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Anotace

Diplomovéa prace se zabyva benefity supervize Vtymové praci Z manazerského
pohledu. V casti teoretické je zaméfena na tym, jeho vyvojové faze a také na manazera
a moznosti podpory tymové prace. Dale se zabyva supervizi, konkrétné jejimi formami,

funkcemi, procesem a vyznamem pro supervidované osoby.

V ¢asti vyzkumné se zabyva prace otazkami Vlivu supervize na efektivitu pracovniho
tymu, vyhodami pro rozvoj komunikace, vlivu supervizni prace na motivaci a dopady na
prevenci konfliktd. Pro hlubsi vhled do oblasti supervize byl zvolen kvalitativni vyzkumny
design. V ramci vyzkumu bylo zji$téno, ze supervize pfinasi benefity pro tymovou praci v
oblasti zvySovani efektivity a vykonnosti jednotlivci ¢i celého tymu. To je mozné mj. i diky
podpurnému efektu supervize v ramci spoluprace. Pozitivni pfinos byl také shledan v oblasti
komunikace a motivace — participanti zminuji otevienéj§i komunikaci a vy$§i motivaci
K praci — za dodrzovani zdravych hranic. V této souvislosti vidi potencial supervize ve
v€asném zachytu krizi ¢i konflikth uvniti tymu a rovnéz v efektivni identifikaci konfliktt jiz

vzniklych a jejich nasledném zpracovani a konstruktivnim vyfesSeni.

Kli¢ova slova: Supervize, komunikace, tym, manazer



Annotation

Title: The benefits of supervision for teamwork from a manager’s view

This diploma thesis deals with the benefits of supervision in teamwork from
a perspective of a manager. The theoretical part focuses on the team, the developmental
stages of the team, on the manager and the possibilities of supporting teamwork. It further
discusses supervision, specifically the forms, functions, process and importance for

supervisees.

In the research part, the thesis addresses the issues of the impact of supervision on
work team effectiveness, the benefits for communication development, the impact of
supervision on motivation and the implications for conflict prevention. A qualitative
research design was chosen to gain deeper insight into the field of supervision. The research
found that supervision brings benefits to teamwork in terms of increasing the efficiency and
performance of individuals or the whole team. This is possible, among other things, thanks
to the supportive effect of supervision within the framework of cooperation. Positive benefits
were also found in the area of communication and motivation, with participants mentioning
more open communication and increased motivation to work - for following healthy
boundaries. In this context, it sees the potential of supervision in the early detection of crises
or conflicts within the team and also in the effective identification of conflicts that have

already arisen and their subsequent processing and constructive resolution.

Keywords: Supervision, communication, team, manager
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1 Uvod

Supervize je vyznamnym nastrojem pro spravny vyvoj a fungovani tymu v jakémkoliv
prosttedi. Také se stale ptizpisobuje, dle jednotlivych pracovnich ¢i komunikac¢nich
postupti, které se rozvojem modernich trendii modifikuji. Manazefi mohou ¢asto najit
V superviznim prostoru jiny pohled na danou situaci a problém, diky kterému mohou
uplatnovat nové pristupy, poucit se a hledat motivaci pro dalsi praci. Podpora zdravych
vztahti nebo jejich narovnani mezi ¢leny tymu ¢i feSeni konfliktu, jsou dalsi aspekty
supervizniho procesu. Vztahy mezi jednotlivci mohou byt kli¢ovym prvkem pfi efektivité

a plnéni cilt firmy.

Diplomova prace se zamé&fuje na pohled manazert, kteti jsou se svym tymem piijemci

supervize a shledali v ni v tomto ohledu pfinosné, negativni ¢i jinak vyznamné aspekty.

Motivaci ke zpracovani daného tématu je osobni zkuSenost s vedenim pracovniho
tymu, kterou jsem ziskal v nedavné dobé. Nejen s ohledem na tuto skute¢nost dbam na
seberozvoj a sebevzdélani v oblasti vedeni tymu. Ochota reflektovat v ramci supervize svoji
praci a uplatiovat efektivni komunikaéni dovednosti v tymu, jsou jedny z nejdulezitéjsich
deviz kvalitniho manazera. Tedy profesné¢ i oborov¢, ad vysokoskolské studium, je mi toto

téma blizké.

S ohledem na uvedené sméfuje vyzkumné Setteni k zjisStovani podrobnych a osobnich
zkuSenosti vedoucich pracovnikii s efektem supervize pro tym a tymovou praci. Sekundarné
je sledovan efekt supervizni prace pro vedouciho pracovnika v roli manazera i v kontextu

pracovnich procest.



2 Cil prace

Cilem prace je popsat a zanalyzovat supervizi v kontextu vedeni lidi a v ramci
vyzkumného Setfeni zjistit benefity, které manaZzefi spatfuji ve vyznamu supervize pro
tymovou praci.

Hlavni vyzkumna otazka tedy zni: Jaké benefity ma z perspektivy manazera supervize
V tymové praci?

Dil¢imi vyzkumnymi otdzkami pak jsou:

1. Jaky vliv ma supervize na efektivitu pracovniho tymu?

2. Jaké hlavni vyhody ma supervize v rozvoji komunikace a spoluprace uvnitt tymu?

3. Jak supervize motivuje ¢leny tymu?

4. Jaky dopad ma supervize na identifikaci a feSeni konfliktt uvniti pracovniho tymu?



3 Metodika zpracovani

V souvislosti s cilem prace je zvolena kvalitativni vyzkumna strategie, kterd umoznuje

hlubsi vhled do zvolené problematiky.

Pro sbér dat je vyuzito polostrukturovaného rozhovoru. Jeho vyhodou je ptipravena

struktura otazek, které mohou byt v prib¢hu interview dopliovany o dalsi dotazy.

Analyza dat je inspirovana zakotvenou teorii, prvou fazi — otevienym kodovanim.
V této etapé je kazda myslenka, udalost nebo individualni pfipad oznaceny a pojmenovany
podle svych charakteristik, které jsou nasledné seskupeny do kategorii na zéklad¢ svych

vlastnosti a dimenzi. Podrobn¢ viz Strauss a Corbin (1999).



4 Management jako proces vedeni lidi v organizaci

Robbins a Coulter (2004, s. 23) definuji management jako: ,,... proces koordinace

pracovnich aktivit lidi tak, aby byly provedeny ucinné a efektivne. *

Pti blizSim zkoumani vyznamu této definice lze pochopit podstatu managementu.
Proces predstavuje aktivity a funkce, které manazer vykonava — planovani, organizovani,
vedeni a kontrolovani. Koordinace pracovnich aktivit je ukazatelem toho, co je manazerska
prace. Vechny kroky a tikony manazera by mély vést k splnéni o¢ekavanych cili. U¢innost
1ze charakterizovat tak, ze ocekdvame vétsi vystupy konkrétniho procesu, nez jsou potiebné
vstupy pro tento proces. Efektivnost mozno chapat jako vybirani spravnych krokt a zdrojd,
které disponuji asovymi a financnimi prostiedky v takové mife, Ze je nelze nahradit jinymi

procesy nebo zdroji. (Robbins a Coulter, 2004)

Ctyii zékladni procesy managementu definuji innosti jednotlivych vedoucich tymu.
Planovani je pfedpokladem pro kazdy proces, ktery v dané organizaci probiha. Je dilezité
mit stanoven cil a také pfedpoklad realizovanych kroki, smétujicich k napInéni stanovenych
vychodisek. Organizovani je zavislé praveé na nastavenych o¢ekavanich a zavérech, jez chce
organizace dosahnout. M4 za kol shromazd’ovat zdroje — lidské ¢i materialni, které je nutno
alokovat takovym zpisobem, aby jejich pfinos byl co nejefektivnéjsi a koreloval s cilem
organizace. S lidskymi zdroji souvisi vedeni lidi, a to je neodmyslitelnym procesem v kazdé
organizaci nebo tymu. Ukolem kazdého manaZera je sviij tym fidit tak, aby kazdého v tymu
prace tésila, byl dostate¢né motivovan a dokazal dosahovat uspéchtl, které jsou piinosem
i pro firmu samotnou. Poslednim zakladnim procesem je kontrola, tedy sledovani odchylek
od nastavenych ocekavani a redlnych ukazateli — s tim souvisi také poskytovani zpétné
vazby. Tu je dilezité pravidelné zpracovavat a predavat vSem ¢lenim tymu. (Mladkova,

2009)

Jak jiZ bylo zminéno pfi vedeni lidi v organizaci je dulezité predevS§im sméfovat sviij
tym k naplnéni stanovenych cilii, a to za pomoci pfedem stanovenych a zvolenych strategii.
Pro splnéni efektivnosti vedeni lidi je nutné zvladnout oba vyssi stupné firemni vitality —
stabilitu a dynamiku. Jsou to znaky stability firmy nebo organizace, které vnasi do tymu
pocit jistoty. Systém funguje bez problému a pfi vstupu jakéhokoliv problému je organizace
schopna reagovat. VétSinou by takovou organizaci nebo firmu jiz nemélo nic zaskocit.

(Plaminek, 2005)

Plaminek (2005) dale uvadi Sest stupiiti systematické prace s jednotlivei, které vedou
k tvorbé Gispésného tymu. Prvnim stupném je definice, kdy je predpokladem, ze existuji
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firemni mySlenky a stanovené role. Diky tomuto Ize odvodit pro konkrétni ¢leny tymu
specifické tlohy. Druhy stupen — orientace, predstavuje pro ¢leny tymu ztotoznéni se
s firemnimi myslenkami. Motivace je tfetim stupném, kdy by se pracovnici méli nadchnout
a akceptovat jednotlivé cile, coz je také jeden z velmi naroénych tkolu. Habilitace — v tomto
¢tvrtém stupni se ocekava, ze jsou pracovnici daného tymu plné€ orientovani na stanoveny
cil, ale nejsou schopni dosdhnout téchto cilti z divodu nedostatku individualnich kvalit
a moznosti. Zde je diilezité stanovit dalsi postup a orientaci téchto jednotliveti v daném tymu.
Paty stupen — Synergetizace upozoriiuje na to, ze pokud je v tymu individualni Clen, ktery
ma veskeré schopnosti na vysoké irovni, neznamena to, ze je Uspésny i1 celym tym. Je
potieba se dale zaméfovat na mezilidské vztahy a pfinos vice schopného ¢lena pro ostatni.
Poslednim stupném je integrace. VSechny procesy by v tomto bodé mély idealné fungovat

a je dulezité se zamétovat na udrzeni stability.

Existuji taky rtizné styly vedeni. Mezi ty zdkladni spadd — liberalni, autoritativni

a demokraticky.

Liberalni styl se vyznacuje rozdélenim zodpovédnosti mezi €leny tymu. Vedouci
tymu se stavi do role konzultanta, ur€uje cile a projednava je spolecné se svoji organizaci.
Predpokladem liberalniho stylu vedeni je samostatnost a zodpovédnost jednotlivych ¢leni

tymu. Tento styl dava prostor pro kreativitu. (Stépanik, 2010)

Autoritativni styl je charakterizovan samostatnosti vedouciho dané organizace.
VSichni ostatni ¢lenové tymu se dozvidaji své tkoly prostiednictvim piikazl. Veskerou
odpovédnost za ukony piebira vedouci tymu a sdm rozhoduje o ukolech, které rozdeli mezi
své pracovniky. Vyhodou miize byt neztraceni casu pfiliSnymi diskusemi se svymi
spolupracovniky. OvSem nevyhodou je nutnd kontrola, kdy pii absenci vedouciho na
pracovisti dojde k ztraté produktivity. Pfi tomto stylu se ztraci prostor pro rozvoj svych

zaméstnancil. (Stépanik, 2010)

Demokraticky styl je velmi oblibenym typem vedeni. Pracovnici tymu maji velky
podil na rozhodovani a mohou pfispivat svymi nazory k riznorodym problémtim. Vedouci
tedy vétSinou deleguje rozdilné pravomoci a odpovédnosti mezi ¢leny tymu. Leader se sice
nakonec rozhodne sam, ovSem na zavéru se podili i ostatni ¢lenové tymu a maji mozZnost tak

prispét, i ovlivnit toto usneseni. (Stépanik, 2010)

Tyto styly lze efektivné vyuzivat napt. i dle fazi vyvoje pracovniho tymu, jak bude

pojednéano dale v textu.



4.1 Tym jako specificka pracovni skupina

Tym podle Dvotakové (2004, str. 131) lze specifikovat jako: ,,... malou pracovni
skupinou slozenou z pracovnikii riznych oborii nebo riznych utvarii organizace. Znakem
tymu je docasnost jeho existence (vymezena dobou ke splnéni daného ukolu), neformalni

vztahy mezi ¢leny, participativni styl vedeni a interakcni spoluprace.

Kolektivni sporty pfinaseji obdobné pocity jako kooperace v pracovnim tymu — pocity
vitézstvi a védomi dosdhnuti uspéchu spolenymi silami. Pfi spojeni jednotlivych
individualnich sil, mize vzniknout tym, ktery dosahne stanoveného cile — synergie, jev
uvedeny vyse, znacici spojeni nékolika ¢lenti a jejich schopnosti. Cil tymu je vétSinou dan
vizi anebo poslanim dané organizace, které¢ nasledné urcuje dil¢i cile. Poslani odpovidéa na
otazku, kdo je dana organizace a jakym smérem se firma ubira. Naopak vize je cilem
organizace ¢i pracovniho tymu, jez jasné deklaruje ¢innost firmy a jeji predstavy. Velmi
dalezitym aspektem tymu jsou komunikaéni procesy — napt. mluveni za sebe je specifické
pro tymovy proces, dale pak uvadéni prozitki s popisem chovani druhé osoby. (Bastecka et
al., 2016)

Mluveni za sebe 1ze dle McLeodové a Panasiukové (2000) popsat ve ctyfech krocich:

- 0soba popisuje, jak se citi v disledku chovéani druhych osob;
- 0Osoba popisuje konkrétni zpisoby chovani druhych,;
- 0soba tika, proc se citi tak, jak se citi;

- 0soba navrhuje alternativni chovani.

Diilezitou vlastnosti efektivniho a kvalitniho tymu je, jak bylo zminéno, synergie, ktera
umoziuje tymu dosdhnout spolupraci mnohem vétsiho uspéchu. Synergie tzce souvisi
s mezilidskymi vztahy, kdy se Usili jednotlivych ¢lent tym, takzvané sklada. ZalezZi na tom,
zda tsili jednotliveti sméfuje stejnym smérem, nebo jestli jsou zde jednotlivci, kteti smétuji

smérem opacnym. (Plaminek, 2005)

,,Podle B. B. Smitha je tym skupina, v niz jednotlivci maji spolecny cil a v niz pracovni
¢innosti a dovednosti kazdého clena vzajemné na sebe ucelne a plynule navazuji, jako —
uzijeme-li mechanické a statické analogie — na sebe navazuji jednotlivé casti skladacky,

dohromady vytvarejici néjaky vzor.* (Adair, 1994, s. 97)
Zakladni funkce tymu jsou klicové pro uspéch jakékoliv organizace ¢i seskupeni.
Prvnim bodem je spoluprace, diky ni Ize dosdhnout lepSich vysledka nez pti individualnim

rozdéleni. Kazdy tym je také nutno koordinovat, tak aby procesy uvniti tymu smétovaly



k naplnéni definovanych cilt. Clenové tymu by méli dostavat dostate¢nou podporu
a motivaci. Dilezité je myslet také na nové myslenky a perspektivy, které mohou piinaset
jednotlivci. V neposledni fad¢ je dilezité myslet na rozvoj tymu v podobé zpétné vazby,

vzajemného uceni a mentoringu. (Katzenbach a Smith, 1993)

Dilezity vliv na tymovy vykon ma souhra a doplitkovost tymovych roli. Kazda role
ma své benefity, ale také s sebou pfindsi rtiznd uskali. Celkem je definovano devét
Belbinovych roli: inovator — kreativni clovek, vyhledavac zdroji — napojen na okoli tymu,
koordinator — vede pracovni skupinu a deleguje ukoly, usmériovaé — provokuje dynamiku,
vyhodnocova¢ — monitoruje déni v tymu, tymovy pracovnik — je oddany svému tymu
a tmeli, realizator — realizuje své napady v praxi, dotahova¢ — je schopen dotdhnout

problém bez chyb a specialista — odborna znalost. (Bastecka et al., 2016)

Belbinova teorie rozdéleni roli miize byt aplikovana na rliznorodé pracovni situace.
Kazdé uvedena role ma svoji funkei a také pfednosti. Zdatny vedouci pracovnik by se m¢l
snazit, aby jeho tym byl v idealnim piipadé¢ sestaven z jednotlivet, jez obsdhnou vSechny

uvedené role. (Hayes, 2005)

Mimo Belbinovy role jsou znamy i dal$i modely, které znazorfiuji rozdéleni roli
VvV tymu a je vhodné je aplikovat pro vykon tymové spoluprace. Kruhovy model tymového
managementu vychazejici z McCannovy teorie je rozdélen do ¢tyt kategorii — prizkumnici,
organizatofi, dozorci a poradci. Dale je zde osm tymovych roli — prizkumnik, odhadce,
tahoun, dotahovac, dozorce, obhéjce, zpravodaj a tviirce. Opét je vhodné z role vedouciho
pracovnika cilit na rozdé€leni roli tak, aby ladily s kapacitami, dispozicemi a dovednostmi

¢lenu tymu. (Hayes, 2005)

Dale Bastecka et al., (2016) usuzuje, Ze tymové role nejsou totozné s naplni prace.
Clenové tymu by méli byt ztotoznéni se svoji pracovni & formalni roli a zaroveii plnit

stanovené Ukoly a zodpovédnosti vici tymu.

Definovany jsou také riizné typy tymd, které se mohou odliSovat rozdélenymi rolemi
¢1 ndplni prace. Produkéni typ tymu poskytuje sluzby — pro priklad Ize uvést tym pracujici
V pasové vyrobé. Dalsim druhem je skupina realizacni, kde jsou specialisté v daném odvétvi
na zéklad€ odborného vzdélani pro danou oblast. Pro ptiklad seskupeni takovych pracovnikli
1ze uvést naptiklad I¢kate nebo hudebni skupiny. Projektovy ¢i vyvojovy tym, je vétSinou
alokovan na néjaky projekt a vramci néj dochazi k servisovani ¢i vyvijeni urcitych
komponent. Pro priklad Ize uvést tym IT specialistti, kde jsou opét nutné technické ¢i jiné

znalosti a védomosti dle charakteru pracovni sféry. Poslednim piikladem tymu je poradni,



kde jeho Clenové plni roli zpracovavani napad a navrhi, které nasledné interpretuji do

firemnich plant a kontroluji, zda dochazi k jejich naplnéni. (Hayes, 2005)

Nedilnou soucasti, a zaroven podporou tymu v tomto ohledu, by mél byt manazer.

4.1.1 Manazer jako vedouci tymu

Jednou z dilezitych roli vedouciho tymu je byt motivatorem (obnasi to umét motivovat
sebe i1 ¢leny tymu). Urcuje pravidla uvniti tymu a nastavuje hranice, které musi ¢lenové tymu
respektovat. M¢l by téz reflektovat typy tymovych strategii pro dosazeni konkrétnich cilt.
(Bastecka et al., 2016)

Zakladni ¢innosti, které by mél vedouci tymu — manaZer Saturovat, vymezuje
Katzenbach a Smith (1993).

- zajist'ovat, aby cile a pfistup tymu daval smysl a byl relevantni;

- vybudovat ve svém tymu oddanost a sebedtvéru,;

- Shazit se o vytvoreni dostatecného zastoupeni ve svych kompetencich a jejich
zdokonalovani;

- ma za ukol udrzovat vztahy a odstranovat vzniklé potize;

- tvoftit ptilezitosti pro jednotlivce;

- nevénovat se pouze vedenti lidi, ale komunikovat piimo se zakaznikem.

V souasné dobé se manazefi musi potykat s uritymi zménami, které mohou
ovlivitovat styl jejich fizeni. Musi pfehodnocovat své role a pfijmout myslenku, Ze efektivni
tfizeni lidi je jedinou cestou k dosahnuti cila firmy a celkového tspéchu tymu. Manazer by
mél normy a zvyklosti respektovat, urcit€ by je vSak nemél striktné dodrzovat, aniZ by

nevnimal mezilidsky a situaéni kontext. (Kamp, 2000)

Kamp (2000) také uvadi, Ze manazer by mél dodrZzovat Cinnosti, které¢ ptispivaji
k rozvoji efektivniho managementu. Mimotadny vyznam pro pracovni tym pfinasi, kdyz je
manazer vzorem pro ostatni ¢leny tymu. Mé€l by si byt védom, Ze je tieba se pribézné
vzdélavat, sledovat aktudlni trendy a véfit sdm v sebe. Také by si mél plné uvédomovat
soucasnou realitu a dbat na hodnoty ¢i etiku. V neposledni fadé by mél také pozitivné myslet

a komunikovat s tymem.

Také se oCekava, ze bude schopen byt védomé pfitomen a angazovan v procesu

utvafeni tymu a bude jeho aktivnim ucastnikem.



4.1.2 Vyvojové faze tymu

Utvareni tymu ma své zakonitosti a faze. NejvyznamnéjSim piispévkem k teorii
vyvojovych fazi tymu ptinesl Tuckmaniv model z 60. let 19. stoleti. VéEtSina ostatnich
modelll zabyvajici se skupinovym vyvojem vychazi pravé z Tuckmanovy teorie. (Lovas,
2008)

Teorie se zabyva konkrétnimi Zivotnimi fazemi, kterym celi tymy a skupiny. Faze
nasledné urcuji vhodny styl vedeni. K jednotlivym fazim lze pfifadit procesy, které jsou
charakteristické pro dany moment. Ctyfmi ptivodnimi fazemi jsou formovani, Krize,
stabilizace a vykon. (Zahradkova, 2005) V kazdé dil¢i fazi ma manazer jinak vyznamnou

roli.

e Formovani

Prvni faze se projevuje neurcitosti — ¢leniim tymu nemusi byt presné znam smysl a ucel
vytvoteni konkrétniho tymu. Ztohoto divodu se v tomto prostiedi potfebuje nejprve
zorientovat. Testuji hranice, které jim budou v ramci tymu tolerovany — testuji také svého
vedouciho, primarné jaké ma hodnoty, kritéria a schopnosti. Clenové tymu jsou primarné
vazani na vedouciho pracovnika, a ten urcuje co, jak, kde a kdy se ma délat. Pocity frustrace
mohou byt pro ¢leny nového tymu na dennim pofadku. (Bastecka et al., 2016) V prvni etapé
vyvoje tymu je tedy manazer zdsadnim Cinitelem. Styl vedeni, jez byva v této fazi efektivni,

je demokraticky s prvky autoritativniho.

o Kirize, krystalizace, turbulence, kvaseni

Druha féze je kritickym bodem vyvoje tymu. Lidé maji riizné povahy a odliSny pfistup
K pracovnim postupim. Z tohoto divod muze dochazet ke konfliktim smérem k zadanym
ukolim nebo mezi jednotlivymi ¢leny tymu. Dilezitym tkolem vedouciho pracovnika je
centralizace procesu, které tym spojuji a decentralizovat to, co tym rozd€luje. Vyznamnym
bodem je neustala koncentrovanost na spolecny cil. (BaStecka et al., 2016) | v této fazi je
role vedouciho pracovnika podstatnd a pro tym ur€ujici. Opét je zapotiebi demokratického

vedeni, za empatického doplnéni vhodnych elementi stylu autoritativniho.

e Stabilizace, ustaleni a nastaveni pravidel

Pokud tym ustoji druhou fazi, dostava se do teti faze, kdy se formuji pravidla. Kazdy
jednotlivec v dané skupin€ zna hodnoty a schopnosti téch ostatnich. Procesy uvnitf tymu se
stavaji pfirozené¢jSimi a vzristd motivace. Typicky jsou vytvorena urCitd pravidla, standardy

a normy, které se dodrzuji. Pii silné vazbé na pravidla a normy muze dojit ke stagnaci
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kreativity. (Bastecka et al., 2016) Role vedouciho pracovnika je stale podstatna, ovSem tym
se stava samostatnéjsi, jednotlivi ¢lenové jsou jistéjsi ve své roli a manazer tak mize zacit
vice uplatiiovat roli koordinatora a facilitatora. Cimz je mozné naplno uplatnit demokraticky

styl vedeni.

¢ Vykon, produktivita

Hlavni charakteristikou ¢tvrté faze je vysoké efektivita vSech ¢lend skupiny. Vysoké
pracovni nasazeni vede ke kvalitnim vysledkim. Vedouci jiz pouze koordinuje velmi
schopny tym, jez je schopen pracovat 1 bez vedouciho pracovnika. (BaStecka et al., 2016)
V této etap¢ se jiz tym nespoléhd zdsadné na manazera, je samostatny, zaroven s manazerem

propojeny. ManaZzer miize vést svij tym liberalné.

e DalSi faze vyvojového tymu

Postupné se k zakladnim étyfem fazim vyvojového tymu piidaly dalsi tii. Prvni z nich
je zatazena pied fazi, kdy dochazi k formovani tymu — faze identifikace potfeb tymu.
Vybiraji se vhodni ¢lenové tymu a vedouci pracovnik. Stanovuji se interni pravidla i vyznam
pracovniho seskupeni. Dalsi dvé faze se fadi jiz za posledni fazi produktivity — uzavirani
a oziveni. Pfi naplnéni cilii a podstaty vzniku uskupeni mliZze dojit k ukonceni spoluprace

(uzavirani). Muze také dojit k obméné ¢lenti tymu (oziveni). (Zahradkova, 2005)

Tuckman nebyl jediny, kdo rozliSoval faze vyvoje dané¢ho tymu. VéEtSina ovsem na
toto rozdeleni navazovala. Inspirativni mize byt pochopeni souvislosti mezi vyvojem
motivace a vykonem tymu, coz znazoriuje obrazek nize, kde jsou znazornény 4 vyvojové
faze. Je velmi dulezité pracovat s tim, ze napt. fdze nespokojenosti se v tymu vzdy objevi

a je klicové s ni umét pracovat. (Bastecka et al., 2016)

Obrazek 1 — Souvislost motivace a vykonu tymu (Henrych, 2010)
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4.1.3 Zpisoby podpory tymové prace

Pokud ma tym fungovat dobie a stale se rozvijet, je dulezité¢, aby bylo dbano na
potteby, hodnoty, sily zdroje a strategii zvladani zatéze. Nejdilezitéjsi je smeéna informaci
mezi jednotlivci a takova potieba se nejlépe plni na tymovych poradach. Tymova porada je
jednim ze stavebnich kament kvalitniho tymu a udava prostor kazdému clenovi v tymu
upokojit své potieby. Tyto jednotlivé schiizky maji rizné formy — porada o partnerech nebo
klientech, porada za u¢elem feSeni metodiky fungovani firmy, porada na irovni vrcholového
managementu anebo vyjezdova porada. Ackoliv formy mohou byt riiznorodé, cil porady je
zpravidla totozny — poskytnou vedoucimu tymu ¢i jeho cleniim potieb vyznamné informace,

které mohou byt impulsem k diskusi vSech ztcastnénych. (Bastecka et al., 2016)

Narazova podpora pfi organiza¢nich zménach v tymu nebo pti nabirani novych ¢leni
se vétSinou zajistuje pomoci teambuildingovych aktivit. Tento druh aktivity, ma podptrny
efekt pro navazani tymové spoluprace a pocitu soundlezitosti. Dava prostor ke vzniku
podpory a divéry ¢lentd mezi sebou. Formuji se zde také tymové role a pravidla. Spole¢né
Stimto typem podpory tymu Ize uvést takzvané team spirit aktivity, které jsou
charakterizovany jako dosahovani spole¢nych zazitkd tymu mimo pracovni prostredi, jez ma

piinos pro tmeleni vztahi na pracovisti — udrzovani tymového ducha (Bastecka et al., 2016)

Dulezita je také podpora ve formy zpétné vazby. Zpétna vazba muze byt slovni,
psychologicka, nebo materialni. Velmi Casto se setkavame s podporou ve formé bonust, a to
bud’ penéZnich, mezi néz spadaji odmény jednorazové, kvartalni nebo ro¢ni. Dale ve formé
nepenéznich, coz jsou benefity, které nabizime ¢lenim organizace. Tyto benefity jsou
Vv soucasné dob& velkym piinosem jednotlivych organizaci a také moznym kritériem, které
hodnoti novi potencionalni zaméstnanci. Mezi tyto benefity mtze pattit — multisport karta,
stravenky, dny dovolené navic, homeoffice, ptfispévek na telefon nebo notebook, ptispévek
na dovolenou a mnoho dalSich. V dnes$ni dobé dochazi k tomu, ze se firmy v nabizenych
benefitech pokouseji navzajem ptredbihat. OvSem casto je dilezitd i zpétna vazba pomoci
pravidelnych pohovort, kdy s ¢lenem dané¢ho tymu dojde k vyhodnoceni jeho pisobeni
a ptipadnych nedostatkti. S dobrym hodnocenim miize pfichazet i moznost karierniho
posunu, coZ je jeden z dalSich moznych motivatorti zaméstnance. Své ¢leny tymu miizeme
motivovat i za pomoci kvalitniho firemniho prostfedi, kde se mu bude dostavat veskerych
potieb, které lidské télo potiebuje pro vykondvani kvalitni prace — teplo, svétlo, kava,

dostatek pitného rezimu, moznost stravovani a podobn¢.
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Stabilnim typem podpory pfi vzniku tymu, v ramci jeho trvani, ¢i vyraznych zménach
je také koucovani nebo supervize fizeni, kterd se mlze zaméfit na vedouciho tymu.

(Bastecka et al., 2016)
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5 Supervize jako metoda podpory profesionalniho ristu
,Supervize je odbornd cinnost, pri niz supervizor podporuje, vede a posiluje
pracovnika, skupiny nebo tymy v pomdhajici profesi k tomu, aby dosahl(i) urcitych

organizacnich, profesiondlnich a osobnich cilii. “ (Havrdova a Hajny, 2008, str. 40)

Od clenti tymu at’ pracovnich, ¢i jinych, je vyzadovano dosahovani konkrétnich
vysledki a cili. Osoby k tomuto cili a vysledkim vede vedouci pracovnik, coz mize byt
napiiklad — pfimy nadfizeny, vedouci smény, manazer anebo také interni supervizor.
(Bastecka et al., 2016) Interni supervize se od externi odliSuje mj. osobou supervizora.
Externi supervizor je, oproti internimu, tzv. zvenéi ¢ili nema hlubsi znalost prostiedi a lidi,

pro které supervizi poskytuje.

Supervizi vymezuje také Hess (1980, str. 25) a tvrdi, Ze je to: ,, ... ¢ista mezilidska
interakce, jejimz obecnym cilem je, aby se jedna osoba, supervizor, setkavala s druhou
osobou, supervidovanym, ve snaze zlepsit schopnost supervidovaného ucinné pomdhat
lidem. ““ V ptipadé, ze supervidovanym nebude pracovnik v ptimé praci s druhym ¢clovékem,
ale jeho prace bude soustfedéna na jiné procesy, napi. materialni povahy, ocekavanym
efektem supervize pak muze byt zlepSeni schopnosti pracovnika ve vztahu k jeho
pracovnimu ukolu. Pfipadn¢ ukotveni ¢lenstvi v tymu, nahlédnuti a revize vztahll na

pracovisti atd.

Metody supervize jsou velmi podobné klasickym pracovnim ¢innostem — rozhovory,
zpétna vazba, prace s emocemi nebo feseni problému. Odlisny je ovSem ucel, ktery je
u supervize vzdy spojen s kontextem a diirazem na kvalitu odvedené préace. Proces supervize

vede ke zlepSeni pracovnich procesii. (Havrdové a Hajny, 2008)

Unal et al. (2012) piedpoklada, Ze supervize mize mit za urditych podminek
hierarchicky vztah. Supervizor ve firmé¢ miize mit moc nad svym podfizenym a pomoci
technik se soustfedi na to, aby supervidovany dodrZoval veSkera odbornd a eticka pravidla.

Také dohliZi na plnéni cili stanové firmou.

Jina situace nastava, jedna-li se o externiho supervizora, ktery poskytuje supervizi na
objednéavku firmé ¢i organizaci. V tomto piipad¢ hierarchie pozbyva smyslu a supervizor je
odbornik zvnéjsku, ktery nabizi supervizi jako nehodnotici prostor, ve kterém mohou

supervidovani reflektovat svoji praci.

Supervizor profesional by se m¢l fidit Chartou lidskych prav OSN, z niz jsou dale

odvezeny obecné standardy klasifikujici profesionalni chovéni. Do supervize nepatii netcta,
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zneuzivani supervizni role, natlak, nezodpovédné jednani nebo kiizeni zajmi. (Havrdova

a Hajny, 2008)

Supervizor je charakterizovan jako dohlizitel nebo dozorce. V podstaté jde ovsem
0 ¢loveka, ktery zastava neutralnost a ma $irSi nazory na dané situace. Ackoliv je nestranny,
velmi zaujaté a se soucitem dokéaze v terénu identifikovat detaily, jez nejsou viditelné pro

supervidovaného. (Havrdova a Hajny 2008, Tosner a Tosnerova, 2002)

Supervizni proces mé vzdy deklarovany cil, ktery je piehledné popsan v superviznim
kontraktu (viz dale v textu). Nasledné supervizor s tymem urcuje dil¢i cile jednotlivych

setkani.

Gabura (1995) stanovuje hlavni cile supervize. Prvnim cilem je zrevidovani
pracovnich postupll v praci s klientem a ovéfit si jejich spravnost. Druhym je hledani
alternativ a rlznorodych moznosti feSeni dané¢ho ptipadu. Tieti typ milze sméfovat
k odhalovani neefektivnich pracovnich postupt a jejich piipadnou uspé$nou korekci.
Predposlednim ucelem supervize je preventivni charakter, ktery rozkryva a identifikuje
potencionalni poskozeni jednotlivych ¢leni tymu. Poslednim ptikladem cile supervizniho

procesu je nasbirani dostatku zkusenosti a rozvijeni svVoji osobni i profesni kvalifikaci.

5.1 Vybrané formy supervize

Jak bylo uvedeno, zakladni déleni supervize spoéiva vroviné externi a interni.
Vyhodou externi supervize je mj. to, ze supervizor pfichazi do pracovniho tymu zvenku.
Neupina se tedy na doposud vytvotfené vztahové linie a mé vétsi prostor k nadhledu. Externi
supervizor ma idealni pfedpoklady zachytit jevy, které pracovni tym nevidi, a to prave diky

své nezavislosti. (Bastecka et al., 2016)

Naproti tomu v ramci interni supervize je Supervizor vedouci pracovnik vybrané
skupiny, tymu nebo seskupeni. Jeho supervize mlze byt naopak od té externi ovlivnéna
osobnimi vztahy. Vhodnéjsi volba interni supervize je v tymech, které prochazeji jednou ze

zacinajicich fazi vyvoje tymu. (BaStecka et al., 2016)

Supervize se také mize rozd€lovat dle pfesného zaméieni. Lze ji sméfovat na
samostatnou organizaci, kdy je hlavnim ucele stanovit meze, strukturu a fungovani dané
organizace. Pomoci organizované¢ orientované supervize lze vyformovat pravidla
a motivacni prosttedky pro ¢leny tymu. Orientovat supervizi lze i na konkrétniho
zaméstnance, kdy je ucelem udrZet Groven motivace a naplnit potieby, které spatiuji
vyznamné ve vztahu k praci. Pfi zaméfeni na vice pracovniki, lze hovofit o tymové

supervizi. Poslednim spektrem, na které se supervize miize zaméfit, je konkrétni piipad
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(tzv. kazuisticka supervize). V této situaci je ucelem nalézt nejlepsi postup, metodiku ¢i

konkrétni feseni problému. (Havrdova a Hajny, 2008)

Supervize ma u nas v Ceské republice tradici — uplatiiuje se po 1éta v klinickych
oblastech. Ac¢koliv je supervize poradct v klinickém prostiedi velmi slozita a vyCerpavajici,
méla a ma pozitivni pfinos. Jiz v roce 1993 se uskutecnil vyzkum, kterého se zcastnilo
dvacet Ctyfi poradcti. Vyzkum piinesl pohled na slozitost poradenstvi a komplexnost
fesenych problémil. Vétsina z poradct se shodla, ze by radéji zacinali na mistech, ktera jsou
fizena a pravidelné supervidovana. Na zakladé tohoto vyzkumu byl zahajen projekt, jez se
zabyval rozvojem osnov poradenstvi. (Carrol a Tholstrupova, 2004) Dnes supervizi
respektujeme jako nedilnou soucast péce o profesiondly, a to nejen v oblasti pomahajicich

profesi.

5.1.1 Diferenciace supervize dle poctu ucastniku a dle obsahu

Podle Havrdové a Hajného (2008) se supervize zaméfuje na kazdého ucastnika

individudlné, dle jeho konkrétnich potteb.

Dle poctu osob, které se Gcastni supervize, 1ze rozdé€lit supervizi na tymovou (resp.

supervizi v tymu), skupinovou nebo individualni. (Bastecka et al., 2016)

Tymova supervize je realizovdna v tymu pracovniki, kteti sdili jednu organizaci,
pfipadné pracovisté, maji mezi sebou blizké pracovni vztahy a participuji na pracovnich
ukolech. Pfedpokladem je mensi pocet Clenl a ptipadny mozny piesah vztahli pracovnich
do vztaht osobnich, pratelskych atd. Charakteristickym mottem tymu je tzv. ,,mystvi‘ — jsme

to my, kdo jsme tym.

Jonesova (1996) upozoriiuje na nékolik predpokladl, které jsou pro naplnéni ucelu
tymové supervize zasadni. Dulezity je respekt mezi ¢leny tymu, diky kterému se miizou
kolegové podporovat a zaroven kriticky hodnotit jednotlivé praktiky. Supervize se
pfedevS§im zamé&fuje na vztahy mezi jednotlivymi rolemi uvniti tymu. Nésledn€é dochazi
k reflexi, pii které supervizor hodnoti, zda je tym organizovan pomoci spole¢nych ukold,

a nikoliv prostiednictvim spole¢nych emoci.
Carrol a Tholstrupova (2004) pojednavaji o tom, Ze supervize mlze organizaci piinést

n¢kolik pozitivnich aspekti:

- zamySleni nad teorii organizace, na zakladé, které je postavena cinnost, jez
organizace vykonava,

- zpochybnéni riznorodych myti;
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- porozumeéni jazyku organizace;

- moznost Naucit se pracovat s emocemi;

- moznost Najit cestu k neutralite,;

- Zamé&feni na pozitivni body a urceni co je pro organizace piinosné;

- moznost podrobn¢ se vénovat jednotliveiim uvniti organizace.

Skupinovy supervizni format pocitd s pracovni skupinou, nikoli tymem — tedy
s lidmi, které spojuje pracovni tkol, zplisob prace ¢i oborova disciplina, pfistup, téma.
Nejedna se zpravidla o lidi z jednoho pracovisté, byt’ blizké, i mimopracovni vztahy vyloucit

nelze.

Podoba skupinové supervize je nejcastéji charakterizovana Casové vymezenymi
a pfedem naplanovanymi schtizkami, které maji piedem stanoveny program. Zpravidla je
tato skupina sestavena z 8-10 ¢lent, pfi vEtSim poctu osob by nemusel na jednotlivce zustat
prostor Kk vyjadieni a supervize by pozbyvala své podstaty. Jsou jasné definované cile,

hranice, misto setkani a také pravidla kazdého setkani. (Gabura, 1995, Kolackova, 2003)

Vyhodou skupinové supervize je snizeni vazanosti na supervizora, kdy se eliminuje
tlak na jednotlivé ¢leny. Ve skupinég se otevira prilezitost ucit se od zkusenéjsich kolegt. Pii
vysSim poctu Clenti se umoznuje vyuziti fady technik, pro které nejsou vhodné podminky
Vv individualni supervizi — napf. psychodrama. Dochazi také k vétSimu osvobozeni od
pracovnich vztahl a vy$s$i anonymité pfi feSeni osobnich problémt. (Havrdova a Hajny,

2008)

Individudlni supervize je dyadicky format, setkdvaji se vném supervizor
a supervidovany. Havrdova a Hajny (2008) uvad¢ji, ze individualni supervize se zamétuje
na potieby konkrétniho jedince. Do této formy supervize spada i supervidovani manaZera

tymu.

Supervizor dava moznost supervidovanému zamyslet se v privatni atmosféfe nad
svym problémem a vzniké zde prostor pro sebehodnoceni a sebereflexi, které diky soukromi
muze byt velmi autentické. Supervidovany se supervizorem hledaji rizné varianty feSeni
problému, coz podporuje nadé€ji a pomaha se supervidovanému najit cestu k tispéSnému

vyfeseni. (Kolackova, 2003)

Supervize muze probihat i mezi dvéma kolegy, kteti maji naptiklad odlisné zkuSenosti.
Je ovSem dilezité pfedem definovat, kdo z ucastnénych bude supervidovan. Tuto formu
supervize nazyvame peer — supervize. Mize byt také zaméfena na samotného manazera.

Dalsi formy supervize jsou napiiklad: intervize — bez supervizora, dvé osoby na podobném
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pracovnim misté, dochazi k pfedavani odpovédnosti za rizné ¢innosti v organizaci.
Autovize — sebereflexe, typ supervize, kdy se pracovnik sam sobé stane supervizorem

a klade si otazky, na které chce nalézt odpovédi. (Kolackova, 2003)

Na zikladé zaméfeni supervize na obsah lze stanovit tii zakladni typy
supervize — piipadova, tymova a supervize fizeni. PFipadova supervize se zaméfuje na
konkrétni proces. Piikladem miize byt sebereflexe pracovnika V kontextu pracovniho
procesu, zaméfeni na ukol, klienta atd. Tymova supervize se naopak zabyva vztahy mezi
pracovniky a rozvojem jejich spoluprace. Poslednim typem supervize je supervize Fizenti,
ktera se soustiedi na reflektovani vedoucich pracovniki. (Bastecka et al., 2016, Hawkins

a Shohet, 2004)

Variacemi téchto zakladnich druh supervize rozdélenych dle obsahu, vznikaji
skupinové ptipadové supervize a skupinové supervize fizeni. Supervize mize byt ptima, kdy
je supervizor piitomen pii pracovnich procesech nebo zprostiedkovand, kdy vychazi
z n¢jakych spisti a vypovedi pracovnikti. U neptimé formy supervize dochazi k vyuziti audio

¢i video nahravek, které se daji podrobné¢ studovat. (Bastecka et al., 2016)

Gabura (1995) dale také uvadi tutorskou supervizi, jez je zaméfena na vzdélavani
zaCinajicich pracovnikl ¢i studentii v oblasti osvojeni si zakladnich pracovnich postupd,
které jsou vétsinou pod dohledem zku$engjsiho vedouciho pracovnika. Dal§im typem miize

byt supervize vycvikova nebo konzultaéni.

Dtlezitou soucasti supervizniho procesu je nastaveni spoluprace. Za timto tcelem je
vétSinou mezi supervizorem a supervidovanym (dvojstranny kontrakt), pfipadné mezi
zadavatelem, supervizorem a supervidovanym (trojstranny kontrakt) sepsdna smlouva, ktera
obsahuje podminky spoluprace (zpravidla obsahuje jména zucastnénych, zakazku, asovy
ramec, format, formu supervize, vysi thrady aj.), cile a hranice postupu, ktery ma supervize

naplnit.

5.2 Funkce supervize

Supervize rozsifuje hledi zucastnénych i v ramci jejich profese, plni tedy vzdélavaci
charakter, v jistém uhlu pohledu tidi a také podporuje pracovni skupinu. (Bastecka et al.,

2016) Z toho vyplyvaji funkce supervize.

Proctorova (cit. dle Hawking a Shohet, 2004) uvadi formativni, normativni

a restorativni funkci supervize (tzv. ttislozkovy model).
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Vzdélavaci funkce (formativni) se realizuje v praxi nasledovné — osoba, ktera je
supervidovana, ma moznost rozvijet své pracovni a osobni dovednosti. Supervize se
zamétuje na osoby dle jejich kompetenci a na zakladé nich rozviji zpasobilosti pracovnika.
Klicovym je také riist osobniho a pracovniho potencidlu — nové dovednosti, metody,

poznatky atd. (Bastecka, Cermakova a Kinkor, 2016, Havrdova a Hajny, 2008)

Kolackova (in Matousek 2003, s. 349): ,,Supervize je celoZivotni forma uceni,
zamérend na rozvoj profesiondlnich dovednosti a kompetenci supervidovanych, pri niz je

kladen duraz na aktivace jejich vilastniho potencidlu v bezpecném a tvorivém prostredi.

Ridici funkce (normativni) slouzi vedoucim pracovnikéim k udrZeni profesionalnich
standardi a organizac¢nich postupt v kontextu ke konkrétnim legislativnim ptedpisim nebo
etiketé, které jsou diilezité pii vedeni pracovniho tymu. Ukolem supervize je neustaly dohled

nad kvalitou pracovnich procest. (Bastecka et al., 2016)

Podpiirna funkce (restorativni) znamena, Ze supervize ma také pomocnou funkci, pro
zvladani pracovni zatéze. Ma posilujici charakter pro odhodlani a tvofivost jednotlivych
¢lenti skupin. Zduraznuje také zodpovédnost kazdého z c¢lent. (Bastecka et al., 2016,

Havrdova a Hajny, 2008)

5.3 Supervizni kontrakt

Smlouva je zdkladem pro supervizni proces a ma podpiirny charakter pro vytvoreni
davérného a bezpecného prostfedi. Na jejim obsahu se domlouvaji jednotlivi ucastnici
supervize — zadavatel supervize, supervidovany tym a sam supervizor. Takovyto kontrakt je
dilezité sepsat na samotném pocatku supervizni spoluprace. Smlouva jasné vymezuje
a pojmenovava podminky, za kterych bude supervize provadéna. Supervizni kontrakt se
velmi Casto odkazuje na eticky kodex a jednotlivé body, které jsou zde zminéné (ptiloha €.
3). V piipadé zmén podminek ve struktuie tymu, ¢i vzniku nové situace, dochazi k sepsani

rekontraktu, ktery je aktualizovanou verzi supervizniho kontraktu. (Bastecka et al., 2016)

., V superviznim kontraktu jsou jasne vymezeny cile, frekvence, hranice, a misto
setkavani a také pravidla zachdzeni s informacemi. “ (Kolackova in Matousek a kol., 2003,

S. 354-355)
Obsah takového kontraktu 1ze rozdélit na n€kolik bodd, jez 1ze podrobné zanalyzovat.

Smluvni rdmec a podminky supervizniho procesu obsahuji nalezitosti tykajici se mista
konani supervize, frekvence, ¢asového rozpéti individualnich setkani, ceny, doby celkového

trvani supervizniho procesu nebo podminky odstoupeni od smlouvy. Supervize se muze

18



odehravat bud’ ve firemnim prostfedi dané¢ organizace nebo v misté supervizora, které je
k tomu uréené. Frekvenci je nutno vydefinovat tak, aby vyhovovala pfedevsim potfebam
tymu — vétSinou se jedna o jedenkrat v mésici. Bézné rozpéti supervizniho sezeni byva mezi
jednou a pul az tfemi hodinami. Dilezité je mit oSetfené poplatky za supervizi a piipadné
storno poplatky pii zruSeni smluvenych sezeni. K trvani supervizniho procesu Casto byva
misto uvedeného obdobi navrzen cil, ktery ma supervize splnit, aby doslo K jejimu
uspésnému dokonceni. (Bastecka et al., 2016, Havrdova a Hajny 2008, Hawkins a Shohet,
2004)

Na zéklad¢ definovaného pfedmeétu supervizniho kontraktu je dale popsan organizaéni
a odborny ramec. Naplni této casti smlouvy je zachytit kontext supervidované organizace
a nasledn¢ ho reflektovat vzhledem ke stanovenému predmétu smlouvy. VétSinou se zde
také objevuji konkrétni etické kodexy. Pfedmétem smlouvy se rozumi — typ, forma
a tcastnici supervizniho procesu. Etické kodexy vétSinou definuji zadkladni predpoklady
supervize — napf. dustojnost ke v§em lidem supervizniho procesu, ochrana supervidovanych
(vyvarovat se aktivitam, které by mohli zamémé nebo z védomé nedbalosti poskodit
supervidované), usilovani o napInéni cile supervize. Dale jsou soucasti etickych kodext také
prava supervidovanych — napf. respektovani jejich integrity, dikladné predavani informaci,
dodrzovani obsahu supervizniho kontraktu, monitoring, etické naklddani s pribéznou
tvorbou poznamek vramci supervizniho procesu nebo zachovavani mlcenlivosti.
Piedposledni bod etického kodexu se zabyva profesionalni ¢innosti supervizora, jenz by mél
byt vzdélany, znat etické ¢i pravni normy a pracovat dle nastaveného kontraktu. (Bastecka

etal., 2016, Eticky kodex, Havrdova a Hajny, 2008)

Ugel, vysledky a cil supervizniho procesu jsou dal§i &asti supervizniho kontraktu. Tato
¢ast smlouvy je stézejni vzhledem k vyhodnoceni uspéchu supervize. Konkrétni cile
a kritéria, dle kterych je supervizni proces vyhodnocovéan, je potieba specifikovat co
nejdikladngji. Casto se uvadi konkrétni indikatory — tedy udaje, které lze méfit
a vyhodnocovat. V piipadé odlisnych postoji je dulezita vzajemna diskuse o cilech mezi
klientem a supervizorem pied zahdjenim supervizniho procesu. (Bastecka et al., 2016,

Havrdova a Hajny 2008, Hawkins a Shohet, 2004)

Dulezité je také vymezeni pravidel supervizniho procesu v souladu s etickym
kodexem. Definované by mély byt piipadné dasledky, které plynou z piekroceni
nastavenych hranic. V tomto bod¢ smlouvy je obsazen popis zodpovédnosti, kterou maji

ucastnici dohody, tak aby bylo jasné, kdo ma ze své role co ovliviiovat, a také za co musi
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zodpovidat. Patii sem také pravidla divérnosti a zachazeni s mlc¢enlivosti — je tieba jasné

vymezit, jaké komunikacéni toky a sdéleni jsou diverné.

Paklize dojde béhem supervizni prace k piesahu témat a potieb, které jiz nespadaji do
dohodnuté podoby supervizniho kontraktu, musi se oznacit a presmérovat do mist, kde je
mozné se jim vénovat - napi. porada vrcholového managementu. Neni vyjimkou, Ze se
V supervizi objevi téma, které svoji podstatou a hloubkou spada do terapie (coz miize
supervizor doporucit). Supervize neni apriori terapeuticky néstroj, nicméné v tomto prostoru
je mozné takové téma pojmenovat a nahlédnout, jak a v ¢em se supervidovaného dotyka

nebo ovliviiuje jeho praci.

Vse je dulezité dokumentovat do zaznamu o supervizi v podobé konkrétnich zprav.
V kontraktu by mélo byt specifikované, kdo tento zdznam bude provadét, jakou bude mit
formu a cil, jez by m¢l byt naplnén. V neposledni fad¢ je ve smlouvé oSetiena také forma
zpétné vazby, ktera je nedilnou soucasti supervizniho procesu. (Bastecka et al., 2016,

Havrdova a Hajny 2008, Hawkins a Shohet, 2004)

Supervize zpravidla konéi dle domluveného kontraktu. Obecné jsou podoby

superviznich koncu dle Bastecké et al., (2016) nasledujici:

- naplnéni cile, jez byl sjednan ve smlouvé;
- ukonceni projektu, ve kterém supervize probihala;
- dojde k uplynuti sjednané doby konani supervize;

- vyprSeni zkusebni doby bez domluveni se na dalsi spolupraci.

Mize se stat, ze za koncem supervizniho procesu stoji néjaka nahla ¢i kriticka situace.
Supervizor mize zménit misto plisobeni ¢i onemocnét. V takovych ptipadech by mél byt ve
superviznim kontraktu stanoven nahradnik, a ten mize supervizora zastoupit. Pti procesu
muze také dochazet k nedodrZzovani podminek, zméné hranic ¢i celkovému rozpadu
supervizniho spojenectvi. DileZité je mit pro takovéto pfipady vSe oSetiené ve smlouvé.

(BasStecka et al., 2016)

Pti skonceni supervizniho kontraktu dochazi k vyhodnoceni kyzené¢ zmény. Dochézi
K porovnani stanoveného ramce a celu smlouvy o supervizi oproti skutecnému stavu.
Hodnocen je jak celek — organizace, tak vSichni jednotlivci, jeZ superviznim procesem

prochazeli. (Bastecka et al., 2016)
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5.4 Procesy a modely v supervizi

V superviznich procesech se bézné vyuziva riznych modeli. Ty vytvéieji ramec,
strukturu a podporuji jasnost supervizniho déni. Nize jsou uvedeny ty, které jsou cCasto

vyuzivané a jsou vhodné pro individualni, tymovou i skupinovou supervizni praci.

V zékladni teorii supervize existuje procesni model supervize, ktery je znam také jako
sedmioky model. Vychézi ze zkuSenosti supervizori, ktefi superviduji jednotlivé procesy
a z tohoto divodu je zde tato terminologie ponechana. V tomto modelu se prolinaji dvé
matice — matice procesniho systému, ktera piedstavuje propojeni klienta a pracovnika
prostiednictvim smlouvy a matice supervizniho systému, Vv niz se jedna o smlouvu mezi

pracovnikem a supervizorem. (BaStecka et al., 2016)

organiza&ni omezeni a olekayn
profesQI a etické kodexy ’ £

supervizor

-
63’—

» supervizni
fantazijni

vztah

s’

vztahy
(paralelni &0
procesy) pracovnik

2 intervence
a strategie

i rodina
ekonomické skute¢nosti/tlaky 1
socialni kontext / normy

Obrazek 2 - Procesni model supervize — Hawkins a Shohet (2004)

Vsechno, co se odehrava pii supervizi, Ize popsat dle vyse prilozeného modelu. V poli
¢islo jedna dochézi k reflektovani obsahu supervize a supervidovaného/supervidovanych.
V poli ¢islo dva se zaméfujeme na to, co se mezi pracovnikem a klientem déje. Pole Cislo tii
udéava prostor pro prozkoumani procesu a vztahu mezi pracovnikem a klientem. Zkoumani
pracovnika se skryva pod polem ¢islo ¢tyfi. V poli Cislo pét se zabyvame tim, co se objevilo
ve spoleném Sezeni a co lze opakovat pii dal$i supervizi. Cislo $est poukazuje na vnitini
obsahy supervizora. Pole ¢islo sedm poté znazornuje etické kodexy a pozadavky, ¢i omezeni

dané organizace. (Bastecka et al., 2016)
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Mimo tento vzorec je pro obor supervize piinosny i cyklicky model, ktery se zaméiuje
na faze spoluprace mezi klientem a supervizorem. Dohromady vytvaieji cyklus, ktery pfi
procesu supervize probihd. Nejprve dojde k sepsani smlouvy, kdy si supervizor
a supervidovani vymezuji cil a Cas, ktery bude supervizi vénovan. Nasledn¢ se seznami
s materidly a procesy, které chce supervidovany projednavat. Poté dojde k samotnym
superviznim ¢innostem — patrani, vyzva, zastaveni ¢i potvrzeni. Poslednim bodem je

vyhodnoceni supervize. (Bastecka et al., 2016)

Model CATS (piipadova a tymova supervize) je uren pro praci s tymem a dobie se
aplikuje v situaci, kdy jednotlivei daného tymu spolupracuji v péci o stejné klienty. Vyhodu
pfinasi také tymum, které se supervizi teprve zac¢inaji. Tato metoda je velmi strukturovana,
coz piinasi na jedné strané jistou omezenost, ale také bezpecny prostor pro tym. Pro
aplikovani je vhodné sezeni v minimalni délce dvou hodin. Supervizni proces je rozdélen do
dvou blokl — pfipadova a tymova supervize. Propojenim téchto dvou blokl vznikd most.
Model CATS je na propojeni ptipadové a tymové supervize zalozen. Supervizor identifikuje

kazdy blok procesu svym klientim a urcuje cil dané metody. (Bastecka et al., 2016)

Balintovské skupiny se soustiedi na konkrétni problém, se kterym ptichédzi ¢len tymu
a nevi si s nim rady. Publikace se v definici podoby Balintovské skupiny odlisuji, ovSem
priblizna struktura skupiny je 8-12 tcastnikii, kdy vedouci skupiny by s jejim vedenim mél
mit zkuSenost. Proces trva piiblizné 90 minut a m¢l by byt opakovan po 2-4 tydnech.
Dtlezitd je otevienost a upfimnost, diskuse sméfuje k predavani osobnich zkuSenosti.
Balintovské skupiny se skladaji z péti fazi, kterym predchazi demokratické vybrani pfipadu,

jenz bude v ramci sezeni feSen. (Eis, 1995, Michkova, 2008)

Hawkins a Shohet (2004) uvadéji jednotlivé taze Balintovské skupiny:

- expozice ptipadu — dojde ke sdéleni problému;

- otazky — podrobnosti a detaily daného piipadu;

- fantazie — pocity a pfedstavy, které se vybavuji t¢astnikiim a jsou spojené s danym
problémem:;

- praktické naméty na feSeni — dochazi k navrzeni postupti a jejich moznych tfesent;

- vyjadfeni protagonisty — retrospektiva.

5.5Vyznam supervize pro supervidovaného a benefektance
koncového klienta

Vyznam supervize doklada analyza, kterou uvadéji Bastecka et al., (2016), kdy se

dotazovanymi stali klienti, ktefi postupuji supervizi déle nez tfi roky. Definovali, ze
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supervize nastavuje jasny systém, postup a hranice. Spoluprace se supervizorem casto slouzi
k hledani cest a jinych pohledi na urcité situace. Vyhodou je i nadhled supervizora, ktery
propojuje informace do souvislosti. Benefitem je Casto také strukturované zamysleni se nad
otazkami, které jsou kladeny supervizorem pro supervidované. Uvolnéna atmosféra slouzi
k dukladnému vyieSeni problému, ¢i néjaké konkrétni situace. Rizikim pii superviznim
procesu jednotlivei nevénuji ptili§ pozornosti — jsou pro n¢ zanedbatelnd. Problémem muze
byt nedostatek ¢asu a prostoru, kdy nemusi dojit k findlnimu dotfeseni daného problému. Zde
je dilezita pravidelnost a ndvaznost supervize. Respondenti vyzkumu se také zabyvali
zménou chemie v tymu a budovanim davéry a vztahu mezi jednotlivymi Cleny tymu.

(Bastecka et al., 2016).

V navaznosti na vySe uvedené Ize konstatovat, ze supervize urcuje meze, které jsou
v organizaci déle respektovany. Nasméruje pracovni a skupinové procesy spravnym
smérem. Ptinasi jednotlivym cClentim jistotu a srozumitelnou zpétnou vazbu. (Havrdova

a Hajny, 2008)

Bastecka et al. (2016) uvadi nekolik rozhovort s klienty, ktefi supervizi prochazeli
amaji sni zkuSenosti. Na zakladé téchto rozhovord jsou nize uvedeny benefity, které

respondenti shledali a jsou povazovany za pfinosné pro diplomovou praci.

Supervizor se transformuje do ¢loveéka, kterému mohou supervidovani vlozit do rukou
veskerou davéru. Pti pritbéhu supervize dochézi k vytvoreni mista, které se sebou piinasi
Klid a jistotu. V tomto misté ziskava kazdy ¢len tymu prostor pro sam sebe — dostava
moznost sdélit svlij nazor, slySet zpétnou vazbu a rady od svych kolegl ¢i nadfizenych.
Dochézi k neustdlému rozvoji vSech jedincl, ktefi maji velmi pozitivni pfistup
k rozvoji — dbaji na vyznam zpétné vazby a schopnost formulovat své nazory a myslenky.

(Bastecka et al., 2016)

Supervize ptinasi do tymu jasnou strukturu, ktera nastavuje hranice a pravidla, pro
kazdého ¢lena tymu. VSechny procesy maji svlij systém, fad a postup. Benefity supervize
dle této zkuSenosti l1ze rozdé€lit do 3 hledisek — pracovni postupy a interakce s klientem,
spoluprace uvniti tymu a porozuméni kontextu. Z hlediska prace s klientem supervize
piinasi velkou davku reflexe. Ve spolupraci tymu lze shledat uvolnéni atmosféry a respekt
k odlisSnym pohledim ¢i pfistupim ostatnich ¢lenti tymu. Poslednim benefitem je hlubsi

porozumeéni klientim a struktury dané organizace. (Bastecka et al., 2016)

Barak et al. (2009) se zamé&fuje na benefity, které ziskal pomoci vyzkumu, kdy
ovetovali vliv supervize na vystupy jednotlivych pracovniki z pohledu manazera. Vyzkum

op¢t pfinasi pozitivni ohlasy pro supervizi. Velkym benefitem je pozitivni zpétna vazba od
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zamé&stnanci — Spokojenost s naplni prace a firemnim prostiedim. Dochazi k vétsi mife
angazovanosti zaméstnanci v zajmu dosazeni firemnich cill, coz je pro manazera
pracovniho tymu velmi pfinosnym ukazatelem. Snizila se mira fluktuace zaméstnanct
a zdvihla se vykonnost jednotlivych pracovnikt. Tyto vysledky poukazuji na to, Ze supervize
ma velmi pozitivni vliv na riizné aspekty pracovniho zivota zaméstnancii a je klicovym

faktorem pro vytvareni pozitivniho a produktivniho pracovniho prostiedi.
Vyznam supervize je neoddiskutovatelny a dle uvedenych pramenti veskrze pozitivni.

Nutno také konstatovat, ze dulezitou soucCasti procesu supervize, a téz vyznamnym
Cinitelem, je supervizor, jakozto profesional, ktery, aZz na vyjimky, musi mit patfi¢né
supervizni vzdélani (v idedlnim piipadé akreditovany vycvik v supervizi — vybrané typy
vycvikil viz piiloha). Ridi se etickym kodexem supervizora (viz pfiloha &. 3). Zaroven vnasi
nepiimo 1 védomé do supervizniho procesu nejen toto, ale také svoji osobnost a pfedchozi
zkuSenosti, vetné ziskaného oborového vzdélani. Muze se liSit pfistup dynamického
supervizora, rogerianského, systemického ¢i v integrativnim, kou¢ovacim a jiném pftistupu
Skoleného supervizora. Cilem je prospét nejen supervidovanému/supervidovanym, ale téz

tzv. koncovému klientovi.

Supervizora lze definovat jako osobu, ktera je odbornikem vzdé€lanym v supervizi.
Pro zaji§téni odborného vzdélani 1ze vyuzit nékolik instituci — napiiklad Cesky institut pro
supervizi. Nasledné lze definovat co spravny supervizor déla. Mél by &ist, psat, pozorovat,
mluvit a naslouchat. OvS§em jak byt dobrym supervizorem, je otdzka, kterou si miize kazdy
zacinajici supervizor polozit. M€l by byt flexibilni —udrZovat se v pohybu mezi teoretickymi
koncepcemi a uzivanim Siroké skaly intervenci ¢i metod. Dale nahliZet na situace z né€kolika
perspektiv. Snazit se mapovat oblast, ktera podléha superviznimu procesu. Také by mél byt
skromny, trpélivy a umét vhodné& nakladat s pfidélenou moci. Dilezité je také fict, Ze kazdy
supervizor ma trochu odli$ny styl a odliSuje se i typem supervize, kterou vykonava.

(BaStecka et al., 2016)

Kazdy profesiondl v oboru supervize by mél zastavat urcité c¢innosti, jez jsou
definované v etickém kodexu pro praci supervizort. Mélo by byt vSem ucastnikiim supervize
jasné, jaké vzdélani supervizor dosdhl. Samotny supervizor dba na etické a pravni aspekty,
které musi pfi superviznim procesu striktné dodrZovat. Kazdy supervizor by mél mit
delegovan¢ho zastupce, ktery ho miize v krizovych situacich nahradit. Na zakladé
smluveného kontraktu dochézi k dodrzovani pravidelnosti a naplni schtizek. Je poskytovana

pravidelna zpétna vazba, kterd miiZze probihat v riznych formach. (Eticky kodex)
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Celkem obvykl¢ je, ze ma supervizor pfedchozi vzdélani v psychoterapii, ptipadné
zkuSenost Vv oblasti specifického poradenského ¢i koucovaciho piistupu. Tato zkuSenost ho
vybavuje zamétfenim, postupy a leckdy i osobitym slovnikem, které v supervizni praci
vyuziva. Typickymi psychoterapeutickymi Skolami jsou tradicni dynamické, KBT
a humanistické ptistupy. Nelze opomenout rodinné a systemické piistupy a v manazerské
praxi je posledni roky v oblib¢ pfistup koucovaci. Nésledujici ¢ast piinasi detailngjsi popis

supervizni prace ve vztahu K t€émto vybranym $kolam a ptistuptim.

Dynamicky orientovany supervizor Se V pribéhu supervize zaméiuje na vytvoreni
pratelské atmosféry, tak aby se superviodavny citil bezpecné. Zamétuje se na propojeni
souvislosti mezi vyznamnymi momenty zivota jednotlivci s pfipadnymi obtizemi, které
maji ve svém tymu ¢i pii pracovnich ukonech. Nenasilné a bezpecné se snazi podporovat

¢leny tymu a byt jejich privodcem a oporou. (Bértlova, 2007)

Supervizor mizZe mit napiiklad vycvik v kognitivné-behavioralni terapii. StéZejnim
cilem supervizora je zvySovat terapeuticky proces k zajmim klienta. Zaméfuje se na aktivni
rust supervidovaného, a to piedev$im v oblastech — porozuméni, aktivni feSeni problému
a pfimétené prozivani. Klade se zde diraz na vytvofeni vztahu mezi supervizorem
a klientem stejné jakou terapeutického procesu. Klicovymi kompetencemi supervizora, jenz
prosel timto vycvikem, je dobra znalost teorie, profesionalni chovani, dovednosti z oblasti
terapeutickych strategii k udrzeni vztahu mezi klientem a supervizorem pro dosaZeni

pozadované zmény. V neposledni fadé také dodrzovani etickych norem. (Prasko et al., 2011)

V gestalt terapii je hlavnim cilem zvySovani uvédoméni a kontaktu, prohlubovani
myslenek, pociti nebo nazord. Supervizor chce klienta dovést k sebepfiijeti — tak aby byl
nasledné schopen Uspesné rozvijet svoji pracovni i osobni stranku. (Vybiral, Roubal a kol.,

2010)

Pokud supervizor pfed vycvikem v supervizi proSel rogeridnskym vzdélavanim
a sebezkusenosti V psychoterapii zamétuje se na samotného clovéka a jeho lidské hodnoty.
Odhaluje osobni potencidl supervidovaného a to za vyuziti jeho bezprostiednich zkusenosti.

(Bartlova, 2007, Vybiral, Roubal a kol., 2010)

Supervizor s vycvikem v rodinné ¢i systemické terapii dba na dusevni a profesni
hygienu, sebereflexi, etiku a filozofii. Zamétuje se predevsim na supervizi prace s rodinou,
ale takeé na filozofii a metodologii pro préci s lidmi, ktefi chtéji byt uzite¢ni pro druhé — napt.

ucitelé, 1ékari nebo socialni pracovnici. (Bartlova, 2007)
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Supervizor s vycvikem v kouc¢ovani se u klientd zamétuje piedevsim na prohloubeni
a uvédomovani si vlastnich sil. Nasledn€ pomaha identifikovat a odstranit prekazky, které
by superviodavnému branily ve zvySeni vykonnosti. Soustfedi se na klientovo zachazeni
S béznymi pracovnimi ukoly a také na predavani znalosti, zkusenosti ¢i nacviku novych

dovednosti. (Bastecka et al., 2016)

Zavérem nutno dodat, ze neni pravidlem, aby supervizor napf. s vycvikem
v systemické psychoterapii nabizel a praktikoval supervizi pouze u tymu zaméfenych na
praci s rodinou. Tedy piedchozi sebezkuSenost a vzdélani nejsou indikatorem oblasti, ve
které ma supervizor pisobit.

Od supervizora se také neocekava detailni znalost oblasti, ve které pracuji
supervidovani (osobni oborova zkusenost muze byt stejné tak vyhodou, jako prekazkou,
pfipadné nemusi mit na supervizni praci vliv), rdmcovy piehled je ovSem urcitou vyhodou,
stejn¢ jako ziskdni struénych informaci o hierarchii organizace, z které¢ supervidovani

a zadavatel supervize pochazeji.
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6 Vyzkumna ¢ast
Vyzkumné Setfeni se vénuje pfinosiim supervize pro tymovou praci. Tato perspektiva

je zjistovana v populaci manaZzerii z organizaci s riznym zamétenim.

6.1 Cil vyzkumu a vyzkumna strategie

Cilem vyzkumného Setieni je zjistit benefity, které manazefi spatiuji ve vyznamu

supervize pro tymovou praci.

V této diplomové praci je, S ohledem na cil vyzkumu, vyuzito kvalitativni vyzkumné
strategie. O kvalitativnim zkoumani pise Creswell (1998, s. 12) nasledujici: ,, Kvalitativni
vyzkum je proces hledani porozumeéni zaloZenm na ruznych metodologickych tradicich
zkoumdni daného socidlniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvari komplexni,
holisticky obraz, analyzuje riizné typy texti, informuje o ndzorech ucastnikii vyzkumu
aprovadi zkoumani v prirozenych podminkach.” Tato strategie zaroven umoziuje
»pracovat® s méné pocetnym vyzkumnym vzorkem, a piesto ziskat efektivni data. Kromé
toho nabizi prostor pro zkoumani podrobnych individudlnich zkusenosti ucastnikii vyzkumu,

byt tyto vysledky poté nelze zobecnit na celkovou populaci.

Jak uvadi Hendl (2005), role sbératele dat a analytika je pfi vyuziti kvalitativniho
vyzkumu piirovnavana k praci detektiva. Vyzkumnik nasloucha a snazi se hledat informace,
z nichz nasledné provadi deduktivni zavéry. Pti sbéru dat dochazi soucasné i k analyze, jez

napomaha vybrat data, které badatel vyuzije.

Pro sbér dat je vyuzito polostrukturovaného rozhovoru, kde je hlavnim benefitem
moznost doplnujicich otazek a modifikace rozhovoru dle potieby. Predem jsou sice
definované otdzky a témata, které chce vyzkumnik s respondenty probrat, je ale mozné se
od nich odklonit a zaméFit se na jiné oblasti, které by k vyzkumu ptispély. (Hendl, 2005)
Uvadi jesté dalsi podstatnou vyhodu semistrukturovaného interview, které se podle tohoto
autora vyznacuje: ,,...velkou pruznosti celého procesu ziskdvani informaci. “ (Hendl, 2005,

str. 164)

Zatcelem sméfovani k vyzkumnému cili jsou v souladu se zvolenou metodou analyzy
dat formulovany vyzkumné otazky. Vyzkumnou otazku je v ramci kvalitativniho Setfeni
dalezité strukturovat tak, aby nebyla pfili§ rozsahla a musi jasn¢ definovat cil vyzkumu.
V metodé zakotvené teorie je Ukolem vyzkumné otazky identifikovani jevu, ktery je
zkouman a uréit to, co badatel chce o daném jevu zjistit. (Rihadek, Cermak, Hytych, 2013,
Strauss a Corbin, 1999)
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Ve zpracovaném diplomovém textu je vyuzito prvé faze — otevieného kddovani
— s cilem identifikovat témata/kategorie zkuSenosti dotazovanych s pfinosy supervizni prace
pro tym. Tato témata jsou pak diskutovana s ohledem na konkrétni vyznamy zkusenosti pro

participanty Setfen.

Oteviené¢ kodovani je zvoleno z divodu moznosti identifikace stéZejnich témat,
vyplyvajicich ze zkusenosti dotazovanych. Podle Strausse a Corbinové (1999) se oteviené
kédovani ve vyzkumu definuje jako proces, ve které jsou kategorizovany a oznacovany
pojmy na zakladé detailniho studia sbiranych dat. Kazda myslenka, udalosti i individualni
ptipad ma pfidélené oznaceni, fenomény, jeZz vykazuji totozné charakteristiky a jsou také
stejné pojmenovavany. Tato ,,jména‘ jsou nazyvana jako pojmy, jez se nasledné seskupuji
do kategorii na zakladé svych vlastnosti a dimenzi. Vlastnosti podle nich mozno vnimat jako
charakteristiky naleZici urcité kategorii. Umisténi vlastnosti na urcité Skale 1ze oznacit jako

dimenzi.

DalSich fazi metody zakotvené teorie neni vyuzito, nebot’ neni cilem vytvofit novou
teorii, ani model. O to vice pozornosti je ovsem vénovano detailnimu popisu a interpretaci

zjisténych témat.

Hlavni vyzkumna otazka

Jaké benefity ma z perspektivy manaZera SUPervize pro tymovou prdaci?

Diléi vyzkumné otazky:

DVO1

Jaky vliv ma supervize na efektivitu pracovniho tymu?

DVO2

Jaké hlavni vyhody ma supervize v rozvoji komunikace a spoluprdce uvniti tymu?
DVO3

Jak supervize motivuje cleny tymu?

DVvO4

Jaky dopad ma supervize na identifikaci a ieSeni konfliktit uvniti pracovniho tymu?
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6.2 Vyzkumny vzorek a kritéria vybéru participanta

Pro tcely vyzkumu bylo vybrano 6 respondentti — 3 Zeny a 3 muzi. VSichni respondenti

pracuji v roli vedouciho pracovnika v rdmci pracovniho tymu a maji zkusenost se supervizi.

Pro vétsi piehled uvadim tabulku participanti uvadim tabulku, ve které 1ze najit oznaceni

participanta, gender, oborovou sféru, dobu trvani a typ supervize.

Tabulka 1 - Participanti vyzkumu

Utastnik $etfeni | Gender Oborova sféra Doba trvani Typ
supervize supervize

P1 Zena Manazerka 20 let Tymova a
obchodni firmy, individualni
obor logistika supervize

P2 Muz Manazer 2 mésice Tymova
pobocky IT ptipadova
firmy supervize

P3 Muz IT projektovy 6 mésicl Tymova
manazer supervize

P4 Zena Vedouci tymu | 1 rok Tymova
pracovnikl v supervize
pomahajici
profesi

P5 Zena Manazerka 2 roky Tymova
Vv oblasti skoleni supervize
a vzdélavani

P6 Muz Manazerka 3 roky Tymova
obchodniho supervize
oddé¢lent, obor
hutnictvi
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Prvni participantkou je manazerka firmy z logistického odvétvi, kde je klicova
optimalizace logistickych procest — efektivita a nizka chybovost. Ackoliv existuje mnoho
logistickych inovaci, napfiklad v podobé dynamickych skladi, lidsky element je zde

neodmyslitelny.

Druhym ucastnikem Setfeni je manazer pobocky IT firmy, ktera se soustiedi na servis
a vyvoj aplikaci pro velké Ceské firmy. Manazer se podili na jednotlivych projektech a fidi

chod celé pobocky.

Ttetim dotazovanym je projektovy manazer, jez fidi jeden z projekti, které tato vyse
zminéna IT firma poskytuje kliCovym dodavatelim — fidi tym, dbd na urCovani priorit

a zadava praci.

Ugastnice vyzkumu &islo étyfi je vedouci tymu v poméhajici profesi, kde jsou klicové

dustojnost a respekt k jednotlivym klientim.

Patou participantkou je manazerka z oblasti $kolstvi a vzdélavani. Tato oblast je

dalezita pro nadchazejici generace a neustalé zdokonalovani uc¢ebnich planu a strategii.

Posledni dotazovana je manazerka obchodniho oddéleni ve firmé z oboru hutnictvi.

Kli¢ova je zde komunikace v tymu a efektivni feSeni jednotlivych problémd.

Kazdému z vybranych tucastnikii rozhovoru byl poloZen stejny seznam piredem
pripravenych otdzek. Otazky mecly moznost oteviené odpovédi a piipadné mohly byt
polozeny dopliujici dotazy. Vybér respondentii byl zalozen na odliSnosti velikosti tymu
a pusobnosti dané firmy. Osloveno bylo 30 profesiondldi, z nichZz na zéklad¢ Casovych
moznosti a ochoty ke spolupraci bylo vybrano 6 respondentti. Rozhovory byly uskute¢nény
v tomto pofadi: manaZerka firmy s informacnim systémem, manazer IT firmy, projektovy
manazer, vedouci tymu v pomahajicich profesich, manazerka =z oblasti vzdélavani

a manazerka hutnictvi.

6.3 Pribéh Setreni a etika vyzkumu

Participanti byli osloveni na zakladé osobnich znamosti, ve vétsiné piipadi doslo ke
kontaktovani pomoci telefonického hovoru, Vvjehoz pribéhu byl potencionalnim
respondentim piedstaven cil vyzkumu. Nékteti respondenti byli osloveni skrze mailovou
komunikaci, jednalo se 0 manazery z riznych firem, i zZ riznorodych obori a oblasti, kteti

splnovali kritéria a nepatfili K tém, jez autor prace osobn¢ zna.

Pred zahajenim vyzkumného Setfeni byli €astnici vyzkumu seznameni s cilem prace

a prubéhem interview. Participanti byli obeznameni rovnéz s tim, ze ziskané odpovédi
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a vysledky budou anonymizovany a budou vyuzity pouze pro ucely této diplomové prace.
Obdrzeli také informaci, ze mohou kdykoli z ucasti na vyzkumu odstoupit a ani napf.

¢astecna data od nich ziskand pak nebudou vyuzita.

Pét rozhovorta probihalo formou osobniho setkani, kdy jsme v klidném prostiedi prosli
jednotlivé otazky. Jeden rozhovor byl uskute¢nén v rdmci online prostiedi, ptes platformu
MS Teams. Kazdé sezeni trvalo pfiblizn¢ 30 minut. Pii rozhovorech panovala pifijemna
atmosféra a bylo citit, ze dotazovani chtéji k danému tématu prace piispét. Po dokonceni

doslo vzdy k ptesnému piepsani danych rozhovorti.
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6.4 Analyza ziskanych dat

Kategorie 1. a 2. syti dil¢i vyzkumnou otazku ¢. 1., ktera zjistuje, jaky vliv ma

Z pohledu manazera supervize na efektivitu pracovniho tymu.

Kategorie 1. — Efektivni pFistup k praci a vyssi vykonost jednotlivca

Vlastnosti: Dimenze:
Mira efektivity Vysoké — nizka
Hodnoceni procesu Pozitivni — negativni

Prvni kategorie vyplynula z vypovédi participantd, které se tykaly konkrétnich zmén
v efektivnosti daného tymu. S narustem efektivity je také izce spjat potenciondlni narlst
vykonnosti pracovnich procesii. V nékterych ptipadech je pozorovano rozdéleni tymu na tfi
skupiny, kdy prvni skupinou jsou ti velmi aktivni, druzi malo a tfeti primérné. Prave u tieti
skupiny je zvySeni efektivity po zacatku supervize pozorovano nejcastéji. Vyssi efektivita
a vykonost je diky supervizi pozorovana i u ,,novacki‘, kteti se teprve adaptuji do nového
pracovniho prostiedi. Jejich adaptace za vyuziti supervize probiha rychleji a kvalitnéji. Mira
aktivity jednotlivych ¢lenti tymu je po zahajeni supervizniho procesu vysoka. Sami se
aktivné zapojuji a zvySuje se zajem o jejich pracovni tkoly. Efektivnost se projevuje
zkrdcenim doby na vyfeSeni konkrétnich problémil. Lze pozorovat i zlepSeni podstaty
pravidelnych schiizek, kdy se vystupy ze schiizek staly formalnéjSimi a hodnotnéjS$imi pro
firmu i jednotlivce. Pravidelnym schizkam je piisuzovan velky zietel a dotazovani je
povazuji za vyznamné a ucelné. Konkrétni zmény v efektivnosti a vykonnosti jednotlivct je
zapotiebi také ¢elné méfit a zhodnotit. To Ize naptiklad za pomoci riznych statickych idajt
a vysledkid daného pracovniho tkonu pted a po supervizi. Dals§i moznosti je aktivni
pozorovani — controlling. Tedy pozorovat procesy, které probihaly pted supervizi jinak a na
vlastni o€i si ovéfit, Ze doSlo k naristu efektivity a vykonnosti. K spravnému vyhodnoceni
supervize je nutno si také na zacatku procesu zanalyzovat situaci a procesy, které jsou ve
firm¢ nastaveny, tak, aby bylo mozno konkrétni zmény snadno identifikovat po zahajeni
supervizniho procesu. Dilezity bod, ktery zminuje jeden z tazanych, je opacny efekt
supervize z pohledu efektivity a vykonnosti, v tom piipadé, Ze supervize neni vedena

kvalitné.
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Participanti k vlastnosti mira efektivity a jejim dimenzim uvedli nasledujici

vyznamna sdélen:

R2: ,, Velkou zménu z pohledu efektivnosti je zména vystupii od jednotlivcii — jak na
pravidelnych poradach, tak i mluvend a psana komunikace. Je to efektivni, kazdy mluvi
primo k veci.

R3: ,, Po zacatku supervize doslo ke zvyseni efektivnosti — tedy ndarocné pozadavky
Jjsme byli schopni Fesit za méné casu — zlepsila se komunikace a pristup — vetsi zajem o tento

3

typ pozadavkii a snaha je odbavovat rychleji. ‘

RS5: ,, Miize dojit ke zlepseni komunikace, vzajemného porozuméni a efektivnéjsimu
reseni problemii. Behem pritbeéhu supervize se mohou objevit dalsi zmény, jako je zvyseni
duvery mezi ¢leny tymu, posileni jejich dovednosti nebo lepsi koordinace prace. Neni-li

ovSem supervize kvalitné vedena, miize prinést podstatné opacny efekt. *

R6: ,, Lepsi orientace ve firmé*

Ucastnici Setieni k vlastnosti hodnoceni procesu a jejim dimenzim uvedli nasledujici

vyznamna sdélen:

R1:,, Otevieni nebo zrychleni komunikace p¥i reseni problémiui a rychlejsi cesta k cili
— lidé v tymu spolupracuji na jednotlivych problémech a tim dojde k jejich rychlejsimu
vyresent.
R3: ,, Doslo ke zvyseni vykonnosti z pohledu placené sluzby. Na projektech mame

typy pozadavkii, které spadaji to takzvané rozsirené sluzby, kdy zakaznik poda pozZadavek

a nasim ukolem je ho nacenit — casoveé

R4: |, Zacatek supervize — miize vést k dobrému startu ve smyslu ,,mam chut' do
prdce*, podnitit, nastartovat vykonnost. Priibéh supervize — bezpecny prostor, diivérné
prostredi, dobra atmosféra, spolecné sdileni.... mohou posilit tym a tim padem udrZet nebo

i zvednout vykonnost, ponorit se hloubéji (pod povrch), analyzovat “

R6: .V ramci pravidelnych spolecnych setkani jeden na jednoho by mélo dochdazet
kK pravidelnému vyhodnocovani (=méreni napr. v % splnéni cilit) a definovani novych cilii,

popr-. predefinovani starych
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Kategorie 2. — V¢asna identifikace a ieSeni prekazek v tymové praci

Vlastnosti: Dimenze:
Odstranéni problému Usp&iné — netsp&iné
Efektivita Vysoka — nizka

Druha kategorie identifikuje konkrétni piekazky, které tymim brani v efektivni
praci. Tyto podnéty lze pomoci supervize rychleji identifikovat a GspéSné odstranit.
Ptekazky lze rozdélovat na procesni a lidské. Pomoci supervize 1ze narovnat procesy, které
jsou zanedbané a neefektivni, jako napiiklad adaptacni plany, harmonogramy ¢i jiné Sablony
a pravidla pro rtizné pracovni procesy. Také dochazi k odstranéni ostychu ptat se a byt
aktivni. Pracovnici maji n€koho, s kym muzou dany problém feSit. Soucasné je také
benefitem, ze supervizor neni nijak zaujaty, tj. neni soucasti firemniho prostiedi, a ackoliv
ma piehled o fungovani firmy a nastavenych cilech, zaujima pro jednotlivce pozici
neutralniho konzultanta. Aktivné nasloucha a je zde pro individualni potieby a problémy.
Piekazkou je i Caste¢na nejednoznacnost fungovani firmy, coz byva v ramci supervizniho
procesu rozpoznano a jasn¢ pojmenovano. V jednom ptipadé supervize dokazala
identifikovat hlubsi problém, kdy v tymu vznikla nepfirozena hierarchie mezi ¢leny tymu na
stejné urovni. Pravé diky supervizi doSlo k rychlejsi identifikaci a vyfeSeni daného

problému.

Participanti k vlastnosti odstranéni problému a jejim dimenzim uvedli nasledujici

vyznamna sdéleni

R1: , Prekazky jsou opét dvojiho druhu — procesni a lidské. Procesni — pracovnik
déla cinnosti, které jsou mimo jeho zabér, a pritom jiny clen tymu na to ma vetsi predpoklady
a mel by praci hotovou drive a preciznéji. Nebo jsou naopak chybné nastaveny procesy, kdy
tym spravné nespolupracuje a na jedné véci / ukolu pracuji dva clenové tymu. Lidské
prekazky — napr. nespolupracujici clen tymu, ktery si drzi informace pro sebe a tim nici

I3

tymovou prdci. *

R2: ,,V nasem pripadeé odstranila hierarchii, kterd v tymu vznikla kwili osobnostem
dvou clenu. Ostatni neméli prostor k danym tématiim nic pridat, vétsinou vse chtely resit

I3

praveé tyto dvé dominantni osoby, které upozadovaly cely tym.
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R3: ,,Dochazi k vytvoreni spravného pracovniho prostredi, které clenove tymu
potiebuji  k efektivni prdaci. Napomaha k vytvoreni Sablon, adaptacnich plani ci

‘

harmonogramii.

R4: |, Vsuperviznim procesu dochazi velmi casto kidentifikaci prekazky

a naslednéemu reseni **

RS5: ,, Identifikuje problemy v komunikaci, nedostatky ve vybaveni nebo zdroje

konfliktit a spolecné s tymem hleda resent. *

R6: ,,Dochazi k odstranéni ostychu se nékoho zeptat — mam pridéleného cloveéka,

ktery me neustale podnécuje k dotaziim. “

Kategorie 3. a 4. syti dil¢i vyzkumnou otazku €. 2., ktera zjist'uje, jaké hlavni vyhody

ma supervize v rozvoji komunikace a spoluprace uvnitf tymu.

Kategorie 3. — Prostiedi rozvijejici konstruktivni komunikaci v tymu

Vlastnosti: Dimenze:
Vzajemna divéra Vysoka — nizka
Otevienost Velka — mala

Tteti kategorie zndzorniuje vytvotfeni pracovniho prostiedi, které je pro kazdého ¢lena
tymu davérnym mistem, v némzZz ma prostor ke konstruktivni a oteviené komunikaci.
Participanti uvadéji zvySeni proaktivity a snahy jednotlivych ¢lend tymu oteviené
komunikovat o jakychkoliv problémech. Vzniké zde prostor jak pro pozitivni, tak i negativni
sdéleni. Dochazi k celkovému semknuti tymu, ve kterém pievazuje pozitivni atmosféra.
Coz, jak reflektuji dotazovani, neznamena, ze si ¢lenové pracovniho tymu sd€luji pouze
kladné zpravy. Je pro n¢ bezpecné vzajemné se oslovovat s vyzvami, konstruktivni kritikou
1 vyjadfenim negativnich emoci. To vSe pfispiva k tvorbé dlivérného a otevieného mista pro
zdravou komunikaci nejen v prubéhu samotného procesu supervize, ale i v mezicase pfi
tymové spolupraci a sekundarni efekt se ukazuje 1 v ramci vedeni porad a pracovnich
schlizek. Supervidovani vnimaji supervizora jako empatickou osobnost, se zdjmem o lidi,
témata a jejich feSeni. Potfebuji zazivat, Ze jsou supervizorem a ¢leny tymu, piipadné
I manazerem vidéni a slySeni. Ocenuji, a zaroven narokuji, kdyZ je supervizor pravdivy
a autenticky. Manazer i jednotlivci v tymu se také aktivné uci konstruktivni komunikaci,

diky ¢emu dochazi napft. k sofistikovanéjsimu predavani know-how mezi juniorngjsi kolegy.
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Ucastnici Setfeni k vlastnostem vzajemna divéra a otevienost a jejim dimenzim

uvedli nasledujici vyznamna sdéleni:

R1: , Cilem tymu je spoluprdce na projektu / projektech s pozitivnim vysledkem pro
tym. Tim je dano, zZe vSem cleniim tymu jde o stejnou véc, maji stejny cil. Pro to, aby toho
bylo dosazeno, je pravé potieba oteviené prostredi pro komunikaci, prostor pro pozitivni
| negativni zpravy, spolecné reseni problémii. Kazdy jednotlivec tymu nemusi mit obavy
Z reSeni problemi, jejich vyreSeni je v zdjmu tymu. DuleZita je soudrinost tymu
a vnimani — nejsem ja, jsme my. Supervizi dochazi k , semknuti® tymu, které s sebou

automaticky prinese i toto ditvérné a oteviené prostiedi pro komunikaci mezi cleny.

R4: ,,Na zdkladé vztahu mezi supervizorem a supervidovanymi, kdy supervizor
nehodnoti, ale respektuje, pojmenovava, podnécuje, je empaticky, viely, opravdovy. Naopak
supervidovany se citi slySen a podporovan. Vznikd vztah jako nastroj, na jehoz pozadi se resi

Jednotlivé situace, klienti.

R5: ,, Supervize miize prispivat k vytvoreni ditverného a otevieného prostiedi pro
komunikaci mezi cleny tymu prostrednictvim podpory otevienych dialogii, poskytovani

‘

zpétné vazby a aktivniho naslouchani.

R6: ,,Ano prispivd, a to predevsim psychologickym efektem — firma dava
zamestnancum k dispozici cloveka, ktery je jim k dispozici mimo jejich séfa, ktery ukoly

zadava. Zaroven jsou 1-1 jednani diiverné.

Kategorie 4. — ZvySovani proaktivity a ochoty naslouchat potfebam tymu

Vlastnosti: Dimenze:
Ptistup manaZera Aktivni — pasivni
Empatie Dostate¢na — nedostate¢na

Tato kategorie vznikla na zakladé zodpovézenych dotazt, které se tykaly vlastniho
udeni manaZera V procesu supervize. Casto dochazi k otevieni o&i samotného vedouciho
tymu, ktery si uvédomi svoji pozici a zacne byt vice proaktivni vii¢i svému tymu. Db na to,
aby vice naslouchal a vyhodnocoval relevantni potieby jednotlivet. Neéktefi ucastnici
vyzkumu uvedli, Ze se naucili konat pravidelné porady, kdy rizn€ méni prub¢hy porad, tak
aby se orientovali na ¢leny tymu, ktefi to potfebuji. Manazefi si uvédomuyji, Ze na sobé musi
stale pracovat a V ptipad¢ potteby zasahovat do procest uvniti firmy, tak, aby udrzovali

kvalitni pracovni prostfedi. V tvahu pfichdzi i moznost sebevzdélavani a prohlubovani
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znalosti  tykajici se vedouciho tymu, coz je podnécovano na doporuceni
supervizora — vétsinou ma podobu tréninku v oblasti komunikace, cvi¢eni rozhovort, role-

play situaci a také podpory porozumeéni.

Utastnici vyzkumu Kk vlastnostem piistup manaZera, empatie a jejich dimenzim

uvedli nasledujici vyznamna sdéleni:

R1: Dojde k otevrieni oc¢i vedouciho tymu, ktery si zacne uvédomovat, ze pro zlepseni
prace tymu postacuje vice aktivniho pristupu z jeho strany. U nas konkrétné doslo k zavedeni
pravidelnych porad, zménu pribéhu porad — otevienéjsi a konstruktivnejsi komunikace,

zlepseni komunikace mez cleny, pochopeni pro jejich problémy a snaha nabidnout pomoc.
R2: ,, Zapojeni tymu do moznosti ovlivnit chod ci plan sluzby.

R3: |, Vice aktivné naslouchat svému tymu a snazit se dbat na relevantni potreby

¢

Jjednotlivcil. *

R5: |, Techniky a strategie supervize k podpore aktivniho poslouchani a empatie
V rdmci tymu mohou zahrnovat trénink v oblasti komunikace, cviceni rozhovorii a role-play

¢

situaci, a také podporu porozumeéni a respektu k riiznym perspektivam. *

Kategorie 5. syti dil¢i vyzkumnou otazku €. 3., ktera zjistuje, jak supervize motivuje
¢leny tymu.

Kategorie 5. — Zvédomovani potencialu a ocefiovani jednotlivci i celého tymu

Vlastnosti: Dimenze:

Vnitini motivace Dostate¢na — nedostate¢na
Slovni ocenéni Casté — ojedinélé
Finan¢ni odména Adekvatni — neadekvatni
Motivace jednotlivci Vyznamné — zanedbatelna
Motivace tymu Dostatecna — nedostatecna

Formy motivace jsou rtizné, nejznaméjsi formou motivace jsou piedevSim penézni
odmény. Supervize se ovSem na tento typ odméinovani nesoustied’uje a financni bonusy
zustavaji vétSinou v kompetenci daného manazera. Supervize pfinasi ovSem 1 jiné formy
motivace, které pomahaji jednotliveiim v jejich pracovnim rozvoji. Supervizor €asto ocenuje

pomoci pochvaly nebo uznani. Zpravidla chce podporovat psychickou pohodu ¢lent tymu
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pii vykonu jejich prace. Podnécuje v jednotlivcich pocit soundleZitosti s kolegy. Ucastnici
supervize mnohdy reflektuji nariist motivace k seberealizaci, cozZ mlze rozpoznat vedouci
pracovnik a v ramci seberealizace zaméstnance v pracovni sféfe v tomto také za sebe
pracovnika podpofit. Dosahovani skv€lych firemnich vysledkt mize pracovniky napliovat,
ovSem vétSinou je na misté i motivace materidlni, o které manazer pomoci supervize muize
snadnéji rozhodovat. Supervize se také soustiedi na preference jednotlived, kdy kazdy
pracovnik mize mit odliSné potieby a je dalezité do urcité miry tyto pozadavky plnit. Pfi
priliSném soustfedéni na motivaci jednotliveii by mohlo dojit k tymové nerovnovaze.
Naopak pii sjednoceni individudlni motivace do tymové, lze dosahnout optimalniho
vysledku, co se ty¢e dosahovani firemnich cilii. Vyznamnou soucasti motivace je v supervizi
poskytovani zpétné vazby. Ta ma sva pravidla, ktera by, zvlast’ v supervizi, méla byt beze
zbytku dodrzovéana. K tém zakladnim patii poskytovani zpétné vazby vcasné, pravdive,

autenticky, konstruktivné a konkrétn¢.

Participanti k vlastnosti vnitini, vnéj$i, finanéni nebo slovni ocenéni a jejim

dimenzim uvedli nésledujici vyznamna sd¢leni:

R1: ,,Pritbézna motivace tymu je psychologicka — uspéch jako takovy, lepsi firemni
vysledky, lepsi produkt, nez ma konkurence... Ovsem toto vse vyzaduje vysokou miru firemni
loajality a z praxe miizZe fungovat pod velice dobrym rizenim a v prubéhu procesu. “

R2: ,, Vnéjsi a vnitini, financni, zjisténi niternich hodnot a presvédceni, seberealizace
Ci uznani. *

R3: ,,Snazi se dat lidem uznani — prostor pro vyjadreni, pri hodnoceni néjakych

procesiu necha vyniknout uspéchy jednotlivcu. *

R4: |, Zlepseni vztahii na pracovisti, zvyseni kvality prace, podpora osobniho riistu a

rozvoje, zlepSeni komunikace mezi cleny tymu. *

RS: |, Supervizor miize vyuzZivat ruzné zdroje motivace, jako je uznani prdce,
poskytovani podpory a zpétné vazby, stanoveni jasnych cili a ocekavani, a zapojeni clenii

¢

tymu do procesu rozhodovani. *

Ukastnici  vyzkumu K vlastnostem motivace jednotlivedh a motivace tymu

k firemnimu uspéchu a jejich dimenzim uvedli nasledujici vyznamna sdéleni:
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R1: ,,Motivace kazdého pracovnika je potreba, cilem vsak je, aby clenové prevzali
motivaci tymu. Z praxe prilisnou motivaci jednotlivce a zaméreni na jeho potireby miize dojit

k nerovnovdze v tymu a efekt nemusi byt takovy, jaky se predpokladal.

R2: ,, Supervize projektu miize mit pozitivni efekt na rozvoj individualnich clenii tymu
vlivem nastaveni proaktivniho managementu sluzby, které ma za cil optimalné nastavit

‘

procesy a dosahnout nejlepsich referenci ze strany klienta. *

vyvvr

uplné dosahnout. Je to ovsem prave ukolem supervizora, aby dosahl co nejvétsi shody

a motivoval jak jednotlivce, tak cely tym. *

Kategorie 6., 7. syti dil¢i vyzkumnou otazku €. 4., ktera zjist'uje, jaky dopad ma
supervize na identifikaci a feSeni konflikti uvniti pracovniho tymu

Kategorie 6. - Prevence vzniku a eskalace konfliktu

Vlastnosti: Dimenze:
Ptredchazeni konfliktim Dostatecné — nedostatecné
Eliminace problémi Dostatecna — nedostatecna

Konflikty by supervize neméla pouze fesit, ale také zabraniovat jejich vzniku. Dale
také dbat na konstruktivni komunikaci pfi potencionalnim vzniku konfliktu a usmériiovat
jednotlivee. Dotazovani potvrzuji, Ze supervize ma preventivni charakter, prave diky
roz§iteni nahledu na fungovani firmy, pticemz ziskavaji informace o tom, co je pfipadné
rizikové a dochazi tak K eliminaci potencionalnich problému rychleji. Viz napf. odhaleni
slabych mist, které mohou byt zdrojem budouciho konfliktu. Tyto slabé ¢lanky jak lidské,
tak naptiklad procesni, je v supervizi mozno oSetfit, problém nemusi eskalovat a situaci lze
fesit s dostate¢nym klidem a rozvahou. Pro feSeni konflikth byvaji vhodné komunikacéni
matice a eskalacni plan. Zde se prokazal obdobny efekt supervize. Pravé supervizni proces
pomaha tyto nastroje spravné nastavit a aplikovat v praxi. Benefity pro tymovou praci
manazeti spatiuji v ochoté ke zméne — z pasivniho pfistupu ke konfliktiim ve prospéch
rozhodnuti o aktivnim feSeni a k realizaci této zmény v praxi. Duilezity aspekt prevence je

také zamé&feni na otdzky tykajici se kolegialni etiky.

Utastnici vyzkumu k vlastnosti predchazeni konfliktim a jejim dimenzim uvedli

nasledujici vyznamna sdéleni:
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R1: ,,Supervize odhali slaba mista tymu — procesni i lidska. Néktera slaba mista [ze

odstranit ihned (zpravidla procesni), jina mohou byt zdrojem budouciho potenciondlniho

konfliktu.

R2: |, Supervize miize v ramci prevence pomoci nastavit komunikacni matici
a Vv pripade konfliktii tak jednoduse nasmeérovat na kompetentni osobu pro pomoc s resenim

situace. “

R3: ,, Ma urcite preventivni charakter, prisel supervizor identifikoval problém, ktery
by mohl eskalovat a mohlo by dochazet jesteé k vétsim problémiim.

R4, Ano, miize predejit konfliktu, muze jej identifikovat, pomoci s FeSenim, zmirnit

‘

jej Ci jej pretransformovat, vycistit prostor.

R5: ,, Supervize muze mit efekt v identifikovani potencionalnich konfliktit uvniti tymu
prostrednictvim monitorovani komunikace a interakci, podpory otevieného dialogu

a prevence konfliktii prostrednictvim budovani diivery a solidarity.

R6: ,,Rozhodné ma i preventivni charakter. Diky supervizi a pravé tomu, ze clovek
Jiz od zacatku ziskava rozsirenejsi nahled na fungovani ve firmé a byznysu jiz dochazi

k eliminovani vzniku potencialnich konfliktii vychdazejicich ze vzdjemného nepochopent. *

Participanti k vlastnosti eliminace problému a jejim dimenzim uvedli nasledujici
vyznamna sdéleni:

R2:,.Diky supervizi a pravé tomu, zZe clovek jiz od zacatku ziskava rozsirenéjsi nahled
na fungovani ve firmeé a byznysu jiz dochazi k eliminovani vzniku potencidlnich konfliktii

¢

vychazejicich ze vzajemného nepochopeni.

R3: ,, Supervize urci  té ma viliv na eliminaci potencionalnich problému, pokud
supervizor pocituje moznou eskalaci — uklidnuje pristup, bez emoci, hleda konstruktivni
resent.

R4: ,,Je treba dat prostor vsem ucastnikum konfliktu se vyjadrit, respektovat vsechny
ucastniky, také je treba supervizi dobre uzavrit, osetrit ucastniky konfliktu i ostatni cleny

‘

supervize.

RS5: ,,Ano, supervize miize podporovat otevienou a konstruktivni komunikaci
V situacich, kdy vzmnika konflikt mezi cleny tymu prostiednictvim podpory vzdjemného
porozumeéni, hledani spolecnych reseni a respektu k riznym perspektivam. Ale domnivam se,
Ze je nutné, aby s cili supervize souznéli vsichni ucastnici.
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R6: ,,Dale ma také rozhodné efekt vcasného odhaleni probléemu a jeho reseni jeste,

¢

nez dojde k jeho eskalaci.

Kategorie 7. — Porozuméni a podpora ieSeni jiZ probihajicich konflikta

Vlastnosti: Dimenze:

Adaptace na supervizni proces Usp&na — netsp&ina
Povaha Dominantni — submisivni
Kompetence Jasné — nejasné

Ochota k inovacim Velka — mala

Supervize muze identifikovat konkrétni vztahovy konflikt uvnitt tymu. Vypovédi
zminuji priklady konfliktl, které supervize identifikovala a nasledné pomohla vztahy
urovnat. Nékdy ovSem musi zasdhnout 1 manaZzer, supervizor miize problém identifikovat
a pracovat na jeho odstranéni, v ptipad¢ absolutni nespoluprace a nedodrZzovani pracovnich
zasad, je dilezity zasah manazera. V jednom z rozhovort manazer reflektoval, ze musel
zasahnout a vypovédét smlouvu s jednotlivei, ktefi si vtymu vytvofili nepfirozenou
hierarchii ablokovali veskeré pracovni procesy. Pied supervizi se neefektivita tymu
ptifazovala slabsim jednotliveiim, ktetfi ovSem neméli Sance se projevit, prave kvili témto
dominantnim. Po vyfeSeni konfliktu razantnim krokem doslo k velkému zefektivnéni a vEtsi
proaktivité jedinct, ktefi byli povazovani za slabsi ¢lanky. I dalsi participant uvadi ptiklad
konfliktu, ktery supervizni proces pomohl usmérnit. Dva kolegové spolu nekomunikovali
z diivodu velkého vékového rozdilu. Jelikoz u nich byla komunikace potfeba, dochézelo
k ptipadim, kdy si neptedali i dulezZité informace. Supervize podpofila zahajeni kolegialni
komunikace prostfednictvim individualnich konzultaci s obéma stranami. Oba pracovnici si
nastavili vzajemné ocekavani a prubézné si predavali zpétnou vazbu 0 zméné komunikace.
Miize nastat 1 situace, kdy si jednotlivei v tymu neuvédomuji, kdo ma jaké kompetence.
Tento piiklad uvadi dalSi participant. V ramci feSeni konkrétniho problému nejasnosti
kompetenci doslo k feSeni pomoci jasného definovani roli jednotlivych ¢lenti. Obcas se
muze stat, ze jednotlivci nesouhlasi s inovacemi a zménami, které mize supervizni proces
podnécovat. To uvadi dalsi vypoveéd, kdy se tento problém musel fesit osobnim piistupem
— nekdy muselo dojit 1 k velmi direktivnim feSenim ze strany manazera, protoze ¢len tymu

svym pasivnim a negativnim postojem ohrozoval cely supervizni proces.
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Dotazovani K vlastnostem adaptace na supervizni proces, povaha, kompetence,

ochota k inovacim a jejich dimenzim uvedli nasledujici vyznamna sdéleni:

R1: ,, Setkala jsem se s jednotlivci, kteri nesouhlasili se zménami ve své prdci, s
inovacemi, s narizenym rozvojem nebo nesdileli informace. Konflikt byl vzdy resen osobnim

pristupem k clenovi tymu. “

R2: ,,Dva kolegové spolu nekomunikovali z diuvodu vetsiho vekového rozdilu ci
neprijemného pocitu a strachu z prilis velkého rozdilu v seniorité, zkuSenostech ci
kompetencich. Reseno individudlni konzultaci na obou strandch, nastaveni vzdjemnych
ocekavani a pribézné predavani zpétné vazby.

R3: ,,Dominantni povaha, kterd nedala pristup nikomu — meéli vysoké naroky od
ostatnich ¢lenii tymu, supervizor tento probléem pomohl odhalit. Na venek tyto osoby piisobili

Jjako bezproblémové a se zbytkem tymu byla vidy mirna nespokojenost.

R4: |, Ano, doslo ke konfliktu mezi cleny tymu, kdy nebylo ziejmé, jaké ma kdo
kompetence — resenim byla identifikace konfliktu — o co jde, ddle pojmenovani jednotlivych

¢

kompetenci a jejich prirazeni jednotlivym cleniim.

R6: ,,Jednalo se o individudlni problém dvou pracovnikii, kdy spolu vzdjemné
nechteli komunikovat. Supervizor nejprve vedl rozhovor s kazdou stranou zvlast. Naslednée

stranam nastinil pohled druhé strany. A nakonec doslo k trojstrannému jednani.
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6.5 Diskuse vysledku

Vyzkum byl uskutecnén za pomoci polostrukturovanych rozhovora s Sesti manazery
a vedoucimi rtiznych skupin nebo tymu. Zjistovano bylo, jaké benefity pro tymovou praci
jsou z role manazerskych pracovnikii spatfovany pii procesu supervize. OtazKy, na které
ucastnici vyzkumu odpovidali, se nejprve zamérovaly na zménu v efektivité a vykonnosti
tymu po zahajeni supervizniho procesu, kdy byly zjistovany konkrétni aspekty, které
v tomto kontextu ve prospéch tymu supervize ptinasi. Také zaznély dotazy, jaké jsou hlavni
vyhody supervize pro rozvoj komunikace a spoluprace uvniti tymu nebo jak supervizni
proces jednotlivce motivuje. V neposledni fadé byly pokladany otazky souvisejici
s konkrétnimi konflikty uvnitt tymu a preventivniho charakter — odhaleni potencionalniho

problému diky superviznimu procesu.

Analyza ziskanych dat byla inspirovana otevienym kdédovanim. Z vypovédi vzniklo
sedm kategorii, které jsou navazany na jednotlivé vedlejsi vyzkumné otazky a zachycuji

konkrétni benefity supervize z pohledu manazert.

Ad DVOLI bylo zjisténo, ze ucastnici vyzkumu jasné definuji pozitivni vliv supervize
na zvySovani efektivity a vykonnosti pracovniho tymu. VéEtSinou jsou v procesu supervize
a nésledné v tymové praci pozorovany prvky aktivni komunikace a proaktivity jednotlivych
¢lend — zvySuje se zdjem o jednotlivé tkoly a chtéji znat do hloubky jejich podstatu. Vysokou
miru angazovanosti v zajmu firemnich cili a jednotlivych ukolt uvadi i Barak et al. (2009)
ve svém vyzkumu. Rostouci proaktivita jednotlivych ¢lenti tymu, ptinasi efektivné;si feSeni
jednotlivych kol — zkracuje se doba, jezZ je potieba k vyfeseni danych problému a ukond.
Dtlezité je tuto miru efektivity méfit, coZ lze za aplikace rliznych statistickych nastroji ¢i

pozorovacich mechanismi — controlling.

Participanti uvadeli konkrétni piekazky, které mohou branit tymu v efektivni praci.
Supervize pomahd tyto piekazky odstranit — pomoci rychlejsi identifikace problému
a navrzeni vhodného feseni. Uéastnici Setfeni rozdélovali pfekazky na lidské a procesni, kdy
procesni vymezovali napiiklad jako adaptacni pldny, harmonogramy, Sablony schlizek
a podobné. Lidské uvadéli pro priklad nasledujici — ostych zeptat se, nepfispivat svym
feSenim k danému problému ¢i nekomunikovat. Piekdzkou muze byt podle nich
I nejednoznacnost vedeni firmy a jejiho zameéru. Identifikovan muze byt i mnohem hlubsi
problém (napf. prekazka branici jednotlivym c¢lentim tymu dosdhnout jejich potencialu —
nepfirozené nastavena hierarchie uvnitf tymu) - vV tom piipad¢€ se supervizor snazi spole¢né

S celym tymem najit optimalni feSeni.
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V souvislosti s DVO2 bylo zjisténo, ze tvorba divérného a otevieného prostiedi ve
firmé je stavebnim kamenem pro konstruktivni komunikaci uvnitt tymu. Supervize
k nastaveni takového prostiedi prispiva. Supervizor a jeho piistup vnasi do tymu pocit jistoty
a klidu. Supervize muze podporovat identifikaci ¢lenti tymu s cilem, ke kterému maji
spolecné dospét. Pokud se toto podati, pracovnici pojmou spolec¢ny cil za sviij, vidi v ném
smysl osobné€, pro tym i pro organizaci, coz ve vysledku znamena zvySeni produktivity
a efektivity prace. V neposledni fadé se timto docili pracovni spokojenosti, psychické
pohody na pracovisti a loajality k firmé€. ZvySuje se také angazovanost jednotlivct. Kazdy
chce k vyteSeni daného problému a dosazeni stanoveného cile pfispét — objevuje se snaha
jasné formulovat sva sdéleni a kooperovat. Dochézi tak k vyssi efektivnosti pracovnich
procesti uvnitt tymu, coz pokladaji Havrdova a Hajny (2008) za jeden ze stézejnich benefiti
supervizniho procesu. Pfidanou hodnotou supervize pro manazera tymu je ziskavani
dovednosti vést porady, reflektovat pracovni proces a podporovat jednotlivce i tym, jasné
komunikovat. V tomto ohledu ma supervize pro vedouciho pracovnika vzdélavaci

a podpurny efekt.

V tymu mulze zavlddnout az ptatelskd atmosféra, ktera pfispiva k vytvoreni jiz
zminéného kvalitniho prostoru pro tymovou praci. Supervizor s sebou do tymu pfinasi pocit
jistoty —kazdy ¢len v ném ziskava odborného konzultanta, s kterym mutize nahlizet problémy
a hledat cesty k jejich feSeni, anebo zménit postoje k tém problémum, které feSeni prozatim
nemaji. O tomto pojednava také Bastecka et al. (2016) — ¢Elenové tymu mohou svéfit
supervizorovi veSkerou duvéru, vznika tak misto, které ptinasi klid a jistotu. Supervizor je
pracovnikem externim, tedy neni pfitomen na pracovisti kazdy den, pouze v pfedem
smluvné dojednanych intervalech. NemuZe se tedy stat soucasti ,,vnitini politiky* a kultury
organizace. Naopak timto mulZe nabidnout klarifikovany prostor pro sdileni praxe
a poskytnout nadhled v pravém slova smyslu, pfi¢emz zachovava zminéné principy — zajem,

respekt a feSeni.

Dotazovani manazefi se také, dle jejich slov, pfi procesu supervize vzdélavaji — jsou
pfitomni vyuzivani riznych technik a strategii, stdvaji se piimymi ucastniky aktivniho
naslouchani a reflektovani praxe. Toto sdéleni koresponduje s tvrzenim Bastecké et al.
(2016).

Dle vypoveédi participantti ma supervize podpurny charakter i co do nastoleni pravidel
a standardii, které podporuji aktivni a konstruktivni praci s tymem — pravidelné porady
a schlizky, retrospektiva, vyhodnocovani obdobi a podobné. Supervize je nastrojem, ktery

podporuje pfirozenou ochotu rozvijet sebe sama, nejen v ramci osobnostniho a socialniho
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rozvoje, ale 1 smérem k rozSitovani odbornych obzort (naptiklad naladéni na vzd€lavani
jako celozivotni proces). Podoba takového vzdélavani mlze byt rGznorodd — Skoleni,
tréninky komunikace, vedeni rozhovorti, respekt a porozuméni jednotliveim v tymu.
Supervizor k takovym aktivitim jednotlivce i tym podnécuje. Dulezité je také dodrzovani
etickych pravidel, jez poklad4 i Unat et al. (2012) za predpoklad ispé$né supervize. Z mého
pohledu je dodrzovani takovych pravidel zasadni pro fungovani uvniti tymu — respekt
a uzndni vSech jednotlivell tymu je klicovym prvkem pro stabilitu a konstruktivni praci
s tymem. S metodikou obsahujici etické nélezitosti a korporatni identitou by mél byt

dikladn¢ seznamen kazdy Clen tymu.

V navaznosti na DVO3 bylo potvrzeno, Ze supervize sama o sob¢ je motivacni néstroj.
Zprvu supervizor podporuje svym pristupem a rovnéz svoji osobnosti spolupraci mezi
supervidovanymi. Posléze v tomto zacinaji byt supervidovani sami aktivnimi a ptebiraji
iniciativu. Soucasti motivace v superviznim procesu je ocefovani, potvrzovani, ale
I empaticka konfrontace. Pokud napiiklad supervidovany piinasi na supervizi téma, kde
vnima své pochybeni, mize supervizor, anebo kolegové ocenit, ze je schopen sebereflexe
a potvrdit, Ze v jeho situaci by jednali obdobné ¢i by se rovnéz zacyklili. Zaroven zde
pracovnik nachazi podporu v rovin¢ alternativniho feseni dan¢ho tématu. V pripad¢, ze
supervidovany takové sebereflexe schopen neni, mohou ho ¢lenové skupiny nebo supervizor

citlivé konfrontovat s tim, ¢eho si vSimli.

Dal$im motiva¢nim faktorem je zvySovani pocitu smysluplnosti své prace a profese.
Nechybi chut’ zkouset nové véci a zaroven pecovat o vlastni hranice a respektovat hranice
druhych. Pochvalou ¢i uznanim se umocnuje pocit sounalezitosti v tymu. Supervize se takto
podili na dusevni pohod¢ supervidovanych. Pracovni tymy mohou v priabéhu supervizniho
procesu zlepSovat své kvality. Benefity ziskavaji jednotlivci a také cely tym ¢i organizace.
Z vypoveédi ucastnikd vyzkumu také vyplynulo, Ze pfi superviznim procesu zazili
participanti snahu stmelit tym do celku, ktery bude motivovan uspéchem tymovym nikoliv
individualnim.

Ad DVO4 bylo zjisténo nasledujici. Mezilidska spoluprace a vztahy mohou
Vv urcitych situacich vyustit v konflikt. Tym je prostfedim, kde takova situace hrozi, at’ kvtli
odliSnym postojiam, nedostateéné specifikaci roli uvnitf tymu nebo i na zaklad¢ vyssiho
veékového rozdilu ¢i Sirokého spektra povah. Problém mize také nastat v ptipadé, Ze jsou
Vtymu jedinci, jenZ nesouhlasi se superviznim procesem a s tim spojenymi zmeénami.
Supervize by méla mit mj. preventivni charakter, a tedy zajistit v€asné identifikovani

potencionalnich probléml. Odhaluje slaba mista, které mohou byt zdrojem budoucich
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konflikti. Pomdha k zajisténi konstruktivniho feSeni problému pied jeho eskalaci
a undhlenymi feSenimi. Tento fakt mize byt kli€ovym pro stabilitu pracovniho tymu
a nasledného plnéni stanovenych cili. Pokud jiz konflikt nastane, supervizni proces muize
tento problém pomoci deeskalovat — napf. za poskytnuti prostoru pro projeveni
a pojmenovani emoci, raznosti pohledi. Umoznuje podivat se na konflikt fenomenologicky
— jako na situaci, kterou kazdy jedinec prozivad i hodnoti subjektivné. Tim pfispiva
k vzajemnému porozuméni, zklidnéni emoci a motivuje ¢leny tymu k ochot¢ situaci zacit
fesit — hledat moznosti a zpusoby, jak konflikt zvladnout. Obdobné vymezeni uvadi
Kolackova (2003) — supervizor hleda rizné varianty k vyfeSeni daného problému a pomaha
tak klientlim supervize naleznout cestu k uspe€snému vyteSeni problému. Domnivam se, ze
nékdy jsou v pracovnim tymu problémy, které nelze konzultovat se svymi kolegy,

nadfizenymi ¢i rodinou. V tomhle ptipad¢ je supervize vhodnym a bezpecnym nastrojem.

Na tomto misté, je stru¢né zodpovézena hlavni vyzkumna otazka: Jaké benefity

ma z perspektivy manaZera supervize pro tymovou praci?

Utastnici vyzkumu dokladaji, Ze supervize piispivd ke zvySeni efektivity
a vykonnosti tymu. Dokaze identifikovat ptekazky, které by efektivni praci branily a poméha
tak uspé$né dosahovat stanovené cile danou firmou ¢i tymem. Pracovnik, ktery dba na
seberozvoj a vzdélani neni pouze piinosem sam pro sebe, ale také zhodnocuje potencial
firmy, v které pracuje. Také z pohledu konkurenceschopnosti firem ¢i kariérniho ristu

jednotlivel jsou zvySovani potencialu a podpora seberozvoej velmi dulezité.

Supervizni prace a jeji vliv na zvySovani efektivity pfi feSeni jednotlivych kol muze
prispét k potencionalnim kariérnim posunim ¢i mimoifadnym odménam. Dochazi tedy
k piesahu supervize, kdy se sekundarné podili i na ptipadnych benefitech, jez reflektuje jiz

samotna organizace.

Supervizni proces s Sebou ovSem piinasi benefity v podobé stimulll jiného charakteru.
Soustfedi se na psychickou stranku — pocit sounalezitosti, vys$si uspokojeni z prace nebo
seberozvoj. Supervize tedy dokaze podporovat psychickou pohodu. V tomto ohledu ji lze

chépat jako efektivni nastroj prevence syndromu vyhoieni.

Dalsi benefity, jez supervize piinasi tymové praci, jsou rozvoj komunikacnich dovednosti
(participanti hovofi o pestrosti, zaroven jasnosti atd.). Dale zvySovani proaktivity
jednotlived 1 tymu jako celku, vCetné identifikace s cilem a hledani smyslu v zadanych
ukolech, s néslednym efektivnim feSenim. Pokladam za slozité fidit tym, kde je komunikace
neucelna a zdlouhava. Ptispévek supervizora v podobé zavedeni konstruktivnich debat

a proaktivity jednotlivel, mize dle mého nazoru vyznamné uleh¢it praci vedoucimu tymu.
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Poslednim benefitem je preventivni charakter supervize vzhledem k potencionalnim
konfliktiim a nasledna podpora pfi jejich feSeni. Usuzuji, ze konflikt uvnitf pracovniho tymu
je jev, jez muze kompletné narusit celou strukturu a fungovani tymu. Povazuji za velmi
dulezité mit moznost takové konflikty identifikovat vcas a zajistit jejich vyteSeni za podpory
externiho Cloveka, ktery neni v prostiedi firmé nijak vyznamné zainteresovan. Domnivam
se, ze vedouci pracovnik miiZze velmi ¢asto mit zkresleny ptehled o fungovani tymu. Ptichod
¢lovéka v podobé profesionalné vyskoleného supervizora, ktery pfinasi nadhled, mize

rozsifit manazerovo hledi v rdmci vidéni a vnimani procesti uvniti tymu.
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7 Zaver

V diplomové praci byl nejprve za vyuziti odbornych literarnich textd piedstaven
management Vv kontextu vedeni lidi v organizaci — tym, manazer, vyvojové faze tymu
a zpusoby podpory. Dale byla popsana supervize — jeji formy, diferenciace, supervizni
kontrakt, procesy a vyznam supervize pro klienta a supervizora. Vyzkumna ¢ast se
soustiedila na identifikaci konkrétnich benefit, jez supervize vnasi do tymové prace.
Benefity byly nejprve zkoumdny z hlediska zvyseni efektivity a vykonnosti jednotlivcl
v tymu, dale z pohledu komunikace, poté byl sledovan motiva¢éni charakter supervize

a Vv neposledni fad¢ byl sttedem z4jmu vliv na feSeni a predchéazeni konflikt uvnitt tymu.

Ziskana data byla analyzovéna za vyuziti kvalitativniho vyzkumného designu. Tento
typ Seteni analyzuje data velmi podrobn€, ovSem mize dojit ke zkresleni dat z diivodu
nizkého poctu participant, ktefi sice prispeji detailné, ovSem nelze tyto vysledky

globalizovat.

Vyzkumné Setfeni doklada, ze supervize je z pohledu dotazovanych manazert
vyznamnou soucasti tymové prace a prinasi do tymové prace mnoho benefitt. Konkrétné se
jedna o zefektivnéni procest, zvySeni potencidlu a proaktivity jednotlivel, profesni a osobni
rozvoj jednotlived (€lent tymu, véetné manazera), v€asna identifikace potenciondlnich
konfliktd a podpora pii jejich feSeni. Benefity pro tymovou praci, jez vyzkumna cast
diplomové prace identifikovala, poklada za vyznamné i Barak et al., (2009). Ve svém
vyzkumu mezi nimi uvadi napfiklad produktivni prostiedi, osobnostni rozvoj zaméstnancu,
velkou miru angaZovanosti i fluktuaci zaméstnanct, kterd miZe byt potencionalnim zdrojem
konfliktd. Vysledky provedeného Setfeni potvrzuji nazor Kampa (2000), ktery poklada za
vyznamny benefit supervize podporu seberozvoje v podobé vzdélavani, sledovani aktualni
trendi, uvédomovani si reality, respektovani hodnot a etiky, pozitivniho mysleni
a komunikace — tyto prvky seberozvoje povazuje za dilezité jak u vedoucich tymu, tak jeho

jednotlivych €lend.

Na zakladé provedeného vyzkumu dochazim k zavéru, ze je vhodné z pozice manazera
mit elementarni znalost supervize. Ukazatelé efektivity a potencialu jednotlivet i tymu
nemusim byt jasnym indikatorem potieby supervize. Proces lze aplikovat za jakychkoliv
okolnosti, tedy i z preventivniho hlediska a v situaci, kdy vSe funguje bez probléma —
supervize pak pisobi jako podpora zdravého klimatu, efektivniho fungovani atd. Tymové
procesy je zapotiebi aktivné, dikladné a dlouhodobé sledovat. V urcitych fazich se mtze
tento pohled manazerovi zkreslovat a ztracet. Supervize zde mize plnit vyznamnou roli —
vedoucimu pracovnikovi miize umoznit osvéZzeni dosavadniho pohledu o nové perspektivy.
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Samotny vedouci i ¢lenové tymu mohou diky supervizi rist a obohacovat sviij pracovni
I osobni zivot.

Benefity supervize pro tymovou praci jsou dle citované literatury jasné deklarované.
Na zékladé¢ provedené¢ho vyzkumu lze pozitivni vliv supervize vramci vyse

konkretizovanych benefitl potvrdit také u dotazované skupiny vedoucich pracovniki.

Vzhledem k zaméteni diplomového textu na populaci manazerd se nabizi pokracovani

tématu za vyuziti vyzkumného vzorku z fad ¢lent pracovnich tymu.
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9 Pfilohy
Ptiloha ¢. 1 — Otazky do rozhovoru s manazery

DVO1 - otazky do rozhovoru

1. Jaké konkrétni zmény ve vykonnosti tymu se objevily po zacatku supervizniho
procesu a jaké zmény prichdzeji v jejim pribehu?

2. Existuji aspekty supervize, které pfispivaji ke zlepSeni efektivity pracovniho
tymu?

3. Jaké jsou zplsoby k méfeni ucinnosti supervize ve vztahu k produktivité
a efektivite?

4. Pomaha supervize k odstraniovani piekéazek, které brani tymu v efektivni praci?

Jakych naptiklad?
DVO?2 — otazky do rozhovoru

5. Pokud pfispiva supervize k vytvofeni divérného a otevieného prostiedi pro
komunikaci mezi ¢leny tymu, tak jak?

6. Jakym technikam a strategiim Vas edukuje supervize vzhledem k podpote
aktivniho naslouchéani a empatie v ramci tymu?

7. Jaké zmény v komunikaci a spolupraci mezi Cleny tymu spatfujete pii pribéhu

supervize?
DVO3 - otazky do rozhovoru

8. Jaké zdroje motivace vyuziva supervizor pro zvyseni motivace a angazovanosti
tymu?

9. Ma podle vas supervize podplirny efekt na osobni a profesni rozvoj? Pokud ano,
tak jaky a v cem?

10. Jak reflektuje supervize individudlni potieby a preference ¢lenti tymu v kontextu

jejich motivace?
DVO4 — otazky do rozhovoru

11. Mate zkuSenost s identifikovanim néjakého konkrétniho nedorozuméni ¢i
konfliktu v tymu za pomoci supervize? Jak se tyto konflikty fesily?
12. Jaky ma supervize efekt v identifikovani potencionalnich konflikth uvnitf tymu

a moznych eskalaci problému? M4 napft. efekt i preventivni?
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13. Podporuje supervize otevienou a konstruktivni komunikaci v situacich, kdy vznika

konflikt mezi ¢leny tymu? Pokud ano, tak jak?
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Ptiloha ¢. 2 — Rozhovor s manazerkou obchodni firmy
Ptiloha €. 1 — Otazky do rozhovoru — Manazerka logistika
1. Jaké konkrétni zmény ve vykonnosti tymu se objevily po zac¢atku supervizniho
procesu a jaké zmény prichdzeji v jejim pribéhu?
Viiv supervize na vykonnost tymu bych rozdélila dle jednotlivcii v daném tymu. Pri

supervizi dochazi k rozdéleni tymu na skupiny.

Aktivni ¢lenové — mezi které patii pracovnici, kteri jsou velmi aktivni, nekdy az prilis.
Jsou vétsinou tahounem celého tymu a jejich vykonnost neni tak odlisna jako pred procesem
supervize. U téchto pracovnikii je dulezité hlidat jejich aktivitu, aby jejich aktivita nebyla

prilisna a nedochdazelo k naruseni supervizniho procesu.

Neutralni clenové — Délaji, co se jim rekne a maji pozitivni pristup ke zménam

a ukolum, které se jim zadaji. U téchto jednotlivcii je zvySeni vykonnosti nejvetsi.

Sabotéri — zpravidla jedinci, kteri sabotuji proces supervize, nechtéji zmény, tézko se
adaptuji a neprijimaji ukoly. U téchto pracovniki je dulezita moje role manazera. Je
zapotrebi podchytit tyto cleny tymu hned na zacatku a spravné je motivovat a vést ke

spoluprdaci s tymem.

U sebe pozoruji, Ze jsem se pri pribéhu supervize stala vice soucasti tymu a nejsem

pouze standardnim vedoucim.

2. Existuji aspekty supervize, které piispivaji ke zlepSeni efektivity pracovniho tymu?
Urcite. Zasadni je vedeni lidi s nasmérovanim na tymovou prdci. To znamend vytvorit
takové podminky, aby kazdy clen tymu se citil clenem tymu, a ne samostatnou jednotkou se
svymi problémy, které nikoho nezajimaji. Tym by mél zndat cil, na kterém pracuje a také ceho
chee dosdahnout. Uspéchy i nevispéchy by mély byt véci tymu, nikoliv jednotlivcii. DiileZité je
také byt neustale v kontaktu s cleny tymu, naslouchat namitkam a ndpadim, které pripadné
Ize zrealizovat. Manazer by mél byt i trochu dobry psycholog, ktery umi pracovat
S jednotlivcem tak, aby ho dobre zaradil do tymu a namotivoval na tymovou praci. Supervize
by méla pripadné odhalit i slaba mista u vedouciho tymu.
3. Jaké jsou zptsoby k méfeni u€innosti supervize ve vztahu k produktivité a
efektivité?
Z pohledu naseho oboru je méreni ucinnosti supervize formou controllingu — sniZeni
chybovosti jednotlivych pracovniku, sniZeni zdkaznickych reklamaci, zrychleni operaci

(napr. odbavovani zakdzek) atd.
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Otevreni nebo zrychleni komunikace pri reseni problémii a rychlejsi cesta k cili — lidé

v tymu spolupracuji na jednotlivych problémech a tim dojde k jejich rychlejsimu vyreseni.

No a v neposledni radé je méritelné / neméritelné — vztah lidi k pridelené praci a vztah
na pracovisti — pozitivni nalada v tymu, tymova spoluprdce se projevuje na vétsi chuti v praci
a ke sverenym ukoliim a tim dochazi ke zvyseni efektivity lidi. Obcas je pozorovan i efekt
., prdce navic “ — co by drive pracovnik nechal treba na druhy den, nyni s chuti udela i kratce
pres pracovni dobu pro uspéch tymu.

4. Pomaha supervize k odstranovani prekazek, které brani tymu v efektivni praci?
Jakych naptiklad?
Urcité pomaha a je k tomu urcena. Prekazky jsou opét dvojiho druhu — procesni

a lidske.

Procesni— pracovnik deéla cinnosti, které jsou mimo jeho zabér, a pritom jiny clen tymu
na to ma vetsi predpoklady a mél by prdci hotovou diive a preciznéji. Nebo jsou naopak
chybné nastaveny procesy, kdy tym spravné nespolupracuje a na jedné veci / ukolu pracuji
dva c¢lenové tymu. Dalsi prekazkou miize byt preukolovani urcitych pracovnikii v tymu — at’

Jjiz chybou vedeni nebo priliSnou aktivitou jednotlivce.

Lidské prekazky — napr. nespolupracujici clen tymu, ktery si drzi informace pro sebe
a tim nici tymovou praci. Vedouci, ktery neumi spravné delegovat praci nebo rozhodnout
V pFipadé problémii. Clenové tymu potom ztrdceji smysl tymové prdce.

5. Pokud pfispiva supervize k vytvoreni ditvérného a otevieného prostiedi pro
komunikaci mezi ¢leny tymu, tak jak?

Cilem tymu je spoluprace na projektu / projektech s pozitivnim vysledkem pro tym. Tim
je dano, zZe vsem cleniim tymu jde o stejnou véc, maji stejny cil. Pro to, aby toho bylo
dosazeno, je pravé potieba oteviené prostiedi pro komunikaci, prostor pro pozitivni
| negativni zpravy, spolecné reseni problému. Kazdy jednotlivec tymu nemusi mit obavy
Z reSent problémui, jejich vyreSeni je v zajmu tymu. DiileZita je soudrznost tymu a vnimani —
nejsem ja, jsme my.

Supervizi dochazi k ,, semknuti ““ tymu, které s sebou automaticky prinese i toto diiverné

a otevirené prostiedi pro komunikaci mezi ¢leny.

Samozrejmé zde hraji velkou roli charaktery clenii tymu a vedeni tymu, které musi toto

prostiedi neustale udrzovat aktivni.

6. Jakym technikam a strategiim Vas edukuje supervize vzhledem k podpote
aktivniho poslouchani a empatie v ramci tymu?
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Dojde k otevieni oci vedouciho tymu, ktery si zacne uvédomovat, Ze pro zlepSeni prace
tymu postacuje vice aktivniho pristupu z jeho strany. U ndas konkrétné doslo k zavedeni
pravidelnych porad, zmeénu pritbéhu porad — otevienéjsi a konstruktivnéjsi komunikace,
zlepseni komunikace mez cleny, pochopeni pro jejich problémy a snaha nabidnout pomoc.
Také jsem dospéla k zaveru, Ze na sobe musim neustale pracovat, udrzovat tyto nové procesy,
kontrolovat vztahy v tymu a pripadné véas zasahnout. Vhodné byva i sebevzdélavani
a prohloubeni znalosti vedouciho tymu v doporucenych oblastech od supervizora (zpravidla
psychologické kurzy pro praci s lidmi a vedeni tymu).

7. Jaké zmény v komunikaci a spolupraci mezi ¢leny tymu spatiujete pii pribchu
supervize?

Clenové tymu spolu zacinaji vice komunikovat, predavat si své zkuSenosti, sdélovat
problémy. Stava se, Ze problém, ktery jeden clen tymu ma, je v pritbéhu supervize vyresen jiz
Jjen otevirenou komunikaci v tymu. To vede k podpore dalsi spoluprace v tymu a diivere v tuto
spoluprdaci. Projevuje se i podpora pro problémy druhych clenit tymu. Samoziejmé jsou
| ¢lenové, kteri nechteji zmény v komunikaci, zméndm jsou nepristupni. Pak prichdzi v potaz
moje role, abych s temito jednotlivci pracovala.

8. Jakeé zdroje motivace vyuziva supervizor pro zvySeni motivace a angaZovanosti
tymu?

V obchodni firme, kde pracuji, je zpravidla cilova motivace materialni — firemni
benefity, financni odmeény atd. Prubézna motivace tymu je psychologicka — uspéch jako
takovy, lepsi firemni vysledky, lepsi produkt, nez ma konkurence... OvSem toto vse vyZaduje
vysokou miru firemni loajality a z praxe miize fungovat pod velice dobrym Fizenim
aV pritbehu procesu.

9. Ma podle vas supervize podplrny efekt na osobni a profesni rozvoj? Pokud ano,
tak jaky a v ¢em?

Urcitée ma a opét by k tomu méla byt urcena. Aby byl tym efektivnéjsi, je potieba
VYtvoFit prostor pro osobni a profesni rozvoj. Supervize u kazdého clena tymu urci oblasti,
ve kterych miuze dojit k osobnimi ¢i profesnimu rozvoji. Firma poté clena tymu zahrne do
svych rozvojovych programii.

Podpiirny efekt na rozvoj clena tymu je ziejmy — clen tymu si casto nemusi uvédomovat
své moznosti dalsiho ristu. Absolvovanim svého rozvoje tak miize prispét k jesté veétsi
efektivité a uspésnosti tymu. Vse vSak zalezi na aktivnim pristupu clena tymu, protoze

sebevice kurzu a Skoleni bez zajmu ucastnika nema pozadovany efekt.
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10. Jak reflektuje supervize individualni potieby a preference ¢lenti tymu v kontextu
jejich motivace?

Supervize ma cil zdokonaleni prace tymu. Samozirejmé musi brat ohled na jednotlive
Cleny a jejich potreby a preference, ovsem do urcite miry. Motivace kazdého pracovnika je
potreba, cilem vsak je, aby clenové prevzali motivaci tymu. Spise nez o motivaci jednotlivce,
by se mél vedouct tymu snazit v pripade individualit o pochopeni ¢lena a pripadnou zménu

pristupu k jeho prdaci, probléemuiim.

Z praxe priliSnou motivaci jednotlivce a zaméreni na jeho potieby miize dojit k
nerovnovdze v tymu a efekt nemusi byt takovy, jaky se predpokladal. A v neposledni radé je
kazdy v tymu nahraditelny a neni mozné prdci v tymu zakladat na specifickych procesech
a potiebdch kazdého clena.

11. Mate zkuSenost s identifikovanim néjakého konkrétniho nedorozuméni ¢i konfliktu
v tymu za pomoci supervize? Jak se tyto konflikty teSily?

Ano. Setkala jsem se sjednotlivci, kteri nesouhlasili se zménami ve své prdci,
s inovacemi, S narizenym rozvojem nebo nesdileli informace. Konflikt byl vidy resen
osobnim pristupem k clenovi tymu. Jednalo se o velice individudlni praci a ve vétsiné
pripadit muselo dojit k direktivnimu narizeni z mé strany (manazera). Takovy clen tymu totiz
byva i naddle ohrozenim pro tymovou prdci.

12. Jaky ma supervize efekt v identifikovani potencionalnich konflikt uvniti tymu a
moznych eskalaci problému? Ma napft. efekt i preventivni?

Supervize odhali slaba mista tymu — procesni i lidska. Néktera slaba mista Ize odstranit
ihned (zpravidla procesni), jina mohou byt zdrojem budouciho potencionalniho konfliktu.
Vysledkem pak musi byt z pohledu vedeni tymu eliminace téchto mist — dlouhodobd
a individualni prace s lidmi a Fizeni lidi s ohledem na tyto mozné konflikty a fungovani tymu,
stanovovani procesii s ohledem na zjisténé. Takze ma a méla by mit i efekt preventivni.

13. Podporuje supervize otevienou a konstruktivni komunikaci v situacich, kdy vznika
konflikt mezi ¢leny tymu? Pokud ano, tak jak?

Ano, podporuje. Jednak takova komunikace je pro vyreseni problému potiebna a také
takova komunikace miize prinést informace, které pri bezné supervizi nebyly k dispozici. Az
konfliktem mezi cleny tymu doslo k jejich zjisténi. Tyto informace poté mohou mit diilezity
dopad na praci v tymu a na jeho vedeni. Komunikace musi byt ale skutecné konstruktivni

a zpravidla byva usmérnovana vedoucim tymu.

Z praxe — pri bézné supervizi ¢lenové tymu nezminili urcité pracovni postupy, které

povazovali za samozrejmé. Az konfliktem se tyto skutecnosti odhalily a konstruktivni
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komunikaci mezi cleny tymu a vedenim tymu doslo k vyreseni konfliktu a napravé procesiu

a také vztahu v tymu.
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Ptiloha ¢. 3 — Eticky kodex

Eticky kodex

Dticky kodex ASuPP wyehde @ Dlickych :35ad Duropake asociace pro Supervizi a koudink (CASC - Curapean Associalion lor Superdsion and
Coaching), klerd sdruiuje Ednotlivee & insliluce pracujici v oblastedh supervize.

Uiel
el sdsacy umokiaji i siniblem superdze doourmal & objasiowal elicke aspekiy jejich prace. Sauzi k informeasani of sinilki supervios, gk i

vefejnosti o bom, co mohou jednotie Gfasinii supervies & veiajnomss v womio ohledu od supervisond a superdsorek ofekival. PRidems
Ulastnikem supsrce jSou sejména; sadavaleld superice, suparvizorky a supervizofi & Supervizanti [Supervidoeani), 1. pigimatelé supervize,

1. Zikladni predpaklady
1. Bupervizofi a supervicorky respekiugi distajnost wlach lidi. Nediskriminuoji na s3klade kullunibie nebo etnickéhs pdvodu, Faalogickeho,
peydhalagiceshn, sotolagického, ehonomickaho stavu nebo sexualnich preferenci Ci naboZenského pdesvddari.

L Supervicorky a supervisodi prakiifoug 2wd povolani & plrym w&domim prava same, ve klerg Dy

3. Prvofadou povinnosti supervioon 4 supendeorek je chrinil sugenddovand a pejich klienty. Superdzorky 4 Superdoof prolo maji
supervdavangm poskylosal oo nejlepdi sluzbu a nemap délat nic, co by mahlo zamérnme nebo 2 vedoms nedibalesti potkodil supervidovans.

4. Supervizofi a supervicorky s& maji snail o Lo, aby si superddovani satali uvedamoval distajinos, aulonemii a modpoeddnos Bdske bylosti a
rindji podporaeal jedndmd wypheedjic £ Loholo uvedormEni.

5. Buperviserky a Supervizedi maji vEroval masimalni rmeing osili e, by cajstili oplimding spinéni zakaky supgervidoanch.

E. Prospéch a priva supervidovanych a klienti

1. Supervizofi a supervisorky respekiuji integrile supervidovanych i jejich kienll. Supervisorky & supervizodi provde a il supervidomans
respekioval iNlEgrilu & prosacoval prospach Sepch kiiento,

2. Supervizodi a supervisorky od supervidovanych odekieaji, ie budou informovat své klienty o tom, 2e plijirmaji superdis a be jepich prace s
kligrily wielng sdmaml bykagic 28 price 5 klienty ke byl pledmstem superdse. Supervisorky & supervisedi od superddevanych olekieaji, ke
infarmuji swé klienty o jejich pravedh - welné priva na echranu ceabnosti a préva kienla na 1o, aby infonmaces, kLeré paskylne pii koneultad,
clEtaly divernd, piem? jeich privo na ochranu asobedsti & pravo na cachdeand divErmast infarmad nebade supserds dolleno.

3. Supervieofi a supervicarky nemaji supervidasans jakkoliv cneuiival, 4 83028 ne k jaksmukoli materidinimuo nebo asobmirmu prosgech.

4. Piedpakladenn prace supervizonek 4 Supervioon @ supendeni vzlah & ostalnimi odastniky superviss (4 1o sajmena se supervidovangmi), kler
j& caloermy na supervianirn kol sk, Viechny strany superviznile komtrakiu by méhy mit qplsobilest & drysl fidie se obsabem whote kontrakiu,
Jestliie ndkierd s sran nend s 1o se fidil pedminkami supervizniho konrakiu, rmusi supervison-ka) ukondit supervian vweiah akmm episobem,
aby pipadnd djrna supervidovarpdh byla minimalizovana,

5. Vataupenirm do Supervizril setabu sytaATi sSuperdzo a superizorky pro supervidoeans vhodné presifedi, kieré napomald supserviznimo
pracesy,

B. Pracavni poodmby, wielnd pomamek sanamenargpch bEhem rashovor, waledky Lestd, korespondence, elekironicky ulakené dokumenty a
svukivg 3 ol azove nabn ey Eou doverne, adbomé informace. To zabirmuje i odbarms informace od tTetich stran. Monilarayan Sugervian
Cinnosti gamac sudiisiouding techniky je modnd Soudisl supervimi prase se soublaserm supervidoangeh, Weskery divgrrmy material maze byt
POl pro wpcak, nebo wdkom pouse Lehdy, pEoliie Superadavany, plipadné khenl nebo sikormy sdstuge v plipadé recleile oseby) wdlil
piserTINg Svaleni

7. Supervisorky & supervisofi dodriuji mitenlivosy w0 Wetim srandm. O probéhg 3 wstupech supsrvizni Ginnosti mdde byt informovan Len, kida
SE Supervice piimo nedfasini, pouss se souhlasem wiech supervidavangdh, nebo Len, kdo je uveden v superviznim konlrakiu Ressah a lerma
informavani podléhd souhlasu supervizoral-ky) a supervidovarmch.

E. Profesionalni valah mes sugervizony [Supervisorkanmi] & sugervidovargrmi je delinovdn supervianim konlraktienm a kandi S wkondenim
supersimihio kontrakie Avfak jists profesionding sdvacky ecisiuji dobonce i po wkondeni Superviznibio komrakio, 4 i ssjménd cachosdean
divEr oSt informac & nesmeuivan pledehosis Supervionie velahu.

9. W plipad o v rAmci supervize s supervisorky & sSupervisafi musi drze plangch profesnich a prawnich chsad a pdedpisd.

10 Jesilize dodrzeni Superviriio kanlraklu ofiroiuji osobnd nebo sdravoln probeemy Supervizonai-kyl, polarm Supservizon-ka) rmusi budlo
cotpareddigm cpisobem ukondil Supervizni konlakl, nebo sajistil, aby byly superddosangm potkylnuly velkerd ndleied infommace, sby 2o
riwili 2armi rachodnaul, sda pokraloval v supersienin komdrakio, nebs ne,
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C. Profesionalni Zéinnost supervizond

1. Supervizodi a supervicarky pravdivg infesmuji 0 svén desaZensm vedelani wEechng 0dasiniky supervice,

2. Supervicorky a supervieodi supervidovans padparuji v o, by si ueidomosali odisorme, Sticks | pravni aspekily & normy Swé profesni praos 5
klienity & svou odpavidnost v dodriovani LEChLD norem.

3.V krizowich situacich ma supervidovary moknest kanlakioval swdho sugervizoral-ku), piipadng supardznim kontrakiem delegovandhs
caslupoe Supervioaral-kyl

4. Supervieodi 4 supervisriky v Soudinnosti £ oSLANin SIranami superdenino konwrakiu sapEtifi, by relvence a rvani konlakiu se
supervidavanpmi odpowidala supervisnirmu konbrakiu.

5. Supervicorky a Supervisofi maji supervidovangmm poskytoval prabEinoy cpéinou vasbu dolegilow pro fadné splngni jejich sakdeek. Ma byt
previdéng phsebem adpovidajicirn sugervisnimu kontrakiu. Mide byt oficdln nebo neformalni; dsini nebo pEemnd,

E. Supervizodi a supervisarky, kLerd wili supervidavangim astivaji vice nek jednu roli [napfiklad jake lekiodi a lekiorky, kKiniti supesvizodi a
suparvisarky, Supervizofi & supervieorky pracujici 5 e maji v maximalni maieg mife crmesit konMikn ciBlasti. V sisads maji byt o role
racdiiery mes rioné supervizory a supervizorky. jestize o neni mong, maj byt supervidowani dikladng infermovani o Lom, jaka ofekivani a
jakeE pevinnmti provaseji kakdoa reli. Odlites role maji byt add@lany v prasior a dae,

7. Supervizorky & Supervizedi nernaji mit Bdng sexudin kontakl se supervidowarmimi. Supervizofi a supervizorky se whnou spolefenskému styku
se supervidovarmmi, pokud By maehl chresl velah mes supervizonsm [supervisorkou] a supervidovarmmi. Suparvizorky a sSuparvized se fidi
sLejrvrni pravidly i ve velahu se cadavalelern supervize. |estibe je « jakéhokol divedu omesena objeklivila supervisaral-ky) nebo jeho [jeji)
schognast profesionding pdsabil, budse superdzni velah ukancen.

E. Supervizedi a supervizarky nemaji poskyleval jabykol druh psychalerapie jake ndivadu nebs doplnék supervize. Presahujici asebni wmaa
supsrvidaangch 48 bihem superviee probiraji jen & Hedicka jejich viva na kienly, plipsdng : jimch sdbormgch dinodi.

9. Supervicorky & supervieadi v rdmci supervize reflekluji plipadng csobni nebo profesiondlni ameseni supervidovarpoh. Supervisadi a
suparvizarky mohou doporudil pepchaleragii nebo paychologickou peradenskau slufby, jestlize se ukile, b superidovanému ini polize
POrosumE sdm sobd nebs Felil problésrmy oo Lakove miry, 28 1o Brani elekliviimu probeh supervie, G vwkanu profesni Ginnaest
supervidavaného, SamoLni sugeryizofi & superizonky nesmsj o lerapiifporadenskog sluZbu v rémci supendeniho kontrakiu poskytovat.

D. Profesionalni praxe

1. BEhem calf svi profesendlni kariey Se | sarmolni Supervizedi a supervisrky maji podrobewat supervis, be: ahledu na oroeen wcviku,
abiolvovans skoutky nebo na Clenstyi v profesni arganizaci. Maji stale drzel krok £ roesojem svého aboru Lak, 22 se adasini kanferenci a
Sernindid a budou s& prabéing informaval o probiémech dekuovarmch « profesnich ssociacich.

2. Supervicorky & supervieadi se maji na wefejnosti sdriet hanfvpch poendrmek nebo narazek na postaven, kvalifkaci neba charakier jingch
supervizoan a supervizorek. Ma druhe sirand oleviend kanstrukLivii cpElnd vasha je vilna.

. Supervizedi a supervizarky mohou systeupil proli kolesed (kalegynil, pokud maji doved 2o demnivat, be e nechord ve shoos £ stickymi
chssdami_ Jestlize prablém nelee vwielit, maji informaval seaji prodesni asodiati.

E. Tavéretnd ustanoveni

1. Cricky kodex je cdvacny prowiechny Cleny a Oenky Afociace supervizon pomahajicich proles, 5

2. & piipadimgmi podnély & stiZnostmi stran eickgoh aspekid Supervimi praxe je moing se obracel na Vibor spolky Asociace supervizan
pomdhajicich proles, £x.
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Ptiloha ¢. 4 Etické zasady Evropské Asociace supervize

Etické zasady Evropskeé Asociace supervize
1. Preambule

Evropsks asociace supervize EAS zahrmuje jednativce a instituce pracujid v ocblastech supervize (supervizof], wuky
supervize {vyudujic superviofi) a wicviku :l.lplnmﬁ {instruktafi). W ochiasti socidini peychologie EAS dodriuge platné
abemé zisady profeskndinich standardd.

Wyke mindéni jednotiivel fsou v nasledujicim textu cenafovdnl jako Senowé. Supervidowany znati csobu, kierd je
poskytowdna supensize. Jako kient je cenafovdn klient supervidovaného. Kandiddt je nékda, kdo se OSastni
wiCwikavEho programu pno supenyizony.

Uéel téchibo etickych zazad
Etické rasady Slendl EAS maji pomoci:

1.  Zarudit keentim, supervidovanym a kandidatim cchranu pfed etickymi a pravnimi ndroky;

2. Spink podadaviky supervidovanych a jejich cdbormého ristu zplisobem pindtejicim pros klieritowi;

3. Spinit podadavky kandidatd bikajicl se jejich vicviku a cdbométa sty zplscbem phindgejicim prospéch
illentavi a cdpowidajicim patadawiolim wycwikowveho programu;

4. Honcpovat zpdisoby, posbupy a kriteria uskutedfiosdni wiodkowjch programd.

Tl.rtnz:i:r.:_l;ﬁr umraiugi Elendim zkoumat a objasfiovat etické aspekty jejich prace. Sloudi také k nformovdni vefeinosti o
o, oo mdiEe v tomto ohiedu od Serd ofekadvat. Widy po péti letech - v piipadé potfeby Casté)l - budcu tyto zisady
oficidiné rkontrodowdny a upraveny tak, aby Herdim pomadhaly v etickych otazkach béhem supervize a wyoviko.

Zékladni pledpokiady

Clenowé respeituji dilstojnost vEech kdi. Nedskriminugi na z@kiadé kulturniho nebo enického plvody, fyzioiegického,
prychologického, sockalogického, ekonomickéha stavu nebo sexudinich preferencl

Clenové praichiouji swé povoldni = plnym widomim prava zemd, ve kterd Fiji

Prvofadou povinnosti Send je chirdnik superddovaného a jeho kienty. Clencwe proto maji supenvidovanému poskytovak
o nazjlepdi siudtu a nemaji délat nic, co by mohlo ZAmémé nebo z nedbalost! pofkodit supervidowvandho.

Clenowé se majl snadit o to, aby sl supervidovany zalal uvdomovat distojnast, autonomil a zodpovidnost ||dske
bytostl a maji podporosat jednani wyplyvajic z tahoto weddoméni.

Clenowé maji vEnovat maximaini moEné Gsill tomu, aby zajistill optimalni spinéni zakdzky supervidovangch.
UEivani etickych zasad

W pfipadé zfejméha nedodrieni téchio zésad se denowé nebo jiné zainberesowané strary mohou obrdbtt na komisl pro
etily a oidzky povaolani (the Commission for Ethics and Occupational Questions) EAS. EAS milte pozastavit Hersil
Zlena nebo dofasné zruit jeho kontrakt o polrofiém vwoviku, jestiEe se jeho chovani nefidi zakdadnimi principy
formulowvarymd v tichio zasadich a jestife neni cchaten po jedndni = kodsgy neba s profesni asociaci toko chovand
zménit.

2. Prospé&ch a prava supervidovaného a kilienta

2,01 Clenové jsou povinnl provizet a wiit supenddovand respektovat II'NOTH‘I:I.I a prosazovat prospéch sefch kiiertd,
pd supsrvidovanich a kandidat wicvikowho programu ofekdvajl, fe budcuy informowat swé klenty o tom, Ee

je jim poskytovdna supervize a 2 pozorovani afnebo Faznamy ze sezend mohou byt wkdzany superezonow.

202 Clenowve nemaji ani neurSité nazrafovat iientlim nebo supervidowanym, e maji wyiEl vzd#ani nebo akademicoou
kvalifilcac, ned jaké skutefnd majl.

2,03 Clenove maji informowvat klienty o jejich prévech - vEetné préwva na ochraru oschnosti 2 préva bdienta na to, aby
informace, které poskytne pfi konzultaci, olistaty dfivErmé. Ddle maji byt kentl zpraveni o tom, Ee jejich prévo na
ochraru asohnostl & prévo na zachovani divErmast informad nebude supervizi ovivrdno.

204 Clen nemd supervidovanéhio jakdoolie Tneudiat, a rvidEtd me k jakémubkold maberidinimu nebo asohnimu
prospéchu. Sexudini vetahy mezi leny a supervidovanymi jsou zakdzday.

2,05 Ve shodé 5 destupnym| informacemi ma Sen mit se svym supervidovanym vztah, ktery je zalcdeny na kontraidtu.
Obé strany by mély mit schopnost a Gmysl fdt se obsahem tohoto konkrakty. Jestife supendidavany nebo Sen nend =
ta se fidit podminkami konkrakty, musi Sen ukondt vztah takavym rpdisabern, aby supervidovany neubrpél Zadnou

djmu.
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2106 Vstoupenim da tohato vztabu wytwafi Elen pro supervidovanéha whodné prosthedi. To zahmuge fyzickou
bezpefnast béhem price a informace o kaldém rskartnim postupu a souhlas pokradovat.

2.07 Pracoyni pozndmby - wietnd pozndmek zaznamenanych béhem rochovorl, viskediy testill, karespondence,
ekektronicky ulofersé dokumenty a rvukoweé a obrazoveé nahrdvky jsou alivérmé, odborné Informace. To zahrmuje
odbarné infarmace od tetich stran. Takowy materal mdde bt poudt pro wicvik. supsreizi nebo wzkum pouze tehdy.
jestide kiient {nebo rdkonny zdstupoe v phipadd mezietilé asoby) udilil pisennd svoleni.

2.08 Profesiondini wztah mezl Seny a superddovarymi je definovan kontraktem a kondi s ukondenim konkraktu. SvSak
jisté profesiondin zdvazky existuji dokonce | po ukonden| kontraktu. Tykaji se ndsbedujicim booii-

a.  Zachowivini divérmast infarmadi
b. Mezneufivini pfedchoziho vztahu
. Poskytnuti potfebné nisledrs péte v plipadé nutmast

2109 Ffi zkoumani lidi s supervizofi musi driet platnych profesnich a préavnich zasad a pledpisi.

2.10 Jestide dodrdeni smiveniho vrtahu chrofuji osobni nebo zdravotni problémy, patom Elencred musi budto
zodpowidrgm zplsobem ukondit kontrakt, nebo zajistt, aby byly supervidovanému posicetnuty veSkers naledite
informace, aby se mohl s&m rochodnout, zda pokrafovat v kontraktu, nebo ne.

3. Profesiondlni Einnost supervizora
Rale supervizora zahmuje ndsledujici povinnost:

a. Monitorovat prospéch klienta

b. ZaEfovat dodriovdnd pfislungch préenich, etickych a profesiondinimi zésad a pledpisd dinickd a
kaonzultaniske praxe

.  Monitarovat dosaZené klinické a konzultartské wyslediy a odborny rilst supervidovaného.

301 Clenové nepfjima)i #3dné supervizni zakizky, jestife pra né nemaji specidini vicvik.

3.02 Supervizofi absobeu)i daii wpovik a pokorodily vioeik , napfildad kursy, semindfe a cdbomné konference; a to
prilbédné a pravideiné. Tento vycwvik md byt we viech ablastech, ve kterych pracuji.

3.03 Supervizaf| supervidovaného podporu)i v tom, aby =i uwddomowal etickd a cdbormd témata, stejné jako prawni
odpovEdnost své prace.

104 Supervizofi supervidované disledné vedou k dodriovdni préavnich ustanocweni tykajicich se wikonu jejich profese.
3.05 W krizowych sRuacich ma supendidovany mofnast kontakiovat svého supervizora neba jinéha kolegu.

3.0& Monftoravani supervizni Sinrasti pomoci diktafonu, magnetofonu nebo videarekordéru - kromé zpracowvdvan
dstnich a pisemnych zpréy - je standardni a pravidelnow soutast supervizniho procesu.

3.07 Supervizofi maji zajiffovat, aby frekvence a tredni konkaktu se supervidovamymi odpovidala zakdere.

108 Supervizofi maji supervidovanym poskytovat prilbinou zpétrou vazbu dileftou pro Fadré spingni jejich
zakdzek. MA byt provacdéna zplisobem odposidajicim kontrakbu a Grovnd wicviku, Hilide byt oficiaini nebo neformaini;
dstni mebo pisemnd.

3.09 Supervizofi, ktefi supervidowvanym radi we vice nef jedné roll [rapfikiad jako bektafi, kliniét supere o,
supervizof pracujic s tymem) maji v maximaini modré mife omezit konflictni ablast. v zésadé maji byt tyto rake
razdélerry mezi £ superdzory. Jestlide to neni moEné, md byt supervidovany diikdadné informavan o tam, Jabcd
obekdvwini a jaké povinnostl provdze|l kakdou roll. Odiigné role maji byt oddélery v prostoru a fase.

3.10 Supervizofi nema)i mit Fdny sexudini kontakt se supervidovamymil. Supervizof se vyhnou spoledenskému styku
se supervidovanymi, polud by mohl chrozit vztah mezi supervizorem a supervidovanym. Jestlide je z jakéhakol
dilwodu omezena ohjektivita supervizora nebo jeho schopnost profesionding hodnatit, bude supervizni vztah ukonéen.

3.11 Supervizofi i poskytovat jakykoll druh psychoterapie jako rdhradu nebo dopinék supervize. Dsobini
zdbedibnst se budou béhem supervize probirak jen z hiediska jejich vilvu na kiienty nebo z jirgch cdbornych difwodi.

3.1Z P prilbéiném posuzovdni a vyhodnooovani superyidovaného si superdzor uvédamuje jeho osobni nebo
profesiondini omezeni. Supervizof mohou doporudt psychoterapil nebo psychologickou poradenskow slufbu, jestide e
ukdfe, fe supervidovardmu dnd e porozumet s&m sabé nebo Fesit problémy do takowe miry, 2 to brdni v efektreni
pracl. Samatni supervizofi i o terapilfporadenskou slufbu posicybovat.
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4. Vyovik

4,01 Lektofi maji zajistit, aby poskytovang viovikowe ramy {braining programmes] a vzoédvani [leaming
expenences) byly v souladu s2 soudasné platnymi smémikcemi EAS a ostatnich uznarch asooiaci.

402 Lektofi a wyubujic supervizofl maji nabizet kursy a vywlowdni supervizl jen v ablastech, ve kberych magi
pofadovanou kvalificad a zkufenost.

4,03 Aby dosdhll nejwyEEl kvality v chlastl vyoviku a supervize, lektofi a wyufujic supervizofi se maji aktivné GEasbnit
disiousi 5 kobegy, kitefi maji podobry ok a zkuSenostl.

4,04 Lektofi maji kandidatiim poskytnout podrobng informace o wyowikowdém ramu poskytowaném jejich instibudi,
pokud joe o pnhd.uu‘l-:v, odekdvani, m:‘:.glmidla I:Iélk.uuajud swych kandidatl pfiméfenou Growvel participace na
pHprwi pravidel swich irstibutil, prog kursil a individudinich podminek pro supervizl. Maji pfjmout jen by
kandiddty, ktefi spifiuji nezbytné pifedpokdady stanovens EAS pro pfijeti do wyovikowého programin

4.0% Lektofi & wyuBujicl supervizofi poskytuji kandidatlim vzdéidvani, které integruje teoretické znalost s praktickou
aplikaci. Informuji supervidowané o dlech, postupech a teoneticke orlentac metody, ke zvolll. Kandidat maji
madTiost oo se nautil, a porozumét teoril, ze kbené dand praxe vychazi. Vyutovand teoretické modely a metody

refleliu)i soutasnou pras, vWZkum 3 pramseny.

4106 Lektofi & wyubujicd supervizofi podporuji @ povzbuzuji kandidity, aby definovall seoji viastni tecretickou arientaci,
staravill si swé viastni wfebni dle a monitorovall swlj podrak v dosahowani swich cild.

407 Lektofi posuzuji zkufenost a schopnosti :Lplmummﬂi. aby stamovill standard pml'ﬂ:rmlm kompetend.
Omezuj Snnasti supervidovarych v zavisiosti na aktudind Grovnl schopnosti a zk

4.08 Supervizofi doporudi psychoterapll nebo psychol u poradenskou slufba, jestlibe supervidovanému Cinl pote
porozumet s&m sobé nebo Fefit problémy do takowve miry, il to brdni v efektrvnl |:|r5|:| Samatbni supervizofi nesméji

tuto terapil/ poraderskou siufbu poskytowvat.

4,09 Lektor nema doporudit kandidédta ke zkouoe, jestlibe se domniva, e kandiddt je pfedpojaty :lp-fis:hlm, ktery
bude mit wiv na jeho odbormou zplisobilost. W takowych pRipadech lektor pomana kandiddtow pochopit podstaty jeho
pledsudku a pokud maino jej pfekonat

4.10 Poloud se ukdts, e kandidét nemdite pasicytovat Fdnou kvalfikovanou prafesiondini slufbu, bude wiouden z
wyCwikového programau. Takovi kandiddtl obdrii jasné a cdbomé pisemné vyswétieni.

4.11 Jestide vicvikowy program zahrnuje sebercevijeici zkufenosti neba parady, pf kterjch wyidou na switio dirvEmeé
asabni podrobnostl, budou pfijata opatfend zabrafujicl tomu, aby se lektofi 2 supervizofi dostall do konflikiného
postaveni v plipadé, fe maji ve vyovikowém programu jesté jiné role-

4.12  plipadd konfiktd mezi patada klienta, kandiddta a vy veha ramu rebo nizace zajetuji
pml;n:nElf::j lektnfi mmmnmu;.led poifadi pricet. Frﬁnﬂm:iuﬂnﬂpﬁmmr jndwmﬂ-qm' mﬁm;:ldvhv
prvrim vjchodiskem, protole se abvyide ul:i-..-alji ochrarou klienta. Jestife pravni ustanovend a etické riody nejsou k
dispozici neba nejsou jasnd, bude se posuzovini lektora Fidit naskedujicim seznamem:

Pfislufnd préwni ustancwen a etické résady (napfikiad povinnost vydévat varowdni, zdkony bykajic se
zneudivani diéti atd.}

Prospéch idienta

Prospéch supervidovaného [rebo kandidata)

Prospéch supendzora {nebo vyufujiciho supervizora nebao leidora)

Paiadaviky wyovikowého programu afmebo mista, kde se program kond, technicko-administrativni pofadaviey

mopE

5. Profesiondlni praxe

5.01 Béhem ozké své profesiondini karkéry se | samotni Slenové maji podrobosat supervizi, bez ohledu na Groverd
wyCwilou, siobené ziousky nebo na denstvi v profesni organizaci. Haji stile driet krok s rozvojem swého oboru tak, fe
se (fastni konferend a semindfd a budou se prib&ingé informavat o problémech diskutovanych v profesnich asociacich.

5§02 Clenowé se miaji na wefejnosti zdriet hanlivich poerdmek nebo nardiek na postavend, iovalifikacd nebo charakber
jinfich Eiendl. Ma druhé strané ctevfend osobni a odborna kritika je vitina

503 Cienové mohou wystouwpit proti kolegovi, kdy? maji divod se domnivat, e se nechowva we shodé s etickymi
zégadaml. Jestife problém netze vyfedit, maji informowvat svojl profesni asocad.
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