, že jsou pracovníci v přímé práci s klienty nejvíce ohroženi?“
b) Formy supervize
„Jakou formu supervize využíváte (individuální, skupinovou)“?
„Jestliže máte skupinovou supervizi, při jakém počtu lidí?“

c) Průběh a frekvence supervize
„Jak často supervizi míváte?“
 „Kde je supervize ve Vaší organizaci realizována?“

d) Osoba supervizora
„Jaké máte požadavky na supervizora v oblasti vzdělání či praxe?“
„Je podle Vás důležité, aby měl supervizor praxi s cílovou skupinou Vašich klientů?“ 

„Jakým způsobem  jste si vybrali supervizora?“

1.8.2. Rozhovory s pracovníky v přímé práci s klienty (tj. sociální pracovníci, pracovníci sociální péče,...), tj. supervidovanými:

a) Osoba supervidovaného

„Jaké je Vaše profesní zaměření?“

„Jak dlouho již vykonáváte tuto pracovní činnost?“

„Jakou dobu již pracujete pod supervizí?“

b) Formy supervize
„Jaká supervize Vám vyhovuje Vašim potřebám více? Individuální či skupinová? A proč, z jakého důvodu?“
„V případě, že máte skupinovou supervizi, jaký počet lidí by Vám vyhovoval a proč?“

„Jaké výhody a nevýhody spatřujete při skupinové a naopak při individuální supervizi?“

c) Průběh a frekvence supervize
„Kde by dle Vás měla být supervize realizována a jaký význam kladete na volbu místnosti?“
„Jak často by dle Vašeho mínění měla supervize být realizována?“
„Jak dlouho supervize většinou trvá? Jaká je optimální doba průběhu supervize dle Vás?"

„Jak se díváte na přítomnost nadřízeného na supervizi? Je Váš vedoucí na supervizi přítomen?“

„Jak se rozhodujete na začátku každé supervize o tématu? Losujete?“

d) Přínos supervize pro supervidované a možnosti jejího zkvalitnění

„Jak Vám supervize pomáhá při Vaší práci s klienty? Můžete uvést i příklad?“
„Co naopak Vám u Vaší supervize v organizaci chybí, co postrádáte?

„Jaké je podle Vás největší riziko supervize?“

 „Jak se Vy sám/a připravujete na supervizi?"

„Co byste si v supervizi přál/a vzhledem k Vaší práci?“

e) Osoba supervizora

„Jaké předpoklady a osobnostní stránky by dle Vašeho mínění měl mít supervizor, aby supervize plnila svůj účel?“ 

„Je podle Vás důležité, aby měl supervizor praxi s cílovou skupinou Vašich klientů?“ 

3. Interpretace a analýza
Při interpretaci a analýze získaných dat od jednotlivých komunikačních partnerů jsem se zaměřila především na odpovědi nejen koordinátorů supervize, ale rovněž také jednotlivých pracovníků v přímé péči s klienty. Při provádění šetření jsem se však setkala s žádostí o pomoc při zkvalitnění supervize, proto jsem se s ředitelkami dvou domovů pro seniory dohodla také na vytvoření anonymního dotazníku, díky kterému bude moci nejen vedení domova pro seniory, ale především dosavadní supervizor poznat, v čem má jejich supervize mezery a snažit se o možné zkvalitnění supervize. Tyto dotazníky budou tedy sloužit nejen jako výstupy do interpretace, ale i jako zpětná vazba supervizorovi daného zařízení. 

V jednotlivých kapitolách se tak může čtenář dozvědět, zda byly předem stanovené hypotézy potvrzeny či vyvráceny, srovnávány budou rovněž odpovědi koordinátorů supervize a supervidovaných, především se však zaměřím na hodnocení probíhající supervize a možnosti jejího zkvalitnění. 
2.1. Ohrožení pracovníků v přímé péči s klienty a rizika pomáhajících profesí

Co by to bylo za supervizi a její zkvalitňování, kdybychom si neuvědomovali možnosti ohrožení pracovníků a rizika práce v pomáhajících profesích? Proto jsem se ze všeho nejdříve zajímala, čím vším mohou být jednotliví pracovníci v přímé péči s klienty nejvíce ohroženi. Téměř ve všichni koordinátoři supervize mi v domovech pro seniory potvrdili jako riziko přímé práce s klienty nejen fyzickou, ale především psychickou újmu. Často hrozí beznaděj, mnoho starším klientům se zdravotní stav nezlepší, ale naopak stále zhoršuje až do samotného konce. Je zde málo vidět pokrok a ať se pracovník snaží co nejvíce, může klientům pobyt jen zpříjemnit do té míry, aby se cítili jako doma. Jak se hezky vyjádřila koordinátorka supervize (KP12): „Starší lidé z nás berou sílu, takže si myslím, že pracovníci jsou přetěžováni. Vyčerpaní, nevrlí a zaměstnanci, kteří jsou tu již delší dobu, tak i ti na sobě pozorují, že jsou třeba vyhořelí.“


V této souvislosti hovořilo mnoho koordinátorů supervize také o nedostatečném počtu pracovníků v přímé péči. Bohužel není takový dostatek zaměstnanců, kteří by se klientům plně věnovali, tzn.neuspokojovali jen jejich základní fyzické potřeby, ale byli i osobami, na které se může klient obrátit jako na osobu, se kterou si rád popovídá delší dobu, která jej bude doprovázet těžkým obdobím a bude mu oporou. I když se v téměř všech domovech snaží o tuto realizaci, nedostatek pracovníků přece jen tento ideální stav nedovoluje. Jak naznačila pracovnice (KP10): „Pořád cítím, že zaměstnanců, kteří jsou v přímé obslužné péči je málo. Klienti si poté představují, že by jim měli věnovat více času, ale bohužel to nejde. A nejen že to cítí i klient, ale i pracovníci, to je takovým jedním rizikem.“
Nyní se podívejme na samotného klienta. Starší člověk potřebující stálou péči, přítomnost pracovníka, jeho podporu s rizikem, že se jeho zdravotní stav může zhoršovat. Nechtěně tak někdy může klient pracovníkovi ublížit, aniž by si to vzhledem ke svému zdravotnímu stavu uvědomil. Pracovníci jsou tak ohroženi zklamáním a díky reakci klienta mohou být přesvědčeni, že svoji práci nevykonávají kvalitně. Například ředitelka domova pro seniory (KP10) se v této návaznosti vyjádřila: „Někdy některé pracovnice přijdou se slzami na krajíčku a nemohou se od některých vztahů oprostit. Klienti jim mohou tak trochu ubližovat, aniž by si to uvědomovali.“ 

Začínající pracovník nastupuje pln nadšení a motivace pomáhat, pak se ale může objevit zklamání, což časem může vést k vyhoření. Jak poukazuje ředitelka domova pro seniory (KP6): Ne moc kladná odpověď na to, co jsem pro klienta udělala. Je nutné se smířit s tím, že pracovníci něco nazpět od klientů nedostanou.“ Zároveň ovšem dbát na to, že není zrovna ideální vytvořit si s klientem úzký osobní vztah, který může být na úkor péči jiných klientů a začne pracovníka pohlcovat. Jak mi sdělila jedna pracovnice (KP3): „Osobní vztah s klienty není možný, důležité je ne moc přilnout. Spíše se snažit nějakým způsobem odosobnit.“

A můžeme si uvědomit, že každý klient je různý, a proto je třeba k němu přistupovat zcela individuálně. Samozřejmě se snažit naplnit potřeby klienta, ale také umět říkat NE. Jak mi hezky potvrdila koordinátorka supervize (KP1): „Důležité je umět klientům říkat, kdy pomoci a kdy ne. Umět říci NE je někdy obtížné. Určit si hranice pomoci a poskytovat kvalitní péči.“
Určení si rizik a možností ohrožení pracovníků v přímé práci s klienty považuji jako prioritní pro téma supervize. Tím, že si pracovník může uvědomovat, čemu všemu musí v běžném pracovním procesu odolávat a jaké problémy může řešit, se pak může posunout dále při supervizi a sám si určit, co od supervize dále očekává. Proto mohu  také potvrdit dříve stanovenou hypotézu, kdy rizikem pracovníků v přímé péči s klienty v domovech pro seniory je navázání úzkého vztahu s nimi a poté náhlý odchod či rozloučení se. 
2.2. Individuální supervize, její výhody či nevýhody

Již v teoretické části práce se mohl čtenář dozvědět o výhodách a nevýhodách individuální či skupinové supervize. Nyní si můžeme tyto poznatky ověřit přímo u supervidovaných pracovníků v přímé péči s klienty. Ve všech zařízeních, kde jsem realizovala rozhovory jsem se dozvěděla, že kromě skupinové supervize nabízí vedení zaměstnancům i individuální supervizi, jejíž využití pak záleží na samotných pracovnících. Pěkně mě například překvapila koordinátorka supervize (KP1), která svým zaměstnancům nabízí kromě individuální supervize i možnost konzultace s psycholožkou v rámci jejich osobních či rodinných problémů. Sama to zdůvodňuje následovně: „Zaměstnancům nabízím kromě individuální supervize i možnost řešení vlastních osobních problémů s psycholožkou, protože ty se také odrážejí ve vztahu k práci a péče o klienty by nebyla poskytována kvalitně.“ 
Se zcela opačným názorem mě však seznámila ředitelka zařízení (KP10), která rovněž individuální supervizi svým zaměstnancům nabízí, ovšem bez možnosti řešení osobních problémů: „Zaměstnanci mohou mít i individuální supervize, ale máme to nastavené tak, aby tam nemohli řešit své osobní, rodinné či jiné problémy, tam to nepatří. Určitě se to může určitým způsobem promítat, ale není to na to určeno.“
A jaké konkrétně spatřují supervidovaní výhody u individuální supervize? Skoro všichni dotazovaní se shodli na větším bezpečí, anonymitě a otevřenosti. Jak se jedna supervidovaná pracovnice (KP4) vyjádřila: „Někdy mě dělá špatně mluvit před ostatními ve skupině, takže by mi nevadilo mluvit před paní psycholožkou sama.“ Jak vidíme, určitou roli může hrát i stud pracovníka se otevřít před svými kolegy na skupinové supervizi, proto je individuální supervize vhodná nejen pro tyto situace, ale i například v situaci, kdy může mít pracovník určitý problém, se kterým se nechce ostatním svěřovat. S tímto tvrzením souhlasí také sociální pracovnice (KP7): „Myslím si, že kdybych měla nějaký osobní problém, tak by mi individuální supervize stačila mnohem více, než to probírat před skupinou.“
Když se také podíváme na řešení vztahů na pracovišti, může se nám zdát v některých případech vhodnější supervize skupinová, ale rovněž i individuální. Na tuto skutečnost mě upozornily dvě sociální pracovnice, kdy jedna z nich (KP5) se vyjádřila: „Myslím si, že ta individuální supervize je možná dobrá, že se tam mohou probrat ty negativní vlastnosti kolegů.“
Nutno ovšem dodat, že se u individuální supervize můžeme setkat i s nevýhodami, které téměř všichni dotazování hodnotí stejně a to chybějící zpětnou vazbu. Takto se mi vyjádřila i pracovnice sociální péče (KP2): „Na individuální supervizi si nemůžeme předávat názory, pohledy ostatních, což je velice cenné.“
Ze získaných dat proto mohu opět potvrdit hypotézy, kdy individuální supervize má oproti skupinové větší přínos pro anonymitu pracovníků a supervidovaný se tak může v komunikaci mnohem více otevřít. Zároveň nevýhodou individuální supervize je ochuzení o reflexe a zpětné vazby ostatních supervidovaných. V další kapitole se nyní posuneme na výhody a nevýhody supervize skupinové, kterou můžeme srovnávat se supervizí individuální. 

2.3. Skupinová supervize

V rámci skupinové supervize jsem se dotazovaných ptala nejen na její výhody či nevýhody, ale zaměřila jsem se také na přítomnost vedoucího ve skupině a optimální počet supervidovaných ve skupině. Čtenář se tedy může dočíst nejen o tom, jak je skupinová supervize v jednotlivých domovech pro seniory v Brně realizována, ale také zjistit představy supervidovaných či jak se skupina rozhoduje pro dané supervizní téma. 

2.3.1. Výhody a nevýhody skupinové supervize

Bylo by velmi jednoduché naznačit, že v podstatě nevýhody individuální supervize jsou vlastně výhody supervize skupinové, proto se na ně pojďme podívat podrobněji. Skoro všichni dotazovaní spatřují výhody skupinové supervize především v mnohonázorovosti, v příležitosti probrat společné pracovní problémy, utužit kolektiv na pracovišti a v celkové podpoře ostatních kolegů. Proto také častěji využívají supervize skupinové než individuální. Pěkně to shrnula jedna pracovnice sociální péče (KP2): „Líbí se mi, že jako pracovník v přímé péči s klienty mohu své kolegy podporovat, vidět, že nejsem sama, kteří se na určité věci dívají stejně jako já. Navíc si zde máme možnost říci i věci, ke kterým bychom se běžně nedostali. Někdy mě ani nenapadne, že se na určitou věc může kolega dívat jinak.“
S tímto názorem se ztotožňuje i sociální pracovnice (KP7), která výhody skupinové supervize vidí právě v řešení společných pracovních potíží: „U skupinové supervize je více pohledů ostatních a můžeme probrat společné problémy, třeba běžně v práci mámě něco jako napůl tabu a právě zde máme možnost to tabu probrat.“ 

S řešením společných pracovních problémů je úzce spjato také stmelení kolektivu, kdy mi pracovnice sociální péče (KP4) hezky pověděla: „Je to hezké, že se zase všichni vidíme pohromadě, třeba i po delší době mezi jednotlivými směnami a navzájem si řekneme, co nám vyhovuje a co ne.“ Jenže hned na to mohu ovšem poukázat, kdy jako nevýhodu skupinové supervize spatřuje fakt, kdy si nevybíráme, s kým ve skupině budeme. Proto i řešení vztahových problémů na pracovišti může při supervizi probíhat obtížněji: „U skupinové je nevýhoda to, že si nevybíráte, s kým tam budete. Někteří lidé Vám sedí víc a někteří míň a někdy ani nemůžete říct, co byste chtěla, protože se jich to týká.“
 Někteří odpůrci supervize by ovšem mohli poukázat na její zbytečnost, to však velice hezky oponuje pracovnice sociální péče (KP11), která si svoji práci bez skupinové supervize ani neumí představit. Jako výhodu skupinové supervize uvádí: „Kolikrát si třeba každý zaměstnanec myslí, že má pravdu a tu práci dělá dobře. Třeba děláme různé chyby, které si ani neuvědomujeme a právě na té skupinové supervizi máme hodně jiných názorů. Dostanu tak jiný pohled z jiné strany, taky je výborné, že mám od ostatních podporu.“ Na tomto příkladu můžeme pozorovat, že podpora skupiny na supervizi může být užitečná i pro zaměstnance, kteří se mohou sami domnívat, že svoji práci vykonávají kvalitně a supervizi nepotřebují. 

Díky odpovědím respondentů tedy mohu znovu potvrdit hypotézu, kdy si při skupinové supervizi mohou pracovníci předávat více zkušeností a supervidovaný může na supervizní téma pohlížet z více úhlů.

2.3.2. Počet členů ve skupině

Jak jsme již dočetli v teoretické části práce, skupinu můžeme dělit dle počtu členů na tři. Nyní jen zbývá zjistit, při jakém počtu pracovníků supervize v domovech pro seniory ve městě Brně probíhá a potvrdit si, zda opravdu při vyšším počtu pracovníků opravdu hrozí riziko ze ztráty intimity a nebezpečí, že na některého ze supervidovaných nevyjde čas. 

V mnoha dotazovaných rezidenčních zařízeních mi bylo řečeno od koordinátorů supervize, že většinou je počet pracovníků od 4- 12, samozřejmě také záleží, kdo je zrovna v práci přítomen, kdo má volno po pracovní směně nebo kdo se například účastní supervize dobrovolně ve svém volnu. Ve všech domovech mi tak bylo potvrzeno, že účast na supervizi je dobrovolná, proto jsou spíše menší skupinky. 

Nejprve jsem měla pocit, že čím menší skupinka na supervizi, tím je větší otevřenost pracovníků a supervize má vyšší přínos. Pak mi ale pracovnice sociální péče (KP2) sdělila úplný opak: „Je nás celkem na supervizi 10, dříve byly dvě skupiny po 5 lidech, ale pracovníci nakonec byli rádi, že jsem zase všichni spolu dohromady, bylo více zpětných vazeb.“
Jelikož má většinou domov pro seniory více oddělení, ptala jsem se také, zda se supervize týká každého oddělení zvlášť nebo jsou všichni pracovníci pohromadě. Zde jsem se mohla ujistit, že supervize je pro pracovníky přínosnější, když se týká přímo jednoho daného oddělení, kdy mi pracovnice sociální péče (KP4) potvrdila: „V podstatě se na supervizi snažíme chodit všichni, většinou nás tam ale je jen 8 lidí, mě to tak však více vyhovuje, i kvůli bezpečí.“
Jiná pracovnice sociální péče (KP10) mě však sdělila, že je jí v podstatě jedno, kolik pracovníků na supervizi bude přítomno: „Většinou nás tam je tak 5 lidí, myslím si ale, že počet lidí při supervizi nehraje žádnou roli, akorát tam je to,že my ty pracovní problémy máme vesměs stejné. Takže jestli je nás tam 6 nebo méně, to je v podstatě jedno. Malé skupinky jsou ale příjemnější.“ Z tohoto tvrzení jsem pochopila, že menší skupinka je pro více supervidovaných bezpečnější a příjemnější, proto mohu potvrdit i hypotézu, že při vyšším počtu pracovníků hrozí riziko ze ztráty intimity. O tom, zda hrozí i nebezpečí, že se na některého z členů skupiny nezbude čas se můžeme dočíst v následující podkapitole. 

2.3.3. Volba supervizního tématu ve skupině 

 Když jsem se ptala všech supervidovaných, jak se vlastně ve skupině rozhoduje o tématu, mnoho z nich o tom nijak nepřemýšlelo. Většinou nějaké téma přinese některý z pracovníků nebo se  sami dohodnou, o čem by rádi hovořili. Někdy prý také dojde k situaci, kdy třeba není o čem hovořit a sama supervizorka je k danému tématu nakonec dovede. Takto mi třeba sdělila sociální pracovnice (KP5): „Někdy je to tak, že sedíme a nevíme, o čem budeme mluvit, ale najednou paní supervizorka něco začne, pak pokaždé někdo něco řekne a je z toho debata.“ Pracovnice sociální péče (KP4) ze stejného domova pro seniory zase říká: „Většinou paní psycholožce sdělíme, s čím jsme se za poslední období setkali a co nám činilo potíže. Potom nám ona poradí, jak by to mohla být lepší a mluvíme o tom.“
 U žádných z pracovníků jsem se však nesetkala s rizikem, že by na některého nezbyl čas a nějaké téma se neotevřelo. Spíše mě dotazovaní uváděli, že většinou se náhodně zvolí určité supervizní téma a to se potom více rozebírá, samozřejmě se souhlasem všech členů skupiny. Velice hezky se tak vyjádřila sociální pracovnice (KP9): „Kdo co má na srdci, tak to poví. Někdy se i ve skupině nějaký mluvčí a ostatní se přidají.“

Protože je však supervize něco jako pokračující děj, může se při ní pokračovat v určitém tématu, které se řešilo na předchozí supervizi. Výborné je to, že pracovník tak může hodnotit uplynulé období a vracet se k významným subjektivním poznatkům a minulé supervizní téma tak obohacovat. Znovu si tedy můžeme připomenout významnou roli reflexe při supervizi, což mi potvrdila i sociální pracovnice (KP5): „Z předchozí supervize je třeba nějaký výsledek nebo závěr a paní supervizorka se nás ptá, co je nového. Vracíme se k tématům, která jsme předtím otevřely a třeba v nich pokračujeme.“
Z realizovaných rozhovorů nemohu tedy potvrdit ani vyvrátit hypotézu, že při vyšším počtu pracovníků by na některého z členů skupiny nezbyl se svým supervizním tématem čas. Ve všech případech rozhovorů byli pracovníci průběhem supervize spokojeni, většinou se projednalo vše, co mělo. 

2.3.4. Přítomnost nadřízeného na supervizi

Když pohlédneme na přítomnost nadřízeného na supervizi, některý z čtenářů se nemusí cítit zrovna moc příjemně. Sama jsem si během výzkumu mohla uvědomit, že tato nevhodně položená otázka nemusí zaručovat vyloženě pravdivou odpověď a může tak dojít ke zkreslení získaných dat. Skoro ve všech případech mi supervidovaní v domovech pro seniory odpověděli, že by jim nadřízený při supervizi nevadil, i když někteří dotazování nakonec uvedli, že je možná vhodnější mít supervizi bez přítomnosti nadřízeného. Vše ovšem záleží také na vztazích na pracovišti, kolektivu a komunikaci mezi jednotlivými kolegy. 

Nutno však dodat, že supervize ve všech domovech pro seniory probíhá bez přítomnosti vedoucího. Přesto se mi třeba pracovnice sociální péče (KP4) vyjádřila o své nadřízené velice hezky: „Vůbec by mi to nevadilo, naše staniční sestra je moc hodná.“ S tímto názorem souhlasí také pracovnice sociální péče jiného domova pro seniory (KP10), která dokonce uvádí: „Mně osobně by přítomnost vedoucí nevadila. Já naopak když mám nějaký problém, tak sama za svojí vedoucí jdu a svěřím se jí. Máme k sobě velkou důvěru a jsme tu výborný kolektiv. S ní se mohu bavit naprosto otevřeně, takže by mi ani nevadilo, kdyby na supervizi byla nebo ne.“ Z odpovědí těchto supervidovaných pracovnic můžeme usoudit, že skutečnost, zda svého nadřízeného na supervizi vítají či ne, se hodně odvíjí od pracovních vztahů. 

 Všichni ostatní supervidovaní mi však uvedli, že nevidí moc přínos v tom, aby jejich přímý nadřízený na supervizi byl přítomen. Sociální pracovnice (KP7) mi k tomu uvedla důvod: „Myslím si, že vedoucí by na supervizi ani neměl být, protože to může být problém právě jako vedení versus zaměstnanci a otevřenost.“ S tímto názorem se ztotožňuje i sociální pracovnice z jiného domova pro seniory (KP9): „Vedoucí na supervizi s námi nebývá, osobně by mi tam nevadila, ale asi by ta supervize neměla ten přínos. Někdo by se bál něco říct, nepovažovala bych ji tam jako nutnou.“

Z daných výpovědí respondentů však mohu částečně potvrdit dříve stanovenou hypotézu, kdy přítomnost nadřízeného či vedoucího supervidovaných může způsobit, že supervidovaní budou mít obavy se otevřít a dát prostor svým emocím. 

2.4. Frekvence a délka trvání supervize

Pro účely výzkumu jsem se rozhodla dotazovaných nejprve ptát, jak dlouho je u nich v domově pro seniory supervize realizována, pro zajímavost jsem také zjistila, jak často pracovníci supervizi mívají. 

Velice příjemně mě překvapil Domov pro seniory Naděje, kde již supervize trvá čtyři roky, v ostatních případech jsem se setkala s názory, že supervize byla jedním z požadavků Standardů kvality sociálních služeb a jelikož je to téma stále nové, v ostatních domovech pro seniory trvá cca jeden až dva roky. Přesto jsem se však setkala od koordinátorů supervize s její pozitivní odezvou.

Jak jsem již ale naznačila, důležitá je bezesporu frekvence supervize. Jak často mít supervizi? Proto jsem se ptala respondentů nejen na to, jak často supervizi v domově pro seniory mívají, ale také jak často by supervizi uvítali. Některé výsledky byly překvapující, například pracovnice sociální péče (KP2) mi pověděla: „No, my supervizi míváme každý měsíc, ale pak se stane, že třeba nemáme téma na supervizi a není to přirozený. Vyhovovala by mi spíše supervize jednou za dva měsíce v kombinaci s individuální.“ Zajímavé však bylo, že koordinátorka supervize stejného zařízení (KP1) by uvítala supervizi pro pracovníky v přímé práci s klienty častěji: „Supervizi míváme jednou za měsíc, ale líbilo by se mi, kdyby to třeba bylo častěji. Ale důležité je zajištění provozu a mimopracovní aktivity zaměstnanců. Většinou bývá supervize ve volném čase pracovníků, možná právě ta ochota k účasti je malá. Jednou za měsíc je mít supervizi optimální.“
 Ve stejné situaci jsem se setkala také v jiném domově pro seniory, kdy ředitelka zařízení (KP6) souhlasí s frekvencí supervize jednou za měsíc, ale supervidovaná sociální pracovnice(KP7) naznačuje: „Myslím si, že teoreticky by supervize stačila jednou za dva měsíce.“

Při realizaci výzkumu jsem však také poznala, že skutečnost, jakou frekvenci pracovník upřednostňuje, závisí také na jeho profesi. V jednom domově pro seniory jsem tak mohla postřehnout, že pracovnice sociální péče (KP4) by uvítala, kdyby supervize probíhala častěji než jednou za 3 měsíce: „Myslím si, že supervize jednou za 2 měsíce by vyhovovala každému, naštěstí tu máme i možnost individuální supervize.“ Sociální pracovnice stejného zařízení však uvedla: „Já si myslím, že jednou za půl roku mi supervize stačí.“ Tyto výsledky se však zřejmě odvíjí nejen od přání samotných pracovníků, ale určitou roli zde může hrát i stálost a častost kontaktů s klienty a řešení jejich problémů. 

 I když se v mnoha literaturách může čtenář dočíst o vhodné frekvenci supervize, přece jen by rozhodování o tom, jak často bude supervize realizována, mělo vycházet zejména z potřeby pracovníků v přímé práci s klienty.  Jak se hezky vyjádřila pracovnice sociální péče (KP10): „My máme supervizi jednou za tři týdny, ale mě by vyhovovala jednou za měsíc. Když by to bylo moc často, tak třeba není o čem mluvit. A zase kdyby to bylo jednou za dva měsíce, tak to je málo, to bych třeba mezitím zapomněla, o čem chci mluvit. Jednou za ten měsíc nebo i za ty tři týdny je značka ideál.“
S frekvencí supervize úzce souvisí také její časová délka, na což mě upozornila rovněž jedna sociální pracovnice (KP9), která uvedla: „Supervizi míváme asi tak dvě hodiny, ale při frekvenci jednou za tři měsíce mi to přijde málo. Pokud by byla supervize jednou za měsíc, tak mi ty dvě hodiny přijdou akorát.“
Jak jsem již předpokládala, délku supervize není možné vždy přesně ohraničit. Někdy se můžeme setkat na supervizi s tématem, na které 2 hodiny nestačí a hrozí naopak riziko, že zůstane otevřené, proto by délka supervize měla rovněž jako její frekvence vycházet z potřeb supervidovaných. Tuto skutečnost mi také potvrdila pracovnice sociální péče (KP2): „Supervize u nás trvá většinou 1 hodinu, ale není to přesně stanovené. Třeba naposled se nám supervize protáhla na 1 hodinu a třičtvrtě, protože hrozilo, že se nevyřeší vše. Když to pomůže, supervize trvá déle.“

Jiná respondentka (KP11) zase délku supervize přirovnává k počtu supervidovaných. Dle jejího názoru by se měla délka odvíjet od toho, kolik pracovníků je na supervizi přítomno: „Většinou máme supervizi 1 a půl hodiny. Ta doba mi vyhovuje, je dostačující. Probereme tam vše, k čemu se chceme dostat. Zase kdyby nás tam bylo deset, tak to bude asi krátký, ale tím, že jsme tam jen malá skupinka, tak je to akorát.“

Podívejme se však také na hledisko supervize v pracovní době. Jestliže by supervize trvala delší dobu, pracovníci by se nemohli věnovat klientům. Jak mi v mnoha domovech pro seniory dotazovaní naznačili, délka supervize také závisí na to, zda někdo z klientů něco nepotřebuje. Sama sociální pracovnice (KP7)se například vyjádřila: „Myslím si, že hodina supervize je optimální, hlavně z pohledu pečovatelů, kdyby trvala 2 hodiny, tak by museli odebíhat ke klientům.“

Díky odpovědím respondentů si však troufám potvrdit hypotézu, že při vyšší frekvenci supervize je samotný přínos supervize pro pracovníky efektivnější. Výzkumem se mi však nepotvrdila hypotéza, kdy pro optimální otevření a ukončení supervizního tématu je vhodná doba supervize dvě až čtyři hodiny. 

2.5. Místnost při supervizi

O tom, jak je důležitá klidná místnost pro supervizi, jsem již hovořila v teoretické části práce. Nyní se sami můžeme přesvědčit, v jakých prostorách domova pro seniory se supervize odehrává a také u supervidovaných zjistit, zda jim uvedené místnosti vyhovují či by místo supervize změnili. 

Ve všech domovech pro seniory, kde jsem prováděla výzkum, jsem se ujistila, že supervize pro pracovníky probíhá vždy v prostorách domova, ovšem každé zařízení mělo vyhrazené pro supervizi jiné místnosti.

Nejčastěji supervize probíhá přímo na konkrétním oddělením, kde pracovníci pracují, ovšem v jídelně či společenské místnosti klientů. Sami supervidovaní se zdáli s touto volbou spokojeni, pracovnice sociální péče (KP13) mi sama odpověděla: „Supervizi míváme v jídelně klientů a tam se cítím příjemně.“ Možná by bylo vhodné dodat, že právě v případě, že je jídelna prázdná a nejsou zde rušivé elementy, tuto skutečnost mi potvrdila také koordinátorka supervize (KP3), která uvedla: „Supervize přímo probíhá na jednotlivých odděleních, tam máme vyhrazené denní místnosti- jídelny a koná se vždy po obědě, kdy klienti odpočívají.“
Především je ale nutné se vyvarovat rušivých elementů, dost dobře jsem si tedy nedokázala představit supervizi, která by probíhala přímo v pracovní místnosti zaměstnanců, což mi třeba potvrdila sociální pracovnice (KP7): „No, supervizi jsme mívali na sesterně, docela jsem se tam cítila příjemně. Ale rušivé elementy tam jsou, třeba pečovatelé musí často odebíhat ke klientům, když některý zazvoní.“  Sociální pracovnice jiného domova pro seniory zase uvádí, že by jí pracovní místnost na supervizi zase až tak nevadila, ovšem opět jsou tu rušivé elementy: „Kancelář mi vyhovuje, protože jsem ve svém prostředí, ale je trošku problém, že když přijde klient, tak musíme ze supervize odejít a něco řešit.“
Většina dotazovaných se však ve vybraných místnostech, které představují v mnoha případech jídelny, terasy či čajovny, cítí příjemně a klidně. Nejvíce spokojená byla s místností supervize pracovnice sociální péče (KP11), která prostředí jejich supervize pozitivně zhodnotila: „Místnost je velká, světlá, je tam velký stůl a cítím se tam jako doma. Jsou tam velká okna, není tam žádný stín. Není to ponuré, ale velké, čisté a světlé.“
Z uvedených odpovědí si tedy troufám potvrdit hypotézu, kdy při realizaci supervize je vhodnější mimopracovní místnost, kde se supervidovaný mnohem více uvolní. Neruší jej totiž pracovní záležitosti a může se v této chvíli věnovat sám sobě. 

2.6. Vhodný supervizor

Tak a nyní se přesuneme k tomu nejdůležitějšímu- jak poznáme vhodného supervizora? Na začátku si můžeme klást mnoho otázek, například zda bude supervizor vyhovovat našim potřebám, nebo se máme řídit vzděláním a praxí a nebo si nechat poradit od ostatních zařízení? Proto jsem se ve svém výzkumu u koordinátorů supervize zajímala nejen na praxi a vzdělání supervizora, ale taky jak si supervizora vybrali a nakonec zjišťovala spokojenost přímo u supervidovaných pracovníků a jak oni sami by si představovali „kvalitního supervizora.“

Nejprve jsem u koordinátorů supervize v jednotlivých domovech pro seniory zjišťovala, jaké  mají požadavky na supervizora co se týče vzdělání a praxe, všichni dotazovaní mi tak odpověděli, že je pro ně důležité studium psychologie, ovšem ne všichni mi potvrdili, že je pro ně stěžejní praxe se seniory. Například koordinátorka supervize (KP1) mi toto odůvodnila takto: „Naše supervizorka sice funguje jako školní psycholog, sice jiným směrem než je pomáhající profese, ale na druhé straně to má své výhody a nevýhody. Tím, že je vlastně nezasvěcena do tematiky, tak je schopna dát jiný pohled.“ Tuto skutečnost potvrdila i supervidovaná pracovnice sociální péče (KP2): „Někdy mi paní supervizorka může dát jiný pohled a já začnu o své práci přemýšlet zcela jinak. To je pro mě užitečné.“

O nutnosti dalšího vzdělávání supervizora jsme již hovořili v teoretické části práce, tuto skutečnost mi rovněž potvrzuje koordinátorka supervize (KP8): „U naší supervizorky jsem byla ráda, že je psycholog, má vzdělání a pracuje v tomto oboru. Sama absolvovala několik školení a dále se vzdělává.“

Kromě praxe supervizora se seniory klade mnoho koordinátorů také důraz na získání si zaměstnanců a jejich zapojení, to mi hezky vysvětlila ředitelka domova pro seniory (KP3): „Ano, naše supervizorka má praxi se seniory, jednak je pro mě velice důležité, že si dokázala naše zaměstnance získat. Dříve nám vedla i semináře na komunikaci s dementními lidmi a jiné, takže naši pracovníci ji znali a nepřišel mezi ně někdo cizí. Důvěra byla navozena ji v prvopočátku.“

Následně na to můžeme navázat skutečností, jak vlastně uvedená zařízení získala supervizora. Znovu se mi potvrdila skutečnost, kterou jsem předpokládala a to, že byl supervizor doporučen z jiných domovů pro seniory či na různých vzdělávacích seminářích pro zaměstnance. Jedna ředitelka domova pro seniory mě dokonce příjemně překvapila, že si paní supervizorku pozvala na sezení a sama její návštěvu odůvodňuje: „Nyní, když budeme mít novou supervizorku, tak osobně jsem si s ní vyzkoušela sezení a myslím si, že to bude pro pracovníky přínosné.“
 Překvapující je také výběr supervizora náhodným způsobem, což se někdy nemusí vyplatit, ovšem může se tak rozšířit síť „dobrých supervizorů“ v dané oblasti a jak jsem již upozorňovala v teoretické části práce, supervizor, který je výborný pro jednu organizaci, nemusí být dobrý pro druhou. Sama koordinátorka supervize (KP1) mi uvedla výběr supervize náhodně: „Supervizora jsme volili spíše náhodně, oslovila jsem tuto paní psycholožku, zda by nám nechtěla dělat supervizi a ona souhlasila.“ Přesto dle dalších odpovědí supervidovaných byla tato náhodná volba správná, což mi potvrdila pracovnice sociální péče (KP2) viz výše. 

Z uvedených odpovědí na oblast vzdělání a praxe mohu tedy částečně potvrdit stanovenou hypotézu, kdy kvalitní supervizor zná oblast, kterou má supervidovat nebo se v této profesi sám angažuje. O tom, že jsou vhodné jeho pracovní zkušenosti s cílovou skupinou klientů, jsme se však přesvědčili, že nejsou ke zdárnému průběhu a výsledku supervize vždy podmínkou. 

 Nyní se však můžeme podívat, jaké vlastnosti by měl mít dle supervidovaných „dobrý supervizor.“ Mnoho dotazovaných uvádí, že je pro ně prioritní autorita a silná osobnost supervizora. Velký důraz kladou rovněž na optimální supervizní vztah, kdy sociální pracovnice (KP5) uvádí: „Supervizor by měl umět navázat kontakt, motivovat pracovníky k rozhovoru.“ S tímto názorem se částečně ztotožňuje také pracovnice sociální péče (KP13): „Očekávám, že supervizor bude vnímavý, že se dokáže vcítit, aby pochopil samotného člověka a problém. Hlavně, že bude umět naslouchat. Taky, aby si získal vztah k nám.“ 

O tom, jak je při supervizi důležité vedení a autorita supervizora, se můžeme dozvědět o jednotlivých respondentů více, kdy sociální pracovnice (KP7) uvádí: „Měla by to být silná osobnost, aby se nenechala zmanipulovat. Hlavně ustát některé vypjaté situace.“ Podobný názor má například také sociální pracovnice (KP9): „Otevřenost, nestrannost, nezaujatost. Naše paní supervizorka je výborná, umí se zhostit celého sezení a dobře supervizi vede.“

Velice hezky se o své supervizorce vyjádřila pracovnice sociální péče, která upřednostňuje kvalitní osobní vlastnosti a otevřenost supervizorky: „Naše paní psycholožka je opravdu výborná, je nestranná a já se na ni moc těším. Supervizor by měl být otevřený, aby nebyl takový ten „studený psí čumák“. Aby to byl příjemný otevřený člověk, abych se před ním nebála něco říct, že se třeba ztrapním nebo řeknu něco špatně. Hlavně aby nás dokázal pochopit.“ 

Celkově si tedy na osobu supervizora troufám potvrdit hypotézu, že samotným návrhem supervize a požadavky na supervizora jsou více uspokojovány potřeby supervidovaných. O přínosu supervize pro pracovníky, případně možnými riziky supervize se seznámíme v následující kapitole. 

2.7. Příprava pracovníků na supervizi

Příprava pracovníků na supervizi úzce souvisí s volbou supervizního tématu, přesto jsem však tuto kapitolu napsala zvlášť, protože se nemusí jednat vždy o přípravu na skupinovou supervizi, ale někdy také na supervizi individuální. Když jsem se mnoho dotazovaných ptala na přípravu na supervizi, někteří na mě hleděli udiveně. Jak se mají připravovat na supervizi? Některé situace mi přišly humorné, jelikož dotazovaní mi odpověděli, že si na supervizi udělají mezi pracovními povinnostmi čas. 

Byla jsem ráda alespoň tomu, naštěstí někteří z dotazovaných se však na supervizi připravují pečlivě a ještě se snaží povzbudit své kolegy, jak mi dokázala pracovnice sociální péče (KP2): „Sama během měsíce vždy přemýšlím, co bych mohla řešit na supervizi, ale přiznám se, že někdy zapomenu. Zhruba dva dny před supervizí se zamýšlím, co bych na supervizi přinesla. Také své kolegy podněcuji k tomu, co by si přáli řešit na supervizi a motivuji je.“
Sociální pracovnice (KP9) se sice na supervizi nijak zvlášť nepřipravuje, přesto nakonec na supervizi vždy něco otevře: „Tak nějak se nepřipravuji, ale vím třeba, o čem bych tam chtěla mluvit. Většinou si promítnu klienty a něco mě vždy napadne.“
Mnohokrát se však může supervize odvíjet v duchu pokračování předchozího tématu, aniž by se pracovník na supervizi nějak připravoval, to mi také potvrdila pracovnice sociální péče (KP11): „No, většinou shrneme, co se v poslední době událo. Jako že bych se nějak připravovala, to ne. Prostě ty problémy, který mám, tak si o nich popovídáme. Většinou přemýšlím, o čem chci mluvit a někdy i na začátku promluvím, zda bychom mohli mluvit o tomto problému a zda ostatní souhlasí.“ 
Jak vidíme, supervize může probíhat i bez přípravy supervidovaných pracovníků, přesto si však troufám potvrdit hypotézu, že pro vyšší efekt a smysl supervize je vhodné si na začátku každého supervizního sezení určit, jaké téma bude otevřeno. Při výzkumu jsem si mohla ověřit, že každá příprava, byť zamyšlení pracovníka a subjektivní zhodnocení uplynulého období při práci s klienty, může být v konečném důsledku prospěchem nejen pro něj, ale i jeho supervizní kolegy. 

2.8. Rizika supervize dle supervidovaných

Před začátkem každé supervize by si měl pracovník i supervizor uvědomit i její rizika a účelně se jim snažit zabránit. Samozřejmě, že záleží na skupině supervidovaných, ale v určité míře také na osobě supervizora a jeho stylu vedení. Když jsem se u supervidovaných pracovníků ptala na možná rizika supervize, co oni vnímají jako ohrožující, mnoho z nich mluvilo o vynášení informací a nesouladu v pracovním kolektivu. 

 I když je pravidlem supervize diskrétnost, bezpečnost a anonymita, přesto mi sociální pracovnice (KP9) uvedla jako největší riziko právě zneužití důvěrných informací: „Bála bych se, že se ty informace vynesou ven. Nemůžu sice dát za někoho ruku do ohně, ale nevybírám si toho, kdo tam se mnou na supervizi je a vím, že před některými kolegy nemůžu říct to, co bych říci chtěla.“ 
 S tímto názorem o vynášení informací se ztotožňuje také pracovnice sociální péče (KP4), která ovšem poukazuje na výborný pracovní kolektiv a své kolegy si nemůže vynachválit: „Bojím se hlavně vynášení informací ven. Ale my máme mezi pracovníky důvěru a věříme si.“

Rizika supervize se ovšem nemusí týkat jen vynášení informací ven, ale jak již jsem naznačila, mohou také směřovat k pracovnímu kolektivu či samotnému supervizorovi, což třeba potvrzuje sociální pracovnice (KP7): „Riziko vidím v tom, když supervizor neumí ukočírovat, aby se ten tým nerozhádal ještě více než je. Hlavně, aby nezůstalo žádné téma otevřené a pracovník neodešel ze supervize, že se v podstatě nic nevyřešilo.“ 
S neuzavřeným supervizním tématem souhlasí také pracovnice sociální péče (KP2), která uvádí i opatření pro vznik této situace: „Riziko vidím, že některé téma zůstane otevřené a nedokončené. Z tohoto důvodu supervizi i prodlužujeme než je stanovená délka 1 hodinu.“

Pracovnice sociální péče (KP10) spatřuje největší riziko v problémových pracovních vztazích, dle jejího názoru se musí jednat o přátelský kolektiv, jinak je potom také supervize velice náročná nejen pro ně, ale i pro samotného supervizora. Sama tak odůvodňuje: „Všechno je o komunikaci a vztazích. Zatím tu naštěstí máme výborný kolektiv a skvělé vztahy. A když je třeba supervize a není dobrý kolektiv a pracovníci mají mezi sebou rozpory, tak si to ani neumím představit. K čemu je potom třeba supervize, když se tam potom sejde pět žen a ty se mezi sebou hádají.“

Jak jsme se již přesvědčili v teoretické části práce, rizik supervize může být více, ať už se jedná o zneužití a vynášení informací ven, ohrožení tak bezpečnosti a důvěrnosti prostředí supervize či neuzavření supervizního tématu. V následující kapitole můžeme prakticky pohlédnout na skutečnost, co dotazovaní při supervizi konkrétně postrádají a díky tomuto zjištění si potvrdit či vyvrátit hypotézu, která poukazuje na riziko supervize v případě zanedbávání potřeb supervidovaných či neotevření pro ně subjektivně důležitého tématu. 

2.9. Co supervidovaní postrádají?

S vymezením rizik supervize úzce souvisí to, co pracovníci při supervizi postrádají a co by uvítali. Jelikož jsem si jako cíl této práce stanovila nejen zmapovat, jak pracovníci hodnotí supervizi, ale zaměřit se také na možnosti jejího zlepšení, nepostradatelnou otázkou ve výzkumu tedy bylo, co by pracovníci na supervizi uvítali. Jestliže si přejeme zvýšit kvalitu supervize, musíme znát také její nedostatky, které jsem přímo zjišťovala u supervidovaných pracovníků. 

Mnoho dotazovaných oproti očekávání uvedlo, že na supervizi nic nepostrádají a jsou vesměs spokojeni. Při podrobnějším rozhovoru jsme však nakonec s některými přišli i na určité nedostatky jejich supervize, které se týkaly jejího obsahu, zpětné vazby či přístupu ostatních supervidovaných. 

Například sociální pracovnice (KP7) uvedla jako nedostatek jejich supervize chybějící zpětnou vazbu, možná proto také supervize v jejich zařízení nebyla úspěšná a skončila. Sama k osobě supervizorky dodává: „Chyběla nám zpětná vazba, něco jsme třeba otevřeli, ale nedostali jsme názor supervizorky. Čekali jsme, že nám nějak poradí, nebo nás nasměruje, ale nechala nás, abychom si to vyříkali mezi sebou. Tím pádem zůstalo některé téma otevřené a nedořešené. Někdy se stalo, že hovořili jen dva a ostatní dělali, že se jich to netýká. Prostě ten supervizor by měl nechat zapojit i ostatní.“

Jak vidíme, nedostatky supervize mohou záviset na samotném supervizorovi, ale někdy se můžeme setkat se supervizí, která se spíše podobá pracovní či organizační poradě. Na tuto skutečnost mě upozornila sociální pracovnice (KP9), která lituje, že supervize pomalu ztrácí smysl: „Sama si myslím, že někdy ani ta supervize nesplňuje ten účel, protože se tam řeší věci, který by se ani na supervizi řešit neměly, např. provozní záležitosti, atd. Někdo není spokojený s tím, že nemyje myčka...Ráda bych, aby se na supervizi řešily věci, který se tam řešit mají.“

Někdy se však neúspěch supervize může odvíjet také od samotných supervidovaných pracovníků. Některé dotazované například mrzelo, že jejich kolegové nemají k supervizi vztah, že ji stále považují jako nadbytek a ztrátu pracovního času. Potom se ale ovšem nemůžeme divit, že při jejich sporadické návštěvě supervizního sezení se skupina dále neposune a setrvává na tom stejném bodě.  Protože pokud budou pracovníci na supervizi docházet s vědomím, že „si to tam tu hodinku odsedí“, hrozí riziko, že i ostatní kolegové do supervize zapojení se nebudou skupině chtít svěřit s tím, co je tíží. Velice hezky se například vyjádřila pracovnice sociální péče (KP2): „Přála bych si, aby ostatní pracovníci neshledávali supervizi jako neužitečnou, ale aby ji ocenili. Někteří si stále ještě myslí, že jim zabírá volný nebo pracovní čas a neví, co by na supervizi měli řešit. Připadá jim nadbytečná.“

Ne vždy však můžeme klást vinu na samotné pracovníky, jejich pracovní směna jim například nemůže dovolit pravidelně se supervize účastnit, i když k ní mají kladný vztah. Samozřejmě, že záleží také na osobě supervizora, jak bude podporovat také pracovníky, kteří se supervize pravidelně neúčastní. Skutečnost, že supervizní skupina je vždy jiná, však může mít za následek setrvávání na stejném tématu, jak mi potvrdila sociální pracovnice (KP7): „Pokaždé byl na supervizi jiný tým pečovatelů a oni se vraceli k věci, kterou jsme třeba probrali již minule, takže jsme ani moc nepostoupili nebo se vrátili zpátky.“ 
Jak jsem již ale v předchozí kapitole o volbě supervizního tématu naznačila, návrat k minulému superviznímu tématu však může znamenat posun k dalšímu či reflexi minulého období. Zřejmě záleží také na osobě supervizora, jak téma uchopí a kam skupinu povede. Určením toho, co supervidovaní postrádají, se však mohu vrátit k hypotéze, kdy rizikem supervize může být zanedbávání potřeb supervidovaných nebo neotevření tématu, které je pro supervidované subjektivně důležité a tím ji také potvrdit. 

2.10. Přínos supervize pro pracovníky v přímé práci s klienty

Nyní se dostávám k tomu nejdůležitějšímu, o čem vlastně v celé práci pojednávám- o praktickém přínosu supervize pro pracovníky v přímé práci s klienty. Jenže ono se řekne, zeptáme se na přínos supervize, ale jakým způsobem máme přínos měřit a hodnotit? Jedná se přece o subjektivní pohled každého pracovníka, který v konečném důsledku může být rozhodujícím kritériem například pro zařízení, kde supervize není dosud realizována. 

Supervize může být pomáhajícím pracovníkům přínosná v mnoha oblastech, ať už se jedná o vztahy na pracovišti, zlepšení přístupu ke klientům, podporu pracovníkovi samostatnosti nebo naopak může supervize představovat čas, ve kterém se pracovník věnuje jen sám sobě. Každý supervidovaný mi proto při dotazování odpověděl vždy něco jiného, mnoho z nich však spatřuje přínos supervize především v řešení problémů při práci s klienty, jak třeba naznačila sociální pracovnice (KP5): „Vítám hodně, že když mám nějaký problém s klienty, tak když se to rozebere na supervizi a každý k tomu řekne něco jiného, tak je ten pohled potom jiný a problém se dá řešit jinak, než bych to řešila sama.“ 
Jak vidíme, respondentka zde naznačila především podporu ostatních kolegů s tím, že se supervize zaměřovala na řešení daného problému s klientem. A opět se dostáváme k tomu, že supervize je především o zpětné vazbě a komunikaci s ostatními kolegy. S tímto tvrzením souhlasí také pracovnice sociální péče (KP2), která říká: „Určitě si uvědomuji mnoho věcí, na které bych jinak při své práci nepřišla. Na supervizi je dobré, že ostatní mohou vidět vše úplně jinak, já jsem příliš ponořená a nevnímám už jiné okolnosti. Sama si také uvědomím, co ostatní pracovníci mohou při své práci potřebovat a jak ke své práci přistupují. Hodně mi pomáhá i podpora, kdy mě třeba ostatní ujistí, že jsem udělala, co bylo třeba nebo naopak, co by jiní udělali ve stejné situaci.“
Jak jsem již naznačila v teoretické části práce, supervize je také o získání nadhledu pracovníka a hledání východiska. Proto může být i cílem supervize skutečnost, kdy pracovník sám dojde pomocí zpětné vazby kolegů k něčemu novému. V podobném duchu se například vyjádřila sociální pracovnice (KP9), která spatřuje přínos supervize především v získání nadhledu: „Když se na supervizi řešil nějaký klient, tak tam ostatní pracovnice řekly svůj názor. Byl tam jiný náhled, takže Vám to pomohlo podívat se na to z opačné strany.“

Naštěstí však supervize může zaujímat i preventivní hledisko, kdy si supervidovaní mohou mezi sebou povídat o jednotlivých klientech, jak k nim mohou přistupovat a především s nimi komunikovat. Pracovnice sociální péče (KP4) spatřuje supervizi jako příležitost navázat kvalitní profesionální vztah s klientem: „Paní psycholožka nám poradí, jak se chovat ke klientům, co bychom mohli vylepšit. Je pro mě důležité, abych si věděla rady, jak pracovat s našimi klienty.“ 

 V této souvislosti přemýšlí i jiná pracovnice sociální péče (KP2), která poukazuje na kvalitu poskytované péče klientům: „Můžeme se také zamyslet nad tím, zda péče, kterou klientům poskytujeme, je taková, jakou oni potřebují.“

Celkově však přínos supervize shrnula velmi pěkně pracovnice sociální péče (KP11), která supervizi vidí jako příležitost přiblížit se více klientům, uspokojovat kvalitně jejich potřeby a naučit se i sama rozvrhnout svoje síly a schovávat si rezervy. Jelikož mě její řeč mnoho potěšila a nedokáži ji sama slovy popsat, rozhodla jsem se ji uvést přesně tak, jak mi během rozhovoru daná pracovnice povídala: „Supervize mi hodně pomůže, protože často o něčem přemýšlíte, ale v pracovním shonu na to opravdu nemáte čas nebo o tom kolegyně nechce mluvit. A při práci s lidmi je to opravdu důležité a třeba, když mám nějaký problém a řeším to po svém a myslím si, že dobře, tak Vám supervize pomůže, když Vás v tom někdo podpoří. Vyjdu tak s čistou hlavou a mám v mnoha věcech jasno, hlavně ve vztahu ke klientům. Když mě někdo ujistí, že svou práci dělám dobře, tak se mi hodně uleví a pomáhá mi to. Práce s lidmi je opravdu náročná a třeba někdy mám konflikt s klientem a nevím, jak jej vyřešit, potřebuji, aby mi někdo poradil. Třeba mnoho klientů vycítí, když mám nějaký problém nebo když jsou na pracovišti nějaké konflikty, to se potom negativně odráží na nich a poskytované péči. Myslím si, že supervize je hlavně o tom, aby si člověk na ni vylil své problémy a odcházel s čistou hlavou. Neumím si představit, že bych supervizi neměla. To opravdu ne. Taky se učíme odpoutat se v běžném osobním životě od pracovních problémů. Jakmile přijdeme domů, zapomenout na práci a zase naopak, nechat si je pod jednou střechou. No chybělo by mi to. Třeba si každý myslíme, že tu práci děláme nejlépe, že máme nejlepší přístup ke klientům, že jsme neomylní, ale ne vždy to tak je. Určitě děláme chyby, ačkoliv chceme nebo nechceme a někdy jsou opravdu situace, kdy nevíme, co je správné a co ne. Musíme se samozřejmě držet standardů, ale ty emoce nás ovlivňují při práci a když si třeba pak sedneme a popovídáme si o tom, to je výborný. Třeba když uvedu příklad- kolegyně bude mít problém a já jí dokážu poradit, ale když ten samý problém budu mít já, tak to třeba nedokážu. A emoce vše zkreslí a práce se staršími lidmi je opravdu náročná, klienti jsou starší, mají bolesti, ale zase se k nim nemůžeme chovat jako k dětem, nemůžeme být tvrdí, ale najít si tu svou střední cestu. Na každého platí něco jiného a přístup ke klientům musí být individuální a právě to můžeme na supervizi probrat, na rovinu a otevřeně. Každý si tu cestu ke klientům musí najít. A já mám práci každý den jinou. Někdy otevřete dveře a klient Vás vítá s úsměvem a někdy zase je smutný a potřebuje podpořit. A ono je to někdy těžké, tak třeba i tyto situace můžeme probírat na supervizi, jak s klienty hovořit. Učíme se třeba klienty zapojovat, vymýšlet nové záliby, podporovat klientovu soběstačnost, někdy se jedná o zalévání květin nebo krmení ptáčků. Pro mě je důležité, aby měl klient nějaký režim, aby se na něco těšil a měl třeba i z toho radost. I na supervizi mluvíme, jak klienty aktivizovat a být s nimi.“

Z uvedeného rozhovoru jsem pochopila, že tato pracovnice přistupuje ke své práci zodpovědně a má ji opravdu ráda. Jak již naznačila, svoji práci si bez supervize neumí představit. Nejen že hodnotila jejich dosavadní supervizi, ale také ji velmi pěkně přirovnala ke své práci a poukázala na to, s čím se může denně setkávat. Měli bychom si hlavně uvědomit, že přínos supervize můžeme spatřit především v poskytované péči klientům. Tímto příspěvkem bych proto ráda inspirovala zařízení, kde supervize sice probíhá, ale nemusí odpovídat potřebám supervidovaných a zároveň i zařízení, kde supervize dosud nezačala. Jak již bylo uvedeno, práce s lidmi je opravdu náročná, proto bychom měli stejnou měrou pečovat i o zaměstnance.
2.11. Shrnutí kvantitativního výzkumu

I když jsem na začátku výzkumu měla nemalé obavy z jeho provedení, především při výběru komunikačních partnerů a zvolení správné strategie vyhodnocování získaných dat, byla jsem nakonec vděčna za vstřícnost a ochotu jednotlivých pracovníků v domovech pro seniory, kde jsem výzkum prováděla. I přesto, že jsem se zaměřila v kvantitativním výzkumu zejména na analýzu rozhovorů s jednotlivými pracovníky, rozhodla jsem se v jeho průběhu také pro dotazníkové šetření, o které mě požádali vedoucí pracovníci dvou domovů pro seniory ve městě Brně. Získaná data z těchto šetření jsem uvedla jako zpětnou vazbu pro supervizory a zařadila do příloh bakalářské práce. 

Jsem ráda, že jsem při výzkumu mohla zvolit polostrukturovaný rozhovor s pracovníky, protože jsem v konečném důsledku získala mnohem více odpovědí a rovněž si mohla některé skutečnosti dotazy ověřit. 

V pomáhajících profesích si musíme zejména uvědomit možné ohrožení a zranitelnost pomáhajících pracovníků. Práce se seniory je možná o to těžší, jelikož se pracovníci mohou s některými svými klienty rozloučit a tato skutečnost může dále ovlivnit jejich pracovní činnost. Na začátku výzkumu jsem se proto rozhodla poukázat právě na toto téma a zjišťovala možnosti ohrožení pracovníků v přímé péči s klienty. Jak jsem předpokládala, právě téma rozloučení se s klienty může na supervizi také objevit a proto bychom si jako pomáhající pracovníci měli rovněž uvědomovat rizika při navázání osobního vztahu s klientem a následně na to psychickou újmu. 

Po zhodnocení rizik při přímé práci s klienty jsem se dále ve výzkumu zaměřila na výhody a nevýhody skupinové či individuální supervize, zjišťovala u pracovníků jejich názory a celkově tak mohla zdůraznit klady obou forem supervize. Z uvedených odpovědí s komunikačními partnery vyplývá, že pracovníci si chválí více skupinovou supervizi, především pro pestrost názorů, podporu kolegů navzájem a utužení pracovních vztahů. Přesto však nebyla zavrhnuta i možnost supervize individuální, která zase vyhovuje někomu jinému, například z důvodu anonymity a bezpečí. Svými odpověďmi mi sami pracovníci mohli uvést výhody a nevýhody jak individuální, tak i skupinové supervize, kde jsem se zaměřila také na optimální počet supervidovaných ve skupině, přítomnost nadřízeného na supervizi popř. volbu supervizního tématu. 

Zvolna jsem postupovala po jednotlivých kapitolách přes místní a časové podmínky supervize, kde mě v některých odpovědích překvapila skutečnost, jak často supervize v jednotlivých zařízeních probíhá či v jaké místnosti, přesto však někteří pracovníci uváděli, že jim jak frekvence, tak i prostory při supervizi vyhovují. 

Jako kapitolu velmi důležitou vnímám osobu supervizora, díky jehož vedení a navázání vztahu s pracovníky záleží, jakým směrem se bude supervize ubírat. Ne vždy však můžeme nechávat zodpovědnost na samotném supervizorovi, při všech supervizních sezeních zejména záleží na zapojenosti pracovníků, jejich ochotě se svěřit a nechat si poradit od ostatních, motivaci k supervizi či vzájemné podpoře. 

Bohužel jsem při výzkumu zjistila, že supervize je téma stále nové a ne všichni pomáhající vidí její pozitiva, proto jako důležitou součást své bakalářské práce vnímám kapitolu „přínos supervize pro pracovníky.“ Nutno dodat, že se supervize nevztahuje jen na kladné vztahy na pracovišti, ale rovněž také na řešení určitých problémů, ukotvení emocí, získání zpětné vazby a rady od kolegů a v konečném důsledku na zlepšení vztahu ke klientům. Velmi příjemně překvapena jsem byla z odpovědi jedné pracovnice sociální péče, která sama hovořila nejen o své práci, o emocích, o přístupu ke klientům a tyto podstatné skutečnosti uvedla v rozhovoru se mnou. Zajímavé však bylo, že tuto rozsáhlou odpověď jsem získala až ve volném rozhovoru, kdy předem stanovené otázky již byly zodpovězeny. Možná právě volnost v rozhovoru a uvolněná atmosféra napomohla k upřímné odpovědi. 

Pozitivně rovněž hodnotím skutečnost, že mi komunikační partneři nesdělili, jak supervize probíhá v jejich zařízení, ale rovněž dali návrh na to, jak by supervizi uvítali, co by změnili či zrušili. Tímto jsem přesvědčena, že se mi podařilo zmapovat přínos supervize v pomáhajících profesích a tak zodpovědět na moji výzkumnou otázku. Důležitá pro mě při výzkumu byla především zpětná vazba pracovníků a tím, že při většině rozhovorů panovala upřímná a uvolněná atmosféra jsem získala více odpovědí, které jsem mohla rovněž zhodnotit. 

Samotný výzkum mi byl velkým přínosem, protože jsem si mohla utvořit mínění o tom, jak pracovníci supervizi hodnotí, co by uvítali a co jim přináší radost. Díky pracovníkům ochotným k rozhovoru jsem si i já sama mohla uvědomit více aspektů nejen supervize, ale především samotné pomáhající profese. 

IV. ZÁVĚR

Ve své bakalářské práci jsem se věnovala tématu supervize, kdy jsem se zaměřila především na její přínos v pomáhajících profesích. Mým úkolem bylo nejen nastínit samotnou metodu supervize a uvést čtenáře nejen do této problematiky, ale především zmapovat, jak koordinátoři a pracovníci přímé péče s klienty hodnotí supervizi a dle jejich doporučení se snažit o zdokonalení supervize. V rámci výzkumu jsem svoji pozornost zaměřila na domovy pro seniory, jelikož se domnívám, že právě v těchto zařízeních hraje supervize nezastupitelnou roli. Důvodem k zavedení supervize v domovech pro seniory může být právě navázání úzkého vztahu s klienty, nebezpečí syndromu vyhoření z nadměrné snahy pracovníka vyhovět všem požadavkům seniorů či rozloučení se s tímto klientem. Tyto skutečnosti se mi v konečném důsledku rovněž potvrdily i v realizovaném výzkumu, kde jsem kromě tématu supervize zabývala i možnými riziky práce se seniory. 

Spolu s poznávacím cílem se shodovala i výzkumná otázka: "Jak koordinátoři supervize a pracovníci v přímé péči hodnotí supervizi a co by v jejich supervizi změnili?" V rámci poznávacího cíle jsem se snažila pojmenovat skutečnosti, jak pracovníci supervizi hodnotí, přičemž jsem byla u některých pracovníků mile překvapena jejich pozitivním nadhledem a kladným hodnocením jejich supervize. Nutno dodat, že důležitým faktem pro supervizi je pracovní tým a od pracovních vztahů se odvíjí i kvalita supervize. Velkou roli hraje vzájemná soudružnost při péči o klienty, podpora pracovníků navzájem a především i podpora ze strany vedení. V rámci prováděného výzkumu jsem rovněž zjistila, že kvalita supervize stoupá s kvalitou pracovních vztahů, do určité míry tedy závisí nejen na supervizorovi, jakým směrem se bude supervize odvíjet, ale z části také na samotných pracovnících. 

V teoretické části práce jsem se věnovala charakteristice supervize, kde jsem se zmínila o důležitosti zpětné vazby při supervizi, čtenáře seznámila s faktory, které bezesporu ovlivňují kvalitu supervize, např. počet členů ve skupině, místnost při supervizi, časové podmínky supervize, atd. Aby si čtenář vytvořil představu o smyslu supervize, jejích výhodách a nevýhodách, uvedla jsem jej také do problematiky individuální či skupinové supervize. 
Získané teoretické poznatky jsem poté zavedla do praktické části bakalářské práce, kde jsem přímo u koordinátorů supervize a pracovníků v přímé péči zjišťovala jejich podmínky při supervizi, v čem spatřují výhody či nevýhody jednotlivých forem supervize, jak často u nich supervize probíhá, v čem ji hodnotí kladně a co by naopak uvítali. Těmito otázkami jsem se snažila prakticky přivést čtenáře na samotný smysl a přínos supervize a společně jsme hodnotili, jak dosavadní supervizi zkvalitnit. 

Pro svoje zkoumání jsem použila kvantitativní výzkum, kde jsem v rámci polostrukturovaného rozhovoru zjišťovala již předem stanovené okruhy. Nejvíce přínosné pro mě byly rozhovory s pracovníky v přímé práci s klienty, kteří sami hodnotili supervizi, uvedli mě její výhody či nevýhody a navrhli i možné zkvalitnění supervize. Nutno dodat, že někteří pracovníci hodnotili supervizi víceméně kladně, někteří však neshledávali v supervizi přínos. 

Velice zajímavá pro mě byla nabídka dvou domovů pro seniory, kdy jsem se zapojila do šetření spokojenosti pracovníků s jejich dosavadní supervizí a možnosti jejího zlepšení. I když jsem původně zamýšlela s pracovníky realizovat pouze polostrukturované rozhovory, při kterých jsem si chtěla ověřit některé skutečnosti, nakonec jsem se rozhodla zařadit do příloh bakalářské práce také dotazníky, které jsem nabídla pracovníkům v přímé péči s klienty v uvedených zařízeních. Toto šetření by mělo především sloužit jako zpětná vazba nejen vedení domova pro seniory, ale především i supervizorovi, který tímto způsobem může zjistit motivaci pracovníků k supervizi, jejich očekávání, představy a přání. 

A jakým způsobem mohu zhodnotit výzkumnou otázku a odpovědět tak na hodnocení supervize ze strany supervidovaných a koordinátorů supervize? Naštěstí větší část pracovníků v přímé péči s klienty hodnotí supervizi kladně. Otázkou zůstává, jak by supervizi hodnotili pracovníci, kteří v ní neshledávají žádný smysl. Práce pomáhajících se seniory je nadmíru psychicky a emočně zátěžová. Sami pracovníci mi při rozhovorech uvedli, že nutností práce se seniory je komunikace a především podpora klientovi samostatnosti, přičemž je nutné respektovat každého klienta jako osobnost. Potvrdili mi však také, že rizikem může být rozloučení se s klientem a potom může supervize sehrát významnou roli v jejich pracovním a emočním růstu. 

Velkou hodnotou v praktické části bakalářské práce pro mě tedy znamená kapitola „Přínos supervize pracovníky v přímé práci s klienty“, kde mi respondenti sami uvedli, jak svoji práci vnímají, o čem často přemýšlejí a co jim supervize přináší vzhledem ke jejich práci s klienty. Musíme si také uvědomit, že samotný přínos supervize nemusí zaznamenat jen supervidovaný pracovník, ale změna může nastat i na straně klienta. Důležité je nevykonávat svoji práci s obvyklou rutinou, ale přizpůsobit se novým okolnostem, být vnímavý vůči změnám a umět klientovi naslouchat. Sami pracovníci se však mohou někdy ocitnout na rozhraní cesty a vystavit se pochybám, zda svoji práci vykonávají opravdu dobře. Proto je třeba je podpořit, motivovat a ocenit, například formou supervize. 

Rozhovory s pracovníky mi přinesly mnoho nových poznatků a otázek k zamyšlení. Jsem ráda, že jsem mohla zaznamenat, že pracovníci o své práci přemýšlejí a dokáží hovořit o její efektivitě a přínosu pro klienta. Zjistila jsem, že v rámci supervize se učí nejen kvalitně zajišťovat péči o klienty, ale hovoří o svých pocitech, motivaci a určitým způsobem vnímají vztah mezi sami sebou a klientem. I když jsem si mohla potvrdit skutečnost, že supervize v domovech pro seniory byla započata také z důvodu splnění norem Standardů kvality sociálních služeb, naštěstí se nestala jen povinností, ale i příjemnou součástí péče o duševní stránku pomáhajícího. 

Z tohoto důvodu si tedy troufám zodpovědět na výzkumnou otázku "Jak koordinátoři supervize a pracovníci v přímé péči hodnotí supervizi a co by v jejich supervizi změnili?" kladně. Poznala jsem, že koordinátoři supervize hodnotí supervizi velmi pozitivně a sami ji chápou jako prevenci syndromu vyhoření, především také z důvodu jistoty, že pracovník ve své pracovní činnosti určitou dobu setrvá a bude se snažit poskytnout co nejkvalitnější péči o klienty. Reflexe pracovníků v přímé péči s klienty je závislá především na kvalitě pracovních vztahů. Tam, kde pracovníci mají podporu ze strany kolegů a vedení, nabývá supervize efektivnosti a práce s klienty je pro pracovníky radostí. V opačném případě se stává supervize nutnou povinností, pracovníci poté nespatřují její smysl a i toto vědomí se může odrazit i na samotné pracovní činnosti. Otázkou zůstává, jak motivovat pracovníky, kteří v supervizi spatřují běžnou pracovní poradu, kde konečně vyřeší některé provozní záležitosti nebo se budou věnovat sami sobě. 

Na závěr mohu dodat, že záleží zcela na samotných pracovnících, jak budou supervizi přijímat a jak její přínos dokáží využít pro svůj osobní a pracovní růst. To, že se pracovník otevře svým pocitům a bude svoji práci hodnotit jako bio-psycho-sociální péči o klienta, mu umožní vidět nejen samotný přínos ze supervize, ale především přínos ve své pomáhající profesi. Věřme, že se s tématem supervize do budoucna setkáme častěji a její přínos zaznamenají nejen pracovníci, ale také klienti. 
Kritická reflexe
V této části bakalářské práce bych se ráda zaměřila na chyby a omyly, které mohly vzniknout díky mým nedostatečným zkušenostem při psaní delšího textu práce, popřípadě realizací výzkumu. 

Protože jsem se v rámci praktické části práce zaměřila na kvantitativní výzkum a dosud jsem s ním neměla žádné zkušenosti, je zřejmé, že některá metodická ukotvení či interpretace nemusí odpovídat standardům kvantitativního výzkumu. I když jsem s pracovníky v přímé práci s klienty vedla polostrukturované rozhovory, nikdy jsem se neubránila tomu, že jsem odhalila pomocí nahrávky přesnou podstatu rozhovoru, nedokážu tedy zaručit, zda vše, co bylo řečeno, je míněno tak, jak mi sděloval daný pracovník. 

Bohužel se mi nepodařilo rovněž zaznamenat rozhovor s jednou pracovnicí sociální péče z důvodu poruchy diktafonu, proto jsem si dané odpovědi zaznamenávala písemně. Z tohoto hlediska vidím nepřesné znění rozhovoru a možnost zkreslení vnímání dané skutečnosti. 

Přesto i přes všechny možné nedostatky věřím, že se mi podařilo zachytit důležité aspekty supervize a doufám snad i napomoci ke jejímu zkvalitnění v domovech pro seniory ve městě Brně. 
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