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Module 1: Why do supervision at all?

Supervision must enable and support workers to build effective professional relationships,
develop good practice and exercise both professional judgement and discretion in decision
making. For supervision to be effective it needs to combine a performance management
approach with a dynamic, empowering and enabling supervisory relationship. Supervision
should improve the quality of practice, support the development of integrated working and
ensure continuing professional development.

The importance of supervision is identified in a number of inquiry reports and in professional
training and development. It contributes to safe and consistent standards of practice and forms
part of an organisation’s system of quality assurance. It provides support for individual
workers, making sure they are not working in isolation but have access to advice and
guidance from a manager or experienced colleague. This is significant for new or recently
qualified employees but the opportunity to test out ideas, review decisions and reflect on
practice is valuable for all staff, regardless of their role and level of experience.

Why supervision is important?

There are lots of reasons why supervision is important.
e Maintain quality of care and support

Supervision offers a formal process to outline the expected standards and set personal
objectives, to ensure that staff deliver high-quality care and support. You can also use
supervisions to reflect on practice and performance to ensure that standards are maintained,
and/or put actions in place to improve — which encourages staff to be accountable for their
own work.

e Ensure that staff feel supported

Supervision offers a vital channel of communication between management and staff. They
can use it to share useful information with each other and discuss any challenges or issues.
This ensures that staff feel confdent to do their role and can access the support that they need
to manage diffcult situations.

e Support ongoing learning and development

Supervision gives managers and staff the opportunity to discuss any skills gaps and
development needs and put action plans in place to address them, to ensure that staff have the
skills and knowledge to be competent and confdent in their role.
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e Celebrate achievements

Supervision offers staff the chance to refect on their successes, and managers to praise them
for them, which can really motivate staff and make them feel valued (which, in turn, can
improve staff retention and reduce turnover).

e Support problem solving

Supervision gives managers and staff the opportunity to talk about any issues and/or
problems, and identify ways to resolve them.

The functions of supervision
There are three key functions of supervision.

e Supportive

Supervision involves supervisors providing support for staff members with different aspects
of their role. The supportive function can help to address any emerging issues that may impact
staff performance and/or wellbeing.

For supervisors, this function might include:

supporting staff with any challenges in their role
monitoring and supporting staff health and wellbeing, and ensuring that the
organisation has the right support in place to address any issues

e dealing with any issues that need further investigation, for example performance
concerns or safeguarding investigations

e keeping staff informed about the wider organisation and any changes or developments.

e Line management

Supervision can help managers to promote and maintain good standards of work and ensure
that staff follow the relevant policies and procedures.

For supervisors, this function might include:

e managing team resources — you can use supervision to ensure that staff understand
their role and responsibilities

e delegating workload — you can use supervision to provide meaningful communication
between managers and staff at all levels

e performance appraisals — you can use supervision to set targets and objectives, and
discuss performance and quality

e duty of care — you can use supervision to ensure that staff understand the standards
that are expected of them and follow the relevant policies and procedures.
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e Educational and/or developmental

Supervision can help staff to develop critical thinking and analysis skills, explore their own
learning and development needs and identify opportunities to address those needs.

For supervisors, this function might include:

e assessing staff skills and knowledge, and identifying any gaps and/or learning and
development needs

» helping staff to identify their preferred learning styles and barriers to learning

e giving and receiving constructive feedback

e supporting staff to refect on their learning opportunities and ensuring that they know
how to apply the learning in practice.

Key stakeholders for supervision

(people using services, staff, the organisation, partner organisations)

Building effective relationships with stakeholders is a crucial skill for any supervisor who
wants to achieve positive outcomes, foster collaboration, and manage conflicts. Stakeholders
are any individuals or groups who have an interest or influence in your work, such as
customers, employees, managers, suppliers, regulators, or community members.

To build strong and lasting relationships with them, you need to consider the following key
components:

1. Identify and prioritize stakeholders

The first step is to identify who your stakeholders are and what their expectations, needs, and
concerns are. You can use tools such as stakeholder maps, matrices, or analysis to categorize
them according to their level of interest and power. This will help you prioritize your
communication and engagement strategies and allocate your resources accordingly. You
should also review and update your stakeholder list regularly to reflect any changes in your
work environment.

2. Communicate effectively and frequently

The second step is to communicate with your stakeholders in a clear, consistent, and
respectful manner. You should tailor your message and medium to suit the preferences and
characteristics of each stakeholder group. You should also listen actively, ask for feedback,
and acknowledge different perspectives. Communication is not a one-time event, but an
ongoing process that requires regular updates, follow-ups, and adjustments. You should also
document and share your communication plans and outcomes with your team and other
relevant parties.

3. Build trust and rapport

The third step is to build trust and rapport with your stakeholders by demonstrating your
competence, credibility, and reliability. You should deliver on your promises, meet your
deadlines, and report your progress and challenges honestly. You should also show empathy,
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appreciation, and recognition for your stakeholders’ contributions, opinions, and
achievements. You should also seek to understand their motivations, values, and emotions,
and avoid judging or criticizing them. Trust and rapport are the foundation of any successful
relationship, and they can help you overcome barriers and conflicts.

4. Manage expectations and conflicts

The fourth step is to manage expectations and conflicts with your stakeholders by setting
realistic and mutually agreed goals, roles, and responsibilities. You should also clarify the
scope, benefits, and risks of your work, and communicate any changes or issues as soon as
possible. You should also negotiate and compromise when necessary, and seek win-win
solutions that satisfy all parties. You should also respect and address any disagreements or
complaints promptly and constructively, and avoid escalating or avoiding conflicts.

5. Seek collaboration and feedback

The fifth step is to seek collaboration and feedback from your stakeholders by involving them
in your decision-making, problem-solving, and innovation processes. You should also
leverage their expertise, experience, and insights to improve your work quality and outcomes.
You should also solicit and provide constructive feedback regularly, and use it to learn and
grow. You should also celebrate and share your successes and lessons learned with your
stakeholders, and acknowledge their contributions and support.

6. Adapt and improve

The sixth step is to adapt and improve your stakeholder relationships by monitoring and
evaluating their satisfaction, engagement, and impact. You should also identify and address
any gaps, challenges, or opportunities for improvement. You should also seek new ways to
add value, enhance trust, and strengthen collaboration with your stakeholders. You should
also be flexible and responsive to changing needs, expectations, and situations, and embrace
continuous learning and improvement.

Module 2: What is supervision?

Important that supervisors and supervisees understand what supervision is and how it can
beneft them, to ensure that they’re both committed to the process and get the most out of it.

Supervision is an interactive, collaborative, ongoing, caring and respectful professional
relationship and reflective process. It focuses on the supervisee’s practice and wellbeing. The
objectives are to improve, develop, support and provide safety for practitioners and their
practice. It is ideally strengths-based and supervisee-led, where the supervisor adapts to
supervisees’ preferences.


https://www.linkedin.com/signup/cold-join?session_redirect=%2Fadvice%2F3%2Fwhat-key-components-building-effective-relationships&trk=article-ssr-frontend-x-article
https://www.linkedin.com/signup/cold-join?session_redirect=%2Fadvice%2F3%2Fwhat-key-components-building-effective-relationships&trk=article-ssr-frontend-x-article
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Definitions of supervision
Although there are various definitions of supervision there are commonalities between them.

,,An accountable, two-way process, which supports, motivates and enables the development of
good practice for individual social care workers. As a result, this improves the quality of
service provided by the organisation. “*

., Supervision is a process which aims to support, assure and develop the knowledge, skills
and values of the person being supervised (supervisee), team or project group. It provides
accountability for both the supervisor and supervisee in exploring practice and performance.
It also enhances and provides evidence for annual performance review or appraisal; it sits
alongside an organisation’s performance management process with particular focus on
developing people in a way that is centred on achieving better outcomes for people who use

¢

services and their carers.

Scaife (2001) notes that supervision is used within educational, clinical, counselling and
health psychology; mental health; social work; psychotherapy; psychiatry, nursing; art, speech
and language and occupational therapies. She suggests that although there are many
definitions of supervision, no single term can fully capture the meaning as it is used
differently in different countries, and within different traditions. She also notes that her own
definition overlaps with what other authors may define as consultation.

Scaife (2001) defines supervision as: “...what happens when people who work in the helping
professions make a formal arrangement to think with one another or others about their work
with a view to providing the best possible service to clients and enhancing their own personal
and professional development.”

Hawkins & Shohet (2006) define supervision as: “a quintessential interpersonal interaction
with the general goal that one person, the supervisor, meets with another, the supervisee, in an
effort to make the latter more effective in helping people.”

There are similarities between the two definitions in that both focus on supervision as a tool to
support those who work within the helping professions. In addition, both are broad definitions
thereby demonstrating the breadth of the practice of supervision and that there are many
different models and approaches incorporated within the term.

Scaife (2001) proposes that since it is difficult to define supervision, it is useful to identify a
number of common features which characterise supervision in order to be able to differentiate
it from conversations. 2

These are:

! 5SSC-Supervision-learning-resource-section-3.pdf (stepintoleadership.info)

> EDUCATIONAL PSYCHOLOGY WORK IN CHILDREN’S CENTRES: A REALISTIC EVALUATION OF GROUP
SUPERVISION WITH FAMILY SUPPORT WORKERS (bham.ac.uk)

10


https://stepintoleadership.info/assets/pdf/SSSC-Supervision-learning-resource-section-3.pdf
https://etheses.bham.ac.uk/id/eprint/824/1/Soni10EdPsychD_A1b.pdf
https://etheses.bham.ac.uk/id/eprint/824/1/Soni10EdPsychD_A1b.pdf
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- The purposes of supervision are to secure the welfare of the clients, and to enhance the
services offered to clients by their therapists. In doing so the supervisory focus may be
almost exclusively on the needs and experiences of the supervisee.

- Supervisory relationships should either preclude the simultaneous existence of other-
role relationships between participants (friendships, managerial relationships), or,
where dual relationships pertain, this should be acknowledged and the implications
addressed.

- Supervision is characterised by an agreement or contract (with varying degrees of
formality) which specifies the purposes, aims, methods, terms, frequency, and location
of the supervision.

- It should not be an aim of supervision for the personal development needs of the
supervisor to be met by the supervisee, but supervision is appropriately addressed to
the personal and professional development of the supervisee.

- Supervision can serve formative, restorative and normative functions.

Functions of supervision:

Educative/formative — developing the skills, understanding and abilities of the supervisee,
through reflection on and exploration of the supervisees’ work,

Supportive/restorative — responding to the supervisees’ emotional response and reaction to
their work and this helps reduce the stress and the incidence of ‘burn out’,

Managerial/normative — the quality control aspect of the supervision, which plays a role for
line managers but also ensures that the work is appropriate and maintains ethical standards.

Hawkins and Shohet (2006) note supervision can move from one function to another within
the process, and the functions are not separate but combine and overlap. Within group
supervision the three functions can be observed. However, the managerial function is not
linked to a manager role but, instead, members of the group act as the verification that the
work discussed is ethical by bringing actions and thoughts to the surface. The three functions
link closely to the outcomes of supervision, and different approaches to supervision
emphasise different functions.

Balancing the functions of supervision

Some aims of the management function

e The overall quality of the worker’s performance is monitored and assured.

e Agency policies and procedures are understood and followed.

e The worker understands her/his role and responsibilities.

e Work is reviewed regularly in accordance with agency and legal requirements.
e Records are maintained according to agency policies.

e Lines of accountability and levels of authority are clarified.

e The worker is given an appropriate workload.

e Time-management expectations of the worker are clear and checked.

11
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Some aims of the mediation function

e Resources (including staff time) are allocated effectively.

o Staff needs are represented to more senior management.

o Staff are briefed about or consulted on organisational developments.

e Mediation or advocacy between workers, within or between teams, or with other agencies
is undertaken.

o Staff are represented or accompanied in work with other agencies.

e Staff are involved in team decision making.

e Complaints about staff are dealt with.

Some aims of the development function

e To assist the worker to build professional competence and capabilities.

» Appreciate and assess the worker’s theoretical base, skills, knowledge and individual
contribution to the agency.

e Explore the worker’s value base in relation to race, gender etc and its impact on his/her
work.

e Support the worker’s capacity to set professional goals.

e Enable access to professional consultation in areas outside the supervisor’s
knowledge/experience.

e Provide summative and formative feedback to the worker on all aspects of their
performance.

e Support the worker’s ability to reflect, generalise learning and encourage commitment to
ongoing CPD.

Some aims of the support function

e To validate the complexity of the worker’s professional and personal responses.

e To clarify boundaries between support and counselling and the limits of confidentiality in
supervision.

e To create a safe climate for the worker to look at her/his practice and its impact on
her/him.

e Debrief the worker and give the worker permission to talk about feelings, especially fear,
anger, sadness, repulsion or helplessness.

e Help the worker to explore emotional blocks to the work.

e To explore issues about discrimination, in a safe setting.

e To monitor the overall health and emotional functioning of the worker, especially with
regard to the effects of stress.

e Help the worker reflect on difficulties in relationships, assist in resolving conflict.

12
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Module 3: Multicultural supervision

What is multicultural supervision?

Multicultural supervision is a specialised form of professional supervision that acknowledges
and addresses the impact of culture on the supervisory relationship and process.

It encompasses a range of theoretical frameworks, models, and interventions designed to
promote effective communication and cultural understanding.

Further, it provides a systemic approach for the consideration of language, cultural, migration,
and resettlement needs across the supervisee and client care plan, as well as culturally relevant
therapeutic techniques in cases where Western methodologies may not be desired or
appropriate.

Multicultural supervision involves creating safe spaces where supervisees engage in dialogue,
reflection, and learning related to their own cultural identities and biases within their
professional practice. Its primary goal is to increase self-awareness, knowledge, attitudes, and
skills related to culture-related issues (e.g., culture/ethnicity, gender identity, religion),
thereby improving the quality of care delivered by professionals working with culturally
diverse populations.

Multicultural supervision also necessitates ethical considerations related to fairness, respect,
and equity in all aspects of the supervisory relationship. Multicultural supervision
encompasses a comprehensive approach that acknowledges the diversity within professional
settings and helps to eliminate (identify) any biases while aiming to maximise supervisee
growth through culturally informed guidance and support.

Multicultural supervision claims the same kinship with clinical supervision that culture claims
with individual psychology and closely resembles clinical supervision. Cultural assessment,
cultural formulation, cultural treatment planning and cultural intervention are necessary and
critical dimensions of culturally safe clinical work. It is important to understand both the
supervisee and their client’s issues within the context of culture.

The importance of multicultural supervision

Multicultural supervision can help to bridge any gaps between service providers and clients
from different backgrounds. It facilitates client engagement by creating safe spaces of
acceptance and respect rather than judgement and misunderstanding. An external cultural
supervisor can coordinate with a clinical supervisor, managers, and team leaders to provide
the cultural needs of the organisation. Importantly, organisations that embrace multicultural
supervision gain a competitive advantage by leveraging their workforce's diverse perspectives
and experiences. Culturally supervised teams experience enhanced creativity, problem-
solving abilities, and innovation due to the inherent strength derived from multiple
viewpoints. Engaging with CALD (Culturally and Linguistically Diverse) communities
requires sensitivity toward different worldviews and perspectives. If the responsibility falls on

13
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clients, it is likely that clients will have to “fit” or change to match the treatment or program
rather than treatment services responding to the needs of clients. Multicultural supervision
promotes cultural awareness amongst professionals by fostering an understanding of the
influence of diverse perspectives on health beliefs and practices held by various CALD
groups, supporting professionals to tailor interventions or services accordingly.

What multicultural supervision offers?

Exploring and recognising culturally based social and emotional issues and culturally
relevant ways of interpreting and working with those issues.

Identifying culturally (responsive) resources and programs to best meet community
needs

Identifying the differences between cultures (i.e., in relation to ‘family’, parenting,
communication, emotional expression, etc.) that impact the perceptions and actions of
clients and other service providers.

Mentoring and guidance — a ‘go-to person’ for culturally based questions, information,
community complexities and challenges.

Validation for cultural practices and ways of working, and evidence for working with
culturally diverse families and communities.

Domains of interest in multicultural supervision may include:

The supervisee’s cultural self-understanding and the need for cultural consultation
and/or referral

Cultural influences on the formation and function of a client’s personal identity &
personal healthcare preferences

Cultural influences on the therapeutic relationship, including culturally determined
power influences and imbalances.

Family representations of cultural heritage & minority status & family history of
immigration, migration, displacement, and relocation

Cultural influences on professional theory, method, and practice

Challenges to inequity, inequality, discrimination, and bias.

Multicultural supervision in practice

Like all forms of professional supervision and workplace support - multicultural
supervision and support is provided regularly, either fortnightly or monthly for both
mainstream and multicultural services.

Multicultural supervision is not internal, line management or operational supervision
and should be provided externally to your organisation by a qualified cultural
supervisor with extensive experience in multicultural approaches, perspectives and
models of health and wellbeing.

14
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e Supervisors should have in-depth cultural knowledge as well as an understanding of
the context, i.e., alcohol and other drugs as well as the social and community/health
system and have a solid understanding of how to navigate and implement cultural
systems and approaches within this context.

e |t can be delivered to both groups and individuals to any professionals who support
culturally diverse clients and communities.

Module 4: Planning and doing effective supervision

Supports
professional
practice and

reflection

Supports
continuing
professional
development

The benefits

and outcomes
of effective
supervision

Improves
work
environment
and culture

Improves
wellbeing

Key messages for organisations

All organisations therefore need to make a positive, unambiguous commitment to a strong
supervision culture.

15
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This is likely to be achieved through:

a clear supervision policy, with practice that supports the policy

effective training of supervisors

strong lead and example by senior managers

performance objectives for supervision practice in place for all supervisors
monitoring of actual practice — frequency and quality.

Key messages for supervisors

Being a supervisor is a significant responsibility and one which needs to be taken seriously.
Your organisation and the individuals you supervise expect you to provide supervision that is:

based on a written agreement or contract

planned well in advance and only changed in exceptional circumstances
well-structured, allowing both you and the individual to contribute to the agenda
provided in an appropriate setting and free of interruptions

inclusive of all the functions outlined in the unit of competence

properly and promptly recorded, with notes copied to the individual

Key messages for individuals receiving supervision

Supervision is an important right and benefit for all those working in services. It is the main
way in which your organisation monitors and reviews your work but also ensures you are
properly supported and continue to develop your skills. It is therefore important that you are
fully involved and make the most of the opportunities that supervision offers. In particular
you should:

prepare for each supervision meeting by reviewing notes from the previous meeting
and thinking about the things you want to raise and discuss

be ready to share your thoughts and ideas in the meeting

be open about what has gone well and what you have found difficult

be ready to plan and undertake training and other development activities as agreed
with your supervisor

check and read the notes of your meetings and make sure you follow through and
complete any actions as agreed.

Supervision policies

Every organisation should have a supervision policy that includes:

A clear statement of the purpose of supervision and why it is important to the
organisation, including how it contributes to positive outcomes for users of services.
The expectations of supervisors and supervisees.
Clear statements on:

o frequency

o recording

o agendas.

16
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The optimum frequency for supervision for an individual will depend on a number of factors:

the experience of the worker
the length of time in the job
the complexity of their work
the individual’s support needs.

Supervision agreement

The supervision agreement is there for the supervisor and supervisee to discuss, agree and
record what they want to achieve from the supervision process. It should be reviewed at least
annually, and good practice is to revisit it after the first six months to check it is still
meaningful and update it needed. Completing the supervision agreement should involve the
supervisor and supervisee negotiating how the supervisee’s practice will be supported,
monitored, and recorded to ensure the quality of service to children, young people, and
families. It should be a dynamic tool which can be referenced regularly in monitoring the
effectiveness of supervision and updated to account for any changes to role, or
responsibilities.

Three key elements of supervision contracts:
- Administrative

This includes practical details about the frequency, location and recording of supervision,
including where supervision records will be stored and what arrangements are made for
rescheduling supervision if a planned session has to be cancelled. It should also include a date
for review. The importance of this basic information should not be underestimated; it provides
a level of predictability and clear foundations for the relationship.

- Professional

This involves the participants (and the organisation at a wider level) having a dialogue about
and explicitly noting the purpose, focus, and principles of supervision. This is to enable clarity
about accountability, including the meaning of and limits to, confidentiality. It should outline
what participants should do if there are concerns about practice, or about the nature of the
supervisory relationship. It may also be helpful to state explicitly what will happen in the
event of a dispute between supervisor and supervisee, for example involvement of a third

party.

- Psychological
This involves a conversation about the motivation, commitment and shared responsibilities in
supervision and is based on the principle that each participant contributes to the supervisory
relationship. Negotiating this part of the agreement might include reflecting on expectations;

clarifying what each person would like to get from the supervisory process and what a
successful supervision relationship would look like. It might also include discussion of how

17
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the supervisee likes to receive feedback; what would be the likely warning signs if they were
experiencing stress or anxiety for example (30. odal).

A supervision contract might include the following areas:

Arrangements for planned one-to-one supervision — including the venue, frequency,
duration and what the arrangements are if supervisor/ supervisee has to cancel due to
an emergency.

Arrangements for complementary methods of supervision — for example ad hoc
arrangements, phone, Skype or group.

Link between supervision and other management processes — including appraisal,
personal development plans, post registration training and learning (PRTL)
arrangements (where relevant) and absence management.

The purpose and content of supervision sessions — including agenda items which
reflect the different functions of supervision. There will be some routine agenda items
and other specific issues brought by supervisee or supervisor. Both parties should be
clear how the negotiable aspects of the agenda will be prioritised.

The expectations of the supervisee regarding supervision — when drawing up
supervision contracts it can be helpful for the supervisee to reflect on their past
experience of supervision and how this may affect their current expectations of the
process, along with their expectations of the supervisor

The expectations of the supervisor — including their expectations of the supervisee and
what this is based on, including experience and professional expertise.

Preparation by the supervisor — including becoming familiar with the supervisee’s
current work and previous experiences.

Preparation by the supervisee — including how they can contribute to the agenda by
identifying issues/practice situations they wish to discuss. Factors that you may need
to take into account in the development of this supervisory relationship — for example
gender, disability, race, culture, age, sexual orientation. It is also helpful to discuss the
learning style of the supervisee and how to give feedback in a way which is most
effective.

Raising and resolving difficulties — this includes concerns about practice and/or where
there are problems in working together and the methods for resolving this.

Recording supervision — this should clarify whose responsibility it is to record
supervision; where supervision will be recorded; what processes are in place for
resolving any disagreements about what has been recorded and access to records. As
part of this discussion, the limits to confidentiality need to be explicit

18
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Module 5: One-to-one supervision

What is one-to-one supervision?

One-to-one supervision is widely used and the supervisor is usually the supervisee’s line
manager. Sessions are formally pre-arranged and take place in a confidential setting and
protected place. Most organisations using one-to-one supervision require it to be undertaken
once every four to six weeks with each supervisee.

Tips for successful one-to-one-supervision sessions

For the supervisee

Supervision is the main way in which an organisation monitors and reviews work. It also
ensures supervisees receive proper support, both with the personal and professional
challenges they face and in continuously developing skills. It is important that both parties
fully participate, making the most of the opportunities supervision offers.

With this in mind it is important for a supervisee to:

e prepare in advance for each session, reviewing notes from the previous session and
reflecting on the things they want to raise and discuss with their supervisor

e be open about what they have found difficult, but also about what has gone well —
reflecting on what has gone well will help the supervisee to build confidence and
reinforce good practice

e be prepared to share their own thoughts and ideas around solving problems or
promoting efficiency

e be ready to plan and take training or other development activities agreed with the
supervisor

e review their notes from the meeting afterwards making sure they follow through on
any agreed actions.

For the supervisor

Being a supervisor comes with significant responsibility, an opportunity to make a real
difference in the development of supervisees, the success of the organisation and the
outcomes for individuals who use the service.

With this in mind it is important for a supervisor to:

* plan in advance, reviewing notes from previous sessions

19
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* provide an appropriate environment free of interruptions and only cancel in exceptional
circum -stances

* consider starting with a practical coaching technique to put the supervisee at ease

* avoid ‘telling’ the supervisee what they are doing wrong, or giving solutions to problems.
(Instead supervisors should use a coaching style to help supervisees reflect on their actions
and come up with their own solutions.)

» avoid placing too much focus on areas for improvement, encourage reflection on what has
gone well too

* in delegating tasks and projects, adapt their management style to the individual and their
current stage of development

» consider the supervisee’s emotional challenges and development, remembering that people
respond in different ways

* use these sessions to help the supervisee understand the values of the organisation and what
these mean in practice

» make a record of what is discussed and any actions agreed together in the supervisee’s notes.

* consider their own personal development as a supervisor

Module 6: Group supervision

What are the main goals of group supervision?

Group supervision involves the use of a group setting to enable members to reflect on their
work. By pooling skills, experience and knowledge, the aim of the session is to improve the
skills and capability of both individuals and the group.

The goal of the session may be to solve problems, plan work and set priorities, learn from
others or make decisions. The supervisor should discuss with the group, and agree, how the
agenda and focus of supervision sessions will be centred on individuals who use services and
their carers - ultimately, effective group supervision should result in better outcomes for
people. This is the important distinction between group supervision and team meetings or
other group sessions — group supervision is always centred on developing people with a
specific focus on achieving better outcomes.

What are the main benefits of effective group supervision?

Effective group supervision can result in faster, more effective problem solving by drawing
on the expertise of a group of people. It allows for learning from the diverse backgrounds and
experiences of different social services workers and practitioners, who may provide different
perspectives on situations.
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Group supervision presents an opportunity to address the concerns and issues of individuals
and also an opportunity to develop teams.

Sharing in a group setting:

can give supervisees an increased sense of support by realising others have similar
concerns

allows supervisees to find new and better ways of dealing with their own situations by
listening to others

can allow supervisees to explore different ideas about how they will solve problems by
obtaining a range of feedback from others about issues or concerns

provides a safe environment where individuals can discuss their limitations and
problems without criticism — some individuals may find that they are more confident
about opening up in a group situation than in a one-to-one situation.

Tips for running a successful group supervision session

Have a clear agenda and clarify with the group the purpose of the session — what it is
for, and equally what it is not for

Make sure everyone is clear about their roles and responsibilities during the session,
including confidentiality in the group

Establish some ground rules, and ensure everyone commits to them

Set a time for the session in a quiet and comfortable environment where people are
likely to feel at ease about opening up and sharing

Adopt good facilitation methodology, and allow others to take the facilitation lead as
they develop their skills

Always record and share the decisions or actions that are agreed in the session

The literature on supervision has identified positive features associated with group
supervision:

Group supervision allows practitioners to share their experiences with others in similar

circumstances, which aims to increase opportunities for learning, new ideas and emotional
support.

Group supervision can be a powerful means of reducing isolation, which is particularly
relevant for staff working shifts or work from home or on their own. It can support the

development of group cohesion and shared values.
The group may allow different views and opinions to be voiced. This kind of diversity,

including ideas which may challenge those of the supervisor may be more difficult to

achieve in one-to-one supervision, so there may be more distribution of power in group
supervision.
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Being involved in group supervision may help participants develop skills which are
transferable to other practice situations, many of these involve working in teams and
groups.

Group supervision may be seen as an efficient use of time and resources. Issues which are
relevant to a number of staff (for example, concerning policies and procedures) can be
communicated and discussed in the group rather than on a one-to-one basis.

However you need to consider the benefits alongside some potential challenges:

In group supervision it is difficult to meet the specific needs of individual participants
and there is a risk discussions remain generalised and do not meet anyone’s needs in a
satisfactory way.

In individual supervision there is a clear focus on the supervisee, while in a group
setting some people may hide or have their needs overlooked.

In group supervision the facilitator needs to be confident in managing and responding
to different group dynamics in a constructive way. In many respects this is a more
demanding role than one-to-one supervision.

In any group there is the risk people who are more confident or outspoken dominate
and the voices of quieter or less experienced individuals are not heard. Although the
power of the supervisor may be more limited than in one-to-one supervision other
power dynamics may have an unhelpful impact.

There are occasions where the interaction in a group can distract from the task in an
unhelpful way or does not feel safe for some/all of the group participants.

In group supervision the focus can shift from the people who use services to the needs
of group members. Although this can also happen in one-to-one supervision it requires
particular attention in the complex dynamics of a group, particularly if there is a sense
that practice issues are being mirrored or ‘played out’ in the interactions between
participants.

A group which is too cohesive and harmonious may make it difficult for individual
members to express different views or challenge the group norms. This can lead to the
kind of conformity which limits new ideas, constructive debate and sound decision
making.

It is equally important in group supervision as in one-to-one supervision to agree clear
structures and have a clear purpose.

This includes negotiating and making clear the following factors in a group supervision
contract or agreement:

1)
2)

3)

All participants are clear about the purpose, focus and tasks of the group.

The authority and decision making power of the group (including how this might impact
on individual supervision) is clear.

Agree the boundaries of the group including how long it will meet and whether it is open
or closed.
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4) The role and authority of the facilitator (including who performs this role) and the
expectations of the group for example, attendance, timekeeping.

5) How to record sessions and how confidentiality is understood in the group.

6) What methods are used for example, discussion, role play, action learning sets.

The advantages and disadvantages of group supervision compared with
individual supervision

Advantages of group supervision compared with individual supervision

A more economic use of time, money and expertise

A supportive atmosphere of peers is provided in a group to both share anxieties and
realise others are facing similar issues

Supervisees receive reflections, feedback and input from their colleagues as well as
the supervisor and therefore have access to a wider range of skill and ability

The group can provide a way for the supervisor to test out their emotional or intuitive
response to material presented by checking if group members respond in the same way
Within a group there is a larger range of life experiences, ages, races, personality types
and therefore a greater likelihood of someone in the group being able to empathise
with the supervisee or the supervisee’s client

Action techniques such as role reversal, re-enactment can be used within groups to
develop greater understanding

Group supervision allows learning to be gained from the supervision taking place in a
group, giving opportunities to learn how to run groups and to reflect on the dynamics
of groups and supervisees experience this in practice

Supervisees learn how to make their work public and more open to scrutiny and
reflection

It can be seen as less threatening and more supportive than individual work

Group supervision offers practitioners from a range of traditions the opportunity to
mix and open their work to each other

Group supervision allows supervisees to come across a wider range of practice and
issues than they would come across individually

Group supervision increases accountability, as supervision can be collusive, but group
supervision offers more chance for supervisees to notice and question

Group supervision can offer companionship in what is a ‘private practice’, showing
how others do it and can be a restorative opportunity in a pressured, potentially lonely
working life for supervisees and supervisors and reduce isolation

Group supervision allows an opportunity to practice and receive feedback on
communication and feedback skills

Disadvantages of group supervision compared with individual supervision

The impact of group dynamics on the process can be negative and undermine the
process of supervision

There can be less individual time per supervisee in the group compared with
individual supervision

Supervisees may be working at different developmental levels of supervision from
each other
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Group supervision does not mirror the individual work that the supervisee may be
doing, whereas individual supervision would

The group can become preoccupied with their own group dynamics and lose sight of
their clients

Supervisees may focus on a particular function of supervision leading to conflicting
ideas within the group about the function of supervision

Groups can establish very strong norms — e.g. a competitive spirit — that are hard to
challenge and can undermine individual supervisees

Module 7: Effective supervision

Key characteristics of effective supervision

1)
2)

3)
4)
5)
6)
7)

8)
9)

Supervision is based on mutual trust and respect.

Supervisees are offered a choice of supervisor to secure a good match on a personal
level, an expertise match and to meet cultural needs.

Both supervisors and supervisees have a shared understanding of the purpose of the
supervisory sessions.

Supervision focuses on sharing and enhancing knowledge and skills to support
professional development and improving service delivery.

Supervision is regular and based on the needs of the individual, and ad hoc supervision
is provided in cases of need.

Supervisory models are based on the needs of the individual, such as one-to-one,
group, internal or external or distance.

The employer creates protected time, supervisor training and private space to facilitate
the supervisory session.

Training and feedback is provided for supervisors.

Supervision is delivered using a flexible timetable, to ensure all staff have access to
sessions, regardless of working patterns.

10) Different types of supervision, including practice, professional and managerial

supervision is delivered by different supervisors, or by those who are trained to
manage the overlapping responsibility as both line manager and supervisor.
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Important skills in effective supervision

Engaging in exploration:
e Active listening
Attending
Paraphrasing/reflecting
Summarising
Questioning
Showing empathy
Making issues concrete and specific

Promoting action:

e Support & holding to account
Creative thinking and critical analysis
Problem solving and decision making
Devising strategies
Providing resources
Evaluating achievements
Giving feedback

Demonstrating understanding:
Showing empathy

Promoting resilience
Confronting/challenging
Exploring themes
Developing new perspectives
Setting goals
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Modiil 1: Neden siipervizyon yapilmali?

Supervizyon, galisanlarin etkili mesleki iliskiler kurmasini, iyi uygulamalar gelistirmesini ve karar alma
sireclerinde mesleki yargl ve takdir yetkisini kullanmasini saglamali ve desteklemelidir. Etkili bir
slpervizyon igin, performans yonetimi yaklasiminin dinamik, gliclendirici ve destekleyici bir
stpervizorlik iliskisiyle birlestirilmesi gerekir. Slpervizyon uygulama kalitesini artirmali, entegre
calisma gelisimini desteklemeli ve siirekli mesleki gelisimi saglamalidir.

Slpervizyonun o6nemi c¢esitli sorusturma raporlarinda ve mesleki egitim ve gelisimde
vurgulanmaktadir. Givenli ve tutarl uygulama standartlarina katki saglar ve bir kurulusun kalite
glivence sisteminin bir pargasidir. Bireysel galisanlara destek saglar; onlarin yalniz ¢calismadigindan
emin olur ve ybnetici ya da deneyimli bir meslektastan rehberlik ve danismanlik alma imkani sunar.
Bu, yeni veya yakin zamanda goreve baslayan calisanlar icin 6nemli olmakla birlikte, fikirleri test
etme, kararlarn goézden gecgirme ve uygulamalari degerlendirme firsati tim ¢alisanlar igin, gérev ve
deneyim diizeyi ne olursa olsun, degerlidir.

Siipervizyon neden 6nemlidir?
Stpervizyonun énemli olmasinin bir¢cok nedeni vardir:

¢ Bakim ve destek kalitesini siirdiirmek: Siipervizyon, beklenen standartlarin belirlendigi ve
kisisel hedeflerin ortaya kondugu resmi bir siirectir; personelin yiksek kaliteli bakim ve
destek sunmasini saglar. Uygulama ve performansin degerlendirilmesine olanak taniyarak
kaliteyi korumak veya iyilestirme adimlari atmak mimkindir; bu da calisanlarin kendi
islerinden sorumlu olmalarini tesvik eder.

e Personelin desteklendigini hissetmesini saglamak: Siipervizyon, ydnetim ve personel
arasinda hayati bir iletisim kanali sunar. Taraflar birbirleriyle bilgi paylasabilir ve karsilastiklari
zorluklar tartisabilir. Bu sayede personel kendini isinde glivende hisseder ve zorlu durumlari
yonetmek icin gerekli destege ulasabilir.

e Siirekli 6grenme ve gelisimi desteklemek: Sipervizyon, yoneticilere ve personele beceri
eksikliklerini ve gelisim ihtiyaglarini tartisma ve bu ihtiyaclara yonelik eylem planlan
olusturma firsati sunar. Boylece personelin gorevinde yetkin ve kendine givenli olmasi
saglanir.

e Yiksek kaliteli bakim ve destek saglamak

e Slipervizyon, beklenen standartlari belirlemek ve kisisel hedefler koymak icin resmi bir siireg
sunar; boylece personelin yiksek kaliteli bakim ve destek saglamasi garanti altina alinir.
Ayrica slipervizyonlar, uygulama ve performansi degerlendirmek, standartlarin
korundugundan emin olmak ve/veya iyilestirme adimlari belirlemek i¢in kullanilabilir — bu da
calisanlarin kendi islerinden sorumlu olmalarini tesvik eder.

e Personelin desteklendigini hissetmesini saglamak

e Slipervizyon, yonetim ile personel arasinda hayati bir iletisim kanali sunar. Taraflar bu sayede
birbirleriyle yararli bilgiler paylasabilir ve karsilasilan zorluklari ya da sorunlari tartisabilirler.
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Bu da personelin kendine glivenle gbrev yapmasini ve zor durumlarla basa ¢ikabilmek igin
gerekli destege ulasmasini saglar.

e Sirekli 6grenme ve gelisimi desteklemek

e Slipervizyon, yoneticilere ve personele beceri bosluklarini ve gelisim ihtiyaglarini tartisma ve
bunlari gidermek icin eylem planlari olusturma firsati verir. Bu da personelin gérevinde yetkin
ve kendine giivenli olmasini saglar.

e Basarilan kutlamak

e Slipervizyon, personele basarilarini degerlendirme firsati sunar, yoneticiler ise bu basarilari
takdir edebilir. Bu, personelin motive olmasini ve degerli hissedilmesini saglar (ki bu da
personel baghhigini artirabilir ve sirkiilasyonu azaltabilir).

e Sorun ¢6ziimiinii desteklemek

e Slipervizyon, ybneticilere ve personele sorunlari ve/veya zorluklari tartisma ve ¢6ziim yollar
belirleme firsati verir.

Siipervizyonun islevleri

Siipervizyonun {i¢ temel iglevi vardir:

Destekleyici

Siipervizyon, siipervizorlerin ¢alisanlara gorevlerinin farkli yonlerinde destek sunmasini
icerir. Destekleyici islev, ¢alisan performansii ve/veya refahini etkileyebilecek ortaya ¢ikan
sorunlari ele alabilir.

Bu islev, siipervizorler i¢in sunlar1 igerebilir:

e Gorevlerinde zorluk yasayan personele destek saglamak

e Personelin saglik ve refahmi izlemek ve desteklemek, kurulusun gerekli destek
mekanizmalarina sahip oldugundan emin olmak

e Performansla ilgili endiseler veya koruma (safeguarding) sorusturmalar1 gibi daha
fazla arastirma gerektiren konularla ilgilenmek

e Personeli kurulusla ilgili gelismeler ve degisiklikler hakkinda bilgilendirmek

Hiyerarsik yonetim (hat yonetimi)

Stipervizyon, yoneticilerin iyi ¢aligma standartlarmi tesvik etmesine ve personelin ilgili
politika ve prosediirleri takip etmesini saglamasma yardimei olur.

Bu islev, siipervizorler i¢in sunlar1 igerebilir:

o Takim kaynaklarini yonetmek — personelin rol ve sorumluluklarini anladigindan emin
olunmasi
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o s yiikii dagitimi — tiim kademelerde yoneticiler ile personel arasinda anlamli iletisim
saglanmast

e Performans degerlendirmeleri — hedefler ve amaglar belirlemek, performansi ve
kaliteyi tartigmak

e Gorev sorumlulugu — personelin beklentilere uygun sekilde c¢alistigindan ve ilgili
politika ve prosediirleri izlediginden emin olmak

Egitsel ve/veya gelisimsel

Siipervizyon, personelin elestirel diisinme ve analiz becerilerini gelistirmesine, kendi
ogrenme ve gelisim ihtiyaglarini kesfetmesine ve bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in firsatlar
belirlemesine yardimci olabilir.

Bu islev, siipervizorler i¢in sunlari igerebilir:

e Personelin beceri ve bilgilerini degerlendirmek, eksiklikleri ve/veya gelisim
ihtiyaglarini belirlemek

e Personelin tercih ettigi Ogrenme stillerini ve Ogrenmeye yonelik engelleri
belirlemesine yardimci olmak

e Yapici geri bildirim vermek ve almak

e Personelin 6grenme firsatlarii degerlendirmesini desteklemek ve Ogrendiklerini
uygulamaya gecirme yollarini géstermek

Siipervizyondaki temel paydaslar
(Hizmet kullanan kisiler, personel, kurulus, ortak kuruluslar)

Stipervizorlerin olumlu sonuglar elde etmek, is birligini tesvik etmek ve ¢atigmalar1 yonetmek
icin paydaslarla etkili iligkiler kurmasi ¢ok onemlidir. Paydaslar; miisteriler, ¢alisanlar,
yoneticiler, tedarik¢iler, diizenleyici kurumlar veya toplum iiyeleri gibi ¢aligmaniz tizerinde
etkisi veya ilgisi olan kisi ya da gruplardir.

Paydaslarla giiclii ve kalic1 iliskiler kurmak i¢in su temel unsurlar1 dikkate almalisimiz:

1. Paydaslan tamimlamak ve 6nceliklendirmek

Ik adim, paydaslarmizin kim oldugunu ve onlarin beklentilerini, ihtiyaglarini ve
endiselerini belirlemektir. Bu amagla, paydas haritalari, matrisler veya analiz araglar1
kullanilabilir. Bu araglar, paydaslarin ilgi ve gii¢ diizeyine gore siniflandirilmasina
yardimct olur. Boylece iletisim ve etkilesim stratejileriniz Onceliklendirilir ve
kaynaklarmniz daha verimli kullamlir. Is cevrenizdeki degisikliklere gére bu liste
diizenli olarak gézden gegirilmelidir.

Paydaslarla etkili iletisim kurmak ve giincel kalmak

ikinci adim, paydaslarinizla agik, tutarli ve saygili bir sekilde iletisim kurmaktir. Mesajinizi ve iletisim
kanalinizi, her paydas grubunun tercih ve 6zelliklerine gore uyarlamalisiniz. Ayrica aktif bir sekilde
dinlemeli, geri bildirim istemeli ve farkli bakis acilarini kabul etmelisiniz. iletisim tek seferlik bir olay
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degil; diuzenli gincellemeler, takip ve uyarlamalar gerektiren sirekli bir sirectir. Ayrica iletisim
planlarinizi ve giktilarinizi ekibiniz ve diger ilgili taraflarla belgeleyip paylagsmalisiniz.

Giiven ve yakinlik insa etmek

Uclincii adim, paydaslarla giiven ve yakinlk olusturmaktir. Bunu, yetkinliginizi, givenilirliginizi ve
sorumlulugunuzu gostererek yapmalisiniz. Verdiginiz sozleri yerine getirmeli, zamaninda teslimatlar
yapmali ve ilerleme ile karsilasilan zorluklar dirlstge raporlamalisiniz. Ayni zamanda paydaslarin
katkilarina, gorislerine ve basarilarina empati, takdir ve tesekkiir gostermelisiniz. Paydaslarin
motivasyonlarini, degerlerini ve duygularint anlamaya calismali, onlari yargilamaktan veya
elestirmekten kaginmalisiniz. Glven ve yakinhk, basarili bir iliskinin temelini olusturur ve engelleri
asmaniza yardimci olur.

Beklentileri ve ¢gatismalari yénetmek

Dordiinct adim, paydaslarla beklentileri ve ¢atismalari yonetmektir. Bu, gergekgi ve karsilikli olarak
kabul edilmis hedefler, roller ve sorumluluklar belirleyerek yapilmalidir. isin kapsami, faydalari ve
riskleri netlestirilmeli ve olasi degisiklikler veya sorunlar miimkiin olan en kisa stirede paylasiimalidir.
Gerekirse mizakere edilmeli ve tim taraflari memnun eden kazan-kazan ¢ozimleri aranmalidir.
Anlasmazliklar veya sikayetler zamaninda ve yapici bir sekilde ele alinmali, ¢atismalardan
kaginilmamali veya onlari bliyiitmemeye 6zen gosterilmelidir.

is birligi ve geri bildirim istemek

Besinci adim, paydaslari karar alma, sorun ¢ézme ve yenilik slireglerine dahil ederek is birligi ve geri
bildirim aramaktir. Paydaslarin uzmanlk, deneyim ve ig¢gorilerinden yararlanarak c¢alismanizin
kalitesini ve sonuglarini iyilestirmelisiniz. Dizenli olarak yapici geri bildirim istemeli ve vermelisiniz.
Basarilari ve edinilen dersleri paydaslarinizla kutlamali ve onlarin katkilarini tanimalisiniz.

Uyum saglamak ve gelismek

Altinci adim, paydas iliskilerini stirekli izleyip degerlendirerek memnuniyetlerini, katilimlarini ve
etkilerini 6lgmektir. Eksiklikleri, zorluklari veya gelisim firsatlarini belirleyip ele almalisiniz. Paydaslarla
glveni artirmak, is birligini gliclendirmek ve deger katmak icin yeni yollar aramali; degisen ihtiyaclara,
beklentilere ve kosullara esnek ve duyarli olmali; sirekli 6grenmeye ve gelisime agik olmalisiniz.

Modiil 2: Siipervizyon nedir?

Supervizorlerin ve siipervize edilen kisilerin slipervizyonun ne oldugunu ve onlara nasil fayda
saglayabilecegini anlamalari 6nemlidir. Bu anlayis, siirece tam olarak bagh kalmalarini ve
slpervizyondan en iyi sekilde yararlanmalarini saglar.

Supervizyon; etkilesimli, is birligine dayali, strekli, ilgili ve saygili bir mesleki iliski ve yansitici bir
surectir. Odak noktasi, stipervize edilen kisinin uygulamalari ve iyi olus halidir. Amaclar, uygulamayi
gelistirmek, desteklemek, giivenlik saglamak ve meslek uygulayicilarini giiclendirmektir. ideal olarak
glicli yonlere odaklanan ve sipervize edilenin onclliglinde ilerleyen bir sirectir; slpervizor,
slipervize edilenin tercihlerine gére uyum saglar.
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Siipervizyonun Tanimlan
Silpervizyon icin bircok tanim bulunsa da bu tanimlar arasinda ortak noktalar vardir.

“Slipervizyon, bireysel sosyal hizmet calisanlarinin iyi uygulamalar gelistirmesini destekleyen, motive
eden ve mimkin kilan, hesap verebilir, cift yonli bir stirectir. Bunun sonucunda, kurulus tarafindan
sunulan hizmetin kalitesi artar.”

“Slpervizyon, sitpervize edilen kisinin (slpervize), ekibin veya proje grubunun bilgi, beceri ve
degerlerini desteklemek, glivence altina almak ve gelistirmek amaciyla yirutilen bir slirectir. Hem
slpervizor hem de slipervize edilen kisi agisindan uygulamayi ve performansi kesfetme konusunda
hesap verebilirlik saglar. Ayrica yillik performans degerlendirmelerine kanit sunar; kurulusun
performans yonetim slireciyle birlikte ¢alisir ve 6zellikle hizmet kullanicilari ve bakicilari igin daha iyi
sonuglar elde etmeye odaklanir.”

Scaife (2001), stipervizyonun egitim, klinik, danismanlik, saghk psikolojisi; ruh sagligi; sosyal hizmet;
psikoterapi; psikiyatri, hemsirelik; sanat, konusma ve dil terapisi ile mesleki terapilerde kullanildigini
belirtir. Tanimlarin Glkeler ve gelenekler arasinda farkllik gosterdigini ve bu nedenle tek bir tanimin
kavrami tam olarak agiklamakta yetersiz kalacagini vurgular. Kendi taniminin da baska yazarlarin
“danismanlik” olarak nitelendirdigi kavramla ortlstiigiini ifade eder.

Scaife’in siipervizyon tanimi:

“..yardim mesleklerinde calisan bireylerin, en iyi hizmeti sunmak ve kendi kisisel ve mesleki
gelisimlerini artirmak amaciyla yaptiklari isleri birlikte disinmek (zere resmi bir dizenleme
yapmalar durumudur.”

Hawkins & Shohet (2006), stipervizyonu séyle tanimlar:

“Slpervizor ile stpervize edilen kisi arasinda gecen, temel amaci ikinci kisinin insanlara yardim
etmede daha etkili hale gelmesini saglamak olan temel bir kisilerarasi etkilesimdir.”

Bu iki tanim arasinda benzerlik vardir; ikisi de slpervizyonu yardim mesleklerinde calisanlari
desteklemek icin bir arag olarak goérir. Ayrica her iki tanim da oldukca kapsayicidir ve slipervizyonun
bircok farkli model ve yaklasimi barindirdigini gosterir.

Scaife (2001), stipervizyonun tanimlanmasinin zor oldugu durumlarda, onu siradan konusmalardan
ayiran bazi temel 6zelliklerin belirlenmesinin yararli olacagini belirtir.

Bu 6zellikler sunlardir:

Supervizyonun amaci, danisanlarin refahini glivence altina almak ve terapistlerin sundugu hizmetlerin
kalitesini artirmaktir. Bu slirecte slpervizyon odagi blylk olgide silipervize edilenin ihtiya¢ ve
deneyimlerine yoneliktir.

Supervizyon iliskileri, taraflar arasinda baska tlr rollerin (arkadaslik, yoneticilik gibi) ayni anda var
olmasini dnlemeli; varsa, bu durum acikca kabul edilmeli ve sonuglari ele alinmalidir.

Supervizyon, amaci, yéntemleri, kosullari, sikligi ve yerini belirten (farkli derecelerde resmiyet
taslyan) bir anlagsma veya sozlesme ile tanimlanir.
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Supervizyonun amaci, slipervizoriin kisisel gelisim ihtiyaglarini sitpervize edilenin kargilamasi
olmamalidir. Sipervizyon, slipervize edilenin kisisel ve mesleki gelisimini desteklemeye yo6nelik
olmahdir.

Supervizyon; egitici (formative), destekleyici (restorative) ve denetleyici (normative) islevleri bir arada
barindirabilir.

Siipervizyonun islevleri:

Egitici / Ogretici (Formative): Siipervize edilen kisinin calismalarini yansitarak ve kesfederek
becerilerini, anlayisini ve yetkinliklerini gelistirmeyi hedefler.

Destekleyici / Onarici (Restorative): Stpervize edilenin isine yonelik duygusal tepkilerine yanit vererek
stresin azaltilmasina ve tiikenmisligin dnlenmesine yardimci olur.

Yonetsel / Normatif (Normative): Stpervizyonun kalite kontrol yonidir. Hat yoneticileri icin dnemli
bir islevdir ve yapilan isin uygun ve etik olmasini saglar.

Siipervizyon islevlerinin dengelenmesi

Hawkins ve Shohet (2006), siipervizyon siirecinde islevlerin birinden digerine gegcilebilecegini ve bu
islevlerin  birbirinden ayn degil, i¢c ice gec¢mis sekilde calistigini belirtmektedir. Grup
slipervizyonlarinda bu Ug islev bir arada gézlemlenebilir. Ancak bu baglamda yonetsel islev dogrudan
bir yonetici roliine bagh degildir; grup Uyeleri, tartisilan islerin etik olup olmadigini degerlendiren
kisiler olarak hareket ederler. Bu (¢ islev slpervizyonun sonuglariyla yakindan iliskilidir ve
slipervizyona yonelik farkli yaklasimlar, farkl islevleri vurgular.

Yonetim islevinin bazi amaglari:

Calisanin genel performans kalitesi izlenir ve glivence altina alinir.

Kurum politikalari ve prosediirleri anlasilir ve uygulanir.

Calisan rol ve sorumluluklarini anlar.

Yapilan is, kurumsal ve yasal gerekliliklere gére diizenli olarak gbzden gegirilir.
Kayitlar kurum politikalarina uygun sekilde tutulur.

Hesap verebilirlik hatlari ve yetki diizeyleri netlestirilir.

Calisana uygun is yukd verilir.

Calisanin zaman yonetimi konusundaki beklentileri netlestirilir ve degerlendirilir.
Arabuluculuk islevinin bazi amaclar:

Kaynaklar (personel siiresi dahil) etkili bir sekilde dagitilir.

Personel ihtiyacglari Gst yonetime iletilir.

Personel, kurumsal gelismeler hakkinda bilgilendirilir veya danisilir.
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Calisanlar arasinda, ekip icinde veya diger kurumlarla arabuluculuk yapilir.

Calisanlar, diger kurumlarla yapilan calismalarda temsil edilir veya eslik edilir.

Personel ekip karar alma stiireclerine dahil edilir.

Personelle ilgili sikayetler ele alinir.

Gelisim islevinin bazi amaclari:

Calisanin mesleki yetkinlik ve kapasitesini gelistirmesine yardimci olmak.

Calisanin teorik altyapisini, becerilerini, bilgisini ve kuruma katkisini degerlendirmek.

Irk, cinsiyet vb. degerlere dayali kisisel deger sistemini kesfetmek ve bunlarin isine etkisini incelemek.
Calisanin profesyonel hedefler belirleme kapasitesini desteklemek.

Stpervizoriun bilgi/deneyim alani disindaki konular icin profesyonel danismanliga erisim saglamak.
Calisanin performansina yonelik hem 6zetleyici hem gelistirici geri bildirimde bulunmak.

Calisanin 6grenmelerini yansitma, genellestirme ve siirekli mesleki gelisime baglilik olusturma yetisini
desteklemek.

Destek islevinin bazi amaglar:
Calisanin mesleki ve kisisel tepkilerinin karmasiklhigini dogrulamak.
Destek ile danismanlik arasindaki sinirlari ve stipervizyondaki gizliligin sinirlarini netlestirmek.

Calisanin kendi pratigini ve bu pratigin kendisine etkisini degerlendirmesi icin glvenli bir ortam
yaratmak.

Calisani duygusal olarak bosaltmak ve ozellikle korku, 6fke, Gzlnti, tiksinme veya caresizlik gibi
duygular hakkinda konusmasina izin vermek.

Calisanin isine yonelik duygusal engelleri kesfetmesine yardimci olmak.

Ayrimcihklailgili konulari glivenli bir ortamda kesfetmek.

Ozellikle stresin etkileri agisindan calisanin genel saglik ve duygusal islevselligini izlemek.
Calisanin iliskilerde yasadigi zorluklari degerlendirmesine yardimci olmak, ¢catismalari ¢cozmek.
Modiil 3: Kiltiirlerarasi Siipervizyon

Kiiltiirlerarasi siipervizyon nedir?

Kiltdrlerarasi stipervizyon, kiiltlriin stipervizyon iliskisi ve slireci Gzerindeki etkisini kabul eden ve ele
alan, uzmanlasmis bir mesleki slipervizyon bicimidir.
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Bu yaklasim; etkili iletisimi ve kultlrel anlayisi tesvik eden gesitli teorik ¢erceveleri, modelleri ve
miidahale yontemlerini kapsar. Ayni zamanda, slipervize edilen kisi ile danisan bakim plani arasinda
dil, kiltlir, goc ve yeniden yerlesim ihtiyaclarinin sistematik olarak ele alinmasini saglar. Batili
yontemlerin istenmedigi veya uygun olmadigi durumlarda kiiltlrel agidan uygun terapotik teknikler
de sunar.

Kiltirlerarasi stpervizyon, sipervize edilen kisilerin kendi kultirel kimlikleri ve 6nyargilari ile ilgili
diyalog kurmalarina, yansitmalar yapmalarina ve 6grenmelerine olanak saglayan glvenli alanlar
yaratir. Temel amaci; kiltlr, etnisite, toplumsal cinsiyet kimligi, din gibi kiltire dayal konulara
yonelik farkindalik, bilgi, tutum ve becerilerin gelistirilmesini saglamaktir. Bu da kultiirel olarak gesitli
topluluklarla ¢alisan profesyonellerin sundugu hizmetlerin kalitesini artirir.

Kulttrlerarasi sipervizyonun temel amaci, kiltire baglh konularla (6rnegin, kiltir/etnisite, toplumsal
cinsiyet kimligi, din) ilgili 6z farkindaligi, bilgiyi, tutumlari ve becerileri artirmak; boylece kultirel
acidan gesitli topluluklarla galisan profesyonellerin sundugu bakim kalitesini artirmaktir.

Kiltirlerarasi slipervizyon ayni zamanda, slpervizyon iliskilerinin tiim yonlerinde adalet, saygi ve
esitlik ilkeleri cercevesinde etik hususlar da zorunlu kilar. Bu yaklasim, profesyonel ortamlardaki
cesitliligi taniyan kapsamli bir yaklasimdir ve 6nyargilarin taninmasina (ve ortadan kaldiriimasina)
yardimci olurken, kiiltiirel farkindalkla rehberlik ve destek yoluyla siipervize edilen kisinin gelisimini
en Ust diizeye ¢ikarmayi hedefler.

Kiltirlerarasi stipervizyon, klinik stipervizyonla ayni bagi tasir; tipki kiiltirin bireysel psikoloji ile olan
iliskisi gibi. Kultirel degerlendirme, kultlirel formilasyon, kiiltiirel tedavi planlamasi ve kiiltirel
miidahale, kiiltiirel agidan gilivenli klinik calismanin gerekli ve kritik boyutlaridir. Hem siipervize edilen
kisinin hem de danisaninin konularini kiltiir baglaminda anlamak 6nemlidir.

Kiiltiirlerarasi slipervizyonun 6nemi

Kiltirlerarasi stipervizyon, hizmet saglayicilar ile farkh arka planlardan gelen danisanlar arasindaki
boslugu kapatmaya yardimci olabilir. Yargi ve yanlis anlamalar yerine kabul ve saygiya dayali glivenli
alanlar yaratarak danisan katilimini kolaylastirir. Harici bir kiltirel slipervizér, klinik stpervizor,
yoneticiler ve ekip liderleri ile koordinasyon saglayarak kurumun kultlrel ihtiyaglarini karsilayabilir.

Ozellikle, kiiltiirlerarasi siipervizyonu benimseyen kuruluslar, ¢alisanlarinin farkli bakis acilar ve
deneyimlerinden yararlanarak rekabet avantaji kazanirlar. Kiltlrel olarak stpervize edilen ekipler,
cok yonlu bakis acilarindan kaynaklanan yaratici disiinme, problem ¢ézme yetenegi ve yenilikgilik
acisindan gelismislik sergiler.

Kiltirel ve dilsel agidan farkh topluluklarla (CALD) calismak, farkli diinya gorisleri ve bakis acilarina
duyarlilik gerektirir. Sorumlulugun yalnizca danisana birakilmasi durumunda, danisanlarin tedaviye ya
da programa uyum saglamasi gerekebilir; halbuki hizmetlerin danisanin ihtiyaclarina uyarlanmasi
esastir. Kultlrlerarasi slipervizyon, cesitli CALD gruplarin saglik inang ve uygulamalarina dair farkh
bakis acilarini anlayarak profesyoneller arasinda kultirel farkindahigi gelistirir ve midahale ya da
hizmetlerin buna goére uyarlanmasini destekler.
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Kiiltiirlerarasi siipervizyon neler sunar?

Kaltirel temelli sosyal ve duygusal sorunlari kesfetmek ve bu sorunlara kiltirel agidan anlamli
yaklagimlar gelistirmek

Toplumun ihtiyaclarini en iyi karsilayacak kiltirel olarak duyarh kaynak ve programlari belirlemek

Kiltrler arasindaki farkliliklari tespit etmek (6rnegin, “aile”, ebeveynlik, iletisim, duygusal ifade gibi
kavramlardaki farklar), bu farkliliklarin danisanlarin ve hizmet saglayicilarin algilarini ve davranislarini
nasil etkiledigini analiz etmek

Danismanlik ve rehberlik — kdltirel sorular, bilgi, toplumsal karmasikliklar ve zorluklarla ilgili
basvurulacak kisi olmak

Kiltlrel uygulamalan ve g¢alisma yontemlerini dogrulamak ve kultlrel olarak gesitli ailelerle ve
topluluklarla galismaya yonelik kanit sunmak

Kiiltiirlerarasi siipervizyonun ilgi alanlari sunlari igerebilir:

Supervize edilen kisinin kiltiirel 6z-anlayisi ve kiltiirel danismanlk veya yonlendirme ihtiyaci
Danisanin kisisel kimligi ve saglik tercihleri Gzerindeki kiltiirel etkiler

Terapotik iliski Gzerindeki kaltirel etkiler (6rnegin, glic dengeleri ve dengesizlikleri)

Kiltiirel mirasin ve azinlik statiisinin aile temsilleri ile gog, yerinden edilme ve yeniden yerlesim
gecmisi

Mesleki teori, yontem ve uygulamalar lizerindeki kiltirel etkiler
Esitsizlik, adaletsizlik, ayrimcilik ve 6nyargilara karsi meydan okuma
Kiiltiirlerarasi siipervizyonun uygulamadaki yeri

Tim profesyonel slipervizyon ve isyeri destek tirlerinde oldugu gibi, kiltiirlerarasi stipervizyon ve
destek de hem ana akim hem de kiltirel hizmetlerde iki haftada bir veya aylik periyotlarla diizenli
olarak sunulmalidir.

Kiltirlerarasi slipervizyon, icsel, hat yonetimi veya operasyonel siipervizyon degildir; bunun yerine,
kiltdrel yaklasimlar, bakis acilari ve saghk ile refah modelleri konusunda genis deneyime sahip
nitelikli bir kilttrel stpervizor tarafindan kurum disindan saglanmahdir.

Supervizorler hem derinlemesine kiiltiirel bilgiye hem de alkol, diger bagimlilik yapici maddeler,
sosyal hizmet ve toplum/saghk sistemi gibi baglamlara dair anlayisa sahip olmalidir. Ayrica bu
baglamlar icerisinde kiltirel sistemleri ve yaklasimlari nasil yoneteceklerini ve uygulayacaklarini da
bilmelidirler.

Bu stipervizyon hem gruplara hem bireylere, kiiltlirel agidan ¢esitli danisanlara ve topluluklara hizmet
veren tim profesyonellere sunulabilir.
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Modiil 4: Etkili siipervizyonun planlanmasi ve uygulanmasi

Kurumlar igin temel mesajlar

Tum kurumlar glicli bir stipervizyon kiltliriine acik ve net bir sekilde baghlik gostermelidir.

Bu su yollarla basarilabilir:

Politika ile desteklenen acik bir stipervizyon politikasi olusturulmasi

Supervizorlerin etkili bir sekilde egitilmesi

Ust diizey yoneticiler tarafindan giiglii liderlik ve érnek olunmasi

Tlm siipervizorler igin sipervizyon uygulamalarina yonelik performans hedeflerinin belirlenmesi
Gergek uygulamanin — siklik ve kalite agisindan —izlenmesi

Siipervizorler icin temel mesajlar

Supervizér olmak 6nemli bir sorumluluktur ve ciddiyetle ele alinmalidir. Kurumunuz ve sipervize
ettiginiz kisiler sizden su niteliklere sahip bir slipervizyon sunmanizi bekler:

Yazil bir anlagsma veya sozlesmeye dayanmali

Onceden planlanmali ve yalnizca istisnai durumlarda degistirilmeli

Hem sizin hem de slipervize edilenin glindeme katki sunabilecegi iyi yapilandiriimis bir ortam olmali
Uygun bir mekanda ve kesintisiz sekilde yapilmali

Yeterlilik biriminde belirtilen tiim islevleri icermeli

Diizgiin ve zamaninda kaydedilmeli ve notlar stipervize edilenle paylasiimali

Siipervizyon alan bireyler icin temel mesajlar

Supervizyon, hizmetlerde calisan herkes icin 6nemli bir hak ve faydadir. Kurumun sizin isinizi izlemesi
ve degerlendirmesi icin ana yoldur; ayrica dogru sekilde desteklenmenizi ve becerilerinizi gelistirmeye
devam etmenizi saglar. Bu nedenle, sipervizyondan en iyi sekilde faydalanmaniz ve sirece tam
olarak katiimaniz dnemlidir. Ozellikle sunlari yapmalisiniz:

Her stpervizyon toplantisina, 6nceki toplantidan aldiginiz notlari gézden gecirerek ve ele almak
istediginiz konulari distinerek hazirlikh gelmelisiniz

Toplantida distincelerinizi ve fikirlerinizi paylasmaya hazir olmalisiniz
iyi giden konulara agik oldugunuz kadar zorlandiginiz noktalari da paylasmaya acik olmalisiniz

Supervizorinizle kararlastirdiginiz egitim ve diger gelisim faaliyetlerini planlamaya ve uygulamaya
hazir olmalisiniz

Toplanti notlarini kontrol etmeli, okumali ve alinan kararlari uygulamalisiniz
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Siipervizyon politikalari
Her kurulusun asagidakileri igeren bir siipervizyon politikasina sahip olmasi gerekir:

Supervizyonun amaci ve kurulus icin neden dnemli oldugunu net sekilde agiklayan bir ifade; ayrica
bunun hizmet kullanicilari icin olumlu sonuglara nasil katki sundugu

Sipervizorler ve siipervize edilenlerden beklentiler
Sikhk, kayit tutma ve glindem gibi konularda acik ifadeler
Birey igin ideal stipervizyon sikhgi su faktorlere baglidir:
Calisanin deneyimi

Gorevde gegirdigi siire

Yaptigi isin karmasikhgi

Bireyin destek ihtiyaglari

Siipervizyon anlagmasi

Supervizyon anlasmasi, stipervizor ve siipervize edilenin slipervizyondan ne elde etmek istediklerini
tartismak, lGzerinde uzlasmak ve kaydetmek icindir. Bu anlasma en az yilda bir gbzden gecirilmelidir.
En iyi uygulama, ilk alti ay sonunda yeniden degerlendirme yaparak hald gecerli olup olmadigini
kontrol etmek ve gerekiyorsa gilincellemektir. Slpervizyon anlasmasinin tamamlanmasi, stipervizor ve
slpervize edilenin sipervizyon siirecinin nasil desteklenecegi, izlenecegi ve kaydedilecegi konusunda
birlikte karar vermesini icermelidir.

Supervizyonun etkinligini izlemek ve gorev veya sorumluluklarda meydana gelen degisikliklere gore
glincellemek icin diizenli olarak basvurulabilecek dinamik bir ara¢ olmaldir.

Siipervizyon sozlesmelerinin li¢ temel unsuru:
idari (Administrative)

Bu bolim, slipervizyonun sikhgi, yeri ve kayit altina alinmasi gibi pratik ayrintilari icerir. Ayrica
stpervizyon kayitlarinin nerede saklanacagi ve planli bir oturumun iptal edilmesi durumunda yeniden
planlama icin yapilacak dizenlemeler belirtilmelidir. Gozden gecirme tarihi de bu bélimde yer
almalidir. Bu temel bilgilerin 6nemi kiicgimsenmemelidir; iliski icin 6ngoriilebilirlik ve saglam bir temel
saglar.

Mesleki (Professional)

Bu unsur, katilimcilar (ve daha genis diizeyde kurulus) arasinda slipervizyonun amaci, odagi ve ilkeleri
hakkinda diyalog kurulmasini ve bu hususlarin acik¢a ifade edilmesini icerir. Bu sayede hesap
verebilirlik, gizliligin sinirlar ve anlami konusunda netlik saglanir. Stpervizyon uygulamalar veya
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supervizyon iligkisinin dogasi hakkinda endiseler varsa katilimcilarin ne yapmasi gerektigi
belirtilmelidir. Ornegin, stipervizér ve siipervize edilen arasinda bir anlasmazlik durumunda bir
Ucglincl tarafin strece dahil edilmesi gibi durumlar acgikca belirtiimelidir.

Psikolojik (Psychological)

Bu unsur, sipervizyondaki motivasyon, baglihk ve paylasilan sorumluluklar hakkinda bir konusmayi
icerir. Her katilimcinin stipervizyon iliskisine katkida bulundugu ilkesine dayanir. Bu kismin mizakere
edilmesi siirecinde beklentilerin ele alinmasi, her bireyin stipervizyon siirecinden ne beklediginin ve
basarili bir stpervizyon iligskisinin nasil gériinmesi gerektiginin netlestiriimesi faydal olur. Ayrica
supervize edilen kisinin nasil geri bildirim almay: tercih ettigi ve 6rnegin stres veya kaygi yasadiginda
ne tlr uyari sinyalleri gosterdigi gibi konular da tartisilmalidir.

Bir siipervizyon s6zlesmesi asagidaki alanlari igerebilir:

Planl birebir stipervizyon diizenlemeleri — yer, siklik, siire ve acil bir durumda stipervizor/siipervize
edilen iptal etmek zorunda kalirsa uygulanacak prosediir

Tamamlayici slipervizyon yontemleri — 6rnegin, anlik (ad hoc) dizenlemeler, telefon, Skype veya grup
slipervizyonlari

Supervizyon ile diger yonetim siirecleri arasindaki baglanti — performans degerlendirmesi, kisisel
gelisim planlari, mezuniyet sonrasi egitim ve 6grenim diizenlemeleri (varsa) ve devamsizlik yonetimi

Supervizyon oturumlarinin amaci ve igerigi — slipervizyonun farkli islevlerini yansitan glindem
maddelerini igerir. Bazi gindemler rutin olacak, bazilari ise slpervize edilen ya da sipervizor
tarafindan getirilen 6zel konular olacaktir. Her iki taraf da glndemin hangi kisimlarinin
onceliklendirilecegi konusunda net olmahdir

Supervize edilen kisinin stpervizyona iliskin beklentileri — slpervizyon sozlesmeleri hazirlanirken
slpervize edilen kisinin 6nceki slipervizyon deneyimlerini ve bunlarin mevcut siireg izerindeki etkisini
yansitmasi, ayrica slipervizore dair beklentilerini acikca ifade etmesi faydal olacaktir

Supervizorin beklentileri — stipervize edilen kisiden beklentilerini ve bu beklentilerin hangi deneyim
ve profesyonel uzmanliga dayandigini icerir

Supervizorin hazirligl — stpervize edilenin mevcut isi ve 6nceki deneyimleri hakkinda bilgi sahibi
olmak

Supervize edilenin hazirligi — glindeme katkida bulunmak icin tartismak istedigi konular ya da
uygulama durumlarini 6nceden belirlemek

Bu slpervizyon iliskisinin gelistiriimesinde dikkate alinmasi gereken faktorler — 6rnegin cinsiyet,
engellilik durumu, irk, kiltdr, yas, cinsel yonelim

Sipervize edilenin 6grenme tarzinin tartisiimasi ve geri bildirimin en etkili bicimde nasil verileceginin
belirlenmesi
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Zorluklarin dile getirilmesi ve c¢ozilmesi — bu, uygulamalarla ilgili endiseleri ve birlikte calismada
yasanan sorunlari icerir.
Zorluklarin dile getirilmesi ve ¢oziilmesi

Bu, uygulamalara iliskin endiseleri ve/veya birlikte calismada ortaya ¢ikan sorunlari kapsar. Cézim
yontemlerinin de agikga belirlenmesi gerekir.

Siipervizyonun kaydedilmesi

Bu, slipervizyonu kimin kaydedecegini, kayitlarin nerede tutulacagini, kayit altina alinan bilgilerle ilgili
anlasmazliklarin nasil ¢ézllecegini ve kayitlara kimin erisebilecegini netlestirmelidir. Bu tartismanin
bir pargasi olarak gizliligin sinirlari da agikga belirtilmelidir.

Modiil 5: Birebir Siipervizyon
Birebir siipervizyon nedir?

Birebir slipervizyon yaygin olarak kullaniimaktadir ve sipervizor genellikle slipervize edilen kisinin
dogrudan yoneticisidir. Oturumlar 6nceden resmi olarak planlanir ve gizli, korunakli bir ortamda
gerceklestirilir. Cogu kurulus, birebir slipervizyonun her siipervize edilenle doért ila alti haftada bir
yapilmasini sart kosar.

Basarili birebir slipervizyon oturumlari icin ipugclari
Siipervize edilen kisi igin:

Supervizyon, bir kurulusun isi izlemesinin ve degerlendirmesinin ana yoludur. Ayni zamanda
slpervize edilen kisiye hem kisisel hem de profesyonel anlamda karsilastig zorluklarda uygun destek
saglanmasini ve becerilerinin gelismeye devam etmesini temin eder. Bu nedenle, her iki tarafin da
slpervizyon sirecine tam katilim gostermesi ve sundugu firsatlardan maksimum fayda saglamasi
onemlidir.

Siipervize edilen kisi sunlari yapmahdir:

Her oturum icin 6nceden hazirlanmali, 6nceki oturumun notlarini gézden gecirmeli ve slipervizoriyle
konusmak istedigi konular lizerinde diisinmelidir

Zorlandigi noktalarin yani sira iyi giden seyler hakkinda da acik olmalidir — iyi giden noktalar Gzerine
disinmek, gliven insa etmeye ve iyi uygulamalari pekistirmeye yardimci olur

Sorunlari ¢ézme veya verimliligi artirma konularinda kendi dusiince ve fikirlerini paylasmaya istekli
olmalidir

Supervizoriyle kararlastirdigr egitim ve diger gelisim faaliyetlerini planlamaya ve uygulamaya hazir
olmahdir
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Toplanti sonrasi aldigl notlari gézden gecirmeli ve kararlastirilan tim eylemleri tamamladigindan
emin olmalidir
Siipervizor igin:

Supervizor olmak, slpervize edilen kisilerin gelisiminde, kurulusun basarisinda ve hizmetten
faydalanan bireylerin sonuclarinda gercek bir fark yaratma firsatidir ve 6nemli bir sorumluluktur.

Bu nedenle siipervizor sunlar yapmalidir:

Onceden plan yapmali, dnceki oturumlarin notlarini gézden gecirmelidir

Kesintisiz ve uygun bir ortam saglamali, yalnizca istisnai durumlarda oturumu iptal etmelidir
Supervize edilen kisiyi rahatlatmak icin pratik bir kogluk teknigiyle baslamayi diisiinebilir

Supervize edilen kisiye dogrudan neyi yanhs yaptigini sdylemekten veya dogrudan ¢oziimler
vermekten kaginmahldir (bunun vyerine kogluk tarzinda yaklasarak sipervize edilenin kendi
¢ozimlerini tiretmesini desteklemelidir)

Surekli olarak sadece gelistirilmesi gereken noktalara odaklanmak yerine iyi giden konulari da
degerlendirmeye tesvik etmelidir

Gorev ve projeleri devrederken yonetim tarzini slpervize edilen kisinin gelisim dizeyine gore
uyarlamahdir

Supervize edilen kisinin duygusal zorluklarini ve gelisim siirecini dikkate almalidir; herkesin farkh tepki
verebilecegini unutmamalidir

Bu oturumlari slipervize edilenin kurulusun degerlerini anlamasi ve bu degerleri uygulamaya koymasi
icin bir firsat olarak kullanmahdir

Gorusilen konulari ve kararlastirilan eylemleri slipervize edilenin notlarinda kayda gecirmelidir.
Kendi kisisel gelisimini de g6z 6niinde bulundurmalidir.

Modiil 6: Grup Siipervizyonu

Grup siipervizyonunun temel hedefleri nelerdir?

Grup slpervizyonu, katilimcilarin kendi calismalari Uzerinde distnmesini saglamak amaciyla grup
ortaminda gergeklestirilen bir slipervizyon tirlidir. Beceri, deneyim ve bilginin bir araya
getirilmesiyle, hem bireysel hem grup diizeyinde yetkinlik ve becerilerin gelistiriimesi hedeflenir.

Bir oturumun amaci sunlar olabilir:
Sorun ¢d6zmek
Calismalari planlamak ve oncelik sirasina koymak

Baskalarindan 6grenmek
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Karar almak

Sipervizor, grup ile birlikte oturumun glindemini ve odak noktasini hizmet alan bireyler ve onlarin
bakicilari Gzerine sekillendirmelidir. Nihai hedef, etkili grup slpervizyonunun daha iyi sonuglar
dogurmasidir.

Grup siipervizyonunun temel faydalari nelerdir?

Etkili grup slipervizyonu, bir grup insanin uzmanhgindan yararlanarak daha hizl ve etkili sorun ¢ézme
saglayabilir. Farkl sosyal hizmet galisanlari ve uygulayicilarinin gesitli ge¢misleri ve deneyimlerinden
o6grenme firsati sunar. Farkh bakis agilariyla durumu degerlendirme imkani saglar.

Grup slpervizyonu, bireylerin endiselerini ve sorunlarini ifade etmeleri kadar ekip gelisimini de
destekleyen bir ortam sunar.

Grup ortaminda paylasim:

Digerlerinin de benzer endiselere sahip oldugunu fark ederek stipervize edilen kisiye artan bir destek
duygusu kazandirabilir.

Digerlerini dinleyerek kendi durumlarini ele almanin yeni ve daha iyi yollarini bulmalarini saglar.
Farkl geri bildirimler alarak sorun ¢ézme konusunda yeni fikirler Gretmelerine yardimci olur.

Bireylerin sinirlarini ve sorunlarini elestiri almadan tartisabilecekleri giivenli bir ortam saglar — baz
bireyler birebir yerine grup ortaminda daha rahat kendini acabilir.

Etkili bir grup siipervizyon oturumu yiiriitmek icin ipuglari:

Net bir glindem belirleyin ve grubun oturumun amaci hakkinda agik olmasini saglayin — ne igin
yapildigini ve ne icin yapilmadigini belirtin.

Herkesin rol ve sorumluluklari hakkinda net olun, 6zellikle grup ici gizlilik konusunda.
Bazi temel kurallar belirleyin ve herkesin bunlara uymasini saglayin.

Oturumu, insanlarin rahatca paylasimda bulunabilecekleri sessiz ve konforlu bir ortamda
gerceklestirin.

Etkili kolaylastirma yontemleri kullanin ve grup dyelerinin de kolaylastirici roliini zamanla
Gstlenmesine firsat taniyin.

Alinan kararlari ve eylemleri mutlaka kayda alin ve paylasin.
Literatiirde grup siipervizyonunun olumlu yonleri:

Benzer kosullarda calisan uygulayicilar arasinda deneyim paylasimi saglar, bu da 6grenme firsatlarini
artirir, yeni fikirler ve duygusal destek sunar.
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Ozellikle vardiyali, yalniz ya da evden calisan personel icin izolasyonu azaltmak agisindan giicli bir
arac olabilir.

Grup ici bitinlesme ve ortak degerlerin gelismesine katki sunar.

Grup icinde farkli goruslerin dile getirilmesine olanak tanir — bu gesitlilik, birebir stipervizyonda zor
saglanabilir, bu nedenle grup slipervizyonunda giic dagilimi daha dengeli olabilir.

Grup slipervizyonuna katilanlar, ekip calismasi gibi diger uygulama alanlarinda kullanabilecekleri
beceriler gelistirebilirler.

Zaman ve kaynaklarin verimli kullanilmasina olanak tanir — politika ve prosediir gibi birgok calisani
ilgilendiren konular birebir yerine grup ortaminda ele alinabilir.

Ancak bazi potansiyel zorluklar da goz 6niinde bulundurulmalidir:

Grup sipervizyonunda bireysel katilimcilarin 6zel ihtiyaglarini karsilamak zor olabilir; tartismalar
genelde genel diizeyde kalabilir.

Birebir stipervizyonda siipervize edilen kisiye odaklanma daha netken, grup ortaminda baz bireylerin
ihtiyaglari gbzden kagabilir.

Kolaylastiricinin grup dinamiklerini ydnetme ve yapici sekilde miidahale etme becerisi ok 6nemlidir;
bu, bircok agidan birebir stipervizyondan daha zorlu bir roldr.

Herhangi bir grupta daha kendine glivenen ya da baskin bireylerin 6ne ¢ikmasi ve daha sessiz ya da
deneyimsiz bireylerin sesinin duyulmamasi riski her zaman vardir.
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Modul 1: Preco vobec vykonavat’ superviziu?

Supervizia musi umoznit a podporovat pracovnikov pri budovani efektivnych
profesiondlnych vzt'ahov, rozvijani dobrej praxe a uplatiiovani profesiondlneho usudku a
diskrécie pri rozhodovani. Aby bola supervizia i¢inna, musi kombinovat’ pristup zamerany na
riadenie vykonu s dynamickym, posiliiujicim a podpornym superviznym vztahom.
Supervizia by mala zlepsovat kvalitu praxe, podporovat rozvoj integrované¢ho pristupu k
praci a zabezpecovat’ neustaly profesionalny rozvoj.

Dolezitost’ supervizie je zdoraznena v mnohych vyskumnych spravach, ako aj v
profesiondlnom vzdelavani a rozvoji. Prispieva k bezpecnym a konzistentnym Standardom
praxe a je suCastou systému zabezpeCovania kvality organizacie. Poskytuje podporu
jednotlivym pracovnikom, ¢im zabezpecuje, Ze nepracuji v izolacii, ale maju pristup k radam
a usmerneniam od manaZéra alebo skusené¢ho kolegu. To je obzvlast' ddlezité pre novych
alebo neddvno kvalifikovanych zamestnancov, avSak moznost” overovat si myslienky,
prehodnocovat’ rozhodnutia a reflektovat’ svoju prax je cenna pre vSetkych zamestnancov bez
ohl'adu na ich tlohu a Groven sktisenosti.

Preco je dolezita supervizia?

Existuje mnoho dovodov, preco je supervizia dolezita.
e Zachovanie kvality starostlivosti a podpory

Supervizia predstavuje formalny proces, ktory nacrtava ocakdvané Standardy a stanovuje
osobné¢ ciele, aby sa zabezpecilo, ze zamestnanci budi poskytovat’ vysokokvalitna
starostlivost’ a podporu. Superviziu mézete vyuzit' aj na zamyslenie sa nad praxou a
vykonom, aby ste zabezpecili dodrziavanie Standardov a/alebo zaviedli opatrenia na zlepSenie
- ¢o podporuje zodpovednost’ zamestnancov za vlastni pracu.

e Zabezpecit’, aby zamestnanci citili podporu
Supervizia poskytuje dolezity komunikany kanal medzi vedenim a zamestnancami.
Umoziluje im vzdjomne si vymiefat uZitocné informécie a diskutovat’ o vyzvach ci
problémoch. Tym sa zabezpeci, ze zamestnanci sa citia sebaisto pri vykondvani svojej ulohy a
maju pristup k podpore, ktori potrebuju na zvladanie narocnych situdcii.

e Podpora neustileho ucenia sa a rozvoja

Supervizia poskytuje manazérom a zamestnancom prileZitost’ diskutovat’ o nedostatkoch v
zru¢nostiach a potrebach rozvoja a vytvorit akéné plany na ich rieSenie. Tym sa zabezpeci, Ze
zamestnanci maju potrebné zrucnosti a vedomosti na to, aby boli kompetentni a sebavedomi
vo svojej tlohe.

e Oslavovanie uspechov
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Supervizia ddva zamestnancom moznost’ reflektovat’ svoje Gspechy a manazérom prilezitost’
ich za ne pochvalit. To moze vyrazne motivovat zamestnancov a pomoct’ im citit’ sa oceneni,
¢o moze zaroveil zlepsit’ ich udrzanie v organizacii a znizit” fluktuaciu.

e Podpora rieSenia problémov

Supervizia umoziiuje manazérom a zamestnancom diskutovat’ o akychkol'vek problémoch a
vyzvach a spolo¢ne hl'adat’ sposoby ich rieSenia.

Funkcie supervizie
Supervizia ma tri hlavné funkcie.
e Podpornd funkcia

Supervizia zahffia poskytovanie podpory zamestnancom zo strany supervizorov v réznych
aspektoch ich ulohy. Podporna funkcia méze pomdct’ riesit” akékol'vek problémy, ktoré mozu
ovplyvnit’ vykon zamestnancov a/alebo ich pohodu.

Pre supervizorov tato funkcia moZe zahfnat”:

podporu zamestnancov pri akychkol'vek vyzvach v ich tlohe.
sledovanie a podporu zdravia a pohody zamestnancov, zabezpecenie primeranej
podpory zo strany organizacie

e rieSenie otazok, ktoré si vyzaduji dalSie preSetrenie, napriklad otazky tykajuce sa
vykonu alebo ochrany

e informovanie zamestnancov o SirSom diani v organizdcii a o zmenach alebo
novinkach.

Liniové riadenie

Supervizia pomaha manazérom podporovat’ a udrziavat’ vysoké pracovné Standardy a
zabezpecCit', aby zamestnanci dodrziavali prislusné politiky a postupy.

Pre supervizorov tato funkcia moze zahmat’:

e riadenie timovych zdrojov — supervizia moze slizit na zabezpecenie toho, aby
zamestnanci rozumeli svojej ulohe a zodpovednostiam.

e delegovanie pracovného zataZenia — supervizia poskytuje efektivhu komunikaciu
medzi manazérmi a zamestnancami na vSetkych trovniach.

e hodnotenie vykonnosti — v rdmci supervizie je mozné stanovit ciele a zamery,
diskutovat’ o vykone a kvalite

e starostlivost o zamestnancov — supervizia zabezpecuje, aby zamestnanci rozumeli
ocakavanym Standardom a dodrZziavali relevantné politiky a postupy.



2022-1-TR01-KA220-ADU-000086246

o Vzdelavacia a rozvojova funkcia

Supervizia pomaha zamestnancom rozvijat’ kritické myslenie a analytické schopnosti, skimat’
svoje potreby v oblasti uc¢enia a rozvoja a identifikovat’ prilezitosti na ich naplnenie.

Pre supervizorov tato funkcia méze zahtnat:

e hodnotenie schopnosti a vedomosti zamestnancov, identifikovanie nedostatkov a
potrieb v oblasti vzdelavania a rozvoja

e pomoc zamestnancom identifikovat’ preferované Styly ucenia a prekazky v uceni

e poskytovanie a prijimanie konstruktivnej spitnej vizby

e podpora zamestnancov pri zamysSlani sa nad vzdelavacimi prilezitostami a
zabezpecenie toho, aby vedeli, ako aplikovat’ ziskané vedomosti v praxi.

KPuacové zainteresované strany pre superviziu

(Benefity supervizie pre Pudi vyuZivajuce sluzby, zamestnancov, organizdaciu a partnerské
organizdcie.)

Budovanie efektivnych vztahov so zainteresovanymi stranami je klI'i¢ovou zru¢nostou pre
kazdého nadriadeného, ktory chce dosiahnut’ pozitivne vysledky, podporit’ spolupracu a
zvladnut’ konflikty. Zainteresované strany su vsetky osoby alebo skupiny, ktoré maju zaujem
alebo vplyv na vaSu pracu, ako napriklad zdkaznici, zamestnanci, manazéri, dodavatelia,
regulacné orgédny alebo Clenovia komunity. Na budovanie silnych a trvalych vzt'ahov s nimi je
potrebné zvazit tieto kIicové komponenty:

1. Identifikacia a stanovenie priorit zainteresovanych stran

Prvym krokom je identifikovat, kto st vaSi zainteresovani aktéri a aké su ich oCakévania,
potreby a obavy. MozZete pouzit' nastroje ako mapy zainteresovanych stran, matice alebo
analyzu na ich kategorizaciu podl'a irovne zaujmu a moci. Toto vdm pomdze uprednostnit’
vasu komunikaciu a stratégie zapdjania a alokovat’ vase zdroje podl'a toho. Mali by ste tiez
pravidelne kontrolovat’ a aktualizovat’ zoznam zainteresovanych stran, aby odrazal akékol'vek
zmeny vo vasom pracovnom prostredi.

2. Efektivne a pravidelne komunikujte

Druhym krokom je komunikovat so svojimi zainteresovanymi stranami jasnym,
konzistentnym a reSpektujicim spdsobom. Mali by ste prisposobit’ svoju spravu a média tak,
aby vyhovovali preferencidm a charakteristikdm kazdej skupiny zainteresovanych stran. Mali
by ste tieZ aktivne pocuvat, ziadat’ o spatnu vézbu a uznavat’ r6zne perspektivy. Komunikacia
nie je jednorazova udalost’, ale neustdly proces, ktory si vyzaduje pravidelné aktualizicie,
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nasledné kroky a tipravy. Mali by ste tiez zdokumentovat’ a zdiel'at’ svoje komunikaéné plany
a vysledky so svojim timom a d’al$imi relevantnymi stranami.

3. Budujte déveru a vztahy

Tretim krokom je budovanie dovery a vztahov so svojimi zainteresovanymi stranami tym, ze
budete preukazovat’ svoju odborni sposobilost, doveryhodnost’ a spolahlivost. Mali by ste
splnit’ svoje sl'uby, dodrziavat’ terminy a uprimne informovat’ o svojom pokroku a vyzvach.
Mali by ste tieZ prejavit’ empatiu, ocenenie a uznanie prispevkov, nazorov a uspechov svojich
zainteresovanych stran. Mali by ste sa tiez usilovat’ pochopit’ ich motivacie, hodnoty a emdcie
a vyhybat’ sa ich hodnoteniu alebo kritizovaniu. Dovera a vztahy st zdkladom kazdého
uspesného vzt'ahu a mozu vdm pomoct’ prekonat’ bariéry a konflikty.

4. Riad’te o¢akavania a konflikty

Stvrtym krokom je riadit oCakavania a konflikty so svojimi zainteresovanymi stranami
stanovenim realistickych a vzajomne dohodnutych cielov, roli a zodpovednosti. Mali by ste
tiez objasnit’ rozsah, prinosy a rizikd vaSej prace a komunikovat' akékol'vek zmeny alebo
problémy Co najskér. Mali by ste tiez vyjednavat a uskutociiovat’ kompromisy, ked’ je to
potrebné, a hl'adat’ rieSenia, ktoré st vyhodné pre vSetky strany. Mali by ste tiez reSpektovat’ a
promptne a konStruktivne riesit’ akékol'vek nestihlasy alebo staznosti a vyhybat sa eskalacii
alebo vyhybaniu sa konfliktom.

5. VyhPadavajte spolupracu a spitnu vizbu

Piatym krokom je vyhladavat’ spolupracu a spitna vdzbu od svojich zainteresovanych stran
tym, ze ich zapojite do svojich rozhodovacich, problémovych rieSiacich a inovacnych
procesov. Mali by ste tiez vyuzit' ich odborné znalosti, skiisenosti a postrehy na zlepsenie
kvality vaSej prace a vysledkov. Mali by ste tiez pravidelne ziadat’ a poskytovat’ konstruktivnu
spdtnll vdzbu a vyuzit’ ju na u€enie sa a rast. Mali by ste tiez oslavit’ a zdiel'at’ svoje Gspechy a
ziskané poznatky so svojimi zainteresovanymi stranami a uznavat’ ich prispevky a podporu.

6. Prisposobujte sa a zlepSujte

Siestym krokom je prisposobit’ sa a zlepsit vase vztahy so zainteresovanymi stranami
monitorovanim a hodnotenim ich spokojnosti, zapojenia a vplyvu. Mali by ste tiez
identifikovat’ a riesit’ akékol'vek medzery, vyzvy alebo prileZitosti na zlepSenie. Mali by ste
tiez hl'adat nové sposoby, ako pridat’” hodnotu, posilnit doveru a posilnit’ spolupracu so
svojimi zainteresovanymi stranami. Mali by ste tieZ byt flexibilni a reagovat’ na meniace sa
potreby, o¢akavania a situdcie a prijat’ neustale ucenie a zlepSovanie.



2022-1-TR01-KA220-ADU-000086246

Modul 2: Co je supervizia?

Je dodlezité, aby supervizori a supervidovani chapali, ¢o je supervizia a aky prinos im moze
priniest, aby sa uistili, Ze su obaja oddani tomuto procesu a ziskaju z neho ¢o najviac.

Supervizia je interaktivny, kooperativny, trvaly, starostlivy a reSpektujici profesionalny vzt'ah
a proces reflexie. Zameriava sa na prax a pohodu supervidované¢ho. Cielom je zlepSovat’,
rozvijat’, podporovat’ a poskytovat’ bezpe¢nost’ odbornikom a ich praxi. V idealnom pripade je
zaloZena na silnych strankach a riadend supervidovanym, pricom supervizor sa prispdsobuje
preferencidm supervidovaného.

Definicie supervizie

Hoci existuji rozne definicie supervizie, s medzi nimi spolo¢né Crty.

"Zodpovedny, obojsmerny proces, ktory podporuje, motivuje a umozinuje rozvoj dobrej praxe
Jjednotlivych pracovnikov v oblasti socialnej starostlivosti. V dosledku toho sa zlepsuje kvalita
sluzieb poskytovanych organizdciou.">

"Supervizia je proces, ktorého cielom je podporovat, zabezpecovat a rozvijat' vedomosti,
zrucnosti a hodnoty supervidovanej osoby (supervidovaného), timu alebo projektovej skupiny.
Poskytuje zodpovednost supervizorovi aj supervidovanému pri skumani praxe a vykonu.
Takisto posiliuje a poskytuje dokazy pre rocné hodnotenie vvkonu alebo hodnotenie; zapada
do procesu riadenia vykonu organizdacie s osobitnym zameranim na rozvoj ludi sposobom,
ktory je zamerany na dosiahnutie lepsich vysledkov pre ludi, ktori vyuzivaju sluzby, a ich
opatrovatelov.”

Scaife (2001) uvadza, Ze supervizia sa vyuziva v pedagogickej, klinickej, poradenskej a
zdravotnej psycholdgii, v oblasti duSevného =zdravia, socialnej prace, psychoterapie,
psychiatrie, oSetrovatel'stva, umeleckej, reCovej a pracovnej terapie. Naznacuje, Ze hoci
existuje mnoho definicii supervizie, ziadny jednotlivy termin nemoze Uplne vystihnat jej
vyznam, pretoze sa v réznych krajindch a v rdmci réznych tradicii pouziva rozne.
Poznamendva tiez, ze jej vlastnd definicia sa prekryva s tym, ¢o ini autori mézu definovat’ ako
konzultaciu.

Scaife (2001) definuje superviziu ako: "...to, ¢o sa deje, ked sa ludia, ktori pracuju v
pomdhajucich profesidch, formalne dohodnu, Ze budi navzijom alebo s inymi lud'mi
premyslat’ o svojej praci s cielom poskytovat’ ¢o najlepSie sluzby klientom a zvySovat’ svoj
osobny a profesionalny rozvoj."

3 §SSC-Supervision-learning-resource-section-3.pdf (stepintoleadership.info)
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Hawkins & Shohet (2006) definuji superviziu ako: "kvintesenciu medzil'udskej interakcie,
ktorej vSeobecnym cielom je, aby sa jedna osoba, supervizor, stretla s druhou osobou,
supervidovanym, v snahe zefektivnit’ jeho pomoc 'ud'om".

Obe definicie st si podobné v tom, Ze obe sa zameriavaji na superviziu ako nastroj podpory
tych, ktori pracuju v pomdhajucich profesidch. Okrem toho su obe definicie Siroké, Co
poukazuje na Sirku praxe supervizie a na to, ze v ramci tohto pojmu existuje mnoho réznych
modelov a pristupov.

Scaife (2001) navrhuje, ze ked’ze je tazké definovat’ superviziu, je uzito¢né identifikovat
niekol’ko spolo¢nych znakov, ktoré charakterizujii superviziu, aby sme ju mohli odliSit’ od
rozhovorov. *

Tieto principy su:

e Ucelom supervizie je zabezpegit' blaho klientov a zlepsit’ sluzby, ktoré im poskytuju
ich terapeuti. Pri plneni tohto ciela sa supervizny proces moZe takmer vylucéne
zameriavat’ na potreby a sktisenosti supervidovaného.

e Supervizne vztahy by mali vylu¢ovat’ siasnu existenciu inych typov vztahov medzi
ucastnikmi (priatel'stva, manazérske vztahy), alebo ak sa dvojité vztahy vyskytuju,
mali by byt’ priznané a ich dosledky rieSené.

e Supervizia je charakterizovanda dohodou alebo kontraktom (s réznou mierou
formalnosti), ktory Specifikuje ucely, ciele, metddy, podmienky, frekvenciu a miesto
supervizie.

e C(Cielom supervizie by nemalo byt naplnenie osobnostnych rozvojovych potrieb
supervizora supervidovanym, avSak supervizia by mala primerane podporovat’ osobny
a profesionalny rozvoj supervidovaného.

e Supervizia moze plnit’ formujiace, podporné a normativne funkcie.

Funkcie supervizie:
vzdelavacie/formativne - rozvijanie zrucnosti, porozumenia a schopnosti supervidované¢ho

prostrednictvom reflexie a skimania prace supervidovaného,

Podporné/rekreacné - reaguju na emocionalnu odozvu a reakciu supervidovanych na ich
pracu, ¢o pomaha znizovat’ stres a vyskyt "vyhorenia",

Manazérsky/normativny - aspekt kontroly kvality dohladu, ktory zohrava ulohu pre
liniovych manazérov, ale tiez zabezpecuje, Ze praca je primerand a zachovava etické normy.

Hawkins a Shohet (2006) poznamenavajl, Ze supervizia sa moze v ramci procesu presuvat’ z
jednej funkcie do druhej a ze tieto funkcie nie st oddelené, ale sa vzdjomne kombinuju a

* PEDAGOGICKO-PSYCHOLOGICKA PRACA V DETSKYCH CENTRACH: REALISTICKE HODNOTENIE
SKUPINOVEJ SUPERVIZIE S PRACOVNIKMI S RODINNOU PODPOROU (bham.ac.uk)
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prekryvaji. V ramci skupinovej supervizie mézeme pozorovat’ vSetky tri funkcie. Manazérska
funkcia vSak nie je spojend s tlohou manazéra, ale namiesto toho ¢lenovia skupiny posobia
ako overovatelia etickosti diskutovanej prace tym, ze vyzdvihuju konkrétne kroky a
myslienky. Tieto tri funkcie Uzko suvisia s vysledkami supervizie a rozne pristupy k
supervizii kladu doraz na r6zne funkcie.

Vyvazenie funkcii supervizie

Niektoré ciele funkcie riadenia

e Monitoruje sa a zabezpec€uje celkova kvalita vykonu pracovnika.

e Zasady a postupy organizacie su pochopené a dodrziavané.

e Zamestnanec rozumie svojej ulohe a povinnostiam.

e Prica sa pravidelne kontroluje v stlade s poziadavkami organizicie a zdkonnymi
poziadavkami.

e Zaznamy sa vedu v stlade so zasadami organizacie.

e Vyjasiiuju sa linie zodpovednosti a urovne pravomoci.

e Zamestnanec ma primerant pracovnu zat'az.

e (Ocakavania zamestnanca v oblasti riadenia ¢asu st jasné a kontrolované.

Niektoré ciele sprostredkovatel’skej funkcie

e Zdroje (vratane casu zamestnancov) st pridel'ované efektivne.

e Potreby zamestnancov su prezentované vysSiemu manazmentu.

e Zamestnanci st informovani o organizacnych zmenach alebo su s nimi konzultované.

e Vykonava sa mediacia alebo advokacia medzi pracovnikmi, v ramci timov alebo medzi
nimi, alebo s inymi organizaciami.

e Zamestnanci si zastupeni alebo sprevadzani pri praci s inymi organizaciami.

e Zamestnanci si zapojeni do timového rozhodovania.

e Staznosti na zamestnancov sa riesia.

Niektoré ciele rozvojovej funkcie

e Pomadahat’ zamestnancovi pri budovani odbornych kompetencii a schopnosti.

e Ocenit a posudit’ teoreticki zakladiiu, zrucnosti, vedomosti a individudlny prinos
zamestnanca pre organizaciu.

e Preskiimanie zdkladnych hodnot zamestnanca vo vztahu k rase, pohlaviu atd’. a jeho
vplyv na jeho pracu.

e Podporovanie schopnosti zamestnanca stanovit’ si profesionalne ciele.

e Umoznit pristup k odbornym konzultacidm v oblastiach, ktoré nepatria k
znalostiam/sktisenostiam supervizora.
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e Poskytovanie sumativnej a formativnej spétnej vdzby zamestnancovi o vsetkych
aspektoch jeho vykonu.

e Podporovanie schopnosti zamestnanca reflektovat, zovSeobectiovat poznatky a
povzbudzovat ho k trvalému zvySovaniu kvalifikacie.

Niektoré ciele podpornej funkcie

e Potvrdit’ komplexnost’ profesionalnych a osobnych reakcii zamestnanca.

e Objasnit’ hranice medzi podporou a poradenstvom a hranice dovernosti pri supervizii.

e Vytvorenie bezpe€nej atmosféry pre zamestnanca, aby sa mohol pozriet’ na svoju prax a
jej vplyv na seba.

e Vypocujte zamestnanca a dajte mu povolenie hovorit’ o pocitoch, najmé o strachu, hneve,
smutku, odpore alebo bezmocnosti.

e Pomdzte zamestnancovi preskimat’ emociondlne bloky v praci.

e Preskumat’ otazky diskriminacie v bezpe¢nom prostredi.

e Sledovanie celkového zdravotného stavu a emociondlneho fungovania zamestnanca,
najma pokial’ ide o Gcinky stresu.

e Pomdzte zamestnancovi zamysliet' sa nad t'azkostami vo vzt'ahoch, pomozte mu pri
rieSeni konfliktov.

Modul 3: Multikulturna supervizia

Co je multikultiirna supervizia?

Multikulttirna supervizia je Specializovana forma profesionalnej supervizie, ktora uznava a
riesi vplyv kultury na supervizny vztah a proces.

Zahtia Siroké spektrum teoretickych ramcov, modelov a intervencii, ktoré podporuju
efektivnu komunikaciu a kultirne porozumenie. Poskytuje tiez systematicky pristup k
zohl'adneniu jazykovych, kulturnych, migraénych a integratnych potrieb v rdmci
supervizneho a klientského planu starostlivosti, ako aj kultirne relevantnych terapeutickych
technik v pripadoch, kde zdpadné metodologie nemusia byt’ ziaduce alebo vhodné.

Multikultirna supervizia vytvara bezpecné prostredie, v ktorom sa supervidovani mézu
zapojit do dialogu, reflexie a ucenia stvisiaceho s ich vlastnou kulturnou identitou a
predsudkami v ramci ich profesionalnej praxe. Jej hlavnym cielom je zvysit' sebauvedomenie,
znalosti, postoje a zrucnosti v oblasti kulturnych otazok (napr. kultara/etnicita, rodova
identita, ndboZenstvo), ¢im sa zlepSuje kvalita starostlivosti poskytovanej odbornikmi
pracujucimi s kultiirne rozmanitou populaciou.

Multikultirna supervizia si zaroven vyZaduje etické zohl'adnenie spravodlivosti, reSpektu a
rovnosti vo vSetkych aspektoch supervizneho vztahu. Zahffia komplexny pristup, ktory
uznava diverzitu v profesiondlnom prostredi a poméha identifikovat’ a eliminovat’ akékol'vek
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predsudky, pricom sa zameriava na maximalizaciu profesionalneho rastu supervidovanych
prostrednictvom kultirne informovaného vedenia a podpory.

Multikultirna supervizia ma rovnaky vztah k klinickej supervizii, aky ma kultara k
individudlnej psychologii, a tizko sa podoba klinickej supervizii. Kulturna diagnostika,
kultarna formulacia, planovanie kulturnej lieCby a kultirna intervencia si nevyhnutné a
kritické aspekty kulturne bezpecnej klinickej prace. Je dolezité chapat problémy
supervidovaného aj jeho klienta v kontexte kulttry.

Vyznam multikulturnej supervizie

Multikultarna supervizia méze pomoct’ preklenut’ rozdiely medzi poskytovatelmi sluzieb a
klientmi z r6znych prostredi. Ul'ahcuje zapojenie klientov vytvaranim bezpecnych priestorov
akceptacie a reSpektu namiesto odsudzovania a nepochopenia. Externy kultarny supervizor
modze spolupracovat’ s klinickym supervizorom, manazérmi a veducimi timov s cielom
zabezpecCit’ kultirne potreby organizacie.

Dolezité je, Ze organizicie, ktoré prijmi multikultarnu superviziu, ziskavaji konkurencnu
vyhodu vyuZivanim rozmanitych perspektiv a sklisenosti svojich zamestnancov. Kultirne
supervidované timy vykazuju vysSiu mieru kreativity, schopnosti riesit’ problémy a inovacii,
¢o vyplyva z ich réznorodych pohl'adov.

Praca s komunitami CALD (kulturne a jazykovo rozmanité komunity) si vyzaduje citlivost’
vo¢i odlisSnym pohl'adom na svet a réoznym perspektivam. Ak je zodpovednost za
prispdsobenie sa kladend na klientov, méze to viest k tomu, ze klienti budia musiet’
»zapadnut* alebo sa menit’, aby vyhovovali lieCbe alebo programu, namiesto toho, aby sa
sluzby prispdsobovali ich potrebam.

Multikultarna supervizia podporuje kultirne povedomie medzi odbornikmi tym, ze rozvija
pochopenie vplyvu réznych perspektiv na zdravotné presvedcenia a praktiky roznych skupin
CALD, ¢im poméha odbornikom prisposobit’ svoje intervencie a sluzby potrebam klientov.

Co ponuka multikulturna supervizia?

e Skiimanie a rozpoznavanie kultirne zaloZenych socidlnych a emocionalnych
problémov a kulturne relevantnych spdsobov interpreticie a prace s tymito
problémami.

e Identifikacia kulturne (citlivych) zdrojov a programov s cielom o najlepSie uspokojit’
potreby komunity

e Identifikdcia rozdielov medzi kultirami (napr. vo vztahu k "rodine", rodicovstvu,
komunikacii, vyjadrovaniu emocii atd’.), ktoré ovplyviiujii vnimanie a konanie
klientov a inych poskytovatel'ov sluzieb.

e Mentorstvo a poradenstvo - osoba, na ktort sa mozno obratit* v pripade kultarnych
otazok, informacii, komunitnych zloZitosti a vyziev.
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e Potvrdenie kultirnych postupov a sposobov prace a dokazy o praci s kultirne
odlisnymi rodinami a komunitami.

Oblasti zaujmu v oblasti multikultiirnej supervizie moézu zahimat’:

e Kulturne sebapochopenie supervidovaného a potreba kultirnej konzulticie a/alebo
odporuacania.

e Kultarne vplyvy na formovanie a fungovanie osobnej identity klienta a preferencie v
oblasti zdravotnej starostlivosti.

e Kulturne vplyvy na terapeuticky vztah vratane kultirne podmienenych vplyvov a
nerovnovahy moci.

e Rodinna reprezenticia kultiirneho dedi¢stva a menSinového statusu a rodinna historia
pristahovalectva, migracie, presidlenia a premiestnenia.
Kultarne vplyvy na odbornt tedriu, metddy a prax.
Vyzvy tykajice sa nerovnosti, nerovnosti, diskriminacie a predsudkov.

Multikultirna supervizia v praxi

e Podobne ako vsetky formy odbornej supervizie a podpory na pracovisku - aj
multikultrna supervizia a podpora sa poskytuje pravidelne, a to bud’ raz za dva
tyzdne, alebo raz za mesiac, a to tak pre bezné, ako aj multikultarne sluzby.

e Multikultirna supervizia nie je internou, liniovou ani operativnou superviziou a mala
by byt poskytovand externe vo vasej organizacii kvalifikovanym kultirnym
supervizorom s rozsiahlymi sklsenostami v oblasti multikultarnych pristupov,
perspektiv a modelov zdravia a pohody.

e Supervizori by mali mat’ hlboké kultirne znalosti, ako aj porozumenie kontextu, t. j.
problematiky alkoholu a inych drog, socidlneho a komunitného/zdravotného systému,
a mali by dobre rozumiet’ tomu, ako navigovat’ a implementovat’ kulturne systémy a
pristupy v tomto kontexte.

e Multikultirny dohl'ad méZe byt poskytovany ako jednotlivcom, tak aj skupinam, a to
vSetkym odbornikom, ktori pracuji s klientmi a komunitami z rdéznych kultirnych
prostredi.
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Modul 4: Planovanie a vykonavanie icinnej supervizie

Podporuje
odbornu
prax a
reflexiu

Podporuje
dalsi
odborny

. rozvoj
Prinosy a :

vysledky
ucinnej
supervizie

ZlepSuje o
pracovné ZlepSuje
prostredie a pohodu
kultdru

KIiacové informacie pre organizacie

Vsetky organizicie sa preto musia pozitivne a jednoznacne zaviazat' k silnej kultire
supervizie.

To je mozné dosiahnut’ prostrednictvom:

jasnej politiky supervizie, pricom prax podporuje tito politiku,
efektivneho Skolenia supervizorov,
silného vedenia a prikladu zo strany vysSieho manazmentu,

stanovenia vykonnostnych ciel'ov pre superviznu prax pre vsetkych supervizorov,
monitorovania skuto¢nej praxe — jej frekvencie a kvality.

Krucové informacie pre vedicich pracovnikov
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Byt’ nadriadenym je vyznamné zodpovednost’, ktoru treba brat’ vazne. VaSa organizécia a
osoby, ktoré vediete, od vas oCakavaja, ze budete poskytovat’ superviziu, ktory je:

na zéaklade pisomnej dohody alebo zmluvy,

naplanované v dostato¢nom predstihu a menené len vo vynimocnych pripadoch,
dobre strukturovana, ktora vam aj jednotlivcovi umozni prispiet’ k programu,
poskytované vo vhodnom prostredi a bez vyrusovania,

vratane vSetkych funkcii uvedenych v Casti sposobilosti,

riadne a bezodkladne zaznamenané, s kopiami poznamok pre jednotlivca,

KrPuacové informacie pre osoby, ktorym sa poskytuje supervizia

Supervizia je dolezitym pravom a vyhodou pre vSetkych, ktori pracuji v sluzbach. Je to
hlavny spdsob, akym organizacia monitoruje a hodnoti vasu pracu, ale tiez zabezpecuje, aby
ste boli riadne podporovani a nad’alej rozvijali svoje zru¢nosti. Je preto dolezité, aby ste sa
plne zapojili a o najlepSie vyuzili moznosti, ktoré supervizia pontka. Mali by ste najma:

e pripravit sa na kazdé supervizne stretnutie tak, ze si preStudujete pozndmky z
predchadzajiceho stretnutia a premyslite si veci, ktoré chcete prediskutovat’.
byt pripraveny podelit’ sa na stretnuti o svoje myslienky a napady.
otvorene hovorit’ o tom, v ¢om sa vam darilo a ¢o bolo naroc¢né.
byt’ pripraveny planovat’ a vykonavat’ Skolenia a iné rozvojové aktivity podl'a dohody
s nadriadenym.

e skontrolovat’ a precitat’ si poznamky zo stretnuti a uistit’ sa, Ze ste dodrzali a dokoncili
vSetky dohodnuté opatrenia.

Politiky supervizie

Kazda organizacia by mala mat’ politiku supervizie, ktora zahfia:

e Jasné vyjadrenie ucelu supervizie a toho, pre¢o je pre organizaciu dolezita, vratane
toho, ako prispieva k pozitivnym vysledkom pre pouzivatel'ov sluzieb.
Ocakavania nadriadenych a podriadenych.
Jasné vyhlasenia o:
o frekvencii
o nahravani
o agende.

Optimélna frekvencia supervizie pre jednotlivca zavisi od viacerych faktorov:

od skusenosti pracovnika

od dizky pracovného pomeru
od zloZitosti ich prace

od potrieb podpory jednotlivca.
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Dohoda o supervizii

Dohoda o supervizii sluzi na to, aby si supervizor a supervidovany spolo¢ne prediskutovali,
dohodli a zaznamenali, ¢o chcli dosiahnut’ v ramci supervizneho procesu. Mala by byt
prehodnocovand asponi raz rocne, pricom dobra prax je ju preskumat’ po prvych Siestich
mesiacoch, aby sa zabezpecilo, Ze je stale relevantnd, a v pripade potreby ju aktualizovat.
Vypracovanie dohody o supervizii by malo zahffat rokovanie medzi supervizorom a
supervidovanym o tom, ako bude supervizor podporovat, monitorovat’ a zaznamendvat pracu
supervidovaného, aby sa zabezpecila kvalita poskytovanych sluzieb pre deti, mladych l'udi a
rodiny. Dohoda by mala byt dynamickym néstrojom, na ktory sa mozno pravidelne odvolavat’
pri hodnoteni efektivnosti supervizie a ktory sa moZe aktualizovat’ v sulade so zmenami v
ulohéch €1 zodpovednostiach.

Tri kIi¢ové prvky zmluv o supervizii:
e Administrativny

Tento prvok zahfna praktické detaily tykajice sa frekvencie, miesta a zaznamenavania
supervizie, vratane miesta uchovavania superviznych zaznamov a opatreni na prepldnovanie
supervizie, ak musi byt planované stretnutie zrusené. Dohoda by mala obsahovat’ aj datum
revizie. Dolezitost tychto zékladnych informécii by nemala byt podcenovand, pretoze
zabezpeCuju predvidatelnost a jasné zaklady pre vztah medzi supervizorom a
supervidovanym.

e Profesionalny

Tento prvok zahfia dialog medzi ucastnikmi (a v SirSom meradle aj organizaciou) o ucele,
zamerani a zdsadach supervizie, pricom tieto aspekty by mali byt’ jasne definované. Cielom je
objasnit’ zodpovednost’ vratane vyznamu a hranic dovernosti. Dohoda by mala obsahovat
postup, ktory maji UcCastnici nasledovat’ v pripade obav tykajucich sa praxe alebo povahy
supervizneho vztahu. Mdéze byt uzitocné jasne uviest, o sa stane v pripade sporu medzi
supervizorom a supervidovanym, napriklad zapojenie tretej strany.

e Psychologicky

Tento prvok zahfiia diskusiu o motivacii, zavdzku a spolo¢nej zodpovednosti v ramci
supervizie a vychddza z principu, Ze kazdy ucastnik prispieva k superviznemu vztahu.
Rokovanie o tejto Casti dohody moze zahfiiat’ reflexiu ocakavani, objasnenie toho, o kazdy
oc¢akdva od supervizneho procesu, a definovanie toho, ako by mala vyzerat uUspe$na
supervizia. MoZe tiez zahfnat diskusiu o preferovanom spdsobe prijimania spitnej vizby a
identifikaciu moznych varovnych signalov, napriklad v pripade stresu alebo uzkosti
supervidovaného (strana 30).
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Zmluva o supervizii moZe zahinat’ tieto oblasti:

Opatrenia pre planovanu individudlnu superviziu - vratane miesta, frekvencie, trvania
a opatreni pre pripad, Ze supervizor/ supervidovany musi zrusit' superviziu z dovodu
mimoriadnej udalosti.

Opatrenia pre doplnkové metody supervizie - napriklad ad hoc opatrenia, telefon,
Skype alebo skupina.

Prepojenie medzi superviziou a ostatnymi procesmi riadenia vratane hodnotenia,
planov osobného rozvoja, opatreni v oblasti odbornej pripravy a vzdeldvania po
registracii (PRTL) (ak je to relevantné) a riadenia absencii.

Ugel a obsah supervizie - vratane bodov programu, ktoré odrazajii rozne funkcie
supervizie. Na programe budu niektoré bezné¢ body programu a dalSie Specifické
otazky, s ktorymi pride supervidovany alebo supervizor. Obe strany by mali mat’ jasno
v tom, ako sa budu uprednostnovat’ diskutabilné aspekty programu.

Ocakavania supervidovaného tykajuce sa supervizie - pri zostavovani zmlav o
supervizii méze byt’ uzitocné, aby supervidovany uvazoval o svojich predchadzajacich
sktsenostiach so superviziou a o tom, ako mdézu ovplyvnit’ jeho sucasné ocakdvania
od procesu spolu s jeho ocakavaniami od supervizora.

Ocakavania supervizora - vratane jeho ocakavani od supervidovan¢ho a na com st
zalozené, vratane skusenosti a odbornych znalosti.

Priprava zo strany supervizora - Vratane oboznamenia sa so sufasnou pracou
supervidovaného a jeho predchadzajucimi skiisenost’ami.

Priprava zo strany supervidovaného - vratane toho, ako moze prispiet’ k programu
tym, Ze urci otazky/ praktické situacie, o ktorych chce diskutovat. Faktory, ktoré
mozno bude potrebné zohl’'adnit’ pri rozvoji supervizneho vztahu - napriklad pohlavie,
zdravotné postihnutie, rasa, kultara, vek, sexualna orientacia. Je tiez uzitoCné
diskutovat’ o $tyle ucenia sa supervidovaného a o tom, ako poskytovat’ spitni vizbu
spdsobom, ktory je najefektivne;jsi.

Upozorniovanie na tazkosti a ich rieSenie - sem patria obavy tykajuce sa praxe a/alebo
problémy v spolupréci a spdsoby ich rieSenia.

Zaznamendvanie supervizie - malo by sa objasnit, kto je zodpovedny za
zaznamenavanie supervizie, kde sa supervizia zaznamenava, aké postupy sa uplatiuja
pri rieSeni pripadnych nezhdd tykajucich sa toho, ¢o bolo zaznamenané, a aky je
pristup k zdznamom. V ramci tejto diskusie je potrebné jasne stanovit’ hranice
dovernosti.
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Modul 5: Individualna supervizia

Co je individualna supervizia?

Individualna supervizia je Siroko vyuZzivana a supervizorom je zvyCajne priamy nadriadeny
supervidovaného. Stretnutia su vopred formalne dohodnuté a prebiehaji v dovernom a
bezpecnom prostredi. VicSina organizacii vyuzivajucich individualnu superviziu vyzaduje,
aby sa uskutoctovala kazdé Styri az Sest’ tyzdiiov s kazdym supervidovanym.

Tipy pre uspeSné individualne supervizne stretnutia

Pre supervidovaného

Supervizia je hlavnym nastrojom, ktorym organizédcia monitoruje a vyhodnocuje pracu.
Zaroven zabezpecCuje, aby supervidovani dostavali adekvatnu podporu — ¢i uz pri rieSeni
osobnych a profesionalnych vyziev, alebo pri neustdlom rozvoji svojich zru¢nosti. Je dolezité,
aby sa obe strany aktivne zapajali do procesu a naplno vyuzili prilezitosti, ktoré supervizia

ponuka.

VzhlPadom na to je doleZité, pre supervidovaného:

pripravit’ sa na kazdé stretnutie vopred, prestudovat’ si poznamky z predchadzajiceho
stretnutia a premysliet’ si veci, na ktoré chcli upozornit’ a ktoré chct prediskutovat’ so
svojim nadriadenym,

otvorene hovorit’ o tom, ¢o bolo tazké, ale aj o tom, o sa podarilo - reflexia toho, ¢o
sa podarilo, pomo6ze supervidovanému ziskat’ sebadoveru a posilnit’ dobru prax,

byt pripraveny podelit sa o vlastné myslienky a ndpady tykajice sa rieSenia
problémov alebo podpory efektivnosti,

byt pripraveny planovat’ a absolvovat’ skolenia alebo iné rozvojové aktivity dohodnuté
S nadriadenym,

po skonceni stretnutia skontrolovat' svoje pozndmky zo stretnutia a uistit’ sa, Ze
dodrzali vSetky dohodnuté opatrenia.

Pre nadriadeného

Byt’ supervizorom je spojené s velkou zodpovednostou, prilezitostou skutocne prispiet’ k
rozvoju supervidovanych, k tispechu organizacie a k vysledkom pre jednotlivcov, ktori sluzbu

vyuzivaju.

Odporucania pre nadriadeného:
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Planujte vopred, prejdite si poznamky z predchadzajucich stretnuti.
Zabezpecte vhodné prostredie bez rusenia a zruSte stretnutie iba v mimoriadnych
pripadoch
Zvazte zacat’ praktickou koucovacou technikou, aby ste uvolnili supervidovaného.
Vyhnite sa ,hovoreniu® supervidovanému, ¢o robi zle, alebo poskytovaniu rieSeni
problémov. (Namiesto toho by mali supervizori pouzit’ koucovaci styl, ktory pomoze
supervidovanému reflektovat’ nad jeho ¢innostami a najst’ vlastné rieSenia.)

e Vyhnite sa zbyto¢nému zameriavaniu sa na oblasti, ktoré je potrebné zlepsit,
povzbudzujte aj k reflexii toho, ¢o sa podarilo.

e Pri delegovani uloh a projektov prispdsobte svoj Styl riadenia jednotlivcovi a jeho
aktualnej faze vyvoja.

e Zvazte emociondlne vyzvy a vyvoj supervidovaného, pricom si uvedomte, ze l'udia
reaguju réznymi sposobmi.

e Vyuzivajte tieto stretnutia na to, aby ste pomohli supervidovanému pochopit’ hodnoty
organizacie a to, ¢o tieto hodnoty znamenaja v praxi.

e Zaznamenajte, ¢o sa preberalo a aké akcie boli dohodnuté v pozndmkach
supervidovaného.

e Ako supervizor zvazte svoj vlastny osobny rozvoj.

Modul 6: Skupinova supervizia

Aké su hlavné ciele skupinovej supervizie?

Skupinova supervizia zahfna vyuzitie skupinového prostredia na to, aby Clenovia mohli
reflektovat’ na svoju pracu. Spojenim zrucnosti, skiisenosti a vedomosti je cielom stretnutia
zlepsit’ zrucnosti a schopnosti jednotlivcov aj skupiny.

Ciel'om stretnutia méze byt’ rieSenie problémov, planovanie prace a stanovenie priorit, ucenie
sa od ostatnych alebo rozhodovanie. Supervizor by mal so skupinou prediskutovat’ a
dohodnut’, ako bude program a zameranie superviznych stretnuti orientované na jednotlivcov,
ktori vyuzivaju sluzby, a ich opatrovatel'ov — kone¢nym cielom je, aby efektivna skupinova
supervizia viedla k lepSim vysledkom pre I'udi. Toto je dolezity rozdiel medzi skupinovou
superviziou a timovymi stretnutiami alebo inymi skupinovymi stretnutiami — skupinova
supervizia je vzdy zamerana na rozvoj 'udi so $pecifickym ciel'om dosiahnut’ lepsie vysledky.

Aké su hlavné vyhody ucinnej skupinovej supervizie?

Efektivna skupinovd supervizia moze viest k rychlejSiemu a efektivnejSiemu rieSeniu
problémov vyuzitim odbornosti skupiny l'udi. Umozniuje ucenie sa zo roznych skiisenosti a
zazemi pracovnikov v socidlnych sluzbach a odbornikov, ktori mézu poskytovat rdzne
pohl'ady na situacie.
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Skupinova supervizia predstavuje prilezitost’ na rieSenie obav a problémov jednotlivcov, ako

aj prilezitost’ na rozvoj timov.

Zdielanie v skupine:

moze poskytnut’ supervidovanym vac¢si pocit podpory tym, ze si uvedomia, Ze ostatni
maju podobné obavy,

umoznuje supervidovanym najst’ nové a lepsie sposoby, ako sa vysporiadat’ so svojimi
situaciami poc¢ivanim ostatnych,

moze umoznit supervidovanym preskimat rozne napady o tom, ako vyrieSia
problémy, ziskanim rdznych spétnych vézieb od ostatnych o problémoch alebo
obavach,

poskytuje bezpecné prostredie, kde modzu jednotlivei diskutovat o svojich
obmedzeniach a problémoch bez kritiky — niektori jednotlivci moZzu zistit, Ze su viac
sebavedomi v otvoreni sa v skupinovej situdcii ako v jednej na jedne;.

Tipy na uspesné vedenie skupinovej supervizie

Pripravte si jasny program a objasnite skupine i¢el sedenia — na €o je, a rovnako aj na
¢o nie je.

Uistite sa, Ze kazdy ma jasno v svojich tlohach a zodpovednostiach pocas sedenia,
vratane dovernosti v skupine.

Vytvorte niekol’ko zdkladnych pravidiel a zabezpecte, aby sa na nich vSetci zacastneni
zaviazali.

UrcCte Cas na sedenie v tichom a pohodlnom prostredi, kde sa l'udia budu citit’
uvolnene pri otvarani a zdielani.

Prijmite dobri metodologiu facilitacie a umozZnite ostatnym viest’ facilitaciu, ked’
rozvijajua svoje zrucnosti.

Vzdy zaznamenavajte a zdiel'ajte rozhodnutia alebo opatrenia, ktoré boli na sedeni
dohodnuté.

V literature o supervizii sa uvadzaju pozitivne vlastnosti spojené so skupinovou
superviziou:

Skupinova supervizia umoziuje odbornikom zdiel'at’ svoje skusenosti s ostatnymi v
podobnych situaciach, co mé za ciel zvysit' prilezitosti na ucenie, nové napady a
emocionalnu podporu.

Skupinova supervizia méze byt silnym nastrojom na zniZenie izolacie, ¢o je obzvlast
relevantné pre zamestnancov pracujlicich na zmeny, z domu alebo samostatne. MoZze
podporovat’ rozvoj skupinovej kohézie a zdielanych hodnot.

Skupina méze umoznit’ vyjadrenie réznych ndzorov a pohl'adov. Tento druh diverzity,
vratane napadov, ktoré modzu vyzvat nazory supervizora, moZe byt tazSie
dosiahnutelny v individudlnej supervizii, takZze v skupinovej supervizii méze byt
rozdelenie sily vécsie.
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Ugast’ na skupinovej supervizii moze pomdct’ téastnikom rozvijat’ zruénosti, ktoré st
prenosné do inych praxi, pricom mnohé z nich zahfnaju pracu v timoch a skupinach.
Skupinova supervizia moéze byt povazovana za efektivne vyuzitie ¢asu a zdrojov.
Problémy, ktoré su relevantné pre viacerych zamestnancov (napriklad tykajuce sa
politik a procedar), mozu byt komunikované a diskutované v skupine, namiesto
individualnych stretnuti.

Musite vSak zvaZit’ vyhody a niektoré potencidlne problémy:

Pri skupinovej supervizii je tazké uspokojit' Specifické potreby jednotlivych
ucastnikov a existuje riziko, ze diskusie zostani vSeobecné a nebudi uspokojivo
uspokojovat’ potreby nikoho.

Pri individudlnej supervizii sa jasne zameriava na supervidovaného, zatial o v
skupinovom prostredi sa mo6zu niektoré osoby skryvat alebo sa na ich potreby
prehliada.

Pri skupinovej supervizii musi byt facilitator presvedéeny o tom, ze dokaze
konStruktivne zvladat' a reagovat na réznu skupinovi dynamiku. V mnohych
ohl'adoch je to narocnejSia tloha ako individudlna supervizia.

V kazdej skupine existuje riziko, Ze l'udia, ktori st sebavedomejsi alebo otvorene;jsi,
budi dominovat’ a hlasy tichSich alebo menej sktisenych jednotlivcov nebudia
vypocuté. Hoci moc supervizora moze byt obmedzenejSia ako pri individudlnej
supervizii, iné mocenské faktory mézu mat’ nepriaznivy vplyv.

V niektorych pripadoch moéze interakcia v skupine odputavat’ pozornost’ od ulohy
neuzito¢nym sposobom alebo sa niektori/vSetci ucastnici skupiny necitia bezpecne.

Pri skupinovej supervizii sa pozornost’ méze presunut’ od l'udi, ktori vyuzivaja sluzby,
k potrebam clenov skupiny. Hoci sa to moze stat aj pri individualnej supervizii,
vyzaduje si to osobitni pozornost v zlozitej dynamike skupiny, najmi ak existuje
pocit, ze sa v interakcidch medzi UcCastnikmi odrazaju alebo "odohravaji" problémy
praxe.

Prili§ sudrznd a harmonicka skupina moze jednotlivym ¢lenom stazovat’ vyjadrovanie
odlisnych ndzorov alebo spochybiiovanie skupinovych noriem. To mdze viest' ku
konformite, ktord obmedzuje nové myslienky, konStruktivnu diskusiu a spravne
rozhodovanie.

Pri skupinovej supervizii je rovnako délezité ako pri individualnej supervizii dohodnut’
sa na jasnych Struktirach a mat’ jasny ciel.

Patri sem vyjednavanie a objasnenie nasledujucich faktorov v zmluve alebo dohode o
skupinovej supervizie:

1)
2)

3)

Vsetci G¢astnici maju jasno v ucele, zamerani a llohach skupiny.

Autorita a rozhodovacia pravomoc skupiny (vratane toho, ako to méze ovplyvnit
individualnu superviziu) su jasné.

Dohodnite sa na hraniciach skupiny, vratane toho, ako dlho bude skupina fungovat’ a

¢1 bude otvorena alebo uzavreta.
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4) Rola a autorita facilitatora (vratane toho, kto tuto rolu vykonava) a ocakavania

skupiny, napriklad ucasti a dodrziavania casu.

5) Ako zaznamenavat sedenia a ako je v skupine chapana dovernost.

6) Aké metody sa pouzivaju, napriklad diskusia, hranie roli, akéné ucenie.

Vyhody a nevyhody skupinovej supervizie v porovnani s individualnou
superviziou

Vyhody skupinovej supervizie v porovnani s individualnou superviziou

Hospodarnejsie vyuzitie asu, petiazi a odbornych znalosti

Podpornéa atmosféra rovesnikov v skupine umoziuje zdiel'at’ obavy a uvedomit’ si, ze
ostatni ¢elia podobnym problémom.

Supervizori dostavaju reflexie, spitni vizbu a podnety od svojich kolegov, ako aj od
supervizora, a preto maju pristup k SirSej Skale zru¢nosti a schopnosti.

Skupina méze poskytnut’ vediicemu spdsob, ako si vyskuSat’ svoju emociondlnu alebo
intuitivnu reakciu na predlozeny material tym, Ze skontroluje, ¢i ¢lenovia skupiny
reaguji rovnakym spdsobom.

V skupine je vicsSia Skala zivotnych sktsenosti, veku, rasy, osobnostnych typov, a
preto je vicSia pravdepodobnost, Ze sa niekto v skupine dokaze wvcitit do
supervidovaného alebo jeho klienta.

Ak¢né techniky, ako je napriklad vymena roli, inscenacia, sa mozu pouzivat' v ramci
skupin na rozvoj lepSieho porozumenia.

Skupinova supervizia umoziuje ziskat poznatky zo supervizie, ktord prebiecha v
skupine, dava prilezitost’ naucit’ sa, ako viest’ skupiny a uvazovat’ o dynamike skupin,
a supervidovani si to vyskusSaju v praxi.

Veduci sa naucia, ako zverejnit’ svoju pracu a ako ju viac otvorit’ kontrole a reflexii.
Moze byt vnimana ako menej ohrozujuca a viac podporujuca ako individualna praca.
Skupinova supervizia pontka odbornikom s réznymi tradiciami prilezitost’ zmieSat’ sa
a otvorit’ svoju pracu jeden druhému.

Skupinova supervizia umoziuje supervidovanym osobdm stretntit’ sa so SirSou Skalou
postupov a problémov, nez by sa stretli individudlne.

Skupinova supervizia zvySuje zodpovednost’, pretoze supervizia méze byt koluznou,
ale skupinovd supervizia ponuka supervidovanym vicSiu moznost vSimnut si
a spochybnit’.

Skupinova supervizia méze poskytnut’ spolocenstvo v "stikromnej praxi", ukdzat, ako
to robia ini, a méZe byt prileZitostou na obnovu v pracovnom Zivote, pre toho, ktory
je pod tlakom a potencidlne osamely, pre supervidovanych a supervizorov a moze
znizit’ izolaciu.

Skupinova supervizia umozfiuje precviCit si a ziskat' spdtni vézbu v oblasti
komunikacie a spdtnej véizby.

Nevyhody skupinovej supervizie v porovnani s individualnou superviziou

Vplyv skupinovej dynamiky na proces moze byt negativny a naruSit proces
supervizie.
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V porovnani s individudlnou superviziou méze byt na jedného supervidované¢ho v
skupine menej individualneho casu.

Supervidovani mézu pracovat’ na r6znych vyvojovych urovniach supervizie.
Skupinovd supervizia neodraza individudlnu pracu, ktort moze supervidovany
vykondvat, zatial’ ¢o individudlna supervizia ano.

Skupina sa moze zaoberat’ vlastnou skupinovou dynamikou a stratit’ zo zretel'a svojich
klientov.

Supervizori sa mdézu zamerat na konkrétnu funkciu supervizie, ¢o vedie k
protichodnym nazorom v ramci skupiny o funkcii supervizie.

Skupiny mézu vytvorit’ vel'mi silné normy - napr. sutazivého ducha - ktoré sa tazko
spochybiiuji a mdézu podkopévat’ jednotlivé supervidované osoby.

Modul 7: Efektivna supervizia

KrPacové charakteristiky Gcinnej supervizie

1)
2)

3)
4)

5)

6)

7)

8)
9)

Supervizia je zalozena na vzadjomnej dovere a ucte.

Ucastnikom supervizie sa poniuka moznost’ vyberu supervizora, aby sa zabezpetila
dobra osobné a odborna zhoda a aby sa splnili kultirne potreby.

Supervizori aj supervidovani maji spolo¢nu predstavu o tcele superviznych stretnuti.
Supervizia sa zameriava na zdiel'anie a rozSirovanie vedomosti a zru¢nosti s cielom
podporit’ profesionalny rozvoj a zlepsit’ poskytovanie sluzieb.

Supervizia je pravidelna a vychadza z potrieb jednotlivca a v pripade potreby sa
poskytuje ad hoc supervizia.

Modely supervizie vychddzaji z potrieb jednotlivca, napriklad individualna,
skupinova, interna alebo externa alebo distancna.

Zamestnavatel’ vytvori chraneny cCas, Skolenie supervizorov a sukromny priestor na
ulahc¢enie supervizneho stretnutia.

Nadriadenym sa poskytuje odborna priprava a spitna vizba.

Supervizia sa vykonava podla flexibilného harmonogramu, aby sa zabezpecilo, ze

vsetci zamestnanci bud mat’ pristup k stretnutiam bez ohl'adu na pracovny rezim.

10) Rozne typy supervizie vratane praktickej, odbornej a riadiacej supervizie vykonavaju

rozni supervizori alebo ti, ktori st vysSkoleni na zvlddanie prekryvajucej sa

zodpovednosti ako priamy veduci aj supervizor.
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Ak je supervizia
zalozena na
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Supervizia sa
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spolo¢nu predstavu
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Supervizia sa
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zlepsit’ poskytovanie
sluzieb.

Nadriadenym sa
poskytuje odborna
priprava a spatna
vazba.

Zamestnavatel

vytvori chraneny
¢as, Skolenie

supervizorov a

upervizia je

pravidelna a

vychadza z potrieb
jednotlivcaav

sukromny priestor i
na uI’a)r,uE:’enie Modaly supervizia p;;‘:)psi(;:uﬁgt;?ibgosca
supervizneho vychadzalli'z potrieb supervizia
A jednotlivca, )
napriklad
individualna,

skupinova, interna
alebo externa alebo
distanc¢na.



Dolezité zruc¢nosti v oblasti uinnej supervizie

Zapojenie sa do prieskumu:

Aktivne poctvanie

Navsteva

Parafrazovanie/reflexia

Zhrnutie

Kladenie otazok

Prejavovanie empatie

Konkretizacia a Specifikacia problémov

Podpora ¢innosti:

Podpora a zodpovednost’

Tvorivé myslenie a kritickd analyza
RieSenie problémov a rozhodovanie
Navrhovanie stratégii

Poskytovanie zdrojov

Hodnotenie uspechov

Poskytovanie spitnej viazby

Preukazanie porozumenia:

Prejavovanie empatie
Podpora odolnosti
Konfrontujuce/vyzyvavé
Skiumanie tém

Rozvoj novych perspektiv
Stanovenie ciel'ov
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1. modul: Miért végezziink egyaltalan szuperviziot?

A szupervizidonak lehetdvé kell tennie €s tdmogatnia kell a dolgozokat abban, hogy hatékony
szakmai kapcsolatokat alakithassanak ki, j6 gyakorlatot folytassanak, valamint abban, hogy
gyakoroljak a szakmai megitélést és mérlegelést. Annak érdekében, hogy a szupervizid
hatékony legyen, a teljesitményiranyitdsi megkozelitésnek dinamikus, felhatalmazast ado és
lehetové tevd szupervizids viszonnyal kell parosulnia. A szupervizidonak javitania kell a
gyakorlat szinvonalat, tdmogatnia kell az integralt munkavégzés kialakitasat és biztositania
kell a folyamatos szakmai fejlodést.

A szupervizi6 fontossagat szamos vizsgalati jelentésben, valamint a szakmai képzésben ¢€s
fejlesztésben is hangsulyozzak. Hozzajarul a biztonsagos és kovetkezetes gyakorlat
normaihoz, és a szervezet mindségbiztositasi rendszerének részét képezi. Tdmogatast nyujt az
egyes munkavallaloknak, hiszen igy gondoskodik arrdl, hogy ne elszigetelten dolgozzanak,
hanem lehetdségiik nyiljon arra, hogy tanacsot és Utmutatast kaphassanak egy vezetotol vagy
tapasztalt kollégatol. Ez az 1j vagy nemrég végzett munkavallalok szadmara jelentds, de az
a lehetoség, hogy kiprobalhatjak az Otleteket, feliilvizsgalhatjak a dontéseket, és
atgondolhatjak a gyakorlatot, minden munkatars szamara értékes, fliggetleniil a beosztasuktol
¢s a tapasztalatuk szintjétol.

Miért fontos a szupervizio?
Annak, hogy a szupervizio fontos, szamos oka van.
o Fenntartja az ellatas és a timogatas minoségét

A szupervizidé egy olyan formalis folyamatot jelent, amely elvart normakat hataroz meg és
személyes célokat tiiz ki annak érdekében, hogy a munkatarsak magas szinvonala ellatast és
tamogatast nyujtsanak. A szuperviziot arra is hasznalhatja, hogy atgondolja a gyakorlatot és a
teljesitményt annak érdekében, hogy gondoskodjon arrdl, hogy a kovetelményeket
fenntartsak, ¢és/vagy intézkedéseket hozzon a fejlodés érdekében - ami arra 0sztonzi a
munkatarsakat, hogy feleldsséget vallaljanak a sajat munkajukért.

e Gondoskodik arrél, hogy a munkatarsak ugy érezzék, hogy tamogatjak éket

A szupervizio egy létfontossagu kommunikacios csatornat kinal a vezetdség €s a munkatarsak
kozott. Hasznalhatjdk arra, hogy hasznos informacidkat osszanak meg egymadssal, és
megvitassanak barmilyen feladatot vagy problémat. Ez biztositja, hogy a munkavallalok
magabiztosan tudjdk ellatni a feladatukat, és igénybe vehessék a tdmogatéast, amelyre
sziikségiik van ahhoz, hogy kezelni tudjdk a nehéz helyzeteket.

o Tamogatja a folyamatos tanulast és fejlodést

A szupervizid lehetdséget ad a vezetOknek és a munkatdrsaknak arra, hogy megvitassdk a
készségbeli hidnyossagokat és a fejlodési sziikségleteket, €s cselekvési terveket dolgozzanak
ki annak érdekében, hogy kielégitsék azokat, gondoskodjanak arrdl, hogy a munkatarsak
kompetensek ¢és magabiztosak legyenek, rendelkezzenek azokkal a készségekkel és
ismeretekkel, amelyek révén kompetensen és magabiztosan lathatjak el feladatukat.

¢ Megiinnepli az eredményeket
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A szupervizid lehetéséget ad a munkavallaloknak arra, hogy végiggondoljak sikereiket,
a vezetOknek pedig arra, hogy megdicsérjék Oket értiik, ami valoban motivalja a
munkavallalokat, és amitdl értékesnek érzik magukat. (aminek kovetkeztében pedig javul a
munkaerd-megtartas és mérséklodik a munkaerd-elvandorlas).

o Tamogatja a problémamegoldast

A szupervizi6 lehetdséget ad a vezetdknek és a munkavallaloknak arra, hogy megbeszéljék
az esetleges kérdéseket és/vagy problémakat, és megoldasi lehetdségeket talaljanak.

A szupervizio funkcioi
A szupervizionak harom f6 funkcioja van.
o Tamogatoi

A szupervizi0 sordn a szupervizorok tamogatast nyujtanak a munkavallaloknak a munkakoriik
kiilonb6zd aspektusaiban. A tdmogato funkcio segithet a felmeriild problémak megoldasaban,
amelyek hatassal lehetnek a munkavallalok teljesitményére €s/vagy jolétére.

A szupervizoroknal ez a funkcié magéaban foglalja:

e a munkavallaloknak a munkakoriikh6z kapcsolddoan felmeriild, nehézségeiket érintd
tamogatasat,

o a munkavallalok egészségének €s jolétének figyelemmel kisérését s tamogatasat és
annak biztositasat, hogy a szervezet kell6 tdmogatassal rendelkezik annak érdekében,
hogy barmilyen problémat megoldjon,

e minden olyan kérdéssel, példaul teljesitménnyel kapcsolatos aggalyokkal valod
foglalkozast, ami tovabbi vizsgalatot igényel,

o a munkavallalok tdjékoztatasat a tagabb szervezettel, valamint a valtozasokkal és
fejlesztésekkel kapcsolatban.

o Kozvetlen vezetoi

A szupervizié abban segithet a vezetoknek, hogy magas szinvonali munkat végezzenek ¢és
gondoskodjanak arr6l, hogy a munkavallalok betartsdk a vonatkozo irdnyelveket ¢és
eljarasokat.

A szupervizoroknal ez a funkcié magéban foglalja:

a csapat er6forrasaival valé gazdalkodast — a szupervizio segitségével gondoskodhat
arrol, hogy az alkalmazottak tisztaban legyenek szerepiikkel és feleldsségi koriikkel.
o a munkafeladatok kiaddsat — a szupervizio segitségével gondoskodhat arr6l, hogy az

alkalmazottak tisztaban legyenek szerepiikkel és felelosségi koreikkel.

o ateljesitményértékeléseket — a szupervizié segitségével célokat és célkitiizéseket

allithat, megvitathatja a teljesitményt és a szinvonalat
o gondossagi kotelezettséget — a szupervizid segitségével biztosithatja, hogy a
munkavallalok megértsék a toliik elvart kovetelményeket, és betartsak a vonatkozo
iranyelveket és eljarasokat.
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o Oktatdsi és/vagy fejlesztési

A szupervizi6 segithet a munkavallaloknak abban, hogy fejlesszék kritikus gondolkodéasukat
¢s elemzési készségeiket, feltarjak sajat tanulasi és fejlodési sziikségleteiket, és megismerjék
ezen sziikségletek kielégitésének lehetdségeit.

A szupervizorok esetében ez a szerepkor a kovetkezoket foglalhatja magaban:

o a munkavallalok készségeinek és ismereteinek értékelését, valamint a hianyossagok
¢s/vagy a tanulasi €s fejlesztési sziikségletek meghatarozasat

o a munkavallalok segitését az altaluk eldnyben részesitett tanuldsi stilusaik és tanuldsi
akadalyaik megallapitasaban

e konstruktiv visszajelzés adasat és fogadasat

o a munkavallalok tdmogatéasat azzal kapcsolatban, hogy gondoljak végig tanulési
lehetdségeiket, valamint azt, hogy megbizonyosodjanak afelél, hogy tudjak, hogyan
kell a tanultakat alkalmazni a gyakorlatban.

A szupervizio fobb érdekelt felei

(a szolgaltatasokat igénybe vevo emberek, a munkavdallalok, a szervezet, a
partnerszervezetek)

Az érdekelt felek kozotti eredményes kapcsolatépités minden olyan szupervizor szdmara
elengedhetetlen készség, aki pozitiv eredményeket akar elérni, eld akarja segiteni az
egylttmiikodést és kezelni akarja a konfliktusokat. Az érdekelt felek olyan személyek vagy
csoportok, akiknek érdeke fiiz8dik, vagy befolydsa van az On munkajara, példaul iigyfelek,
alkalmazottak, vezetok, beszallitok, jogalkotok vagy a kdzosség tagjai.

Annak érdekében, hogy erds ¢és tartos kapcsolatokat alakitson ki veliik, figyelembe kell vennie
az alabbi 6 tényezoket:

1. Nevezze meg és rangsorolja az érdekelteket!

Az elsé 1épés az, hogy hatdrozza meg, kik az On érdekelt felei, és milyen elvarasaik,
sziikségleteik €és gondjaik vannak. Hasznalhat olyan eszkdzoket, mint az érdekelt felek
feltérképezését, matrixokat vagy elemzéseket, hogy kategorizalja ket érdekeltségi és hatalmi
szintjiik szerint. Ez segit majd Onnek abban, hogy rangsorolja kommunikaciés és
elkotelezddési stratégidit, és ennek megfelelden ossza be erdforrasait. Rendszeresen vizsgélja
felil ¢és aktualizdlja érdekelt feleinek listajat, hogy az tiikr6zzon minden, a
munkakdrnyezetében bekdvetkezd valtozast!

2. Kommunikaljon hatékonyan és gyakran!

A masodik 1épés az, hogy vilagos, kovetkezetes és tisztelettuddo modon kommunikdljon
érdekeltjeivel. Uzenetét és annak csatorndjat alakitsa gy, hogy az megfeleljen az egyes
érdekelti csoportok preferencidinak és jellemzdinek! Hallgasson figyelmesen, kérjen
visszajelzést és ismerje el az eltérd nézépontokat! A kommunikicid nem egy egyszeri
esemény, hanem egy folytonos folyamat, amely rendszeres aktualizalast, utankovetést és
kiigazitast igényel. Kommunikdacios terveit és eredményeit dokumentdlja és ossza is meg
csapataval és mas érintett felekkel!

3. Alakitsa ki a bizalmat és épitsen kapcsolatot!
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A harmadik 1épés az, hogy alakitsa ki a bizalmat és épitsen kapcsolatot az érdekeltjeivel
azaltal, hogy bizonyitja hozzaértését, hitelességét és megbizhatosagat. Teljesitse igéreteit,
tartsa be a hataridoit, és dszintén szamoljon be eldrehaladasardl és problémairol! Tanusitson
empatiat, megbecsiilést és elismerést az érdekelt feleinek észrevételei, véleménye ¢és
eredményei irant! Torekedjen arra is, hogy megértse motivacidikat, értékeiket és érzelmeiket,
¢s keriilje az itélkezést vagy kritizalast! A bizalom ¢€s az egyetértés minden sikeres kapcsolat
alapja, és segithet az akadalyok és konfliktusok lekiizdésében.
4. Meérsékelje elvarasait és kezelje a konfliktusokat!

A negyedik 1€pés az, hogy mérsékelje elvarasait és kezelje a konfliktusokat érdekelt feleivel
ugy, hogy realis és kolcsondsen megallapodott célokat, szerepkordket €s felelosségi koroket
tiz ki! Tisztazza a munkéja hatdskorét, elonyeit €s kockazatait is, €s a lehetd leghamarabb
kozolje az esetleges valtozasokat vagy problémakat. Sziikség esetén targyaljon és kdsson
kompromisszumot, €s torekedjen olyan megoldasokra, amelyek mindenki szdmara elonyosek,
¢s minden fél szamara kielégitéek! Ezenkiviil tartsa tiszteletben €s kezelje konstruktivan ¢€s
azonnal az esetleges nézeteltéréseket vagy panaszokat, és keriilje a konfliktusok kiélezését,
illetve keriilje a konfliktusokat!

5. Torekedjen az egyiittmiikodésre és a visszajelzésre!

Az 06todik lépés az, hogy torekedjen az érdekelt feleivel vald egyiittmiikodésre és
visszajelzésre gy, hogy bevonja Oket a dontéshozatali, problémamegoldé €s innovacids
folyamatokba! Munkéja mindségének ¢€s eredményeinek javitasa érdekében hasznositsa a
szakértelmiiket, tapasztalataikat ¢s meglatasaikat is! Emellett rendszeresen kérjen és adjon
épitd jellegli visszajelzést, és hasznélja fel ezt arra, hogy tanuljon és fejlédjon! Unnepelje meg
a sikereket ¢és ossza meg a sikereket az érintettekkel, és ismerje el a kozremiikodésiiket és a
tamogatasukat!

6. Alkalmazkodjon és fejlodjon!

A hatodik Iépés az, hozza helyre és javitsa az érdekeltekkel vald kapcsolatait azaltal, hogy
figyelemmel kiséri és értékeli elégedettségiiket, elkotelezettségiiket és hatdsukat. Meg kell
hataroznia és orvosolnia kell az esetleges hianyossagokat, nehézségeket, illetve a fejlesztési
lehetdségeket is. Emellett torekednie kell arra, hogy 1) modszereket talaljon arra, hogy értéket
teremtsen, elmélyitse a bizalmat és megerdsitse az érdekeltekkel folytatott egylittmikodést!
Legyen rugalmas ¢és reagaljon a valtozo sziikségletekre, elvarasokra €s helyzetekre, fogadja el
a folyamatos tanulast ¢és fejlodést!

2. modul: Mi a szupervizio?

Fontos, hogy a szupervizorok és a hallgatok megértsék, mi a szupervizio, és milyen
elényokkel jarhat szdmukra, annak érdekében, hogy mindketten elkotelezettek legyenek a
folyamat irant, és a lehetd legtobbet hozzéak ki beldle.

A szupervizid egy interaktiv, egyiittm{ikodd, folyamatos, gondoskodo ¢és tiszteletteljes
szakmai kapcsolat és reflexios folyamat. A szupervizido a hallgatd gyakorlatara és jolétére
Osszpontosit. A cél az, hogy javitsa, fejlessze, tdmogassa a gyakorld szakembereket, és
biztonsagot teremtsen gyakorlatuk szamara. A szupervizid idedlis esetben az erdsségeken
alapul és azt a szuperviziot igénybe vevd iranyitja, a szupervizor pedig alkalmazkodik a
szupervizidt igénybe vevok preferencidihoz.
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A szupervizio meghatarozasai

Bér a szupervizionak kiilonbozd fogalommeghatarozasai vannak, vannak benniik kdzos
vonasok.

., Egy olyan, elszamoltathato, kétiranyu folyamat, amely tamogatja, motivalja és lehetové teszi
az egyes szocialis elldatasban dolgozok szamara a helyes gyakorlatok kialakitasat. Ennek
eredményeképpen pedig javul a szervezet dltal nyujtott szolgaltatas mindsége. “

A szupervizio olyan folyamat, amelynek célja, hogy tamogassa, biztositsa és fejlessze a
szuperviziot igénybe vevo személy (feliigyelt személy), csapat vagy projektcsoport tuddsat,
készségeit és értékeit. A gyakorlat és a teljesitmény feltardsa soran mind a szupervizor, mind
a szuperviziot igénybe vevo szamdra elszamoltathatosdagot biztosit. Emellett hozzdjarul és
bizonyitékot szolgaltat az éves teljesitményfelméréshez vagy -értékeléshez; illeszkedik a
szervezet teljesitménymenedzsment-folyamatahoz, kiilonos tekintettel az emberek olyan modon
torténo fejlesztésere, amely a szolgaltatasokat igénybe vevo személyek és gondozoik szamara
jobb eredmények elérését helyezi a kozéppontba. “

Scaife (2001) megjegyzi, hogy a szuperviziot az oktatasi, klinikai, tanacsadasi ¢és
egészségligyl pszicholdgidban, a mentdlis egészségiigyben, a szocialis munkaban, a
pszichoterapidban, a pszichiatridban, az 4polasban, a miivészeti, beszéd- és nyelvi és
foglalkozas- terapidkban alkalmazzdk. Azt allitja, hogy bar a szupervizionak szamos
definicidja 1étezik, egyetlen kifejezés sem képes teljes mértékben visszaadni a jelentését,
mivel a kiilonb6z6 orszagokban és hagyomanyokon beliil kiilonb6z6képpen hasznaljak. Azt is
megjegyzi, hogy az 6 sajat definicioja atfedést mutat azzal, amit mas szerzok konzultacidként
definialnak.

Scaife (2001) tigy hatarozza meg a szuperviziot, mint: “...az, ami akkor torténik, amikor azok
az emberek, akik segité szakmakban dolgoznak, formalis megéllapodasokat kotnek egymassal
vagy masokkal a munkajukkal kapcsolatosan annak érdekében, hogy a lehetd legjobb
szolgaltatast tudjak nyujtani az iigyfeleknek, és eldsegitsék sajat személyes €s szakmai
fejlodésiiket.”

Hawkins és Shohet (2006) ugy hatdrozzak meg a szupervizidt, mint: “az interperszonalis
interakci6 kvintesszenciaja, amelynek altalanos célja, hogy egy személy, a szupervizor
talalkozik egy masik személlyel, a szupervizidt igénybe vevd személlyel, annak érdekében,
hogy ez utobbit hatékonyabba tegye az emberek segitésében.”

Vannak hasonlosagok a két definicio kozott abban a tekintetben, hogy mindkettd ugy tekint a
szupervizidra, mint egy olyan eszkdzre, amelynek célja, hogy tdmogassa azokat, akik a segitd
szakmaban dolgoznak. Ezen tilmenden mindkettd tdg meghatarozas, ami szemlélteti a
szupervizids gyakorlat széleskoriiségét, valamint azt, hogy a fogalom sokféle modellt és
megkozelitést foglal magaban.

Scaife (2001) azt javasolja, hogy mivel a szuperviziot nehéz definidlni, hasznos lenne
meghatarozni néhany olyan k6zos ismertetd jegyet, amely a szuperviziot jellemzi, hogy meg
lehessen kiilonboztetni a beszélgetésektol.
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Ezek pedig a kovetkezok:

e A szupervizid célja, hogy biztositsa az ligyfelek jolétét, és javitsa a terapeutdk altal az
igyfeleiknek nyujtott szolgéltatasokat. Ennek soran a szupervizor szinte kizardlag a
Szuperviziot igénybe vevo személy sziikségleteire és tapasztalataira koncentralhat.

e A szupervizios viszonyoknak vagy ki kell zarniuk a résztvevok kozotti mas szerepkorti
viszonyok (baratsagok, vezetdi kapcsolatok) egyideju fennallasat, vagy ha kettos
viszonyok allnak fenn, akkor ezt el kell ismerni, és foglalkozni kell a
kovetkezményekkel.

e A szupervizidt olyan (valtoz6é mértékben formalis) megallapodas vagy szerzddés
jellemzi, amely meghatdrozza a szupervizid céljait, célkitlizéseit, modszereit,
feltételeit, gyakorisagat és helyszinét.

e A szupervizi6 célja ne az legyen, hogy a szupervizidt igénybe vevo kielégitse a
szupervizor személyes fejlodési sziikségleteit, hanem az, hogy a szupervizié a
szuperviziot igénybe vevd megfeleld személyes és szakmai fejlodését szolgalja.

e A szupervizié formativ, resztorativ €s normativ funkcidkat szolgalhat.

A szupervizio funkcioi:

Edukativ/formativ — a szuperviziét igénybe vevd készségeinek, megértésének ¢&s
képességeinek fejlesztése annak munkéjara valo reflektalas €s feltaras révén

Szupportiv/resztorativ — a szuperviziot igénybe vevok €rzelmi valasza ¢s a munkéjukra adott
reakciok, amelyek segitenek enyhiteni a stresszt és a ,,ki€gés” jelenségét.

Vezetdi/normativ — a szupervizid6 mindségellendrzési aspektusa, amely a kozvetlen
vezetoknél jatszik szerepet, de egyben gondoskodik arrdl is, hogy a munka megfeleld legyen
¢s betartsa az etikai normakat.

Hawkins és Shohet (2006) megjegyzik, hogy a szupervizio a folyamat soran egyik funkciobol
a masikba valthat at, és a funkciok nem kiilonalldak, hanem 6sszekapcsolddnak és atfedik
egymast. A csoportos szupervizid soran megfigyelhetd a harom funkci6. Azonban, a vezetdi
funkcid nem vezetdi szerepkorhdz kapcsolddik, hanem a csoport tagjai ellendrzik, hogy
azaltal, hogy a cselekedeteket és gondolatokat felszinre hozzak, etikus-e az emlitett munka. A
harom funkcié szorosan kapcsolodik a szupervizid eredményeihez, ¢és a kiilonbozo
szupervizids megkozelitések kiilonbdzo funkcidkat hangsulyoznak.

A szupervizio funkcidinak kiegyensulyozasa
A menedzsment funkcio néhdny célja

e Monitorozza és biztositsa a munkavallal6 altalanos teljesitményét.

e Megértse és betartsa az ligyndkségi irdnyelveket és eljarasokat.

e A munkavallalo tisztdban van a szerepével és a feladataival.

e A munkét rendszeresen feliilvizsgaljak az ligynokségi és a jogszabalyi kovetelményeknek
megfelelden.

o Aziigyndkségi iranyelveknek megfelelden jegyzOkonyvet vezet.

o Tisztazza az elszdmoltathatdsag rendjét és a hataskor szintjeit.

e A munkavallalo megfelel6 munkaterhet kap.

e A munkavallalo id6beosztasi elvarasai tisztazottak és ellendrzottek.
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A medidcios funkcio néhany célja

e Az er6forrasok (beleértve a munkavallalok idejét is) hatékonyan legyenek elosztva.

o Képviseli a munkavallalok sziikségleteit a fels6bb vezetés felé.

o Téajékoztatja a munkavallalokat vagy egyeztet veliik a szervezeti fejlesztésekrol.

o Kozvetitést vagy érdekképviseletet vallal a dolgozok korében, a csapatokon beliil vagy a
csapatok kozott, illetve mas iigynokségekkel.

o Képviseli vagy elkiséri a munkavallalokat a mas tigynokségekkel folytatott munka
folyaman

e A munkatarsakat bevonja a csapat dontéshozatali folyamataba

o Foglalkozik a csapattal kapcsolatos panaszokkal.

A fejlesztés funkcio néhany célja

o Segitse a munkavallalot abban, hogy fejlessze a szakmai kompetenciajat és a képességeit.

o M:¢éltanyolja €s értékelje a munkavallald elméleti alapismereteit, készségeit, tudasat és az
iigynokség szamara nyujtott egyéni kdzremiikodését.

e Vizsgélja meg a munkavallalo értékrendjét a faji, nemi stb. hovatartozassal kapcsolatban,
¢s azt, hogy ez milyen hatassal van a munkajara.

o Tamogassa a munkavallal6 azon képességét, hogy szakmai célokat tizzon ki.

o Tegye lehetdvé a szakmai konzultacid igénybevételét olyan teriileteken, amelyek kiviil
esnek a szupervizor ismeretein/tapasztalatain.

e Adjon szummativ és formativ visszajelzést a munkavallalonak teljesitménye valamennyi
aspektusarol.

o Tamogassa a munkavallalo reflexios képességét, altalanositsa a tanulast és 6sztonozze a
folyamatos tovabbképzés (CPD) iranti elkotelezettséget.

A tamogatds funkcio néhany célja

o Validalja a munkavallalé szakmai €s személyes valaszainak Gsszetettségét.

o Tisztazza a tamogatas ¢és a tanacsadas kozotti hatarokat, valamint a titoktartas korlatait a
szupervizid soran.

e Teremtsen biztonsagos kornyezetet a munkavallalé szamara ahhoz, hogy feliil tudja
vizsgalni a gyakorlatat és annak 6ré gyakorolt hatasat.

o Tajékoztassa a munkavallalot és adjon engedélyt a munkavallalonak arra, hogy beszéljen
az érzéseirdl, kiilondsen a félelmeirdl, a diihérdl, a szomorusagarol, az ellenszenvérdl
vagy a tehetetlenségérol.

o Segitse a munkavallalot a munkat akadalyozo6 érzelmi blokkok feltarasaban.

e Biztonsagos kornyezetben tarja fel a diszkrimindcioval kapcsolatos problémékat.

o Kisérje figyelemmel a munkavallald altaldnos egészségi és érzelmi allapotat, kiilonds
tekintettel a stressz hatasaira.

o Segitse a munkavallalot abban, hogy reflektalni tudjon a kapcsolatok soran felmertild
nehézségekre, segitsen a konfliktus megoldasaban.

3. modul: Multikulturalis szupervizio

Mi a multikulturalis szupervizié?
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A multikulturalis szupervizié a szakmai szupervizid egy olyan specialis formaja, amely
elismeri és foglalkozik a kulturdnak a szupervizidos viszonyra és folyamatra gyakorolt
hataséaval.

A multikulturalis szupervizid szamos elméleti keretet, modellt és beavatkozast foglal
magaban, amelyek célja a hatékony kommunikaci6 és a kulturalis megértés eldsegitése.

Tovabba rendszerszintli megkozelitést biztosit a nyelvi, kulturalis, migracios és letelepedési
szilkségletek figyelembevételéhez a szuperviziot igénybe vevo és az ligyfél gondozési
tervében, valamint a kulturélisan relevans terdpias technikakhoz olyan esetekben, amikor a
nyugati médszerek nem kivanatosak vagy nem megfeleloek.

A multikulturalis szupervizié olyan biztonsagos terek kialakitdsat jelenti, ahol a szuperviziot
igénybe vevok a sajat kulturalis identitasukkal és elitéleteikkel kapcsolatos parbeszédet,
eszmecserét ¢s tanulast végeznek a szakmai gyakorlatuk soran. Elsédleges célja a kultaraval
kapcsolatos kérdésekkel (pl. kultara/etnikum, nemi identitas, vallas) kapcsolatos Onismeret,
tudas, attitidok és készségek fejlesztése, ezaltal a kulturdlisan sokszinli népességgel
foglalkoz6 szakemberek altal nyujtott ellatas szinvonalanak javitasa.

A multikulturalis szupervizidé az igazsagossaggal, tisztelettel és méltanyossaggal kapcsolatos
etikai megfontoldsokat is sziikségessé tesz a szupervizios kapcsolat minden aspektusdban. A
multikulturdlis szupervizié olyan atfogd megkozelitést foglal magéban, amely elismeri a
szakmai kornyezeteken beliili sokféleséget, és segit kikiiszobolIni (felismerni) az esetleges
eloitéleteket, mikdzben arra torekszik, hogy a kulturdlisan tajékozott tanacsadas €és tamogatas
révén maximalizalja a szuperviziot igénybe vevo fejlodeését.

A multikulturdlis szupervizié ugyanugy rokonsagban all a klinikai szupervizioval, mint a
kultira az individudlpszicholégiaval, €s nagyon hasonlit a klinikai szuperviziora. A
kulturélisan biztonsagos klinikai munkéanak a sziikséges ¢€s kritikus vonatkozasai a kulturalis
értékelés, a kulturdlis megfogalmazés, a kulturalis kezeléstervezés, valamint a kulturalis
beavatkozas. Fontos, hogy mind a szuperviziot igénybe vevd, mind az {igyfél problémait a
kultara 6sszefliggésében értelmezziik.

A multikulturalis szupervizi6 fontossaga

A multikulturalis szupervizid segithet athidalni a szolgédltatok ¢és a kiilonbozd hattérrel
rendelkezd tligyfelek kozotti szakadékot. Megkonnyiti az tligyfelek elkotelez6dését azaltal,
hogy az itélkezés és a félreértés helyett az elfogadas és a tisztelet biztonsagos terét teremti
meg. Egy kiilsé kulturdlis szupervizor a klinikai szupervizorral, a vezetdkkel és a
csoportvezetOkkel egyiitt koordindlhatja a szervezet kulturalis sziikségleteinek kielégitését.
Fontos, hogy a multikulturalis szuperviziot felvallaldo szervezetek versenyeldnyre tesznek
szert azaltal, hogy kihasznaljdk a munkaerd sokszinli nézdépontjait &és tapasztalatait. A
kulturdlis szupervizioban részt vevd csapatok a tobb nézdpontbol adddd eredendd erdsségiik
miatt fokozottan kreativok, fejlédik a problémamegoldd és innovacios képességiik. A CALD
(kulturélisan és nyelvileg sokszinil) kozosségekkel valod kapcsolattartashoz érzékenynek kell
lenni a kiilonbozd vilagnézetek és latasmodok irant. Ha a feleldsség az iligyfelekre harul,
akkor valdszinii, hogy az tligyfeleknek ,be kell illeszkednilik” vagy valtozniuk kell annak
érdekében, hogy megfeleljenek a képzésnek vagy a programnak, nem pedig a képzési
szolgaltatasoknak kell az tigyfelek sziikségleteire reagélniuk. A multikulturdlis szupervizid
elésegiti a szakemberek kulturdlis tudatossagat azaltal, hogy eldsegiti a kiillonb6z6 CALD-
csoportok egészséggel kapcsolatos meggydzddéseivel és gyakorlataival kapcsolatban kifejtett
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kiilonbdzé nézetek hatdsanak megértését, és tamogatja a szakembereket abban, hogy a
beavatkozasokat vagy szolgaltatasokat ennek megfelelden alakitsak ki.

Mit kinal a multikulturalis szupervizio?

A kulturalis alapt szocidlis és érzelmi problémak feltarasat és felismerését, valamint
az ezen problémak értelmezésének és kezelésének kulturalisan relevans modjait.
Kulturalisan (érzékeny) erdforrasok és programok kivalasztdsat annak érdekében,
hogy a lehetd leginkabb kielégitsék a kozosség sziikségleteit.

A kulturak kozotti kiilonbségek meghatarozasat (vagyis a ,,csalad”, a sziiléi szerep, a
kommunikdacio, az érzelmek kifejezése stb. tekintetében), amelyek hatdssal vannak az
igyfelek és mas szolgaltatok felfogéasara €s cselekedeteire.

Mentoralast ¢és tanacsadast — egy kulturdlisan megalapozott kérdeésekkel,
informaciokkal, kozdsségi Osszetettséggel €s kihivasokkal foglalkozo ,.kapcsolattartd
személyt”.

A kulturdlisan sokszinii csaladokkal ¢és kozosségekkel valdé munkavégzéssel
kapcsolatos gyakorlatok és munkamodszerek validalasat.

A multikulturalis szupervizié érdekeltségi teriiletei a kovetkezdk lehetnek:

A szuperviziot igénybe vevo kulturdlis 6nismerete, valamint a kulturalis konzultacio
¢s/vagy tovabbiranyitas sziikségessége.

Az ligyfél személyes identitdsdnak ¢€s személyes egészségiigyi preferencidinak
kialakitasara és mikodésére gyakorolt kulturalis befolyasok

A terapias kapcsolatra gyakorolt kulturdlis hatasok, beleértve a kulturdlisan
meghatarozott hatalmi hatasokat és egyenstlyhidnyt.

A kulturdlis 6rokség ¢és a kisebbségi statusz csaladi megjelenései, valamint a
bevandorlas, migracid, kitelepités és attelepités csaladi torténete

A szakma elméletére, modszertanara és gyakorlatara tett kulturalis befolyasok

Az egyenl6tlenséggel, az egyenlotlenséggel, a megkiilonboztetéssel ¢és az
eloitéletességgel kapcsolatos kihivasok.

Multikulturalis szupervizio a gyakorlatban

A szakmai szupervizié és a munkahelyi tdmogatds minden forméjahoz hasonléan a
multikulturdlis szupervizio ¢€s tamogatas rendszeresen, kéthetente vagy havonta
valosul meg mind az alapellatas, mind pedig a multikulturdlis szolgaltatasok esetében.
A multikulturdlis szupervizido nem belsd, kdzvetlen vezetdi vagy operativ szupervizid,
és azt olyan, az On szervezetén kiviilr8l érkezett szakképzett kulturalis szupervizornak
kell biztositania, aki széleskorli tapasztalattal rendelkezik a multikulturalis
megkozelitések, 1atdsmodok, valamint az egészség €s jolét modelljei terén.

A szupervizoroknak mélyrehatd kulturalis ismeretekkel kell rendelkezniiik, valamint
tisztaban kell lenniiik a hattérrel, azaz az alkohollal és mas kabitdszerekkel, valamint a
szocialis ¢és kozosségi/egészségligyi rendszerrel, és alapos ismeretekkel kell
rendelkeznilik arrél, hogy hogyan kell eligazodni és megvalositani a kulturdlis
rendszereket és megkdzelitéseket ebben a kdzegben.

A szupervizid csoportoknak ¢és egyéneknek egyarant atadhatdé minden olyan
szakembernek, aki kulturalisan sokszinli iigyfeleket és kozosségeket tamogat.



2022-1-TR01-KA220-ADU-000086246

4. modul: A hatékony szupervizio tervezése és végzése

Fo uizenetek szervezetek szamara

Ezért minden szervezetnek pozitiv, egyértelmli elkotelezettséget kell vallalnia az erds
szupervizids kultara irant.

Ez valosziniileg a kdvetkezOk révén érheto el:

o egyértelmill szupervizids politika, a politikat tamogatd gyakorlattal egyiitt
e a szupervizorok hatékony képzése
o a felsOvezetdk hatarozott vezetése €s példamutatasa

e a szupervizios gyakorlatra vonatkozo6 teljesitménycélkitiizések minden szupervizor
szamara

o atényleges gyakorlat figyelemmel kisérése — gyakorisag és mindség

Fo iizenetek szupervizoroknak

Szupervizornak lenni jelentOs feleldsség, €s olyan dolog, amit komolyan kell venni. A
szervezete ¢és az On altal szupervizidban részesitett személyek elvarjak, hogy olyan
szuperviziot kindljon, amely(et):

e irasbeli megallapodason vagy szerzddésen alapul

e j6 eldre tervezett €s csak kivételes koriilmények kozott valtozik

o jol strukturalt, lehetdvé téve mind Onnek, mint az egyénnek azt, hogy hozzajaruljon a
napirendhez

o megfeleld kornyezetben és megszakitasoktdl mentesen biztositanak

o akompetenciaegységben felvazolt dsszes funkciot magaban foglalja

o megfelelden és haladéktalanul rogzitenek, és a feljegyzéseket masolatban megkiildik
az egyénnek

F6 iizenetek szupervizioban részesiilo egyéneknek

A szupervizié fontos jog és eldny mindenki szamara, aki a szolgaltatasok teriiletén dolgozik.
Ez a f6 modja annak, hogy a szervezet figyelemmel kisérje és feliilvizsgélja az On munk4jat,
ugyanakkor gondoskodik arr6l 1is, hogy megfeleldé tdmogatdsban részesiiljon, és
tovabbfejlessze készségeit. Ezért fontos, hogy teljes mértékben részt vegyen a munkaban, és a
lehetd legtobbet hozza ki a szupervizio 4ltal kinalt lehet6ségekbdl. Nevezetesen a
kovetkezOket kell tennie:

e késziiljon fel minden egyes szupervizids megbeszélésre tigy, hogy atnézi az elézé taldlkozo
jegyzeteit, és gondolja at, hogy mit szeretne felvetni és megvitatni,



2022-1-TR01-KA220-ADU-000086246

e illjon készen arra, hogy megossza gondolatait és Otleteit a megbeszélésen,
e legyen nyitott azzal kapcsolatban, hogy mi az, ami jol ment, és mi az, amit nehéznek talalt,

e illjon készen arra, hogy a szupervizoraval egyeztetett médon megtervezze ¢€s elvégezze a
képzést és az egyéb fejlesztési tevékenységeket.

e cllendrizze €s olvassa el a megbeszélésekrdl késziilt feljegyzéseket, ¢s gy6z6djon meg rola,
hogy a megbeszéltek szerint kdveti és végrehajtja a megbeszélt intézkedéseket.

Szupervizios iranyelvek

Minden szervezetnek rendelkeznie kell olyan szupervizios iranyelvvel, amely magaban
foglalja:

e A szupervizid céljanak egyértelmli meghatarozasat, és azt, hogy miért fontos a
szervezetnek, beleértve azt is, hogy hogyan jarul hozza a szolgaltatasokat igénybe
vevok szdmara pozitiv eredményekhez.

e A szupervizorok és a hallgatok elvarasait.

o Az alabbiakkal kapcsolatos egyértelmii megallapitasokat:

e a gyakorisagrol

e arogzitésrol
e anapirendekrol.
Az egyén szdmara optimalis szupervizidé gyakorisaga szamos tényezo6tol fligg:

e adolgozo tapasztalatatol

e a munkdban eltoltott idejének hosszatol
e amunkdja Gsszetettségétol

e az egyén tamogatasi sziikségleteitol.

Szupervizios megallapodas

A szupervizidés megallapodas arra szolgal, hogy a szupervizor €s a szuperviziot igénybe vevo
megbeszéljék, megallapodjanak ¢és rogzitsék, hogy mit szeretnének elérni a szupervizios
folyamattal. Ezt legalabb évente feliil kell vizsgalni, és a jo gyakorlat az, hogy az elsé hat
hénap utan at kell gondolni, hogy még mindig van-e értelme, €s sziikség esetén aktualizalni
kell. A szuperviziés megallapodas kitoltése soran a szupervizornak €s a szuperviziot igénybe
vevonek meg kell beszélniiik, hogy a gyermekek, fiatalok és csalddok szdmara nyujtott
szolgaltatds mindségének biztositdsa érdekében hogyan tdmogatjak, ellendrzik és rogzitik a
szuperviziot igénybe vevd gyakorlatat. A szupervizidés megallapodasnak egy olyan dinamikus
eszkdznek kell lennie, amelyre rendszeresen hivatkozni lehet a szupervizié hatékonysaganak
nyomon kdvetése soran, és amelyet a szerepkdrben vagy a feleldsségi korokben bekdvetkezett
valtozasok figyelembevételével frissiteni lehet.

A szupervizios szerzodések harom fo eleme:
e Adminisztrativ

Ez gyakorlati részleteket tartalmaz a szupervizié gyakorisdgarol, helyérdl és rogzitésérdl,
beleértve a szupervizidos felvételek tarolasdnak helyét és a szupervizio atiitemezésére
vonatkozo intézkedéseket, ha egy tervezett foglalkozas elmarad. Tartalmaznia kell a
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feliilvizsgalat id6pontjat is. Nem szabad aldbecsiilni ennek az alapvetd informacionak a
jelentdségét; ez kiszamithatésagot nyujt, €s vilagos alapokat teremt a viszony szamara.

e Szakmai

Ez azt jelenti, hogy a résztvevok (és a tagabb értelemben vett szervezet) parbeszédet
folytatnak a szupervizid céljarol, fokuszarol és alapelveirdl, és kifejezetten rogzitik azokat.
Ennek célja, hogy egyértelmiivé valjon az elszamoltathatosag, beleértve a titoktartés jelentését
¢és korlatait is. Meg kell hatarozni, hogy mit kell tenniiik a résztvevOknek, ha aggalyaik
vannak a gyakorlattal vagy a szupervizids viszony természetével kapcsolatban. Az is hasznos
lehet, ha kifejezetten rogzitik, hogy mi torténik a szupervizor és a szuperviziot igénybe vevo
kozotti vita esetén, példaul egy kiviilallo fél bevonasaval.

e Pszichologiai

Ez egy motivacidval, elkotelezettséggel és a szupervizidval kapcsolatos kozos feleldosségekkel
kapcsolatos beszélgetést jelent, és azon az elven alapul, hogy minden résztvevl hozzajarul a
szupervizids viszonyhoz. A megallapodas ezen részének megvitatasa magaban foglalhatja az
elvarasok mérlegelését; annak tisztazasat, hogy ki mit szeretne kapni a szupervizios
folyamattol, és hogy milyen lenne egy sikeres szupervizids viszony. Ez magaban foglalhatja
annak megyvitatasat is, hogy a szuperviziot igénybe vevd hogyan szeret visszajelzést kapni;
melyek lennének a valosziniisithetd figyelmeztetd jelek, ha példaul stresszelne vagy
szorongana. (30. oldal).

A szupervizios szerzodés az alabbi teriileteket foglalhatja magaban:

e A tervezett egyéni szuperviziora vonatkozo megallapodésokat - beleértve a helyszint,
a gyakorisagot, az idétartamot, valamint azokra az esetekre vonatkozo intézkedéseket,
ha a szupervizornak/szuperviziot igénybevevOonek vészhelyzet miatt le kell mondania a
szuperviziot.

e A szupervizid kiegészitd modszercivel kapcsolatos megallapodasokat — pl. ad hoc
megallapodasokat, telefont, Skype-ot vagy csoportot.

e A szupervizid ¢és mas menedzsment folyamatok kozotti kapcsolatot - beleértve az
értékelést, a személyes fejlesztési terveket, a regisztraciot kovetd képzési és tanulasi
(PRTL) rendelkezéseket, valamint a hidnyzasok, tdvolmaraddsok kezelését.

e A szupervizios alkalmak céljat és tartalmat — beleértve azokat a napirendi pontokat,
amelyek a szupervizid kiillonbozd funkcidit tiikrdzik. Lesznek rendszeres napirendi
pontok és egyéb, a szuperviziot igénybe vevd vagy a szupervizor altal felvetett konkrét
kérdések. Mindkét félnek tisztaban kell lennie azzal, hogy hogyan fogjak rangsorolni a
napirend targyaland6 szempontjait.

e A szuperviziot igénybe vevOnek a szupervizidoval kapcsolatos elvarasait — a
szupervizids szerzddések elkészitésekor hasznos lehet, ha a szuperviziot igénybe vevo
személy atgondolja a szupervizidval kapcsolatos korabbi tapasztalatait, és azt, hogy ez
hogyan folyasolhatja be a folyamattal kapcsolatos jelenlegi elvardsait, valamint a
szupervizorral szembeni elvarasait.

e A szupervizor elvardsait — beleértve a szuperviziot igénybe vevd elvarasait és azt,
hogy ez min alapul, beleértve a tapasztalatot és a szakmai hozzaértést.

e A szupervizor altali felkésziilést — beleértve a szuperviziot igénybe vevd jelenlegi
aktualis munkdjanak és korabbi tapasztalatainak megismerését.
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A szupervizidt igénybe vevo személy felkésziilését — beleértve azt is, hogy az altaluk
megyvitatni kivant kérdések/gyakorlati helyzetek meghatarozasaval hogyan jarulhatnak
hozza a napirendhez. TényezOk, amelyeket a szupervizios viszony kialakitdsa soran
figyelembe kell venni — példaul nem, fogyatékossag, faj, kultra, életkor, szexualis
iranyultsag. Az is hasznos, ha besz¢éliink a szuperviziot igénybe vevo személy tanulasi
stilusarodl, €s arrol, hogyan lehet a leghatékonyabb modon visszajelzést adni.
Nehézségek felvetése és megoldasa — ez a gyakorlattal kapcsolatos aggalyokat és/vagy
a kozos munka sordn felmeriild problémakat, valamint az ezek megolddsanak
modszereit jelenti.

A szupervizi6 rogzitése — ennek tisztadznia kell, hogy kinek a felelossége a szupervizid
rogzitése; hol kell a szuperviziot rogziteni; milyen eljarasok vannak érvényben a
rogzitett adatokkal kapcsolatos vitdk rendezése ¢€s a nyilvantartasokhoz valo
hozzaférés vonatkozasaban. E megbeszélés részeként vilagosan meg kell hatarozni a
titoktartas korlatait.

5. modul: Egyéni szupervizio

Mi az egyéni szupervizio?

Az egyéni szuperviziot széles korben hasznaljak és a szupervizor altalaban a szuperviziot
igénybe vevO kozvetlen felettese. Az megbeszeélések hivatalosan elére egyeztetett, bizalmas
kornyezetben és védett helyen zajlanak. A legtobb, személyes szuperviziot alkalmazo
szervezet eldirja, hogy négy-hat hetente egyszer minden egyes szuperviziot igénybe vevivel
meg kell tartani.

Tippek a sikeres egyéni szupervizios alkalmakhoz

A szuperviziot igénybevevonek

A szupervizio a f6 modja annak, hogy egy szervezet ellendrizze és feliilvizsgalja a munkat.
Biztositja tovabba, hogy a szuperviziot igénybe vevok megfeleld tamogatast kapjanak mind a
személyes €s szakmai kihivasokkal, mind a készségek folyamatos fejlesztésével kapcsolatban.
Fontos, hogy mindkét fél teljes mértékben részt vegyen, és a lehetd legtobbet hozza ki a
szupervizid nyujtotta lehetdségekbdl.

Ezt szem elott tartva a szuperviziot igénybe vevonek fontos, hogy:

minden egyes foglalkozasra eldre felkésziiljon, atnézze az el6z6 foglalkozason késziilt
jegyzeteket, és atgondolja azokat a dolgokat, amelyeket fel akar vetni és meg akar
beszélni a szupervizorral.

nyitott legyen azzal kapcsolatban, amit nehéznek talalt, de azzal kapcsolatban is, ami
J61 ment — ha atgondolja, hogy mi az, ami jol ment az segit majd a szuperviziot.
igénybevevonek abban, hogy ndvelje dnbizalmat és megerdsitse a jo gyakorlatot.
késziiljon fel arra, hogy megossza sajat gondolatait és elképzeléseit a problémak
megoldasaval, vagy a hatékonysag eldsegitésével kapcsolatban.
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o késziiljon fel arra, hogy képzésben, vagy a szupervizorral egyeztetett mas fejlesztési
tevékenységekben vegyen részt.

o amegbesz¢lés utdn tekintse at jegyzeteit és ellendrizze, hogy a megéllapodott
intézkedéseket végrehajtjak.

A szupervizornak

Szupervizornak lenni jelent6s felelosséggel jar és lehetdséget ad arra, hogy valodi valtozast
érjiink el a szupervizidt igénybe vevok fejlédésében, a szervezet sikerében és a szolgaltatast
igénybe vevo személyek eredményeiben.

Ezt szem elott tartva a szupervizor szamdra fontos, hogy:
* eldre tervezzen, ugy, hogy attekinti az el6z6 alkalmakrol készitett jegyzeteit

» megfeleld, megszakitdsoktol mentes kornyezetet biztositson €s csak kivételes koriilmények
kozo6tt mondja le az alkalmat

« fontolja meg, hogy egy gyakorlati coaching technikédval indit, hogy ellazitsa a szuperviziot
igénybe vevot

» kertilje azt, hogy azt mondja a szupervizidt igénybe vevonek, hogy rosszul csinalja, vagy
azt, hogy megoldasokat ad a problémakra (Ehelyett a szupervizoroknak coaching stilusban
kell segitenilik a szuperviziot igénybe vevoket abban, hogy atgondoljak cselekedeteiket, és
sajat megoldasokkal alljanak eld.)

» kertilje, hogy tul nagy hangsulyt fektessen a fejlédésre, batoritsa annak végiggondolasat is,
hogy mi az, ami j61 ment.

+a feladatok ¢és a projektek kiadasa soran irdnyitasi stilusat igazitsa az egyénhez és annak
aktualis fejlodési szakaszahoz

* vegye figyelembe a szuperviziot igénybe vevo érzelmi problémait €s fejlodését, mikozben
ne feledje, hogy az emberek kiilonbozoféleképpen reagalnak

* hasznalja fel ezeket az alkalmakat arra, hogy segitsen a szuperviziot igénybe vevonek abban,
hogy megértse a szervezet értékeit €s azt, hogy ezek mit jelentenek a gyakorlatban

* hallgatoi jegyzetében jegyezze fel, hogy mirdl beszéltek és milyen tevékenységekrol
allapodtak meg.

» gondolja at sajat fejlodését, mint szupervizor

6. modul: Csoportos szupervizio

Melyek a csoportos szupervizio fo céljai?

A csoportos szupervizid soran a csoporttagok csoportos keretek kozott reflektalhatnak a
munkajukra. A készségek, tapasztalatok és ismeretek dsszegytijtése révén a foglalkozas célja
az egyének ¢és a csoport készségeinek és képességeinek fejlesztése.

A foglalkozds célja lehet a problémamegoldas, a munkatervezés ¢és a prioritdsok
meghatdrozasa, a masoktol valé tanulds vagy a dontéshozatal. A szupervizornak meg kell
vitatnia a csoporttal, és meg kell allapodnia arrdl, hogy hogyan helyezi a szupervizids
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megbeszélések napirendjének €s témajanak kozéppontjaba a szolgaltatdsokat igénybe vevd
személyeket és gondozodikat — hogy az emberek végsé soron a hatékony csoportos szupervizio
kovetkeztében jobb eredményeket érjenek el. Ez a fontos kiilonbség a csoportos szupervizid
¢s a csoportértekezletek vagy mas csoportos foglalkozasok kdzott - a csoportos szupervizid
kozéppontjaban mindig az emberek fejlesztése all, hangsulyt fektetve arra, hogy jobb
eredményeket érjenek el.

Melyek a hatékony csoportos szupervizio fo elonyei?

A hatékony csoportos szupervizi6 gyorsabb és hatékonyabb problémamegoldast
eredményezhet azaltal, hogy tobb ember szakértelmére tamaszkodik. Lehetdveé teszi, hogy a
kiilonbozd szocidlis szolgaltatasokban dolgozok és gyakorlati szakemberek eltérd hatterébol
¢s tapasztalataibol tanuljunk, akik eltérd latdsmodot nyujthatnak a kiilonbozd helyzetekkel
kapcsolatban.

A csoportos szupervizid lehetdséget nyujt az egyének aggalyainak és problémainak
kezelésére, valamint a csapatok fejlesztésére.

A csoportos kornyezetben valo megosztas:

o fokozott tamogatasérzetet adhat a szuperviziot igénybe vevoknek azaltal, hogy
rajonnek arra, hogy masoknak is hasonl6é gondjaik vannak.

o lehetdvé teszi a szupervizidt igénybe vevoknek, hogy masok meghallgatasa altal jobb
modszereket taldljanak arra, hogy sajat problémaikkal foglalkozzanak.

e lehetdvé teheti a szuperviziot igénybe vevoknek, hogy 0j otleteket fedezzenek fel
azzal kapcsolatban, hogy hogyan fogjak megoldani a problémdkat gy, hogy
visszajelzéseket kérnek masoktdl a gondokkal vagy problémakkal kapcsolatban.

e Dbiztonsagos koOrnyezetet nyuajt, ahol az egyének kritika nélkiil megbeszélhetik
korlataikat és problémaikat — egyes egyének ugy vélhetik, hogy magabiztosabban
nyilnak meg csoportos helyzetben, mint egyénileg.

Tippek a sikeres csoportos szupervizios megbeszélés lebonyolitasahoz

e Legyen vilagos napirendje és tisztazza a csoporttal a megbeszélés céljat — mire
szolgal, és ugyanigy azt is, hogy mire nem!

e Gondoskodjon arrdl, hogy mindenki tisztdban legyen a foglalkozas soran betoltott
szerepével és kotelezettségeivel, beleértve a csoporton beliili titoktartast is!

o Fektessen le néhany alapszabalyt, és gondoskodjon arr6l, hogy mindenki betartja
azokat!

o Jelolje ki a foglalkozas iddpontjat egy csendes ¢€s kellemes kornyezetben, ahol az
emberek feltehetden szivesen megnyilnak és megosztjak tapasztalataikat!

e Vegyen at egy jo faciliticios modszertant, és tegye lehetévé masoknak, hogy
készségeik fejlodésével atvegyék a facilitacid iranyitasat!

e Mindig rogzitse és ossza meg az ililésen elfogadott dontéseket vagy intézkedéseket!

A szupervizioval foglalkozo szakirodalom a csoportos szupervizioval kapcsolatos pozitiv
jellemzoket hatarozta meg:

e A csoportos szupervizio lehetdvé teszi a gyakorld szakemberek szamara, hogy megosszak
tapasztalataikat masokkal, akik hasonlé koriilmények kozott vannak, aminek célja a
tanulds, az 1) otletek és az érzelmi tAmogatas lehetdségeinek bovitése.
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e A csoportos szupervizid hatékony eszkdze lehet az elszigeteltség enyhitésének, ami
kiilonosen fontos a valtott miiszakban, otthonrdl vagy egyediil dolgoz6 munkatarsak
szamara. Tamogathatja a csoportkohézio és a kozos értékek kialakuldsat.

e A csoport teret adhat a kiilonboz6 nézetek és vélemények hangoztatdsanak. Ezt a fajta
sokféleséget, beleértve a szupervizor elképzeléseit megkérddjelezd gondolatokat is,
nehezebb lehet elérni az egyszemélyes szupervizid soran, ezért a csoportos szupervizioban
nagyobb lehet a hatalom megosztasa.

e A csoportos szupervizidban valo részvétel segithet a résztvevoknek olyan készségek
fejlesztésében, amelyek mas gyakorlati helyzetekre is atiiltethetok, és ezek koziil sok a
csapat- és csoportmunkat is magukban foglalja.

e A csoportos szupervizio az id6 és az er6forrasok hatékony felhasznaldsanak tekinthetd. A
tobb munkatarsat érintd kérdések (példaul az iranyelvekkel és eljarasokkal kapcsolatos
kérdések) inkabb a csoportban, mint egyénileg kommunikalhatok és vitathatok meg.

Azonban az elonyok mellett néhany lehetséges kihivast is szamba kell vennie:

e A csoportos szupervizid sordn nehéz megfelelni az egyes résztvevok egyedi
sziikségleteinek, és fenndll a veszélye annak, hogy a megbeszélések altalanositva
maradnak, és senki sziikségleteit nem elégitik ki kelloképpen.

e Az egyéni szupervizid soran egyértelmiien a szuperviziot igénybe vevo személy 4all a
kozéppontban, mig a csoportos szupervizioban egyesek elrejtézhetnek, vagy
sziikségleteiket figyelmen kiviil hagyhatjak.

e A csoportos szupervizioban a facilitdtornak magabiztosan kell tudnia kezelnie és
konstruktiv médon kell reagalnia a kiilonb6z6 csoportdinamikakra. Ez a szerep sok
tekintetben sokkal megerdltetobb, mint az egyéni szupervizio.

e Minden csoportban fennall annak a veszélye, hogy a magabiztosabb vagy
szokimondobb emberek dominalnak, a csendesebb vagy kevésbé tapasztalt egyének
hangja pedig nem hallatszik. Bar a szupervizor hatalma korlatozottabb lehet, mint az
egyszemélyes szupervizidban, mas hatalmi dinamikaknak kedvezotlen hatdsa lehet.

e Vannak olyan alkalmak, amikor a csoporton beliili interakcié haszontalan médon
elvonhatja a figyelmet a feladattol, vagy a csoport néhany/valamennyi résztvevoje
nem érzi biztonsagban magat.

e A csoportos szupervizio sordn a hangsuly a szolgaltatasokat igénybe vevo
személyekrol a csoporttagok sziikségleteire helyezddhet at. Bar ez az egyéni
szupervizid soran is megtorténhet, a csoport Osszetett dinamikéja kiilonos figyelmet
kovetel, kiilonosen akkor, ha a résztvevok kozotti interakciok soran gyakorlati
problémak tlikr6z6dnek vagy ,.jatszodnak le”.

o Egy talsdgosan Osszetartd és harmonikus csoport megnehezitheti az egyes tagok
szamara, hogy eltérd véleményt fejtsenek ki, vagy kétségbe vonjak a csoport normait.
Ez olyan konformitashoz vezethet, amely korlatozza az 10j 6tleteket, a konstruktiv vitat
¢s a helyes dontéshozatalt.

A csoportos szupervizional ugyanolyan fontos, mint az egyszemélyes szupervizioban,
hogy vilagos strukturakban allapodjunk meg és vilagos célunk legyen.

Ez magaban foglalja a kovetkezo tényezok megtargyalasat és egyértelmiivé tételét a
csoportszupervizios szerzoédésben vagy megallapodasban:

1. Minden résztvevd tisztdban van a csoport céljaval, kozponti témajaval és feladataival.
2. A csoport hataskore és dontési jogkore (beleértve azt is, hogy ez milyen hatéssal lehet az
egyéni szuperviziora) egyértelmdl.
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3. Allapodjanak meg a csoport korlatjaiban, beleértve azt, hogy meddig iilésezik, valamint,
hogy nyitott, vagy zart.

4. A facilitator szerepérdl és hataskorérdl (beleértve azt is, hogy ki latja el ezt a szerepet) és a
csoport elvarasairol, példaul a jelenléttel, idobeosztassal kapcsolatban)

5. Arrol, hogy hogyan kell rogziteni az iiléseket, s hogyan értelmezik a csoportban a
titoktartast.

6. Arr6l, hogy milyen modszereket hasznalnak példaul a megbeszélés, a szerepjaték, vagy a
cselekedve tanulds soran.

A csoportos szupervizio elonyei és hatranyai az egyéni szuperviziohoz
képest

A csoportos szupervizio elonyei az egyéni szuperviziohoz képest

Gazdasagosabb 1d0, pénz és szaktudas-felhasznalas

Egy csoportban a tarsak tdmogato légkore lehetdvé teszi a szorongasok megosztasat €s
azt, hogy felismerjék, masok is hasonlo problémakkal kiizdenek.

A hallgatok a kollégaiktol, valamint a szupervizortdl is kapnak észrevételt,
visszajelzést €s inputot, igy a készségek és képességek szélesebb skaldjahoz férnek
hozza.

A csoport lehetdséget adhat a szupervizornak arra, hogy tesztelje a bemutatott anyagra
adott érzelmi vagy intuitiv reakcidjukat, azaltal, hogy megvizsgalja, hogy a
csoporttagok vajon ugyanugy reagalnak-e.

A csoporton beliil az ¢lettapasztalatok, életkorok, rasszok, személyiségtipusok
sz¢lesebb skaldja van jelen, és ezért nagyobb a valoszinlisége annak, hogy a
csoportbol valaki képes lesz egyiittérezni a szuperviziot igénybe vevovel vagy a
szupervizidt igénybe vevo tligyfelével.

A jobb megértés érdekében csoporton beliil olyan cselekvési technikédkat lehet
alkalmazni, mint a szerepcsere, az ujrajatszas.

A csoportos szupervizio lehetdveé teszi a csoportban zajlé szuperviziobol valo tanulast,
lehetdséget adva arra, hogy megtanuljak, hogyan kell egy csoportot vezetni, és hogyan
kell a csoport dinamikajara reagalni, €s a hallgatok ezt a gyakorlatban is
megtapasztaljak.

A hallgatok megtudhatjak, hogyan hozzak nyilvanossagra munkajukat, és hogyan
valjanak nyitottabba az ellenérzés €s a reflexio irant

A csoportos szupervizio kevésbé kockazatos €s tdmogatobb, mint az egyéni munka

A csoportos szupervizid lehetdséget nydjt a kiilonb6zé hagyomanyokkal rendelkezd
gyakorlé szakembereknek, hogy taldlkozzanak és megismertessék egymassal
tevékenységtiket.

A csoportos szupervizid lehetdvé teszi, hogy a hallgatok a gyakorlat és a problémak
szélesebb korével keriiljenek szembe, mint amivel egyénileg taladlkozhatnanak.

A csoportos szupervizid ndveli az elszdmoltathatdsadgot, mivel a szupervizio
konspirativ lehet, de a csoportos szupervizi6 tobb lehetdséget kindl a hallgatoknak
arra, hogy észrevételeket tegyenek és vonjanak kétségbe.

A csoportos szupervizio tarsasagot nyujthat a ,,maganpraxisban”, megmutathatja, hogy
masok hogyan csinaljak, és feliidiilési lehetdséget jelenthet a szuperviziot
igénybevevok €s a szupervizorok szamara egy fesziilt, esetlegesen maganyos
munkakdrben, és enyhitheti az elszigeteltséget.

A csoportos szupervizié lehet6séget ad a kommunikacids és visszajelzési készségek
gyakorlasdra és arra, hogy visszajelzést kapjanak.

A csoportos szupervizio hatranyai az egyéni szuperviziohoz képest
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A csoportdinamikanak a folyamatra gyakorolt hatdsa negativ lehet, és veszélyeztetheti
a szupervizi6 folyamatat.

Kevesebb egyéni id6 juthat egy hallgatora a csoportban, mint az egyéni szupervizio
soran.

A hallgatok egymastol eltérd szupervizids fejlettségi szinten dolgozhatnak.

A csoportos szupervizido nem tiikrozi a szuperviziot igénybe vevo altal végzett egyéni
munkat, mig az egyéni szupervizio igen.

Eléfordulhat, hogy a csoport a sajat csoportdinamikajaval torodik, és szem el6l
téveszti az ligyfeleket.

A hallgatok a szupervizié egy bizonyos funkciojara koncentralhatnak, ami
ellentmondasos elképzelésekhez vezethet a csoporton beliil a szupervizid funkcidjaval
kapcsolatban.

A csoportok nagyon szigori normakat - pl. versenyszellemet - alakithatnak ki,
amelyeket nehéz kétségbe vonni, és amelyek hatranyosan érinthetik az egyes
hallgatokat.

7. modul: Hatékony szupervizio

A hatékony szupervizio fo jellemzoi

1.
2.

o

10.

A szupervizi6 a kolesonos bizalmon és tiszteleten alapul

A hallgatok szamara felajanljadk a szupervizorvalasztast, annak érdekében, hogy
személyes szinten, szakmailag ¢és a kulturalis sziikségleteknek is megtfeleld
szupervizort valasszanak.

Mind a szupervizorok, mind a hallgatok kdlcsondsen tisztaban vannak a szupervizios
foglalkozasok céljaval.

A szupervizid a tudas és a készségek megosztasara €s fejlesztésére helyezi a hangstlyt
annak érdekében, hogy tamogassa a szakmai fejlodést és a szolgaltatasnyujtas
javitasat.

A szupervizid rendszeres €s az egyén sziikségletein alapul, sziikség esetén pedig ad
hoc szupervizid biztositott

A szupervizios modellek az egyén sziikségletein alapulnak, mint példaul az
egyszemélyes, csoportos, belsé vagy kiilsd, illetve tavszuperviziods foglalkozasok.

A munkaltatd védett idOt, szupervizori képzést €és privat teret teremt a szupervizios
foglalkozas elosegitése érdekében.

A szupervizorok szamara képzést ¢és visszajelzést biztositanak.

A szuperviziot rugalmas idObeosztas szerint tartjdk, hogy munkarendtdl fiiggetleniil
minden munkatars részt vehessen a foglalkozasokon.

A szupervizio kiilonféle tipusait, ideértve a gyakorlati, szakmai és vezet6i szuperviziot
is, kiilonbozd szupervizorok latjak el, vagy olyanok, akiket az egymast atfedd
feleldsségek kezelésére mind kdzvetlen vezetdként, mind szupervizorként kiképeztek.
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Fontos készségek a hatékony szupervizioban

Feltarasban valo részvétel:
e Aktiv hallgatas
o Jelenlét
o Atfogalmazas/atgondolas
o Osszefoglalas
e Megkérdojelezés
o Empatia tantsitasa
o A kérdések konkretizalasa €s pontositasa

Cselekvés elomozditasa:
o Tamogatas és elszdmoltatas
o Kreativ gondolkodas és kritikus elemzés
e Problémamegoldas és dontéshozatal
o Stratégiak kidolgozasa
o Eréforrasok biztositasa
e Eredmények értékelése
e Visszajelzésadas

Megértés tantsitasa:
o Empatia tanusitasa
e Rugalmassag 0sztonzése
e Szembesités/kétségbe vonas
o Témak feltarasa
« Uj tavlatok kialakitasa
o Célok kitlizése

Hivatkozasok

e Supervision Learning Resource https://stepintoleadership.info/assets/pdf/SSSC-
Supervision-learning-resource-section-3.pdf (Megnyitva 2024.oktober 18-dan)

e Multicultural Supervision: Building a diverse and strong AOD workforce, Szerz6é: Yasmin
lese 2023 https://nada.org.au/wp-content/uploads/2023/11/Multicultural-Supervision-
Fact-Sheet.pdf (Megnyitva 2024.o0ktober 18-dn)

e Cross-Cultural Supervision: Racial/Ethnic Minority Supervisees’
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Modul 1: Warum uberhaupt Supervision?

Die Aufsicht muss die Mitarbeiter befihigen und dabei unterstiitzen, effektive berufliche
Beziehungen aufzubauen, bewéhrte Praktiken zu entwickeln und bei der
Entscheidungsfindung sowohl professionelles Urteilsvermdgen als auch Ermessensspielraum
anzuwenden. Damit die Aufsicht wirksam ist, muss sie einen Leistungsmanagementansatz mit
einer dynamischen, erméichtigenden und befdhigenden Aufsichtsbeziehung kombinieren. Die
Aufsicht sollte die Qualitdt der Praxis verbessern, die Entwicklung integrierter Arbeitsweisen
unterstiitzen und eine kontinuierliche berufliche Entwicklung sicherstellen.

Die Bedeutung der Aufsicht wird in zahlreichen Untersuchungsberichten sowie in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung hervorgehoben. Sie trdgt zu sicheren und einheitlichen
Arbeitsstandards bei und ist Teil des Qualitdtssicherungssystems einer Organisation. Sie bietet
Unterstiitzung fiir einzelne Mitarbeiter und stellt sicher, dass diese nicht isoliert arbeiten,
sondern Zugang zu Rat und Anleitung eines Vorgesetzten oder erfahrenen Kollegen haben.
Dies ist fiir neue oder erst kiirzlich qualifizierte Mitarbeiter von Bedeutung, aber die
Moglichkeit, Ideen auszuprobieren, Entscheidungen zu iiberpriifen und iiber die Praxis
nachzudenken, ist fiir alle Mitarbeiter wertvoll, unabhéingig von ihrer Rolle und ihrem
Erfahrungsniveau.

Warum ist Aufsicht wichtig?

Es gibt viele Griinde, warum Supervision wichtig ist.
e Aufrechterhaltung der Qualitiit von Pflege und Betreuung

Die Supervision bietet einen formellen Prozess, um die erwarteten Standards festzulegen und
personliche Ziele zu setzen, damit sichergestellt ist, dass das Personal qualitativ hochwertige
Pflege und Unterstiitzung bietet. Sie konnen Supervisionen auch nutzen, um iiber Praxis und
Leistung nachzudenken, um sicherzustellen, dass die Standards eingehalten werden, und/oder
MaBnahmen zur Verbesserung zu ergreifen — was das Personal ermutigt, Verantwortung fiir
seine eigene Arbeit zu iibernehmen.

e Sorgen Sie dafiir, dass sich die Mitarbeiter unterstiitzt fithlen

Die Supervision bietet einen wichtigen Kommunikationskanal zwischen Management und
Mitarbeitern. Sie konnen ihn nutzen, um niitzliche Informationen miteinander zu teilen und
Herausforderungen oder Probleme zu besprechen. Dies stellt sicher, dass sich die Mitarbeiter
bei der Wahrnehmung ihrer Rolle sicher fiihlen und auf die Unterstiitzung zugreifen kdnnen,
die sie zur Bewiltigung schwieriger Situationen bendtigen.

e Unterstiitzen Sie kontinuierliches Lernen und Entwicklung
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Durch die Supervision haben Manager und Mitarbeiter die Moglichkeit, etwaige
Qualifikationsliicken und Entwicklungsbedarfe zu besprechen und Aktionspline zu deren
Behebung aufzustellen. So soll sichergestellt werden, dass die Mitarbeiter iiber die
erforderlichen Fiahigkeiten und Kenntnisse verfligen, um ihre Rolle kompetent und
selbstbewusst auszuiiben.

e Erfolge feiern

Durch die Supervision haben die Mitarbeiter die Chance, auf ihre Erfolge zurtickzublicken
und die Manager haben die Moglichkeit, sie dafiir zu loben. Dies kann die Mitarbeiter
wirklich motivieren und ihnen das Gefiihl geben, wertgeschitzt zu werden (was wiederum die
Mitarbeiterbindung verbessern und die Fluktuation verringern kann).

e Unterstiitzen Sie die Problemlosung

Durch die Supervision haben Fiihrungskrifte und Mitarbeiter die Moglichkeit, iiber etwaige
Themen und/oder Probleme zu sprechen und Losungsmoglichkeiten zu finden.

Die Funktionen der Aufsicht
Die Aufsicht hat drei Hauptfunktionen.

e Unterstiitzend

Bei der Supervision unterstiitzen Vorgesetzte die Mitarbeiter in verschiedenen Aspekten ihrer
Rolle. Die unterstiitzende Funktion kann dazu beitragen, alle auftretenden Probleme
anzugehen, die sich auf die Leistung und/oder das Wohlbefinden der Mitarbeiter auswirken
konnen.

Fiir Vorgesetzte kann diese Funktion Folgendes umfassen:

Unterstiitzung der Mitarbeiter bei allen Herausforderungen in ihrer Rolle
Uberwachung und Foérderung der Gesundheit und des Wohlbefindens der Mitarbeiter
und Sicherstellung, dass die Organisation iiber die richtige Unterstiitzung verfiigt, um
etwaige Probleme zu 16sen

e Bearbeitung aller Probleme, die einer weiteren Untersuchung bediirfen, z. B.
Leistungsbedenken oder Untersuchungen zum Schutz

e Halten Sie die Mitarbeiter iiber die gesamte Organisation und alle Anderungen oder
Entwicklungen auf dem Laufenden.

e Linienmanagement

Durch Aufsicht konnen Manager gute Arbeitsstandards fordern und aufrechterhalten und
sicherstellen, dass die Mitarbeiter die relevanten Richtlinien und Verfahren befolgen.

Fiir Vorgesetzte kann diese Funktion Folgendes umfassen:
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e Verwaltung der Teamressourcen — Sie konnen die Aufsicht nutzen, um
sicherzustellen, dass die Mitarbeiter ihre Rolle und Verantwortung verstehen

e Delegieren von Arbeitslasten — Sie konnen Supervision nutzen, um eine sinnvolle
Kommunikation zwischen Managern und Mitarbeitern auf allen Ebenen zu
gewdhrleisten

e Leistungsbeurteilungen — Sie konnen die Aufsicht nutzen, um Ziele und Vorgaben
festzulegen und Leistung und Qualitét zu besprechen

e Sorgfaltspflicht — Sie konnen durch Aufsicht sicherstellen, dass die Mitarbeiter die an
sie erwarteten Standards verstehen und die entsprechenden Richtlinien und Verfahren
befolgen.

e Bildungs- und/oder Entwicklungs

Durch Supervision kdnnen Mitarbeiter ihre Fahigkeiten zum kritischen Denken und
Analysieren entwickeln, ihren eigenen Lern- und Entwicklungsbedarf ermitteln und
Moglichkeiten erkennen, diesen Bedarf zu decken.

Fiir Vorgesetzte kann diese Funktion Folgendes umfassen:

e Beurteilung der Fahigkeiten und Kenntnisse der Mitarbeiter und Ermittlung etwaiger
Liicken und/oder Lern- und Entwicklungsbedarfe

e Unterstiitzung der Mitarbeiter bei der Identifizierung ihrer bevorzugten Lernstile und
Lernbarrieren

e konstruktives Feedback geben und erhalten

e Unterstiitzung der Mitarbeiter bei der Nutzung ihrer Lernmoglichkeiten und
Sicherstellung, dass sie wissen, wie sie das Gelernte in der Praxis anwenden kénnen.

Wichtige Stakeholder fiir die Aufsicht

(Nutzer der Dienste, Mitarbeiter, die Organisation, Partnerorganisationen)

Der Aufbau effektiver Beziehungen zu Stakeholdern ist eine entscheidende Fihigkeit fiir
jeden Vorgesetzten, der positive Ergebnisse erzielen, die Zusammenarbeit fordern und
Konflikte bewaltigen mochte. Stakeholder sind alle Einzelpersonen oder Gruppen, die ein
Interesse oder einen Einfluss auf lhre Arbeit haben, wie z. B. Kunden, Mitarbeiter, Manager,
Lieferanten, Aufsichtsbehorden oder Community-Mitglieder.

Um starke und dauerhafte Beziehungen zu ihnen aufzubauen, miissen Sie die folgenden
Schliisselkomponenten beriicksichtigen:

1. Stakeholder identifizieren und priorisieren

Der erste Schritt besteht darin, herauszufinden, wer Ihre Stakeholder sind und welche
Erwartungen, Bediirfnisse und Bedenken sie haben. Mithilfe von Tools wie Stakeholder-
Maps, Matrizen oder Analysen konnen Sie sie nach ihrem Interessen- und Einflussniveau
kategorisieren. Auf diese Weise konnen Sie Thre Kommunikations- und Engagementstrategien
priorisieren und Ihre Ressourcen entsprechend zuweisen. Sie sollten lhre Stakeholder-Liste
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auch regelmiBig iiberpriiffen und aktualisieren, um etwaige Anderungen in Threm
Arbeitsumfeld zu beriicksichtigen.

2. Kommunizieren Sie effektiv und héiufig

Der zweite Schritt besteht darin, klar, konsistent und respektvoll mit Ihren Stakeholdern zu
kommunizieren. Sie sollten lhre Botschaft und Ihr Medium an die Vorlieben und Merkmale
jeder Stakeholdergruppe anpassen. Sie sollten auch aktiv zuhdren, um Feedback bitten und
unterschiedliche Perspektiven anerkennen. Kommunikation ist kein einmaliges Ereignis,
sondern ein fortlaufender Prozess, der regelmaflige Aktualisierungen, Nachverfolgungen und
Anpassungen erfordert. Sie sollten auch Thre Kommunikationspline und -ergebnisse
dokumentieren und mit IThrem Team und anderen relevanten Parteien teilen.

3. Bauen Sie Vertrauen und Rapport auf

Der dritte Schritt besteht darin, Vertrauen und ein gutes Verhéltnis zu Thren Stakeholdern
aufzubauen, indem Sie Thre Kompetenz, Glaubwiirdigkeit und Zuverlissigkeit demonstrieren.
Sie sollten Thre Versprechen einhalten, Thre Fristen einhalten und ehrlich iiber Thre
Fortschritte und Herausforderungen berichten. Sie sollten auch Empathie, Wertschitzung und
Anerkennung fiir die Beitrdge, Meinungen und Erfolge Ihrer Stakeholder zeigen. Sie sollten
auch versuchen, ihre Motivationen, Werte und Emotionen zu verstehen und es vermeiden, sie
zu verurteilen oder zu Kritisieren. Vertrauen und ein gutes Verhéltnis sind die Grundlage jeder
erfolgreichen Beziehung und kénnen Ihnen helfen, Barrieren und Konflikte zu iiberwinden.

4. Erwartungen und Konflikte managen

Der vierte Schritt besteht darin, Erwartungen und Konflikte mit lhren Stakeholdern zu
bewiltigen, indem Sie realistische und einvernehmliche Ziele, Rollen und
Verantwortlichkeiten festlegen. Sie sollten auch den Umfang, die Vorteile und die Risiken
Threr Arbeit klarstellen und alle Anderungen oder Probleme so schnell wie mdglich mitteilen.
Sie sollten auch verhandeln und bei Bedarf Kompromisse schlieBen und nach Win-Win-
Losungen  suchen, die alle Parteien zufriedenstellen. Sie  sollten  auch
Meinungsverschiedenheiten oder Beschwerden umgehend und konstruktiv respektieren und
ansprechen und eine Eskalation oder Vermeidung von Konflikten vermeiden.

5. Streben Sie nach Zusammenarbeit und Feedback

Der fiinfte Schritt besteht darin, die Zusammenarbeit und das Feedback Ihrer Stakeholder zu
suchen, indem Sie sie in lhre Entscheidungsfindungs-, Problemlosungs- und
Innovationsprozesse einbeziehen. Sie sollten auch ihr Fachwissen, ihre Erfahrung und ihre
Erkenntnisse nutzen, um Ihre Arbeitsqualitdt und -ergebnisse zu verbessern. Sie sollten auch
regelméBig konstruktives Feedback einholen und geben und es nutzen, um zu lernen und zu
wachsen. Sie sollten auch Ihre Erfolge und gewonnenen Erkenntnisse feiern und mit Ihren
Stakeholdern teilen und ihre Beitrdge und Unterstiitzung anerkennen.
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6. Anpassen und verbessern

Der sechste Schritt besteht darin, lhre Stakeholder-Beziehungen anzupassen und zu
verbessern, indem Sie deren Zufriedenheit, Engagement und Wirkung {iberwachen und
bewerten.  Sie  sollten auch  etwaige  Liicken,  Herausforderungen  oder
Verbesserungsmoglichkeiten identifizieren und angehen. Sie sollten auch nach neuen Wegen
suchen, um Mehrwert zu schaffen, das Vertrauen zu stirken und die Zusammenarbeit mit
Ihren Stakeholdern zu stirken. Sie sollten auch flexibel und reaktionsschnell auf sich
dandernde Bediirfnisse, Erwartungen und Situationen reagieren und kontinuierliches Lernen
und Verbessern begriiBen.

Modul 2: Was ist Supervision?

Es ist wichtig, dass Supervisoren und Supervisanden verstehen, was Supervision ist und
welchen Nutzen sie daraus ziehen konnen, um sicherzustellen, dass sie sich beide fiir den
Prozess engagieren und den grofStmdglichen Nutzen daraus ziehen.

Supervision ist eine interaktive, kollaborative , fortlaufende, fiirsorgliche und respektvolle
professionelle Beziehung und ein reflektierender Prozess. Sie konzentriert sich auf die Praxis
und das Wohlbefinden des Supervisanden. Die Ziele sind die Verbesserung, Entwicklung,
Unterstiitzung und Gewihrleistung der Sicherheit fiir Praktiker und ihre Praxis. Sie ist
idealerweise stirkenorientiert und wird vom Supervisanden geleitet, wobei sich der
Supervisor an die Vorlieben des Supervisanden anpasst.

Definitionen der Aufsicht

Obwohl es unterschiedliche Definitionen von Supervision gibt, gibt es zwischen ihnen auch
Gemeinsamkeiten.

., Ein verantwortungsvoller, wechselseitiger Prozess, der die Entwicklung guter Praktiken fiir
einzelne Sozialarbeiter unterstiitzt, motiviert und erméglicht. Dies verbessert im Ergebnis die

Qualitiit der von der Organisation erbrachten Dienstleistungen. “°

,,Supervision ist ein Prozess, der darauf abzielt, das Wissen, die Fdihigkeiten und die Werte
der betreuten Person (Supervisanden), des Teams oder der Projektgruppe zu unterstiitzen, zu
sichern und weiterzuentwickeln. Sie bietet sowohl dem Supervisanden als auch dem
Supervisanden Rechenschaftspflicht bei der Untersuchung von Praxis und Leistung. Sie
verbessert und liefert auch Belege fiir die jahrliche Leistungsiiberpriifung oder -beurteilung;
sie ist Teil des Leistungsmanagementprozesses einer Organisation und konzentriert sich
insbesondere auf die Entwicklung von Menschen, die darauf ausgerichtet sind, bessere
Ergebnisse fiir die Menschen zu erzielen, die Dienstleistungen nutzen, und ihre Betreuer.

> SSSC-Supervision-Lernressource-Abschnitt-3.pdf (stepintoleadership.info)
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Scaife (2001) stellt fest, dass Supervision in der Bildungs-, Klinik-, Beratungs- und
Gesundheitspsychologie, der psychischen Gesundheit, der Sozialarbeit, der Psychotherapie,
der Psychiatrie, der Krankenpflege, der Kunst-, Sprach- und Ergotherapie eingesetzt wird. Sie
weist darauf hin, dass es zwar viele Definitionen von Supervision gibt, aber kein einzelner
Begriff die Bedeutung vollstindig erfassen kann, da er in verschiedenen Léndern und
innerhalb verschiedener Traditionen unterschiedlich verwendet wird. Sie stellt auch fest, dass
sich ihre eigene Definition mit dem {iiberschneidet, was andere Autoren als Beratung
definieren.

Scaife (2001) definiert Supervision wie folgt: ,,...was geschieht, wenn Menschen, die in
helfenden Berufen arbeiten, eine formelle Vereinbarung treffen, um gemeinsam untereinander
oder mit anderen iiber ihre Arbeit nachzudenken, mit dem Ziel, den Klienten den
bestmoglichen Service zu bieten und ihre eigene personliche und berufliche Entwicklung zu
fordern.*

Hawkins und Shohet (2006) definieren Supervision wie folgt: ,,Eine grundlegende
zwischenmenschliche Interaktion mit dem allgemeinen Ziel, dass sich eine Person, der
Supervisor, mit einer anderen, dem Supervisanden, trifft, um letzteren dabei zu unterstiitzen,
anderen Menschen effektiver zu helfen.*

Es gibt Ahnlichkeiten zwischen den beiden Definitionen, da beide Supervision als ein
Werkzeug zur Unterstiitzung derer betrachten, die in den helfenden Berufen arbeiten. Dartiber
hinaus sind beide Definitionen breit angelegt, was die Breite der Supervisionspraxis zeigt und
zeigt, dass der Begriff viele verschiedene Modelle und Ansidtze umfasst.

Scaife (2001) schldgt vor, dass es angesichts der Schwierigkeit, Supervision zu definieren,
sinnvoll sei, eine Reihe gemeinsamer Merkmale zu identifizieren, die Supervision
charakterisieren, um sie von Gesprachen unterscheiden zu kénnen.®

Diese sind:

- Die Ziele der Supervision sind, das Wohlergehen der Klienten zu sichern und die
Leistungen zu verbessern, die ihnen von ihren Therapeuten angeboten werden. Dabei
kann der Fokus der Supervision fast ausschlieBlich auf den Bediirfnissen und
Erfahrungen des Supervisanden liegen.

- Aufsichtsbeziehungen sollten entweder das gleichzeitige Vorhandensein von
Beziehungen mit anderen Rollen zwischen den Beteiligten (Freundschaften,
Fiihrungsbeziehungen) ausschlieen oder, sofern Doppelbeziehungen bestehen, diese
anerkennen und die Auswirkungen thematisieren.

- Kennzeichnend fiir die Supervision ist eine Vereinbarung oder ein Vertrag (mit
unterschiedlichem Formalisierungsgrad), der Zweck, Ziele, Methoden, Laufzeit,
Haufigkeit und Ort der Supervision festlegt.

- Ziel der Supervision sollte nicht sein, dass die personlichen Entwicklungsbediirfnisse
des Supervisors durch den Supervisanden erfiillt werden, sondern die Supervision ist

® PADAGOGISCHE PSYCHOLOGISCHE ARBEIT IN KINDERZENTREN: EINE REALISTISCHE EVALUIERUNG
DER GRUPPENBETREUUNG MIT FAMILIENUNTERSTUTZERN (bham.ac.uk)
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angemessen auf die personliche und professionelle Entwicklung des Supervisanden
ausgerichtet.
- Supervision kann eine formative, wiederherstellende und normative Funktion haben.

Aufgaben der Aufsicht:

Pidagogisch/prigend — Entwicklung der Fertigkeiten, des Verstdndnisses und der
Fahigkeiten des Supervisanden durch Reflexion und Auseinandersetzung mit der Arbeit des
Supervisanden,

Unterstiitzend/wiederherstellend — es wird auf die emotionale Reaktion der Supervisanden
auf ihre Arbeit eingegangen, was dazu beitragt, Stress und das Auftreten von ,,Burn-out* zu
reduzieren,

Managerial/normativ — der Qualitédtskontrollaspekt der Aufsicht, der fiir Linienmanager eine
Rolle spielt, aber auch sicherstellt, dass die Arbeit angemessen ist und ethischen Standards
entspricht.

Hawkins und Shohet (2006) weisen darauf hin, dass die Supervision innerhalb des Prozesses
von einer Funktion zur anderen wechseln kann und dass die Funktionen nicht getrennt sind,
sondern sich kombinieren und {iberschneiden. Bei der Gruppensupervision kénnen die drei
Funktionen beobachtet werden. Die Leitungsfunktion ist jedoch nicht an eine Managerrolle
gebunden, sondern die Mitglieder der Gruppe fungieren als Bestdtigung dafiir, dass die
besprochene Arbeit ethisch ist, indem sie Handlungen und Gedanken an die Oberflache
bringen. Die drei Funktionen sind eng mit den Ergebnissen der Supervision verkniipft, und
unterschiedliche Supervisionsansitze betonen unterschiedliche Funktionen.

Ausgleich der Aufsichtsfunktionen

Einige Ziele der Managementfunktion

e Die Gesamtqualitédt der Leistung des Arbeiters wird {iberwacht und sichergestellt.

e Die Richtlinien und Verfahren der Agentur werden verstanden und befolgt.

e Der Arbeitnehmer versteht seine Rolle und Verantwortung.

e Die Arbeit wird regelméBig gemil den behdrdlichen und gesetzlichen Anforderungen
iiberpriift.

e Aufzeichnungen werden gemédB den Richtlinien der Agentur aufbewahrt.

e Verantwortungsbereiche und Autoritdtsebenen werden geklért.

e Dem Arbeitnehmer wird ein angemessenes Arbeitspensum zugeteilt.

e Die Erwartungen an den Arbeitnehmer in Bezug auf das Zeitmanagement sind klar und
iiberpriift.

Einige Ziele der Mediationsfunktion

e Ressourcen (einschlieBlich der Arbeitszeit des Personals) werden effektiv zugeteilt.
e Die Bediirfnisse des Personals werden gegeniiber der hoheren Fiihrungsebene vertreten.
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Die Mitarbeiter werden {iber organisatorische Entwicklungen informiert bzw. dazu
konsultiert.

Es wird eine Mediation oder Interessenvertretung zwischen Arbeitnehmern, innerhalb
oder zwischen Teams oder mit anderen Agenturen durchgefiihrt.

Die Mitarbeitenden werden bei der Zusammenarbeit mit anderen Dienststellen vertreten
bzw. begleitet.

Die Mitarbeiter werden in die Entscheidungsfindung des Teams eingebunden.
Beschwerden iiber das Personal werden bearbeitet.

Einige Ziele der Entwicklungsfunktion

Den Arbeitnehmer beim Autbau beruflicher Kompetenzen und Fihigkeiten unterstiitzen.
Wertschitzen und bewerten Sie die theoretischen Grundlagen, Fihigkeiten, Kenntnisse
und den individuellen Beitrag des Mitarbeiters fiir die Agentur.

Erkunden Sie die Wertebasis des Arbeitnehmers in Bezug auf Rasse, Geschlecht usw. und
die Auswirkungen auf seine/ihre Arbeit.

Unterstiitzen Sie die Fihigkeit des Mitarbeiters, berufliche Ziele zu setzen.

Ermoglichen Sie den Zugang zu professioneller Beratung in Bereichen, die aulerhalb des
Wissens/der Erfahrung des Vorgesetzten liegen.

Geben Sie dem Mitarbeiter zu allen Aspekten seiner Leistung zusammenfassendes und
formatives Feedback.

Unterstiitzen Sie die Fihigkeit des Mitarbeiters zur Reflexion und Verallgemeinerung des
Gelernten und fordern Sie sein Engagement fiir eine kontinuierliche berufliche
Weiterbildung.

Einige Ziele der Supportfunktion

Um die Komplexitit der beruflichen und personlichen Reaktionen des Arbeitnehmers zu
bestitigen.

Klarung der Grenzen zwischen Unterstiitzung und Beratung sowie der Grenzen der
Vertraulichkeit bei der Supervision.

Ziel ist es, ein sicheres Klima zu schaffen, in dem der Arbeitnehmer seine Praxis und
deren Auswirkungen auf ihn betrachten kann.

Besprechen Sie das Ganze mit dem Mitarbeiter und geben Sie ihm die Erlaubnis, tiber
seine Gefiihle zu sprechen, insbesondere tiber Angst, Wut, Trauer, Abneigung oder
Hilflosigkeit.

Helfen Sie dem Mitarbeiter, emotionale Blockaden bei der Arbeit zu erkennen.

In einem sicheren Rahmen Themen rund um Diskriminierung besprechen.
Uberwachung des allgemeinen Gesundheitszustands und der emotionalen Verfassung des
Arbeitnehmers, insbesondere im Hinblick auf die Auswirkungen von Stress.

Helfen Sie dem Mitarbeiter, tiber Beziehungsschwierigkeiten nachzudenken und
unterstiitzen Sie ihn bei der Konfliktlosung.
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Modul 3 : Multikulturelle Betreuung

Was ist multikulturelle Supervision?

Multikulturelle Supervision ist eine spezialisierte Form professioneller Supervision, die den
Einfluss der Kultur auf die Supervisionsbeziehung und den Supervisionsprozess anerkennt
und berticksichtigt.

Es umfasst eine Reihe theoretischer Rahmenbedingungen, Modelle und Interventionen, die
eine effektive Kommunikation und ein kulturelles Verstidndnis fordern sollen.

Dariiber hinaus bietet es einen systematischen Ansatz zur Beriicksichtigung sprachlicher,
kultureller, Migrations- und Umsiedlungsbediirfnisse im gesamten Betreuungsplan fiir
Supervisanden und Klienten sowie kulturell relevante therapeutische Techniken in Fillen, in
denen westliche Methoden moglicherweise nicht erwiinscht oder angemessen sind.

Bei der multikulturellen Supervision geht es darum, geschiitzte Rdume zu schaffen, in denen
die Supervisanden in ihrer beruflichen Praxis in Dialog treten, reflektieren und lernen konnen,
was ihre eigene kulturelle Identitdt und ihre Vorurteile betrifft. Thr Hauptziel ist es, das
Selbstbewusstsein, das Wissen, die Einstellungen und Féhigkeiten in Bezug auf
kulturbezogene Themen (z. B. Kultur/Ethnie, Geschlechtsidentitdt, Religion) zu stirken und
so die Qualitdt der Betreuung durch Fachkrifte zu verbessern, die mit kulturell vielfaltigen
Bevolkerungsgruppen arbeiten.

Multikulturelle Supervision erfordert auch ethische Uberlegungen in Bezug auf Fairness,
Respekt und Gleichheit in allen Aspekten der Supervisionsbeziehung. Multikulturelle
Supervision umfasst einen umfassenden Ansatz, der die Vielfalt in beruflichen Umgebungen
anerkennt und hilft, etwaige Vorurteile zu beseitigen (identifizieren), wahrend gleichzeitig das
Wachstum der Supervisanden durch kulturell informierte Anleitung und Unterstiitzung
maximiert werden soll.

Multikulturelle Supervision hat dieselbe Ahnlichkeit mit klinischer Supervision wie Kultur
mit individueller Psychologie und dhnelt stark klinischer Supervision. Kulturelle Beurteilung,
kulturelle Formulierung, kulturelle Behandlungsplanung und kulturelle Intervention sind
notwendige und entscheidende Dimensionen Kkulturell sicherer klinischer Arbeit. Es ist
wichtig, sowohl die Probleme des Supervisanden als auch die seines Klienten im Kontext der
Kultur zu verstehen.

Die Bedeutung multikultureller Supervision

Multikulturelle Supervision kann helfen, etwaige Liicken zwischen Dienstleistern und
Klienten mit unterschiedlichem Hintergrund zu {iberbriicken. Sie erleichtert die Einbindung
der Klienten, indem sie sichere Raume der Akzeptanz und des Respekts anstelle von Urteilen
und Missverstindnissen schafft. Ein externer kultureller Supervisor kann sich mit einem
klinischen Supervisor, Managern und Teamleitern abstimmen, um die kulturellen Bediirfnisse
der Organisation zu erfilillen. Wichtig ist, dass Organisationen, die multikulturelle Supervision
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praktizieren, einen Wettbewerbsvorteil erlangen, indem sie die vielfiltigen Perspektiven und
Erfahrungen ihrer Belegschaft nutzen. Kulturell betreute Teams erfahren aufgrund der
inhdrenten Stérke, die sich aus mehreren Standpunkten ergibt, eine gesteigerte Kreativitit,
Problemlosungsfihigkeiten und Innovation. Die Zusammenarbeit mit CALD-Gemeinschaften
(kulturell und sprachlich vielfdltig ) erfordert Sensibilitit gegeniiber unterschiedlichen
Weltanschauungen und Perspektiven. Wenn die Verantwortung auf die Klienten fillt, ist es
wahrscheinlich , dass sich die Klienten ,,anpassen oder dndern miissen, um der Behandlung
oder dem Programm zu entsprechen, anstatt dass die Behandlungsdienste auf die Bediirfnisse
der Klienten eingehen. Multikulturelle Supervision fordert das kulturelle Bewusstsein unter
Fachleuten, indem sie ein Verstidndnis fiir den Einfluss unterschiedlicher Perspektiven auf
Gesundheitsiiberzeugungen und -praktiken verschiedener CALD-Gruppen fordert und
Fachleute dabei unterstiitzt, Interventionen oder Dienste entsprechend anzupassen.

Was bietet multikulturelle Supervision?

e Erkunden und Erkennen kulturell bedingter sozialer und emotionaler Probleme sowie
kulturell relevanter Moglichkeiten zur Interpretation und Bearbeitung dieser Probleme.

e Identifizierung kulturell (reaktiver) Ressourcen und Programme, die den Bediirfnissen
der Gemeinschaft am besten gerecht werden

e Identifizieren der Unterschiede zwischen Kulturen (z. B. in Bezug auf ,,Familie®,
Erziehung, Kommunikation, emotionalen Ausdruck usw.), die sich auf die
Wahrnehmungen und Handlungen von Kunden und anderen Dienstanbietern
auswirken.

e Mentoring und Beratung — ein Ansprechpartner fiir kulturell bedingte Fragen,
Informationen, gesellschaftliche Komplexitdten und Herausforderungen.

e Validierung kultureller Praktiken und Arbeitsweisen sowie Nachweise fiir die Arbeit
mit kulturell vielfaltigen Familien und Gemeinschaften.

Zau den Interessenbereichen einer multikulturellen Supervision konnen gehoren:

e Das kulturelle Selbstverstindnis des Supervisanden und der Bedarf an kultureller
Beratung und/oder Uberweisung

e Kulturelle Einfliisse auf die Bildung und Funktion der personlichen Identitét eines
Klienten und seiner personlichen Gesundheitspraferenzen

e Kaulturelle Einflisse auf die therapeutische Beziehung, einschlielich kulturell
bedingter Machteinfliisse und -ungleichgewichte.

e Familiendarstellungen des kulturellen Erbes und des Minderheitenstatus sowie der
Familiengeschichte der Einwanderung, Migration, Vertreibung und Umsiedlung
Kulturelle Einfliisse auf professionelle Theorie, Methode und Praxis
Herausforderungen in Bezug auf Ungleichheit, Ungerechtigkeit, Diskriminierung und
Voreingenommenheit.
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Multikulturelle Supervision in der Praxis

e Wie alle Formen professioneller Supervision und Unterstiitzung am Arbeitsplatz wird
multikulturelle Supervision und Unterstiitzung regelmifig angeboten, entweder alle
zwei Wochen oder monatlich, sowohl flir allgemeine als auch fiir multikulturelle
Dienste.

e Bei der multikulturellen Supervision handelt es sich nicht um eine interne,
linienbezogene oder betriebliche Supervision, sondern sie sollte extern in lhrer
Organisation durch einen qualifizierten Kultursupervisor erfolgen, der umfassende
Erfahrung mit multikulturellen Ansétzen, Perspektiven und Modellen im Bereich
Gesundheit und Wohlbefinden besitzt.

e Vorgesetzte sollten iiber fundierte kulturelle Kenntnisse sowie ein Verstdndnis des
Kontexts verfiigen, d. h. Alkohol und andere Drogen sowie das soziale und
gesellschaftliche/gesundheitliche System, und ein solides Verstdndnis davon haben,
wie man sich in diesem Kontext in kulturellen Systemen und Ansétzen zurechtfindet
und diese umsetzt.

e Es kann sowohl an Gruppen als auch an Einzelpersonen und an alle Fachleute geliefert
werden, die kulturell vielfaltige Kunden und Gemeinschaften betreuen.

Modul 4: Effektive Supervision planen und durchfiihren
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Unterstiitzt die
berufliche Praxis
und Reflexion

Unterstiitzt die
kontinuierliche
berufliche
Entwicklung

Die Vorteile und
Ergebnisse einer
wirksamen Aufsicht

Verbessert das

Arbeitsumfeld und Verbessert das
die Arbeitskultur Wohlbefinden

Kernbotschaften fiir Organisationen

Daher miissen sich alle Organisationen positiv und eindeutig zu einer starken Aufsichtskultur
bekennen.

Dies kann voraussichtlich durch Folgendes erreicht werden:

eine klare Aufsichtspolitik mit einer Praxis, die diese Politik unterstiitzt
effektive Schulung von Vorgesetzten

Starke Fithrung und Vorbildfunktion durch Fiihrungskréfte
Leistungsziele fiir die Aufsichtspraxis fiir alle Vorgesetzten
Uberwachung der tatsichlichen Praxis — Hiufigkeit und Qualitit.

Kernbotschaften fiir Vorgesetzte

Die Rolle des Vorgesetzten ist eine grof3e Verantwortung, die ernst genommen werden muss.
Ihre Organisation und die Personen, die Sie beaufsichtigen, erwarten von lhnen eine Aufsicht,
die:
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basierend auf einer schriftlichen Vereinbarung oder einem Vertrag

lange im Voraus geplant und nur in Ausnahmefillen geédndert

gut strukturiert, so dass sowohl Sie als auch der Einzelne zur Tagesordnung beitragen
konnen

in einem angemessenen Rahmen und ohne Unterbrechungen bereitgestellt
einschlieBlich aller in der Kompetenzeinheit beschriebenen Funktionen
ordnungsgemal und zeitnah aufgezeichnet, mit Kopien der Notizen an die einzelnen

Wichtige Botschaften fiir Personen unter Supervision

Supervision ist ein wichtiges Recht und ein Vorteil fiir alle, die im Dienstleistungssektor
arbeiten. Sie ist die wichtigste Methode, mit der Thre Organisation Ihre Arbeit iberwacht und
iberpriift, stellt aber auch sicher, dass Sie angemessen unterstiitzt werden und Ihre
Fahigkeiten weiterentwickeln. Daher ist es wichtig, dass Sie voll eingebunden sind und die
Moglichkeiten, die Thnen die Supervision bietet, optimal nutzen. Insbesondere sollten Sie:

Bereiten Sie sich auf jedes Supervisionstreffen vor, indem Sie die Notizen des
vorherigen Treffens durchgehen und iiber die Dinge nachdenken, die Sie ansprechen
und besprechen mochten

Seien Sie bereit, Ihre Gedanken und Ideen in der Besprechung mitzuteilen

Sprechen Sie offen dariiber, was gut gelaufen ist und was Thnen schwer gefallen ist
Seien Sie bereit, Schulungen und andere Entwicklungsaktivititen gemill der
Vereinbarung mit Threm Vorgesetzten zu planen und durchzufiihren

Uberpriifen und lesen Sie die Notizen Ihrer Besprechungen und stellen Sie sicher, dass
Sie alle Mallnahmen wie vereinbart durchfiihren und abschlief3en.

Aufsichtsrichtlinien

Jede Organisation sollte iiber eine Aufsichtspolitik verfiigen, die Folgendes umfasst:

Eine klare Aussage zum Zweck der Aufsicht und warum sie fiir die Organisation
wichtig ist, einschlieBlich der Frage, wie sie zu positiven Ergebnissen fiir die Nutzer
der Dienste beitragt.
Die Erwartungen von Betreuern und Supervisanden.
Klare Aussagen zu:

o Frequenz

o Aufnahme

o Agenden.

Die optimale Haufigkeit der Supervision fiir eine Person hingt von mehreren Faktoren ab:

die Erfahrung des Arbeitnehmers

die Dauer der Beschiftigung

die Komplexitét ihrer Arbeit

dem Unterstiitzungsbedarf der einzelnen Person.
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Betreuungsvereinbarung

Die Supervisionsvereinbarung dient dem Supervisor und dem Supervisanden dazu, zu
besprechen, zu vereinbaren und aufzuzeichnen, was sie mit dem Supervisionsprozess
erreichen wollen. Sie sollte mindestens einmal jéhrlich iiberpriift werden. Es empfiehlt sich,
sie nach den ersten sechs Monaten erneut zu priifen, um zu iiberpriifen, ob sie noch sinnvoll
ist, und sie bei Bedarf zu aktualisieren. Beim Abschluss der Supervisionsvereinbarung sollten
Supervisor und Supervisand aushandeln, wie die Praxis des Supervisanden unterstiitzt,
iiberwacht und aufgezeichnet wird, um die Qualitdt der Betreuung von Kindern, Jugendlichen
und Familien sicherzustellen. Sie sollte ein dynamisches Instrument sein, auf das regelméfBig
zuriickgegriffen werden kann, um die Wirksamkeit der Supervision zu iiberwachen, und das
aktualisiert werden kann, um Anderungen der Rolle oder der Verantwortlichkeiten Rechnung
zZu tragen.

Drei wesentliche Elemente von Betreuungsvertrigen:
- Verwaltung

Hierzu gehoren praktische Details tiber die Haufigkeit, den Ort und die Aufzeichnung der
Supervision, einschlieBlich der Aufbewahrungsorte der Supervisionsunterlagen und der
Vorkehrungen fiir die Neuterminierung der Supervision, falls eine geplante Sitzung abgesagt
werden muss. Auch ein Termin fiir die Uberpriifung sollte angegeben werden. Die Bedeutung
dieser grundlegenden Informationen sollte nicht unterschétzt werden; sie sorgen fiir ein
gewisses Mal3 an Vorhersehbarkeit und eine klare Grundlage fiir die Beziehung.

- Professional

Dabei flihren die Teilnehmer (und die Organisation auf einer breiteren Ebene) einen Dialog
iiber den Zweck, den Schwerpunkt und die Grundsdtze der Supervision und legen diese
explizit fest. Dies soll Klarheit iiber die Verantwortlichkeit schaffen, einschlieBlich der
Bedeutung und Grenzen der Vertraulichkeit. Es sollte dargelegt werden, was die Teilnehmer
tun sollten, wenn Bedenken hinsichtlich der Praxis oder der Art der Supervisionsbeziehung
bestehen. Es kann auch hilfreich sein, explizit festzulegen, was im Falle eines Streits
zwischen Supervisor und Supervisanden geschieht, beispielsweise bei Einbeziehung einer
dritten Partei.

- Psychologisch

Dabei handelt es sich um ein Gesprich iiber Motivation, Engagement und geteilte
Verantwortung bei der Supervision. Es basiert auf dem Grundsatz, dass jeder Teilnehmer zur
Supervisionsbeziehung beitrdgt. Die Aushandlung dieses Teils der Vereinbarung kann das
Nachdenken iiber Erwartungen beinhalten; die Kliarung dessen, was jede Person vom
Supervisionsprozess erwarten wiirde und wie eine erfolgreiche Supervisionsbeziehung
aussehen wiirde. Es kann auch eine Diskussion dariiber beinhalten, wie der Supervisand
Feedback erhalten mochte; was die wahrscheinlichen Warnsignale wéren, wenn er
beispielsweise unter Stress oder Angstzustidnden leiden wiirde (30. odal).
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Ein Betreuungsvertrag kann beispielsweise folgende Bereiche umfassen:

Regelungen fiir die geplante Einzelsupervision — einschlielich Ort, Haufigkeit, Dauer
und Regelungen fiir den Fall, dass Supervisor/Supervisand aufgrund eines Notfalls
absagen miissen.

Vereinbarungen tiber ergdnzende Betreuungsmethoden — zum Beispiel Ad-hoc-
Vereinbarungen, Telefon, Skype oder Gruppe.

Verbindung zwischen Aufsicht und anderen Managementprozessen — einschlie3lich
Beurteilung, personlichen Entwicklungsplinen, Regelungen fiir Schulungen und
Lernen nach der Registrierung (PRTL) (sofern relevant) und
Abwesenheitsmanagement.

Zweck und Inhalt von Supervisionssitzungen — einschlie8lich Tagesordnungspunkten,
die die verschiedenen Funktionen der Supervision widerspiegeln. Es wird einige
Routinetagesordnungspunkte und andere spezifische Themen geben, die vom
Supervisanden oder Supervisor eingebracht werden. Beide Parteien sollten sich
dariiber im Klaren sein, wie die verhandelbaren Aspekte der Tagesordnung priorisiert
werden.

Die Erwartungen des Supervisanden an die Supervision — bei der Ausarbeitung von
Supervisionsvertragen kann es fiir den Supervisanden hilfreich sein, iiber seine
bisherigen Erfahrungen mit Supervision nachzudenken und dariiber, wie sich diese auf
seine aktuellen Erwartungen an den Prozess sowie auf seine Erwartungen an den
Supervisor auswirken kénnen.

Die Erwartungen des Supervisors — einschlieBlich seiner Erwartungen an den
Supervisanden und deren Grundlagen, einschlieBlich  Erfahrungen und
Fachkenntnissen.

Vorbereitung durch den Supervisor — einschlieBlich der Kenntnis der aktuellen Arbeit
und der bisherigen Erfahrungen des Supervisanden.

Vorbereitung durch den Supervisanden — ecinschlieBlich der Frage, wie er zur
Tagesordnung beitragen kann, indem er Themen/Praxissituationen identifiziert, die er
besprechen mochte. Faktoren, die Sie bei der Entwicklung dieser
Supervisionsbeziehung beriicksichtigen miissen — beispielsweise Geschlecht,
Behinderung, Rasse, Kultur, Alter, sexuelle Orientierung. Es ist auch hilfreich, den
Lernstil des Supervisanden zu besprechen und zu erfahren, wie man Feedback am
effektivsten gibt.

Ansprechen und Losen von Schwierigkeiten — hierzu gehdéren Bedenken hinsichtlich
der Vorgehensweise und/oder Probleme bei der Zusammenarbeit sowie die Methoden
zu deren Losung.

Aufzeichnung der Uberwachung — hier sollte geklirt werden, wer fiir die
Aufzeichnung der Uberwachung verantwortlich ist; wo die Uberwachung
aufgezeichnet wird; welche Prozesse zur Losung von Meinungsverschiedenheiten tiber
die aufgezeichneten Daten und den Zugriff auf die Aufzeichnungen vorhanden sind.
Im Rahmen dieser Diskussion miissen die Grenzen der Vertraulichkeit klar definiert
werden.
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Modul 5 : Eins-zu-eins-Supervision

Was ist Einzelsupervision?

Eins-zu-eins-Supervision wird haufig angewandt und der Supervisor ist in der Regel der
Vorgesetzte des Supervisanden. Sitzungen werden im Voraus formal vereinbart und finden in
einem vertraulichen Rahmen und an einem geschiitzten Ort statt. Die meisten Organisationen,
die Eins-zu-eins-Supervision anwenden, verlangen, dass diese alle vier bis sechs Wochen mit
jedem Supervisanden durchgefiihrt wird.

Tipps fiir erfolgreiche Einzelsupervisionen

Fiir den Supervisanden

Supervision ist die wichtigste Methode, mit der eine Organisation die Arbeit {iberwacht und
iiberpriift. Sie stellt auch sicher, dass die Supervisanden sowohl bei den personlichen und
beruflichen Herausforderungen, denen sie gegeniiberstehen, als auch bei der kontinuierlichen
Weiterentwicklung ihrer Féhigkeiten angemessene Unterstiitzung erhalten. Es ist wichtig,
dass beide Parteien voll beteiligt sind und die Moglichkeiten, die die Supervision bietet,
optimal nutzen.

Vor diesem Hintergrund ist es fiir den Supervisanden wichtig:

e sich im Voraus auf jede Sitzung vorzubereiten, die Notizen der vorherigen Sitzung
durchzugehen und tiber die Dinge nachzudenken, die sie mit ihrem Vorgesetzten
ansprechen und besprechen mochten

e offen dariiber zu sprechen, was ihnen schwergefallen ist, aber auch dariiber, was gut
gelaufen ist — die Reflexion dariiber, was gut gelaufen ist, hilft dem Supervisanden,
Selbstvertrauen aufzubauen und bewéhrte Praktiken zu festigen

e bereit sein, eigene Gedanken und Ideen zur Problemldsung oder Effizienzsteigerung
mitzuteilen

e bereit sein, Schulungen oder andere mit dem VVorgesetzten vereinbarte
Entwicklungsmallnahmen zu planen und daran teilzunehmen

e Gehen Sie anschlieBend ihre Notizen vom Meeting durch und stellen Sie sicher, dass
sie alle vereinbarten Maflnahmen durchfiihren.

Fiir den Vorgesetzten
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Mit der Position als Supervisor geht eine groBe Verantwortung einher. Sie bietet die
Moglichkeit, einen echten Beitrag zur Entwicklung der Supervisanden, zum Erfolg der
Organisation und zu den Ergebnissen fiir die einzelnen Servicenutzer zu leisten.

Vor diesem Hintergrund ist es fiir einen Vorgesetiten wichtig:
* Planen Sie im Voraus und {iberpriifen Sie die Notizen aus fritheren Sitzungen

* eine angemessene Umgebung ohne Unterbrechungen bieten und nur in Ausnahmefallen
absagen

» Erwégen Sie, mit einer praktischen Coaching-Technik zu beginnen, um den Supervisanden
zu beruhigen

* Vermeiden Sie es, dem Supervisanden zu ,,sagen®, was er falsch macht, oder Lésungen fiir
Probleme zu geben. (Stattdessen sollten Supervisoren einen Coaching-Stil verwenden, um den

Supervisanden zu helfen, iiber ithre Handlungen nachzudenken und eigene Losungen zu
finden.)

» Vermeiden Sie, den Fokus zu sehr auf verbesserungswiirdige Bereiche zu legen, und fordern
Sie auch die Reflexion dariiber, was gut gelaufen ist

» passen ihren Fiihrungsstil bei der Delegation von Aufgaben und Projekten an die jeweilige
Person und deren aktuellen Entwicklungsstand an

* Beriicksichtigen Sie die emotionalen Herausforderungen und die Entwicklung des
Supervisanden und denken Sie daran, dass Menschen unterschiedlich reagieren.

* Nutzen Sie diese Sitzungen, um dem Supervisanden zu helfen, die Werte der Organisation
und deren praktische Bedeutung zu verstehen.

* Notieren Sie die besprochenen Inhalte und gemeinsam vereinbarten Mallnahmen in den
Notizen des Supervisanden.

« ihre eigene personliche Entwicklung als Vorgesetzter beriicksichtigen

Modul 6: Gruppensupervision

Was sind die Hauptziele der Gruppensupervision?

Bei der Gruppensupervision wird ein Gruppenrahmen genutzt, um den Teilnehmern die
Moglichkeit zu geben, iiber ihre Arbeit nachzudenken. Durch die Biindelung von Fahigkeiten,
Erfahrungen und Wissen besteht das Ziel der Sitzung darin, die Fahigkeiten und Fertigkeiten
sowohl des Einzelnen als auch der Gruppe zu verbessern.

Das Ziel der Sitzung kann darin bestehen, Probleme zu 16sen, Arbeit zu planen und Prioritdten
zu setzen, von anderen zu lernen oder Entscheidungen zu treffen. Der Supervisor sollte mit
der Gruppe besprechen und vereinbaren, wie die Tagesordnung und der Schwerpunkt der
Supervisionssitzungen auf Personen ausgerichtet werden, die Dienste in Anspruch nehmen,
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und auf deren Betreuer — letztlich sollte eine effektive Gruppensupervision zu besseren
Ergebnissen fiir die Menschen fiihren. Dies ist der wichtige Unterschied zwischen
Gruppensupervision und Teambesprechungen oder anderen Gruppensitzungen — bei der
Gruppensupervision geht es immer darum, Menschen zu entwickeln, wobei der besondere
Fokus auf dem Erreichen besserer Ergebnisse liegt.

Was sind die Hauptvorteile einer effektiven Gruppenaufsicht?

Eine effektive Gruppensupervision kann zu einer schnelleren und effektiveren Problemlésung
filhren, indem sie auf das Fachwissen einer Gruppe von Menschen zuriickgreift. Sie
ermoglicht es, von den unterschiedlichen Hintergriinden und Erfahrungen verschiedener
Sozialarbeiter und Praktiker zu lernen, die unterschiedliche Perspektiven auf Situationen
bieten konnen.

Gruppensupervision bietet die Moglichkeit, auf die Sorgen und Probleme Einzelner
einzugehen und Teams zu entwickeln.

Teilen im Gruppenkontext:

e kann den Supervisanden ein erhohtes Gefiihl der Unterstiitzung vermitteln, indem sie
erkennen, dass andere dhnliche Anliegen haben

e ermoglicht es den Supervisanden, durch das Zuhoren anderer neue und bessere Wege
zu finden, mit der eigenen Situation umzugehen

e kann es den Supervisanden ermoglichen, unterschiedliche Ideen zur Problemlésung zu
erkunden, indem sie eine Reihe von Riickmeldungen von anderen zu Problemen oder
Bedenken einholen

e bietet eine sichere Umgebung, in der Einzelpersonen ihre Grenzen und Probleme ohne
Kritik besprechen konnen. Einige Personen stellen moglicherweise fest, dass sie sich
in einer Gruppensituation sicherer fiihlen, wenn sie sich 6ffnen, als in einer Eins-zu-
eins-Situation.

Tipps fiir die Durchfiihrung einer erfolgreichen
Gruppensupervisionssitzung

e Legen Sie eine klare Tagesordnung fest und kléren Sie mit der Gruppe den Zweck der
Sitzung — wofiir sie gedacht ist und wofiir nicht.

e Stellen Sie sicher, dass jeder seine Rolle und Verantwortung wéhrend der Sitzung
kennt, einschlieBlich der Vertraulichkeit in der Gruppe.

e Legen Sie einige Grundregeln fest und stellen Sie sicher, dass sich alle daran halten.

e Vereinbaren Sie einen Termin fiir die Sitzung in einer ruhigen und angenehmen
Umgebung, in der sich die Teilnehmer wahrscheinlich wohl fithlen, wenn sie sich
offnen und mitteilen

e Ubernehmen Sie eine gute Moderationsmethode und lassen Sie andere die
Moderationsfiihrung iibernehmen, wéhrend sie ihre Fahigkeiten weiterentwickeln.
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e Notieren und teilen Sie stets die in der Sitzung vereinbarten Entscheidungen oder
Malnahmen

der Supervisionsliteratur werden positive Aspekte der Gruppensupervision identifiziert:

e Bei der Gruppensupervision konnen die Praktiker ihre Erfahrungen mit anderen in
dhnlichen Situationen teilen. Ziel ist es, die Lernmoglichkeiten, die Chancen auf neue
Ideen und die emotionale Unterstiitzung zu erhdhen.

e Gruppensupervision kann ein wirksames Mittel zur Reduzierung der Isolation sein, was
insbesondere fiir Mitarbeiter im Schichtdienst, im Homeoffice oder allein von Bedeutung
ist. Sie kann die Entwicklung von Gruppenzusammenhalt und gemeinsamen Werten
fordern.

e In der Gruppe kdnnen unterschiedliche Ansichten und Meinungen geduf3ert werden. Diese
Art von Vielfalt, einschlieBlich Ideen, die denen des Vorgesetzten widersprechen, ist in
einer Einzelsupervision moglicherweise schwieriger zu erreichen. Daher kann es in einer
Gruppensupervision zu einer starkeren Machtverteilung kommen.

e Durch die Teilnahme an Gruppensupervision konnen die Teilnehmer Fahigkeiten
entwickeln, die auf andere Praxissituationen iibertragbar sind. Viele dieser Situationen
beinhalten die Arbeit in Teams und Gruppen.

e Gruppensupervision kann als effiziente Nutzung von Zeit und Ressourcen angesehen
werden. Themen, die fiir mehrere Mitarbeiter relevant sind (z. B. Richtlinien und
Verfahren), konnen in der Gruppe und nicht im Einzelgespriach kommuniziert und
besprochen werden.

Sie miissen jedoch die VVorteile neben einigen potenziellen Herausforderungen bedenken:

e Bei der Gruppensupervision ist es schwierig, auf die spezifischen Bediirfnisse
einzelner Teilnehmer einzugehen und es besteht die Gefahr, dass die Diskussionen
verallgemeinernd bleiben und die Bediirfnisse niemandes in zufriedenstellender Weise
befriedigen.

e Beider Einzelsupervision liegt der Fokus klar auf dem Supervisanden, wéihrend sich
in einer Gruppensupervision manche Personen verstecken oder ihre Bediirfnisse
iibersehen werden.

e Bei der Gruppensupervision muss der Moderator souverdn mit unterschiedlichen
Gruppendynamiken umgehen und konstruktiv darauf reagieren konnen. In vielerlei
Hinsicht ist dies eine anspruchsvollere Rolle als die Einzelsupervision.

e In jeder Gruppe besteht das Risiko, dass selbstbewusstere oder freimiitigere Personen
dominieren und die Stimmen ruhigerer oder weniger erfahrener Personen nicht gehort
werden. Obwohl die Macht des Vorgesetzten moglicherweise geringer ist als bei einer
Eins-zu-eins-Supervision, konnen andere Machtdynamiken einen ungiinstigen Einfluss
haben.

e Esgibt Situationen, in denen die Interaktion in einer Gruppe auf nicht hilfreiche Weise
von der Aufgabe ablenken kann oder sich fiir einige/alle Gruppenteilnehmer unsicher
anfuihlt.
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e Bei der Gruppensupervision kann sich der Fokus von den Menschen, die die Dienste
nutzen, auf die Bediirfnisse der Gruppenmitglieder verlagern. Obwohl dies auch bei
Einzelsupervisionen passieren kann, erfordert es besondere Aufmerksamkeit in der
komplexen Dynamik einer Gruppe, insbesondere wenn der Eindruck entsteht, dass
sich praktische Probleme in den Interaktionen zwischen den Teilnehmern
widerspiegeln oder ,,ausspielen®.

e Eine zu geschlossene und harmonische Gruppe kann es einzelnen Mitgliedern schwer
machen, andere Ansichten zu duBern oder die Gruppennormen in Frage zu stellen.
Dies kann zu einer Art Konformitét fithren, die neue Ideen, konstruktive Debatten und
verniinftige Entscheidungsfindung einschrinkt.

In der Gruppensupervision wie auch in der Einzelsupervision ist es gleichermafien
wichtig, klare Strukturen zu vereinbaren und eine klare Zielsetzung zu haben.

Hierzu gehort die Aushandlung und Klarstellung folgender Faktoren in einem
Gruppensupervisionsvertrag oder einer Gruppensupervisionsvereinbarung:

1)
2)

3)
4)
5)

6)

Zweck, Schwerpunkt und Aufgaben der Gruppe sind allen Teilnehmern klar.

Die Autoritdt und Entscheidungsbefugnis der Gruppe (einschlielich der méglichen
Auswirkungen auf die individuelle Aufsicht) ist Klar.

Vereinbaren Sie die Grenzen der Gruppe, einschliefSlich der Dauer der Treffen und ob sie
offen oder geschlossen ist.

Die Rolle und Autoritdt des Moderators (einschlielich der Person, die diese Rolle ausiibt)
und die Erwartungen der Gruppe, beispielsweise Anwesenheit, Zeiteinhaltung.

Wie Sitzungen aufgezeichnet werden und wie Vertraulichkeit in der Gruppe verstanden
wird.

Welche Methoden werden verwendet, z. B. Diskussionen, Rollenspiele, Action-Learning-
Sets.

Die Vor- und Nachteile der Gruppensupervision im Vergleich zur
Einzelsupervision

Vorteile der Gruppensupervision gegeniiber der Einzelsupervision

e Okonomischerer Einsatz von Zeit, Geld und Know-how

e In einer Gruppe wird eine unterstiitzende Atmosphére von Gleichgesinnten
geschaffen, um sowohl Angste zu teilen als auch zu erkennen, dass andere mit
dhnlichen Problemen konfrontiert sind

e Supervisedes erhalten Reflexionen, Feedback und Input von ihren Kollegen sowie
dem Supervisor und haben daher Zugang zu einem breiteren Spektrum an Fihigkeiten
und Fertigkeiten

e Die Gruppe kann dem Betreuer eine Mdglichkeit bieten, seine emotionale oder
intuitive Reaktion auf priasentiertes Material zu testen, indem er iiberpriift, ob die
Gruppenmitglieder auf die gleiche Weise reagieren.

e Innerhalb einer Gruppe gibt es eine groflere Bandbreite an Lebenserfahrungen, Alter,
Rassen und Personlichkeitstypen und daher eine groBBere Wahrscheinlichkeit, dass
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jemand in der Gruppe in der Lage ist, sich in den Supervisanden oder den Klienten des
Supervisanden hineinzuversetzen.

Aktionstechniken wie Rollentausch und Nachspielen konnen in Gruppen eingesetzt
werden, um ein besseres Verstdndnis zu entwickeln

Gruppensupervision ermdglicht es, aus der Supervision, die in einer Gruppe
stattfindet, zu lernen. Sie bietet die Mdglichkeit, zu lernen, wie man Gruppen leitet
und tiber die Dynamik von Gruppen nachdenkt, und die Supervisanden erleben dies in
der Praxis.

Die Betreuten lernen, wie sie ihre Arbeit 6ffentlich machen und einer kritischen
Priifung und Reflexion unterziechen kdnnen.

Es kann als weniger bedrohlich und unterstiitzender angesehen werden als Einzelarbeit
Gruppensupervision bietet Praktikern aus verschiedenen Traditionen die Moglichkeit,
sich zu vermischen und ihre Arbeit flireinander zu 6ffnen.

Durch die Gruppensupervision konnen die Supervisanden ein breiteres Spektrum an
Praktiken und Themen kennenlernen, als dies bei einer Einzelsupervision der Fall
ware.

Gruppensupervision erhoht die Verantwortlichkeit, da Supervision kollusiv sein kann,
aber Gruppensupervision bietet den Supervisanden mehr Gelegenheit, zu bemerken
und zu hinterfragen

Gruppensupervision kann Kameradschaft in einer ,,privaten Praxis“ bieten und zeigen,
wie andere es tun. Sie kann eine erholsame Gelegenheit fiir Supervisanden und
Supervisoren in einem stressigen, moglicherweise einsamen Arbeitsleben sein und die
Isolation verringern.

Durch die Gruppensupervision konnen Kommunikations- und Feedbackfahigkeiten
geiibt und Feedback dazu erhalten werden.

Nachteile der Gruppensupervision gegeniiber der Einzelsupervision

Die Auswirkungen der Gruppendynamik auf den Prozess konnen negativ sein und den
Supervisionsprozess beeintrachtigen.

Im Vergleich zur Einzelsupervision kann pro Supervisanden in der Gruppe weniger
individuelle Zeit zur Verfiigung stehen

Die Supervisanden konnen auf unterschiedlichen Entwicklungsstufen der Supervision
arbeiten

Gruppensupervision spiegelt nicht die individuelle Arbeit wider, die der Supervisand
moglicherweise leistet, wihrend Einzelsupervision

Die Gruppe kann sich mit ihrer eigenen Gruppendynamik beschéftigen und ihre
Klienten aus den Augen verlieren

Die Supervisanden konzentrieren sich moglicherweise auf eine bestimmte Funktion
der Supervision, was zu widerspriichlichen Vorstellungen innerhalb der Gruppe {iber
die Funktion der Supervision fiihrt.

Gruppen konnen sehr starke Normen etablieren — z. B. einen Wettbewerbsgeist —, die
schwer in Frage zu stellen sind und einzelne Supervisanden untergraben konnen.
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Modul 7: Effektive Aufsicht

Schliisselmerkmale einer wirksamen Aufsicht

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)
9)

Die Betreuung basiert auf gegenseitigem Vertrauen und Respekt.

Den Supervisanden wird die Wahl eines Supervisors ermoglicht, um eine gute
Ubereinstimmung auf personlicher Ebene und in Bezug auf die Fachkenntnisse
sicherzustellen und den kulturellen Bediirfnissen gerecht zu werden.

Sowohl Supervisoren als auch Supervisanden haben ein gemeinsames Verstindnis
iiber den Zweck der Supervisionssitzungen.

Bei der Supervision liegt der Schwerpunkt auf der Weitergabe und Erweiterung von
Wissen und Fihigkeiten, um die berufliche Entwicklung zu unterstiitzen und die
Leistungserbringung zu verbessern.

Die Betreuung erfolgt regelmiflig und bedarfsorientiert, bei Bedarf kann auch eine
Ad-hoc-Betreuung erfolgen.

Betreuungsmodelle richten sich nach den Bediirfnissen des Einzelnen und kénnen z.
B. Einzelbetreuung, Gruppenbetreuung, interne oder externe Betreuung oder
Fernbetreuung sein.

Der Arbeitgeber schafft geschiitzte Zeit, Schulungen fiir Vorgesetzte und private
Ré&ume, um die Supervisionssitzung zu ermoglichen.

Den Vorgesetzten werden Schulungen und Feedback angeboten.

Die Aufsicht erfolgt anhand eines flexiblen Zeitplans, um sicherzustellen, dass alle
Mitarbeiter unabhéngig von ihrem Arbeitszeitmuster Zugang zu den Sitzungen haben.

10) Verschiedene  Arten  der  Supervision, darunter  Praxis-, Fach- und

Managementsupervision, werden von verschiedenen Supervisoren durchgefiihrt oder
von Personen, die darin geschult sind, die sich iiberschneidende Verantwortung als
Linienmanager und Supervisor zugleich zu bewiéltigen.
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Wichtige Fihigkeiten fiir eine wirksame Uberwachung

Auf Entdeckungsreise gehen :

Aktives Zuhoren

Teilnahme

Paraphrasieren/Reflexion
Zusammenfassend

Befragung

Empathie zeigen

Themen konkret und spezifisch gestalten

FordermafBnahmen:

e Unterstiitzen & zur Rechenschaft ziehen
Kreatives Denken und kritische Analyse
Problemlésung und Entscheidungsfindung
Strategien entwickeln

Bereitstellung von Ressourcen

Erfolge bewerten

Feedback geben

Verstandnis zeigen:

e Empathie zeigen

e Resilienz fordern

e Konfrontierend/herausfordernd
e Themen erkunden

e Neue Perspektiven entwickeln
e Ziele setzen
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