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Eloszo

Napjainkban, 2016-ban a hallgatok szamara egyre ismertebb ¢és elfogadottabb a felsdoktatasi
mentalhigiénés és életvezetési tanacsadd szolgaltatds. A segitdi sziikségletekre alapozva,
alulrél jové kezdeményezésként indult ez a projekt, hogy 0Osszegyljtse a hallgatoi
tanacsadassal kapcsolatos tapasztalatokat és ezaltal segitve a szakmai intézményrendszer

kialakitasat. Ennek fontos 1épcsdje, hogy a segitok is kaphassanak adekvat segitséget.

Minden bizonnyal az ismertetett modszerek, megoldasi modok kozott lesz olyan, amelyet mar
kordbban ismert az olvasé és akdr mar részt is vett valamelyik szupervizids feldolgozasban és

mar rendelkezik sajat élménnyel az adott feldolgozasi formaval kapcsolatban.

»A felsOoktatasi tanacsadas orszdgos modszertani fejlesztése” projekt, keretében végzett
helyzetfelmérés egyik alprojekt kozponti témdja a ,,Szupervizid szolgaltatds” volt. A
munkacsoport a kovetkezé szakemberekbdl allt: Berényi Andras, Csuhaj Andrea, Juhéasz Béla

Szilard, Lisznyai Sédndor és Szab6 Edit.

Az alprojekt keretében 7 fokuszcsoportos beszélgetésre keriilt sor az alabbi egyetemeken:
Budapesti Miiszaki Egyetem, Corvinus Egyetem, Debreceni Egyetem, Dunaujvarosi
Egyetem, Eotvos Lorand Tudomdényegyetem, Kdaroli Géspar Reformatus Egyetem, Pécsi

Tudomanyegyetem, Szegedi Tudoméanyegyetem.

E tanulméanyban a fokuszcsoportokon szerzett tapasztalatok alapjan felhivjuk arra a figyelmet,
hogy a didktaniacsadok, segitok szakszerli és folyamatos tdmogatasanak sziikségességére

esetmegbeszElés €s szupervizid fontossagara.



A Stressz jelensége

Selye (1983) szerint a ,,stressz a szervezet nem specifikus véalasza barmilyen igénybevételre” (26. 0.)
. A stressz ezen felfogasa esetében minden olyan hatas a szervezetre, amely stresszt idé eld,
stresszornak hivjuk. Emellett fontos megvizsgalni a magatartastudomanyi megkozelitas, mely
szerint:“Az ember és kornyezete kozotti kolcsonhatds folyamatdban az ujszerli, magatartasi
valaszt igényl6 helyzeteket stresszhelyzetnek nevezhetjiik” (Kopp és Prékopa, 2003, 669. o.).

A stresszorokat a szervezetre hat6 ingerek eréssége szerint is lehet csoportositani, jellemezni.

Mind a nem elégséges, mind a tilzott mértékill ingerlés stresszkeltd lehet. (Selye, 1983).

A stresszel valé megkiizdés

Széles irodalmi hattér all rendelkezésre a megkiizdés jelenségével kapcsaolatban. Az egyik
legelfogadottabb definicid szerint ,megkiizdésnek tekinthetd minden olyan kognitiv vagy
viselkedéses er6feszités, amellyel az egyén azokat a kiils6 vagy belsé hatasokat probalja kezelni,
amelyeket ugy értékel, hogy azok feliilmuljak vagy felemésztik aktudlis személyes forrasait”
(Lazarus,1966:76.0.). A megkiizdés soran lehet6ség nyilik Uj megoldasok azonositasara, ) készségek

fejlesztésére és 0j nézdpontok alkalmazasara egyarant.

Megkiizdési formak

Lazarus (1993) két f6 csoportra osztotta a megkiizdési moddokat, probléma- ¢és
érzelemkdzpontura. Problémakozpontti megkiizdés esetén az adott probléma all a megkiizdés
fokuszaban, az acél, hogy az adott helyzet megnyugtatd megoldassal zaruljon.
Erzelemkozponti megkiizdést akkor alkalmazunk, amikor az adott helyzetben érzelmi
reakciok domindlnak. Sok esetben a helyzet értelmezésének megvaltoztatasa lesz a cél, nem
maga a helyzet alakitasa (Lazarus, 1993). Erzelemkozpontu stratégidk kozé sorolhatjuk
tobbek kozott az olyan viselkedéseket, mint a figyelemelterelés, tagadas, a probléma félre
tétele, a helyzet jelentésének megvaltoztatdsa, humor, vallasos hit, stb. (Lazarus, DeLongis,

1983).

Az érzelemkozponti megkiizdési stratégiak fobb csoportjai (Aldwin és Revenson, 1987):
értelemkeresés (vallds, ima), minimalizalds (ugy tenni, mintha semmi sem tortént volna),
fantaziaba menekiilés (fantazialds, almodozés, alkohol, drog hasznalat, sok alvas, emberek

keriilése), on-vadlas.



A Burnout szindroma - jelensége, kezelése és megelozése

A Kiégés jelensége és a segité szindroma

Minden kornak megvannak a maga kihivasai, a 20. szdzad utolsd, s minden valosziniiség
szerint a 21. szazad els6 negyedének egyik tarsadalmi problémaéja, pszichologiai kihivasa: a
burnout.  Definicidjat tekintve a ,, burnout (kiégés) szindroma kronikus, emociondlis
megterhelések, stresszek nyoman fellepo fizikai, emocionalis, mentalis kimeriilés dllapota,
amely a reménytelenség és inkompetencia érzésével, célok és idealok elvesztésével jar, s

melyet a sajat személyre, munkdra, illetve masokra vonatkozo negativ attitiidok jellemeznek”

(Freudenberger, 1974, 159.0.).

Maslach ¢s Jackson (1981) altal megfogalmazott definicid szocialpszicholdgiai alapu, a
kiégést, mint a személyiség magaval és masokkal szembeni viszonyulasaként irja le. A kiégést
az egyén szadmara ¢érzelmileg megterheld  kimeriiltség, deperszonalizacid és
teljesitménycsokkenés jellemez. Schmidtbauer 1977-ben irta meg az alapmiinek szamité ,,Der
Hilflose Helfer” cimii konyvében, mint a segitd foglalkozasuak koéros pszichologiai tiineteit,
amikor a segit6 felhasznalja a segitséget kér6t, hogy sajat sziikségleteit elégitse ki a segités
révén (Onody, 2001). Sok tényezd jatszik kozre a kiégés kialakulasaban. Ezek tobbek kozott:
a folyamatosan novekvd stressz, a rossz munkahelyi 1égkor, a megfelelési problémak és a
tulhajszoltsag. A segitd szindromas Onértékelése alacsony, melyet fokozott teljesitménnyel,
probal kompenzalni. Keriili az intimitast, az igazi bevonddast, és ha bajba keriil, akkor sem
kér segitséget. Allandéan belekeveri a szakmajat a csaladi életébe, és forditva. Ezért vagy
Osszefolyik a két dolog és hatartalanna valik, vagy pedig nagyon erdsen szeparalodik. A
kiégést barmilyen nézépontbol vizsgalva elmondhato, hogy az az érintett személy esetében
meglévo tartds érzelmi €s fizikai kimeriilésrdl beszéliink, amelyet a szokdsos modszerekkel

mar nem tud megoldani.

A kiégés folyamata és megel6zése
A kiégettség, mint allapot egy hosszu folyamat eredménye. Brodsky és Becker (1980) a

burnout kialakulasaban 5 fazist kiilonitett el:



1. Ildealisztikus szakasz: a segité lelkesedése tulzott, a kollégakkal élénk kapcsolatot
probal kialakitani. Bizonyitdsi kényszere van, és ebbdl adoddan a segités kudarcat,
sajatként ¢li meg, feloldodik a hatar a maganélet és a szakma kozott.

2. Realisztikus szakasz. Kooperativ egyiittmiikodés jellemzi, megprobal egyensulyt
teremteni a munka és maganélet viszonyaban. Kreativ nyitottsag jellemzi.

3. Stagnalas/kiabrandulas szakasza. Csokkent nyitottsag, érdeklddés és teljesitmény
jellemezi. A kliensekkel valo kapcsolata a legfontosabbakra szoritkozik. A kollégaival
val6 kommunikacidja egyre terhesebb.

4. Frusztracié szakasza: a kliensek idegesitik, agressziv magatartast vesz fel.
Megkérddjelezddik sajat tudasa, szakmdja. Kapcsolataiban a megengedd és a
tekintélyelvi stilus ingadozik.

5. Apatia szakasza. a klienssekkel valoé kapcsolata minimalizalodik, a szakmai munka
sematikusan torténik. A kollégakat keriili, a helyzet megvaltoztatdsanak lehetdségét

elveti.

Hézser (1996) a kiégési folyamatot 12 1épcsés folyamatként mutatja be, ahol az egyes
1épcsdket nem ¢€les hatarvonalak vélasztjak el, a szakaszok a személyiségtdl és élethelyzettdl

fiiggbden eltérd intenzitasuak lehetnek:

1. A bizonyitani akarastol a bizonyitaskényszerig. Ez a 1épcs6 a képességek bizonyitasa
onmagunk és masok szdmara. Igazolast keres az egyén arra, hogy 6 az idedlis
szakember. Ezért sokkal jobban figyel masokra és a feladatokra, mint kellene. A
problémat az okozhatja, ha a bizonyitas kényszerré valik. A segitség az, ha az egyén a
munkdja kedvéért sem adja fel sajat életritmusat, megprobal kialakitani egy olyan

életritmust, melyben a munka és a magénélet is megfér egymas mellett.

2. Fokozott er6feszités. Ha a bizonyitasi kényszer mar kialakult, egyre tobb és fontosabb
feladatot vallal magéra, s emiatt a hataridék bestirtisodnek. Allandé tilterhelés jelenik
meg. Elvesziti a feladatok delegalasanak képességét, megjelenik a faradtsag, ezéltal

esetleg az eredményesség csokken.

3. A személyes igények elhanyagolasa. A munka és a tobblet feladatok miatt nem jut id6
a maganéletre, egyre gyakrabban visz haza munkat. Nem figyel a kikapcsolodasra,
személyes kapcsolataira. Maganélete hattérbe keriil, ennek kovetkeztében megromlik

parkapcsolata, eltiinik a szerelem.



10.

11.

A személyes igények ¢és a konfliktus elhanyagoldsa. Ebben a 1épcsében szembesiil a
kiegyensulyozatlansdgaval, belsd konfliktusaival, a faradtsdg, ¢és a kimeriiltség
tiineteivel. Sokat kezd foglalkozni egészségével, mivel a testi kimeriiltség érzékelhetd,

ezt megprobalja elrejteni. A hétvégeket atalussza, vagy végigsportolja.

Az értékrend megvaltozasa. A folyamat soran kezd megtanulni lemondani sajat
igényeirdl. Id6érzékelése besziikiil, kapcsolatai fellazulnak, egyre inkabb egyediil
marad. [tél6-és értékelé képessége szintén torzul, csalddja és baratai az ,idegeire

megy”, mert akadalyozzak munkajaban.

A fellépd problémak tagadasa. Megsziinik minden szdmara, ami a
teljesitménykényszeren kiviil talalhat6. Elvesziti a kapcsolatdit a kiilvilaggal,
fokozédik az elmaganyosodds folyamata. A barati beszélgetések, talalkozok
elmaradnak, Gondolatvilagdba mar nem férnek bele tarsadalmi események, nincs ra

ideje, csak a feladatvégzésre Osszpontosit.

Visszahtizodas. Ebben a [épcs6ben az egyénre a kiils6 kornyezeti befolydsok mar nem
hatnak, allandésulnak a betegségek a kimeriiltség miatt. Egyediil marad, és végképp
elvesziti érdeklddését a kiilvildg irant. A folyamat sordn megjelenik, a ,,végsd

kiszallas” gondolata.

Magatartas- és viselkedészavarok. Az egyén minden kiils6 megjegyzésre kritikaként
tekint, a kapott szeretetre kozonyOsen, ¢érzéketleniil reagdl. Az egészséges
szenvedélyeit felvaltjadk karosak, és a fliggdségek elég hamar megjelennek. A

valtozéasok/valtoztatdsok kozos jellemzdje a szE€lsOség.

Deperszonalizacio. Ebben a szakaszban az egyén elvesziti onérzékeld képességét.

Idegennek érzi sajat testét, megsziinik veszélyérzete.

Belso tiresség. A kiiiresedett egyént egyre komolyabb testi betegségek kinozzak, ehhez
az allapothoz mas lelki betegségek is tarsulhatnak, pl. erds félelmek, panikrohamok,
klausztrofobia stb. Ez az allapot az egyén szdmadra elviselhetetlen, szenvedélykeltd

szerekkel probaljak az tirességét kitolteni.

Depresszio. Az egyén életét értelmetlennek, reménytelennek latja. Megjelenik a
lehangoltsag, a szomorusag, és az allandosuld faradtsdg, kimeriiltség. Az egyén
szamara az alvds mar nem ad pihenést, nem akar fel kelni. Megjelenik a suicidalitas

veszélye is.



12. A teljes kiégettség (burned-out). A folyamat utolsé szakasza, a szomatikus és a

pszichés tiinetek egyidejlileg jelentkeznek, életveszélyes allapotot okozva.



A helyzetfelmérés

A kutatasok és a szakmai tapasztalatok szerint az adekvat beavatkozas és a kliens
probléméjahoz illeszkedd ellatas feltétele, hogy a tandcsadd, konzulens szakmailag
felkésziilten és megfeleld mentalis allapotban legyen képes a kliensre figyelni és segiteni a
problémaik a megoldasaban. Ezek a szempontok ugyantgy érvényesek a felsOoktatasi
intézmények hallgatoi tandcsadd szolgaltatd rendszerében kozremiikodé szakemberekre és
onkéntesekre. A hossztava szinvonalas tandcsaddi munka egyik eldfeltétele a folyamatos
szakmai tamogatas, kisérés biztositdsa a munkatarsak szamara. A tanacsadd személyisége a
legfontosabb munkaeszkdz. A hatékony személyre sz616 munka nélkiilozhetetlen feltétele,
hogy az onreflexios készség és a kollégak visszajelzései segitséget nyudjtanak a segitoknek,
hogy ralassanak a személyes ¢és szakmai miikddésiikre, hogy hogyan hatnak a kliensekre, a
folyamatra, és ez hogyan befolyasolja munka eredményességét és mindségét. Ugyan a
hivatasunknal fogva a tandcsadokbdl indultunk ki, de tanulmanyunk alapvetése az, hogy a
kiegyensulyozott munkahelyi 1ét egyarant meghatarozo a fels6oktatas legtobb munkavallaldja
szamara ahhoz, hogy a kooperacion, személykdzi kapcsolatokon keresztiil elvégzendd

munkdéba ne faradjanak bele.

Osszességében meghatarozo6 az az érzelmi allapot, ahogyan a segitd kialakitja a kapcsolatot a
kliensekkel, ahogyan reagal rajuk, ami sokkal fontosabb, mint az, hogy a tanacsadé milyen
technikdt vagy modszert alkalmaz a segités folyamatdban. Erre a nagyon fontos

hatotényezdre, a kapcsolatra egy szupervizios folyamatban lathatunk ra leginkéabb.

A helyzetfelmérés témdaja a felsdoktatdsban dolgozok, foleg a didktandcsadas teriiletén
dolgozdk munkdja soran leggyakrabban jelentkezd stressz forrasok feltarasa. Az elmult és
jelenlegi iddszak didktanacsadok munkatirsai szamdra biztositott tdmogatdé modszerek
gyakorlatanak megismerése illetve a segitdk kiégésének megeldzésének modszereinek a

feltérképezése.
A felmérés tapasztalatainak alapjan a jovOre nézve javaslatok, ajanlasok megfogalmazasa,

amely a rendszeres ¢és folyamatszerli esetmegbeszélés és szupervizid biztositasahoz

sziikségesek a fels6foku intézményekben.
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A helyzetfelmérés keretében 7 fokuszcsoportos interjura kertilt sor, az alabbi egyetemeken:
- Budapesti Miszaki Egyetem,
- Corvinus Egyetem,
- Debreceni Egyetem,
- Dunatjvarosi Egyetem,
- Eo6tvos Lorand Tudomanyegyetem,
- Kaéroli Gaspar Reformatus Egyetem,
- Pécsi Tudomanyegyetem,

- Szegedi Tudomanyegyetem.

Az egyetemi didktanacsado vezetdivel folytatott eldzetes egyeztetés utan a fokuszcsoporton
vald részvételre a meghivottakat levélben kértiik fel, tdjékoztatva Oket a legsziikségesebb
informaciokrol. A csoportos beszélgetéseken a felsdoktatdsi intézmények 6-10 munkatarsa
vett részt. A tanulmanyban a beszélgetések alkalmaval szerzett tapasztalatokat &s
kovetkeztetéseket foglaljuk a felsdoktatdsi intézmények nevének emlitése nélkiil. Ezzel
igyekezve, megragadva a legjellemzdbb ¢és legtipikusabb miikodésbeli folyamatokat,
jelenségeket. A fokuszcsoportokban a tanulményi osztadlyok munkatérsai, a didktanacsadast
végz0 munkatarsak, pszichologusok, karrier iroda munkatarsai, szocidlis Ttigyeket
intézohallgatok illetve a kortarssegité hallgatok vettek részt, akiknek jelenléte mas-mas

nézdpontot jelentett a beszélgetések alkalmaval.

Elfogadva, hogy a fokuszcsoport nem ad teljes, atfogd képet €s megbizhatd informaciokat a
résztvevOk altal parhuzamosan 4télt fontos tanulsdgok ¢és kvalitativ informaciok
megallapithatok legyenek a vizsgalt témaval kapcsolatban. Az ismertetett modszertanra
tamaszkodd eredményeken tul a tanulmany masodik felében javaslatot tesziink arra, hogy
milyen modszerekkel és eszkozokkel van lehetdség hatékonyan gatat szabni a munkakedvet
¢s munkahatékonysagot negativan befolydsolo segitd belefaradasanak a kiégés

megelézésének intézményi és orszagos szinten.

A fokuszcsoport modszerének bemutatasa
A fokusz, latin eredetli sz6, gyujtopontot jelent. Az elnevezésen ebben az esetben azt értjiik,

hogy a csoportok kozéppontjaban egy kijeldlt téma all, és ekoriil a téma koriil folyik a
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beszélgetés. Ez a gyajtépont lesz a meghatarozdja a csoporttagok kommunikacidjanak. A
fokuszcsoport célja pedig az, hogy ezen a fOkuszban 1évé témdn belill szabadon

megnyilvanulhassanak a résztvevok.

A fokuszesoport jellemzoi:

A fokuszcsoport olyan modszer, ahol az egyes csoporttagok véleményérdl, sziikségleteirdl
szolgal informacioval. A fokuszcsoport vezetdjének szakmai felkésziiltsége lehetové teszi,
hogy a résztvevok bevonodhassanak a folyamatba.

(http://www.tankonyvtar.hu/hu/tartalom/tkt/marketingkutatas/ch02s07.html, letoltve: 2016.

majus 26.)

A fokuszesoportok céljai lehetnek:
- Altaldnos informaciok beszerzése egy meghatarozott téméaban A csoporttagok
véleménye altal 1j otletek, kreativ Gjitasok gytijthetéek. Erdemes a résztvev6k szavainak,
kifejezéseinek 0sszegylijtése a tovabbi elgondolasok megvaldsitasahoz.
- Uj otletek meritése adott témakbol, ahogyan a résztvevék megélik és felfedezik az

egyes modszereket.

Tervezés

A tervezés tulajdonképpen a kutatéasi folyamat legszertedgazobb része. A tervezés elsd 1épése,
hogy az alapvetd elképzeléseket leirjuk, majd masok véleményét kikérve, visszajelzéseket
kapjunk az adott témaban. Azért is fontos masok véleményének megkérdezése, hogy a sajat

szempontunkon tullépve, ujabb, kreativabb 6tletekkel gazdagodhassunk.

A cél meghatarozasa. A tervezési folyamat a kutatédsi cél pontos meghatarozasaval kezdddik.
A kovetkez6 kérdések megvalaszolasa segithet minket a célok meghatarozasaban:
- Milyen kutatasi modszert valasszunk? Ha mar megtortént, akkor miért adott modszer
mellett dontottiink? Milyen informacidkra szamitunk? Milyen informécio lesz kiemelt
fontossagu a kutatas szempontjabol?
- Mire és hogyan fogjuk a kapott informaciok hasznalni? Fontos a fokuszcsoportok
szdmanak meghatarozasa, ez természetesen tobb tényez6tdl is fligg: milyen csoportokat
vizsgalunk, milyen eltéréseket vesziink figyelembe, illetve milyen i1d6i és pénziigyi

forrasokkal rendelkeziink.
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A fokuszcesoportok tapasztalatai

A felsooktatasi intézmények munkavallaloit koriilvevo stressz faktorok

A felséoktatasi intézmények egyszerre nevezhetdk heterogénnek ¢és homogénnek. Ha a
kiilonbozo intézmények kvalitdsait szeretnénk kiemelni, azok rendre a kozeg heterogenitasat
tamasztjak ala. Az egyik intézménynek ez az elonye, a masiknak az. Jol ismertek ezek a
sztereotipikus meglatasok az egyetemi vilagban. Ezzel szemben, ha a munkakornyezetet, az
alkalmazottak problémait helyezziik a fokuszba, akkor sokszor érezziik, hogy ebben a
tekintetben nagy a hasonlosag ¢és altalaban az érintettek is hamar megtalaljak a k6z6s hangot a
problémak targyaldsakor. Ezt tamasztjak ala a fokuszcsoportos beszélgetések részletei is, ahol
Osszegyujtottik a munkahelyi jollét megvalosulasat leginkabb gatldo tényezdket, amelyek

valdban egész hasonldnak mutatkoztak intézményi hattértdl fiiggetlendl.

Személyes kapcsolatokbdl eredo fesziiltség kiilonb6zé munkateriileteken

Az egyetemi életben az elsddleges munkahelyi elégedettséget, életmindséget csokkentd
nehézség a kiilonb6zd csoportok taldlkozasabol, konfliktusabol, egyiittmiikodésébdl fakad. Ez
leginkabb az oktatok, adminisztracids feladatot ellatok és hallgatok kapcsolatteremtését

arnyékolja be.

A megfeleld munkahelyi 1égkor elengedhetetlen a dolgozok szdmara. Hiszen nem csak mas
kollégéakkal kell egyiittdolgozni, de bizonyos esetekben tobb szaz vagy ezer hallgatonak az
igyét kell a megfeleld mederben tartani és intézni. Olykor a munkahelyi légkor
megvaltozasanak oka lehet a kollégak szamanak csokkenése, novekedése, vagy cserélddése.

Hozzéjarulhat ehhez a helység, szoba, iroda nagysaga, illetve mas jarulékos problémak.

.. En azt gondolom, hogy ha jé tdrsasdg van, ha jé kérnyezetben dolgozik az ember, akkor az

ugynevezett probléemasabb hallgatokat is van, hogy konnyebben tudja kezelni.”
,Alletve hat a masik, ami most ugy ranyomja a hangulatat a benti dolgokra, ez az

atszervezessel kapcsolatos...[...] az Osszevondsdi, meg leépitések. Azok a rossz hirek, amik

jonnek, ez nagyon le tudja nyomni a hangulatot.”
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A fokuszcsoportos interju résztvevéi elmondtak, hogy a hallgatoknak tobb alkalommal kell
személyesen besz¢lni, tandcsot adni, illetve utdnajarni az egyes tanulmdnyi iigyeknek,
amelyek megnehezitik az egyébként mas feladatokkal megbizott adminisztraciés munkatarsak

altal végzend6 munkafolyamatokat.

Mivel a fokuszcsoport tagjai a tandcsado részleg tobb teriiletérdl voltak jelen, ezért vannak
olyan iigyintézési folyamatok is, ahol a jogi hatteret is ismerni kell, vagy sziikséges lenne,
pedig erre nem mindig készitik fel a kollégakat. Az ebbdl fakadd konfliktusok olykor
megnehezitik az egyes tigyek intézését és kezelését. Foleg olyan esetekben, amikor ezek a
jogi szabalyzatok az egyes teriileteken eltéréseket mutatnak. A jogszabalyok mellett a

hataridok is nehézségeket okozhatnak az egyes hallgatok ligyeinek intézésében.

,,Nekem periodusosan szokott eldfordulni, mert ezen a teriileten van egy olyan rész is, ami
vegiil is igy adminisztrativ, figyelni kell a jogszabalyi hatteret is. Vannak idészakok, foleg,
amikor felvételi van... amikor ilyen volt, akkor nagyon sok hallgato megkeres és mondjuk,
tanulményi kedvezményeket kell elbirdlni. Es ilyenkor, ami engem frusztrdl, hogy szeretném
figvelembe venni a hataridét, az Oktatdsi Hivatal hatdridejét és a hallgatok ebbdl néha
kicsusznak. Egy kis szdzaléka. Ilyenkor nagyon nagy fesziiltség, hogy akkor sikeriil-e neki,

’

amit kért érvényesiteni.’

A hallgatok sokszor személyesen érdeklédnek a tanulményaikkal kapcsolatos informaciokrol,
hidba vannak ezek részletesen leirva nyomtatott formaban, illetve elérhetdk az online
feliileteken, igy példaul az online tanulméanyi rendszereken keresztil. A személyes
talalkozasok elaprozzédk a munkaidét és igen nagy fesziiltséggel jarnak, mivel a hallgatok ujra

¢s tjra redundansak tind kérdéseket tesznek fel, mert nem olvassak el a tudnivalokat.

., Van olyan hallgatonk, aki hetente tobbszor is bejon az iroddaba és mindig van problémdja.

’

Ha meglatjuk menekiiliink eldle. Persze csak jelképesen...’

Felmeriilt még a hallgatok passzivitdsa és egylittmiikodése, mely sokban hozzajarulhat a
didktanacsaddsban dolgozok munkdjadhoz. Természetesen vannak olyan helyzetek, amikor a
hallgatok inkdbb egyiittmiikddnek ¢és dolgoznak azon, hogy az adott problémak
megoldodjanak. A hallgatdi passzivitds tobb szempontbol is nehézséget okozhat a dolgozok

szamara. Egyrészt azoknak a kollégaknak neheziti meg a munkdjat, akik adminisztracidban,
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iigyintézésben dolgoznak a hallgatokkal egyiitt (ETR, Neptun, palyazatok, ERASMUS, stb.).
A sikeres tigyintézés érdekében a hallgatdi aktivitds elengedhetetlen. A tantargyak
teljesitésénél, vagy egyéb, mas szolgaltatasok igénybevételénél szintén sziikséges az aktivitas.
Vannak olyan szolgaltatasok, mint példaul a pszichologiai tanadcsadas vagy a mentorprogram,

amelyet akkor vesz igénybe a hallgato, amikor valamilyen problémaja akadt.

., Nekem a legnagyobb nehézség a hallgatoi passzivitas. Gondolom, ezt nem kell bemutatni,
minden felsooktatdsi intézményben burjanzik ez a dolog [...] Valamiért nem éri el az

ingerkiiszobét. Ez a legnehezebb, ezzel megkiizdeni.”

,,Hallgatoi rendezvények ldatogatottsaganak szamanak csokkenése. Tehat ezt ugy lehet latni,
hogy évrol évre példaul golyatiborba egyre kevesebben jonnek el, rendezvényeken egyre

kevesebben vannak.”

,Hogyha nagyobb a megbecsiilésiink, akkor konnyebb a hallgatokkal tulajdonképpen jo

)

programokat, vagy akar jo tevékenységet létrehozni.’

A hallgatokkal kapcsolatos munka soran felmeriilhet az, amikor a hallgatok nem mondanak
igazat, vagy nem mondjak el, hogy mi is tortént val6jaban, ami megnehezitheti a veliik valo

egylittmiikodést.

., Azt nem tudom elviselni, azt az egyetlent, amikor a szemembe hazudnak. Amikor tudom,

’

hogy nem mond igazat, de szemrebbenés nélkiil mondja. De nem ez az altalanos.’

A beszélgetések alapjan gyakori problémaként jelenik meg, hogy a hallgatok nem
kelloképpen onalloak, ezért az egyébkeént is leterhelé adminisztracido mellett tal sok 1d6t vesz
igénybe a személyes segitségnytjtas. Ez a tapasztalatok szerint a hallgatoknak és a
tanulmanyi osztdlyon dolgozoknak is egyarant fesziiltséget okoz. Ennek koszonhetd az
intézményszerte ismert, iddsavokra osztott ligyfélfogadas, amelynek értelmét a hallgatok nem
latjak. Mikozben az adminisztracids munkaval leterhelt alkalmazottak oktalan
segitségnyujtasnak itélik az amuigy online is elérhetd informacidk kikeresését. Egyes
intézmények mar keresik is a megoldast erre a problémara, végleg kiilonvalasztva a két

funkciot.
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»A tervek szerint a tanulmanyi osztaly atszervezése utan lesznek olyan munkatarsak, akik csak
személyes tandcsadassal foglalkoznak majd, ami igy dathidalhatjia a fentebb felsorolt
problémdk egy részét. Igy koriilhatdroltabb lenne az egyes munkatdrsak feladata, ami segitené
a hatékonyabb munkavégzést. Ha lennének személyes tandcsadok, az nem venne el az
adminisztrdacioval foglalkozo kollégak munkaidejébdl, és sikeresebbnek éreznék a munkdjukat
is.”

A tanulményi osztadlyon dolgozok és a hallgatok kozotti fesziiltség keltette kihivasokat nem
csak a beszélgetésen résztvevok személyes tapasztalata, hanem az intézményi reakciok is
igazoljak. Az ugyfélfogadas szerepének fontossagat viszont jelzi, hogy egy intézményi
statisztika szerint mindossze harom perc jut egy hallgatéra a személyes {igyintézés
alkalmaval. Ezért a hallgatok segitésének ezt a form4jat nem lehet elsorvasztani, hanem az
interjun jelenlevék kozds véleménye alapjan ugy kell atformalni az adminisztracidt végzok
feladatkorét, hogy erre nagyobb hangsuly juthasson. Erre utalo masik gyakorlat, ,,hogy
hallgatokat alkalmaznak, akik az tigyintézovel folytatott beszélgetés elott konzultalnak a
hallgatoval, mintegy ,,elokészitik” arra, hogy pontosan el tudja mondani, hogy miben keér
segitséget. ” Ezzel is csokkentve a tanulmanyi el6ado ¢€s a hallgatok kozotti tigyintézés keltette

fesziiltség kibontakozasanak lehetdségét.

Az interjuk soran elStérbe keriilt a problémakor egy nagyon fontos aspektusa. Nevezetesen az,
hogy a felsdoktatasi intézmények mennyiben tekinthet6k szolgéltatonak vagy mennyiben
kovetelhetik meg a hallgatok onallosagat. Az oktatdi tapasztalatok szerint a hallgatok két nagy
csoportra oszthatok és a valasztovonal az Ontudatossag €s célorientaltsag alapjan huzhato

meg.

., Akiket tényleg noszogatni kell az adott célok elérése érdekében, azokkal, sokkal nehezebb
barmilyen tigyben az egyiittmiikodés, de vannak ontudatos, szorgalmas diakok, akik tanulni és

dolgozni jottek az egyetemre, veliik, sokkal kénnyebb.”

A hallgatoi kozosség ilyen értelmezése is mutatja, hogy az intézményben dolgozok — legyen
az adminisztrator vagy oktatd - szamara nagyon fontos lenne teret adni a hétkdznapi
fesziiltségek feloldasanak és a kétfél egymas irdnt tanusitott tiirelmetlenségének, meg nem
értésének feldolgozasanak — akar a szocidlis szférdban mar alapvetd szolgaltatasként

alkalmazott szupervizion keresztiil.
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Munkakéri és munkakoron tuli feladatok elosztasabdl fakado fesziiltség

Az eléfordulas gyakorisagat tekintve a masodik fesziiltségkeltd tényezd a feladatok
kiosztasanak, delegdlasanak, intézményi egységekhez rendelésének nehézségébdl fakad. Ha
munkahelyi feladatokat nézziik, akkor a fesziiltségnek két forrasa van: a talterheltség (rossz

feladatmegosztas) és kompetenciatévesztés.

A talterheltségre tobb teriileten is lehet példat talalni. Ezek koziil kiemelhetd példaul az
¢letvezetési tanacsadok munkdja, akik a szolgaltatds iranti magas kereslet €s az alacsony
kinalat okan magas talterheltséggel kiizdenek. Ennek eredményeképpen hosszl, tobbhetes
varolistak alakulnak ki. Az ezzel jar6 stressz els6sorban a tandcsadd munkajara lehet rossz
hatassal, hiszen a ndvekvé igény miatt egyre kevésbé tud a kliensek fogadasahoz sziikséges
nyugodt kornyezetet teremteni. Ugyanez a jelenség érhetd tetten az interjik alkalmaval az
oktatok altal hangoztatott id6hidnyban, amely gatolja dket az egy hallgatéra jutd elegendd 1d6

biztositasaban.

., A vardlista frusztralo. Vagyis egyaltalan nem frusztral minket, csak nem nagyon tudunk mit
csindlni, mert én mondjuk, nem nagyon vagyok annak a hive, hogy 1-3 alkalommal gyorsan
tudjuk le az esetet, szoval ez frusztralo, hogy segiteni is szeretne az ember annak, aki mar nala

van, de kozben meg ott vannak a tébbiek, akik meg varnak.”

A feladattervezés okozta nehézségek masik teriilete kompetencidk keveredése. A beszélgetés
soran kideriilt, hogy sok olyan feladat van, ami nem tartozik konkrétan egy emberhez, inkabb
feladatkorokhoz, csoportokhoz vannak rendelve. Ez a helyzet egyarant timogatja a potyautas
magatartast és tulterheli azokat, akik feleldsségteljesen igyekeznek ellatni a munkdjukat. Itt a
fesziiltség a munkatarsak kozott jelenik meg, amelyet kezelni kellene a hatékony miikodés

visszaallitasa érdekében.

Egy harmadik jelenség, amely tobb interju esetén a fokuszba keriilt, az iddszakos
tulterheltség. Az akadémiai évek menetébdl adédoan évrdl-évre ugyanabban az iddszakban
valik rendkiviil talterhelté egy-egy intézményi egység. Ezek a magas igénybevételt garantalod
id6szakok nem csak kozben, hanem mar kordbban, a felkésziilés iddszakaban is komoly
stresszel jarnak. Esetenként mar elére lerontva a munkavéllalok moraljat az eljovendd
idészakra. A negyedik — a beszélgetésekbdl szintén jol koriilhatarolhatdo — stressz faktor az

intézményi feleldsségi teriiletek hataran fekvd feladatok ellatdsa. Ezeknek két altipusat
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kiilonboztették meg az interjualanyok: a folyamat kézben feleldsségi korok hatara miatt
atadand6 feladatok esetét és az egy iddben tobb szervezeti egység parhuzamos munkédjat
igényld feladatok esetét. A munkahelyi egyiittmiikodés, kiilonosképpen, a kiilonbozo
munkacsoportok  k6zos  munkajat  igényld  kooperacid  azonosithatd  jelentds

fesziiltségforrasként.

A for profit szférdban a fenti eseteket id6legesen lehet tobblet juttatisok injektalasaval
kezelni. A fels6oktatasi intézmények sziikds koltségvetésébdl és szigoruan szabalyozott
bérrendszerébdl adddoan erre nincs lehetdség, ezért ha a munkakedv szinten tartasat

hosszltavon szeretnénk megvaldsitani, akkor mas intervenciora kell timaszkodni.

Tobb fokuszesoporton nem keriilt eltérbe a munka anyagi héttere és vonzata, azonban itt ez
is felmeriilt. A dolgozdk koziil sokan ugy érzik, hogy a munkdjuk nincsen anyagilag
elegendd/megfeleldé mértékben megbecsiilve. Nyilvanvaldéan ez az érzés elégedetlenséget,
motivacié hidnyt is okozhat hosszutavon a dolgozoknak. Természetesen fontos, hogy ki miért
végzi az adott munkat és miért van ott, ahol éppen dolgozik, azonban mégis nagyon fontos,

hogy ennek legyen egy megbecsiiltség érzése is.

. ... ha mar belekeriil ebbe az interjuba, akkor hadd keriilion bele, az pedig az anyagi

)

megbecsiilésnek a teljes hianya.’

., Koriilbeliil 3 évente 1500 forinttal emelik a béremet. Ez is azért hosszu tavon szerintem
eléggé kipusztitia az ember lelkesedését és elgondolkodik azon, hogy akkor elmegyek egy

olyan szféraba, ahol esetleg egy kicsit ezt jobban értékelik.”

A fenti — minden egyetemi ember szamara ismert — élethelyzetekben egy k6zds pont van: a
kialakul6 stressz. Ahhoz, hogy tisztan lassuk a megoldéas fontossagat meg kell érteniink, hogy
ez miért bénithatja meg egész szervezetek életét. A stresszt az interjialanyok gy definialtak,
mint nehézséget, amely megakadalyozhatja Oket abban, hogy sikeresen végezzék a

munkajukat.

Az kordbban bemutatott, ¢lethelyzeteken keresztiil elmesélt okok bemutatdsa mellett a
konkrét stressz faktorok azonositasa sem okozott gondot a résztvevoknek. A leginkabb

pszichés megterhelést okozd tényezdként emlitették egyrészt azok a hataridés feladatokat,
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melyek foként az egyéni talvallalasbol, a munkakorok talterhelésébdl adodnak. A stressz
forrdsai, amelyeket a meglatogatott felsfoktatasi intézmények dolgozdi emlitettek meg:

o a szervezeti struktura, felépités miikddési problémai,

o az informacidaramlas hianya, torzulasa,

o a szakmai protokollok hianya,

o a hataskorok nem tisztazott mivolta,

o anem kielégité munkafeltételek,

o kompetencia hatarok be nem tartasa,

o aszemélyi valtozasok,

o létszamcsokkentés,

o ¢és az el6z6ekbdl kovetkezo tulterhelés.

Ezekhez a jelenségekhez szorosan kapcsolodik a hatariddk be nem tartasa, tologatdsa, amely
feloldasahoz, ahogy fogalmaztak, sziikséges van a ,,megoldasi fesziiltségre”. Ennek az
elmaradasat tobb okra vezetik vissza:

— amotivacio6 hidnya

— energia hidnya

— TOSSZ SZervezes

— akiégés megjelenése

A munkahelyi 1égkor témdajahoz kapcsolodik tovabba az a fesziiltség, ami a kreativitas
visszafogasdhoz kapcsolodik. Amikor a dolgozok azért nem érzik jol magukat az adott
munkahelyen, mert nem hagyjak /engedik kibontakozni azt a fajta kreativitast, (jitasra valo
hajlamot, amely a megfelel6 munkavégzéshez sziikséges lenne.

Minden bizonnyal eléggé visszaveti a munkakedvet a tény, hogy az étleteik sosem keriilnek

megvalositasra.

,, Tehat azt gondolom, a dolgozokat szarnyalni kellene hagyni, aktiv, értelmes emberek vannak,
és nagyon kellene az, hogy azt éljék meg, hogy a tudas, amit ide hozok, az kamatozhat. Az

otlet az megvalosulhat.”

Szervezeti egységek kozotti lassabb egyiittmiikodés, ami az egyetem nagysaga miatt is
eléfordul. Mér-mar olyan, mint egy nagyobb véaros 20-30 ezer fovel, amit olykor a

kommunikéci6 is megszenved. Olykor a kommunikacid szenvedi hatranyat ennek. Mert
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vannak olyan informaciok, amelyek eljutnak, mig masok nem. Illetve, hogy minden karon egy

kicsit eltéré modon torténik az egyes ligyek kezelése.

., Létszamilag is egy kozepes varost tesziink ki és nem biztos, hogy ugy mitkodnek a dolgok
sokszor. Otthon a csaladban vagy az irodaban elintézel valamit. Végigverni egy folyamatot
1igy, hogy az mindenkinek j6 legyen, azért biirokratikus, nehézkes. Es igy az egyiittmiikodésnél
mindenhol, attol fiiggéen, hogy hany szervezeti egységen megy dat a dolog, ott ra kell rakni
még, attol fiigg milyen témarol van szo, gyors lefolyasu témandl napokat, lassabb lefolydsu

téemanal heteket, honapokat.”

. ...z a frusztralo, amikor nincs rahatasod. Mert onnantol, hogy ti megcsinaltdatok jo és
tudod, hogy ha rajtad muilna, akkor ez miikédne. De hat minden egyes feladatnak megvan a
maga felelése egy mds osztilyon. Es te megirod, de nem engedélyeztetheted. Nekem ez a

1

frusztralo, amikor ilyenek miatt nem lehet haladni.’

Olykor megnehezitik a Didktandcsadok munkajat a szervezeti atalakitasok, atszervezések. Az
ilyen atszervezések olyan miikodéképes rendszereket modositanak, amik a kollégak, ott

dolgozd szakemberek munkdjat jelentésen megnehezithetik vagy megakaszthatjak.

,, ... Volt korabban egy miikédo rendszer, én is része voltam egy ideig, aztin mds teriileten
dolgoztam. De igy visszatérve, mivel ismertem azt, hogy ott akkor hogyan miikodtek a dolgok
és latom azt is, hogy ez a mostani struktura hogyan miikodik. Azt gondolom, hogy kihuztak a
rendszert a szervezet alol, tehat ujra kellett épiteni és uj folyamatokat konstrualni, igy, ami
korabban valahogyan ment folyamat az most madr biztos, hogy nem ugy megy. Tobb
engedélyeztetés sziikséges barmilyen folyamatnak az elinditasahoz, akadr kivalasztasrol legyen

sz0, akar barmi masrol.”

Mentalhigiénés szempontbdl azt mondhatjuk, hogy sok felsdoktatdsi munkavallalonak
pszichés megterhelést okoz, a hallgatokkal valé mindennapi foglalkozas és a szereppel jaro,
nem vart mélységii segitdi munka is. Tobb esetben a valasztott foglalkozés elsdsorban a segitd
szamara valt létsziikségletté. Ezért a munkatars a munkatol pszichikai fiiggdségbe keriil igy a
professzionalis kapcsolatai szimbiotikussa valnak. Fontos adalék, hogy az interjin
megjelentek kozott az életkori valtozo is arnyalta az eltéréseket. Azok a dolgozok, akik tobb

évtizede munkavallaléi a felsdoktatdsi rendszernek, tobb valtozast, rendszeratallast €ltek meg,
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mely hatassal volt a rugalmassagukra is. Ezen munkavallaloknal megfigyelhet az is, hogy
érzékenyebben reagalnak a hallgatdi magatartasok valtozasara, kiilondsen az utobbi években a

felsoktatasba 1épd generacioknal.

A visszajelzések alapjan, jelenleg az intézményiikben hallgatd didkok kozott nagy szamban
vannak olyanok, akik funkciondlisan nem tudnak értelmezni egy-egy hirdetményt, trlapot
vagy feladatot. Ez fesziiltséget valt ki az ott dolgozdkban és két iranyba hat. Egyrészt még
tobb informacidt probalnak a hirdetd tablakon atadni, illetve iizenetekben kiildeni, amely
rossz reakcioként, érthetd modon tovabb mélyiti a gondot. Masrészt fesziiltséget okoz a
mindennapi munkavégzésiikben, hiszen folyamatosan szdban elismétlik az irodajukba érkezd

hallgatoknak az informacidkat - emiatt a napi teenddikkel maradnak el.

A diakokra pedig szintén kettds hatast gyakorolnak az események. Atlathatatlannak tiinhet
szamukra a sok hirdetmény (ezt a munkavallaloi oldal is érzékeli), masrészt ennek a
generacionak mas az informaciod elérési-feldolgozasi igénye. Az intézményben dolgozo
fiatalabb kollegak (tobben hallgatoi is az adott intézménynek), nagyobb aranyban hasznéalnak
olyan online eszkozoket, amelyekkel hatékonyabban elérik a hallgatdkat (pl. kozosségi
oldalak csoportjai), igy hatékonyabban tudjak atadni a sziikséges informaciokat. Azonban 6k
is kiemelték, hogy sok didk figyelmetlen és emiatt nem tudja sikeresen elintézni az ligyeit

annak ellenére, hogy a sziikséges informaciok elérhetdek voltak szamara.
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A szupervizio, mint a segitok segitésének modszere

Szamos definici6 all rendelkezésre a szupervizid kapcsan, és fokozott vitdk zajlanak a
folyamat céljat, modszereit illetéen (Milne, 2007). Milne (2007) empirikus alapokra helyezett
definiciot keresve kialakitott egy olyan kritériumrendszert, amely 4 f6 szempont alapjan
vizsgalja a jelenséget: beavatkozas tapusa, alkalamzott eszkdzok, modszerek, a folyamat
tipusa, valamint a specificitds. A kritériumok alapjan az alabb definiciot talaltak, amely a
legnagyobb mértékben elfogadott lett: ,,kapcsolat alapt tanulasi forma, amely munka fokusz

¢s amely vezeti, timogatja, fejleszti és értékeli egy kolléga munkajat” (Milne, 2007, 439. o.).

A szupervizid tehat a tanulast, a szakmai fejlédést, a személyes kompetencia novekedését az
egylttmiikodési készség fejlesztését és a munkahelyi konfliktus helyzetek megoldéasat
szolgalja. A szupervizor és a szupervizidoban résztvevo(k) kozotti szerzodés keretében valosul
meg a Sajat szakmai tapasztalatokra tdmaszkodik és a kozben atélt élményekre, érzésekre ad
visszajelzéseket folyamatkisérés sordn. A szupervizid kozponti eleme az onreflexid, aminek
fejlodését segiti a szupervizor reflektiv jelenléte. A szupervizor szerepe emellett, hogy idot,

figyelmet szanva, tdmogatast nytjtson a hozzafordul6 segit6é szamara.

Az angol nyelvteriileten fejlédé modell a szupervizidt, mint adminisztrativ/kontroll funkciot
preferalja, amely igy az intézmény feladatainak €s elvarasainak valo megfelelésre, az output
szempontjabol pedig a mindség-ellendrzésére koncentral (Kaslow, 1977). Az intézményes
miikddés szempontjabdl a szupervizor feleldssége egészen mas az eurdpai szisztémaban, mint
az angolszasz terlileteken, hiszen Eurdpaban a kontroll kérdése nem tartozik a szupervizor
feladatkorébe. Az irodalom alapjan (Kadushin, 1976; Kaslow, 1977) az angol nyelvteriileten
foly6 szupervizio harom f6 aspektusat lehet elkiiloniteni:
1. Adminisztrativ/kontroll funkcid, amely az intézmény érdekeit tartja szem el6tt és a
szupervizor munkajat ennek megfelelden ellendrzi.
1. Szupportiv/segitd funkcid, amely a szupervizalt stresszfeldolgozasat és mentalis
védelmét szolgalja.
2. Oktatasi/tanitasi funkcid, amely a szupervizalt elméleti fejlodését és probléma

orientalt szakmai munkéjat fejleszti.
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A szupervizio formai

Egyéni  szupervizio: diadikus helyzet, ahol a szupervizélt intenziven dolgozhat a
szupervizorral kozosen egy szakmai kérdésen, dilemmén. Ha a kapcsolat intenziv, bizalmas
személyes szintet is lehet érinteni. A folyamat sordan johet létre leginkabb a belatés

eredményeként viselkedésbelei ¢és attitiidbeli valtozas.

Csoport szupervizio: a kiilonbozé intézményekben dolgozd kollégak csoportos egyiitt
gondolkodasa, ahol ugyancsak a szakmai kontextus marad a folyamat tartalma. A folyamatban
kommunikécios és koordinacios készségek reflektalhatok és bovithetok. Az észlelés, érzékelés
¢s befogadas, mint megismerés, kolcsondsen indukalhatok, reflektalva a kiillonb6z6 tanulasi

stilusokra.

A szupervizio folyamata

»A szupervizidos folyamat elsGsorban a csoporttagok aktudlis szitudcidban mutatott
interakcidibol taplalkozik. Az eset kapcsan a csoporttagok belsd tapasztalatai az
identifikaciokrol, eltavolodasrdl, az empatikus és introspektiv aktusokrol parbeszédet
inditanak el. A tapasztalatokat egymassal megbeszélve a csoport nemcsak az eredeti torténetet
rekonstrudlja, hanem olyan témékat is szoba hoz, amik az elmondott térténetben az esethozo
szamara sem voltak tudatosak. Tehat a csoport az addig érthetetlen tudattalan vonatkozasokat
dolgozza fel, ezek értelmét, kihatasat a cselekvésre elemzi, és teszi a tudat szamara

hozzaférhetové, megbeszélhetove”. (vo. Argelander, 1979, 16. old.)

A szupervizios folyamat jellegzetességei a beszélgetések alapjan

- A szupervizié segiti a személyiségfejlodését.

- Tamogatd megerdsitést nyujt a segitd szamara.

- Fesziiltségoldd hatasa van.

- Meger6sitést ad a munkahoz.

- Segit a dontések meghozatalaban illetve az ezzel jard fesziiltségek feloldasaban.
- Elémozditja a személyiség fejlodését, megujulasat.

- Segitségével sikeriil feldolgozni a stresszt okoz6 munkakapcsolatokat,

- Altala képessé valik a segit6 fenntartani €s Gjrateremteni emberi és szakmai integritasat.
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A szupervizio olyan tdmogatd moddszer, amely a szakmai identitds erdsodését tamogatja egy
specialis, reflektiv egyiittmiikddés keretein beliill. A tapasztalat onmagaban még nem tanulas,
hiszen szamos olyan helyzetben vesziink részt, amelyben élményeket szerezhetiink, és
mégsem valtozik meg a szemléletiink. A tapasztalati tanulas jellegzetessége, hogy mindig
¢letbdl vett helyzetekhez kapcsolodik, ahol a mar megtapasztalt élmények feldolgozasara van

lehetdség.

fgy a szupervizalt belatast nyerhet sajat miikodés modjarol, felismerheti a viselkedése
jellemz6 aspektusait. Ezek a felismerések teszik a tanulasi helyzetet hatékonnya. A reflektiv
folyamat lényege, hogy az eldzetes tapasztalatokbdl kialakult eléfeltevéseket, esetleg
eloitéleteket teszi tudatdssa a segitOben. A tapasztalatok reflektiv feldolgozasa hozza 1étre a

valtozas lehetdségét.

,»A szupervizorok , kiviilrél” mint ,,metakommunikaciot folytatok™ jonnek segiteni, mégpedig
ugy, hogy feltarjadk a problémakat, a legjobb esetben meg is oldjak azokat, s ekdzben 1j
Otleteket, a kommunikéicio 0j fajtajat és 0j szabalyokat vezetnek be a problematikus

rendszerébe” (Kersting, 1992;4).

Esetmegbeszélés, mint a kliensek segitésének modszere
A rendszeres esetmegbeszélés a segitdk mindennapi kliensekkel folytatott munkéjanak
elengedhetetlen feltétele. Az esetmegbeszElés egy konkrét esetbdl, az esethozo altal hozott
meghatarozott szituaciobol indul ki. Az esetmegbeszélés kiscsoportos munkaforma, mely 6-10
f6s 1étszamu csoportban torténik. Az esetmegbeszélés funkcid a kovetkezok lehetnek:

- asegitd terhének a megosztasa, (,,nem vagyok egyediil” érzés)

- pozitiv tamogatas

- aszakmai munka megismertetése a tobbi munkatarssal

- koz6s szakmai szemlélet kialakitasa

- akiégés megeldzésének egyik modszere

- aszakmai fejlédés biztositasanak egyik lehetséges modja,
Az esetmegbeszélés alkalmaval a segitd figyelmet, tdimogatast kap a szupervizortol és csoport
tagjaitol, igy lehet0ség nyilik arra, hogy az esethozd személyes vakfoltjait felismerve a kliens-

segitd kapcsolatban megoldast taldljon az elakaddsaban.
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A segit6é ¢€s kliens kozotti kapcesolat, és az emocionalis-indulati tényezOk megbeszélése all.
Ilyenkor a segitd megoszthatja tarsaival az esetkezelés soran felhalmozodott érzéseit,
benyomasait a klienssel kapcsolatban. A csoport tagjai kérdésekkel, értelmezésekkel tobb
szempontbol adnak szempontokat az eset megértéséhez, amely 0j szempontokat adhat az eset
hozé szamara és a klienssel valo munkéban 0j otletekkel, megoldasi modokkal gazdagodhat.
Az esetmegbeszélés sordn a segitd ismerteti az esetet, majd a csoport Uj alternativakat adhat a

tovabblépésre.

Az esetmegbeszélés végén sziikséges megfogalmazni az esethozd szdmara milyen a kozos
munka milyen konkrét eredményeket hozott az eset hozd szdmara és melyek lesznek a

kovetkezo 1épések a kdvetkezo talalkozas alkalméval a segités folyamataban.

Az esetmegbeszélés alkalméaval a segitd szakemberek szdmara vilagossd valhat a
tovabbiakban:
- Asegitd ,klienseinek bemutatasaval” elmélyitheti a kliens — segit6 kapcsolatot.
- A segitd az esetmegbesz¢lés folyaman megerdsitést nyerhet munkéjaval kapcsolatban,
ellendrizheti tevékenységét a visszajelzésekbdl.
- Ha nehézségei vannak, segitséget kaphat a munkafolyamat kiilonboz6 fazisaiban,
- hogy a kliens problémainak megoldasa érdekében a legmegfelelébb segitséget tudja

nyuyjtani.

A segitd munka mindségének megdrzésében €s a segitok kiégésének megakadalyozasdban
sokat segit a nyilt légkorti, inspirdlo kozosség, a szakmai kultira és értékek kozvetitése, a
folyamatos kozos gondolkodas.

A rendszeres esetmegbeszélés, szupervizid kiilonbozé formai alapvetd feltételei a szinvonalas

szakmai munkénak és a munkavallalok onreflektiv szakmai fejlddésének.

A szupervizio, esetmegbeszélés sziikségessége
Az esetmegbeszélést rendszeres 1dokozonként kellene tartani, ahol a tandcsadast végzo
szakemberek a kortarssegitokkel €s az online segitésben dolgozdokkal kozdsen beszélnék meg

az esetvezetéssel kapcsolatos problémaikat.
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Az esetmegbeszélés modszere egyarant alkalmazhatdé az adminisztracidos vagy oktatodi

terlileten dolgozok esetében is.

Az esetmegbesz€lés sordn a csoport Uj alternativakat adhat elakadas esetén vagy a sziikséges
tovabblépéshez. Az esetmegbeszélés folyaman rendszeresen értékelni kell a problémamegoldo
folyamatot, megbeszélni a sikeresség vagy épp a sikertelenség okait, a nehézségeket. A
munkatarsak a kiilonb6zé kliensek altal hozott problémak, életnehézségek révén
tapasztalatokat gytijthetnek egymas ,,kliens anyagabol”.
JOl hasznalhaté technikakat, tudasanyagot halmozhatnak fel, kiilonos tekintettel a fiatal,
onkéntes kortarssegitok ¢és a didktanacsadasba bekapcsolodd palyakezdd szakemberek,
amelyek a kovetkezOok lehetnek:

- Az eset és a specialis koriilmények

- Az esetvezetés €s az interdiszciplinaris egylittmitkddés lehetdségei

- Az esetvezetés ¢€s feleldsség kérdéset

- A fesziiltség levezetés, stressz feldolgozas és az esetkezelés

- A segit6 ¢€s a kliens kapcsolati mintazata (viszont attételes problémak)

Jellemz6 hogy a ,klasszikus” esetmegbeszélés, szupervizid nem biztositott a tanulmanyi
osztalyok dolgozéi szdmara. Ha a karrier iroddban vagy a tdmogatd szolgdlatnal van
pszichologus végzettségli kolléga, akkor tud segitni egy-egy nehezen megoldhaté eset
kapcsan, de ezek a konzultaciok nem rendszeresek. A masik probléma ebben az esetben az,
hogy nem Kkiilsd, fiiggetlen szakember latja el ezeket a feladatokat. Az esetek feldolgozasara

pedig van igény a didktandcsadoként és mas teriileten dolgozok részérdl.

A felkeresett felsdoktatasi intézmények tobbségében a munkavallalok egymas kozott beszelik
meg a problémas helyzeteket, ligyeket, ami bizonyos helyzetekben megkonnyebbiilést jelent a
munkatarsak szdmara, de hosszutavi hatdsa nem tapasztalhatd. Fontos valtozéas volna, hogy
képzett szakembertdl kapjanak segitséget az elakadéasaikban és a ventilalasban. Az eset
kozponta  feltaras-feldolgozas-feloldas esetmegbeszélés latszik sziikségesnek képzett

szakember vezetésével.

Az esetfeldolgozasok gyakorisagat két tényezd hatarozza meg; az egyik, a hallgatoi
ugyfélfogadasok idészakanak iddbeli terheltsége; a masik, hogy mely teriileteken dolgozokrol

van sz0. Fontos vizsgalni azt is, hogy melyek azok a teriiletek, amelyek Osszefiiggnek, illetve
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arra is figyelni kell, hogy lehetéségiik legyen az egyes karokon, azonos teriileteken dolgozok

szamara is biztositva legyen bizonyos id6kdzonként a rendszeres taldlkozas és konzultacio.

Ebben a kérdésben fontos szerepe van az egyetemi vezetésnek is, hiszen dolgozoi oldalrol
felmeriilt, hogy amennyiben megvaldsul akar a szupervizios iilés, akar az esetmegbeszélés,
akkor ez munkaidén beliil vagy kiviil torténik. Mivel az egyes karokon 1évd értekezletek,
tanacskozasok idOpontja valtoz6, mindenképpen célszeri az iddpontok eldzetes

Osszegylijtése, €s egy optimalis idépont kialakitasa.

Tobb egyetemen a pszichologus szakemberek tartjdk a kortars segitd hallgatok szdmara
rendszeresen esetmegbeszélést. De a kortarssegitok egymassal is megbeszélik az eseteket, ez
a modszer hasonlit leginkdbb az intervizidra. Szupervizié a kortarssegitk szamara nem
minden helyszinen biztositott. De van olyan felsdoktatasi intézmény is ahol havonta egyszer

van csoportszupervizid, ami nagyban segiti és megkonnyiti a kortarssegitok munkajat.

Az esetmegbeszélésen minden olyan munkavallalonak részt kellene vennie, akik a
hallgatokkal foglalkoznak, valamilyen tanacsadoi formdban, lehet az pszichologusi,

mentalhigiénés, karrier vagy tanulmanyi tanacsadas.

A tobbi teriileten pedig lehetdségként kellene felajanlani, hogy akinek igénye mutatkozik erre,
az ¢lhessen a szakértd segitségével torténd feldolgozas lehetdségével. Az eseteken kiviil
érdemes lenne olyan témdkat feldolgozni, amelyek konkrét segitséget jelent a kollégaknak a
tovabbi munk4juk soran, ilyen lehet példaul a személykdzponta szupervizid, amely soran az

esetfeldolgozason kiviil egyéb szempontokra is fény dertilhet.

Ezzel az idealis helyzettel szemben a fokuszcsoportos megbeszélésen vilagossa valt, hogy
mar az is nagy eldrelépés lehetne, ha lenne egy heti megbesz€lés, ahol az adott problémakat,

nehézségeket, Ujitasi lehetdségeket meg lehetne beszélni és tisztazni.

A pszicholdgus kollégdk kozott gyakori az intervizid, az egymadssal vald esetmegbeszélés
modszere. Két egyetemen szamoltak be, hogy rendszeresen, van csoportos esetmegbeszélés.
Van olyan fels6oktatdsi intézmény, ahol a didktandcsaddst végzé munkatdrsak szdmara

havonta van kiilsds szakember vezetésével esetmegbeszélés.
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Mas egyetemek, fOiskoldk didktanadcsaddi szamara minden bizonnyal nagy segitséget
jelentene a rendszeres esetmegbeszélés biztositasa és ez a szolgaltatas jelentdsen csokkentené

a kiégés veszélyét.

A szupervizio feltételeinek biztositasa a felséoktatasban

A csoportos beszélgetések is megerdsitették, hogy hidnyoljak a diaktandcsadéssal €s hallgatoi
szolgaltatasokkal foglalkozo szervezetek munkéjanak orszadgos szintli Osszehangolésat,
koordinalasat. Mivel eddig a felséoktatdsban miikodo didktanacsadok egymastol elszigetelten

miikodtek vagy csak esetlegesen keriiltek kapcsolatba egymassal.

Fontos volna egy integralt modellben kezelni a szupervizios és tanacsado szolgaltatasokat. A
folyamatosan egymasra épiild és a kliensek felé folyamatos atmeneteket képezd segitd

rendszereket, szolgaltatasokat lenne érdemes létrehozni.

tandcsadsg

3. abra: Wiegersma modellje a tanacsadas szintjeirdl (Wiegersma, 1978, idézi Fels6oktatas

Tané4csadas Egyesiilet, 2015)

Wiegersma modellje segitségével konnyebben el lehet igazodni a tandcsadas néha
bonyolultnak tind rendszerében, hiszen elég egyértelmiien elkiilonitett szinteket nevez meg a

szerzo.
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1.

szint: informdcios tandcsadds: ezen a szinten a tanacskéré onalldan képes donteni
a problémdjardl, csak tdjékozodasra, informalasra van sziiksége a tanacsadotol.
Kisebb ambivalencia jellemzi ezt a szakaszt, ahol az érdekek iitkdzése és ellentétes
hatasok érvényesiilnek, de a megfeleld informécid birtokdban meghozhato a
dontés.

Ide tartozd egzisztencialis kérdés lehetne egy olyan informdacié kérés vagy
t4jékozddas, mint hogy hol lehet az adott téméaban bdvebben olvasni vagy
egyaltalan megismerkedni a témaval.

szint: konzultdcio: itt is az informacié adasa all a f6 helyen, azonban ez mar nem
egy altalanosnak mondhat6 informdacionyujtas, sokkal inkédbb egy bonyolultabb
dontési helyzet all fenn, ahol ellentétes informacidok uralkodnak. Itt mar a
tanacskérd személynél megjelenik a dontéshozatal sordan egyfajta bizonytalansag,
segitségre van sziiksége a dontéshez.

Ezen a szinten mar van egy meglévd egzisztencidlis kérdés, probléma, amelyben
esetlegesen nem boldogul, példaul tortént egy haldleset a csaladban, és ennek a
feldolgozasaban, egzisztencialista kérdéseinek megvitatdsdban kéri a szakember
segitségét. Még nem jellemzi komoly belsd konfliktus, inkdbb egy fennalld
kérdésekkel teli lehetdség, amely tandcstalansdghoz vezethet.

szint: tandcsadads: a tanacskérot mar komoly belsé konfliktusok jellemzik,
segitséget kell kapnia, hogy a fesziiltsége csokkenjen, és egy olyan redlis
helyzetértékelés alakuljon ki, amely altal konnyebben megértheti és kezelheti
konfliktusait, és eljuthat a megoldashoz.

A harmadik szinten mar lehet sz6 olyan komolyabb belsd konfliktusrdl, mint az
¢let értelme, vagy az elszigetelddés kérdése, ami ezéltal esetlegesen még a
gondolkodas besziikiiléséhez, szocidlis kapcsolat csokkenéséhez is vezethet.

szint: fokalis tandcsadas: a tanacskérdt a problémak kiterjedt kore jellemzi,
egészen a személyiség belseje felé iranyulva. A kliens elvaréasai, helyzetértékelése
nem valbsagos, szorongas, merevség, beszikiiltség jellemzi. Itt mar nem csak
dontési helyzetrdl van sz6, hiszen a neurotikus problémék hatnak a dontésekre,
ezzel nehezitve a dontéshozo helyzetét.

A negyedik szintet az kiilonbdzteti meg a harmadiktol, hogy itt viszont mar egy
komolyabb szétesett allapot uralkodhat, mar nem igazdn tud donteni sajat
helyzetér6l, nem csak egzisztencialista, de barmilyen mas kérdésben sem. Mar

minden egzisztencialis kérdés problémas lehet.
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5. szint: pszichoterapia: a kliens nem képes cselekedeteit uralni, 0sszehangolni,
sokkal inkédbb neurotikus tiinetekrdl van sz6, mint dontési nehézségekrol.
Nagymértékii integraciohiany jellemzi a személyt (Szabd, 2015; Muranyi, 2006;
Fels6oktatasi Tanacsadas Egyesiilet, 2015).

E megkozelités egyik klasszikus megfogalmazasa Wiegersma nevéhez fiizodik (Wiegersma,
1992, Lisznyai, 2001), legaktualisabb paradigmajat pedig Esbroeck és Watts (Esbroeck és
Watts, 1998) dolgoztak ki.

Ez utébbi modellben mar nem csupan a szolgaltatidsok egymasra épiilését, de a szakmai
szerepek sziikségszerli Osszefonddasat, elvalaszthatatlansagat is megfogalmaztak. A
holisztikus hallgatokdzponta tandcsadas modellje (Esbroeck és Watts, 1998 nyomdan). Az
egymasra €piilést tobb tényezd is motivalja: a "probléméhoz legkdzelebb 1€vo segitd elve", a

koltséghatékonysag, az egyes segitd agensek kozotti jobb kommunikacio lehetdsége.

A szupervizi6 kapcsan igy konnyen megvaldsithaté lenne, mint a multidiszciplinaris teamek
iranti igény, azaz maga az integralt szervezeti modell hozna 1étre ezeket a lehetdségeket, mind

az ,,employee assistance” programok.

Kozponti koordinacio sziikségessége

Sziikségesnek tlinik egy olyan orszagos koordinécids, szervezd kozpont, amely segitené az
orszagban milkodd felsdoktatasi didktandcsadd halozat kialakitasat, amely keretein beliil
lehetdség nyilna a szakmai kapcsolatok kialakitasara és a napi kommunikacio feltételeinek

megteremtésere.

Ehhez arra van sziikség, hogy a haldzat tagjai igényeljék és kdzremiikddjenek a tanacsadok és
a menedzsment is a mindségi szakmai kapcsolatok fenntartdsaban. A kdzpont altal az orszagos
halozat szamara szervezett szakmai napok, miihelybeszélgetések, konferencidk és egyéb
szakmai rendezvények jOl szolgadljdk a munkatirsak kozotti kapcsolat kialakuldsat és a

szakmai minimum feltételek orszagos bevezetését.
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Ezen beliil lehetdvé valik a folyamatos €s szakmai feltételeknek megfeleld a helyi igények
figyelembevételével a megfeleld szupervizids szolgéltatds biztositasa az orszagban miikodd

didktanacsadok szamara.

Felvazoljuk, hogy az orszagos kozpont milyen feladatokat lathatna el a felsGoktatasban
miikodd didktandcsaddi szolgaltatast nyujtd szervezeti egységeknek és rajtuk keresztiil a

didktanacsadast végzd munkatarsak szdmara:

a.) Tamogato kozremiikodés a szolgaltatasi stratégia kidolgozasaban
- Az orszagos felsGoktatasi didktanacsadas szakmai tamogatd szolgaltatasi
stratégiajanak kidolgozasa, mely tartalmazza a szakmai tamogatd szolgaltatas
fenntarthat6sagét biztositani hivatott mitkodési és fenntartédsi tervet a projekt lezarulasat
kovetden.
- A diaktanacsadas teriiletén bevalt jo gyakorlatok, modszerek, eszkdzok, dsszegyljtse
¢s feldolgozasa.
- A diadktanacsadas szakmai tdmogatd, segitd szolgaltatdsokat nyujtd halozat kiépitése,
eljarasrendjének kialakitasa, mitkodtetése, fenntartésa.
- Egységes értékelési rendszer kialakitasa a didktandcsadas teriiletén mar kiprobalt és
bevalt folyamatértékelési rendszer, illetve mindségbiztositasi rendszer alkalmazasaval.
- A didktandcsadast tamogatd, segitd szakmai szolgaltatdsokat nyujté haldzat
miukodtetése. Feladat az ellatast biztositd tars intézményekkel és szervezetekkel valo

folyamatos, a kommunikacié minden formajat hasznald kélcsonds kapcesolat fenntartasa.

b.) A szakemberek biztositasa, koordinalasa
- A megfeleld szinvonalll szolgaltatast nyujto szakemberek adatbdzisanak dsszeéllitasa
(a szakemberek szakmai kompetencidinak 0sszegytijtése €s tarolasa).
- A szakemberek kivélasztasa, melynek feltétele, hogy a megfeleld végzettséggel, és
tapasztalattal rendelkezd szakemberek nyUjthatjdk a szakmai tdmogatod szolgaltatasokat
ugymint az esetmegbeszElést, a szuperviziot.
- Az esetmegbeszélés és az igényelt szupervizio biztositdsdhoz sziikséges szakemberek
kozvetitése az orszdg egész teriiletén a didktanacsadast végzd szervezeti egységek
szamara.

- A megvalo6sitassal 6sszefiiggd menedzsment €s adminisztracios tevékenység ellatasa.
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c.)Szakmai tamogat6 szolgaltatasok biztositasa

- A szolgaltatasban dolgozd szakemberek igénye szerint, egy vagy tobb kiilsd
szakember bevondsaval egyéni €s csoportos szupervizios lilések lehetdségének biztositasa
€s megszervezese.

- A didktanacsadast végz0 szakemberek szamara szervezett kiégést megel6z6 tréningek
megszervezése, lebonyolitasa.

- A szakemberek, kortarssegitok szamara interdiszciplindris egyiittmiikodést erdsito,
szakmai kerekasztalok, esetkonferenciak szervezése.

- Szakmai latogatasok, tapasztalatcserék illetve szakmai mihelyek
szervezése/koordindlasa a szakemberek, kortarssegitOk szdmara szervezett szakmai
mithelyek, amelyek segitik a szakmai kitekintést, egyiittmiikodést, a jo gyakorlatok
megismerését és beemelését a sajat munkaba.

- Burn-out megel6zése, kezelése érdekében végzett csoportos tréningek szervezése a

segitok szamara..

Miért fontos a szupervizio biztositasa a didktanacsadok szamara?

A szupervizi6 modszere ¢€s szemlélete strukturalt keretet, modszertanilag szakszeriien

felépitett munkamodot, és kiilsd fiiggetlen ralatast biztosit a segitére, a segitéi folyamatra,

illetve a segitdi rendszerre. A folyamat kovetésében és felsGoktatdsban nagy tapasztalattal

rendelkezd szupervizor tamogatd jelenlétével biztositja, hogy tisztdbban lassa és megértse a

szupervizalt:

a munka végzés folyamatanak rendszerét €s Osszefliggéseit,

a munka tevékenységhez kapcsolddo belsd torténéseket, érzelmeket, viszonyulasokat
az egyiitt dolgozo6 team napi mitkddésének szabalyszerliségeit, dinamikéjat, torténéseit,
a munka sordn keletkez6 helyzetekre adott reakciokat,

a reakciok altal kivaltott hatasokat, torténéseket

Emellett a szupervizor felerdsiti a segitd Onreflexidos készségét és megerdsiti a tanuldsi

folyamat elmélyitését.
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A szupervizié hatasa
- adidktanacsadas szinvonala szinten tarthato, illetve emelkedik,
- atgondoltabba és hatékonyabba valnak a didktanacsadashoz kapcsolddd mindennapi
varatlan helyzetek megoldasai,
- ateam tagjainak szempontjait, meglatasait figyelembe vevé megalapozott megoldasok ¢és
dontések sziiletnek,
- a didktanacsadast végz0 munkatars a mindennapi a didktanacsadast végzd segitd

tevékenységek soran nagyobb figyelemmel van a kliensei igényeire €s sziikségleteire.

Még egy nagyon fontos kovetkezménye a kozds szupervizidos munkanak, hogy hatasara
kialakul a teamben érzékenység és nyitottsdg a hatékony didktanacsadoi tevékenységhez
kapcsolodo valtozasi folyamatok rugalmas kezelésére. Ez stabil alapot biztosit ahhoz, hogy a
az egyiitt dolgozod stab képes legyen folyamatosan fejleszteni 6nmagat, amely pozitiv hatast

jelent a kliensekkel valé munkara.

A szupervizids szolgaltatas a felsdoktatasban 3 célcsoportra iranyul:

. A didktanacsadok vezetok részére biztositott szupervizios formak
Cél: A felsdoktatasi didktanacsado vezetdi szdmara szervezett szupervizio, ahol lehetdség van
a vezetok tapasztalatcseréjére ¢és a tapasztalat-feldolgozasra é€piild valtozdsmenedzsment
feladatok tamogatasara. A személyes szintli tapasztalatok és az azokban megjelend vezetoi
kihivasok ¢és helyzetkezelések lehetdségeinek megragadéasa, reflexidja és mindezekre

alapozva a valtozasi folyamatok kezelési készségének megerdsitése.

Il. A didktanacsadast végzé munkatarsak részére biztositott szuperviziés formak
Cél: A didktanicsadéds soran felmeriild kérdések, dilemmadk, konfrontacios helyzetek és a
segitd munkahoz kapcsolddd mélyebb megértésének és kezelésének segitése. A munkatarsi

tapasztalat megosztas €s feldolgozas egyéni €s egyiittes tanulasi elemeinek feltarasa.
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I1l. A diaktanacsadast végz6 munkatarsak és a mas fels6oktatasi szervezeti
egységek munkatarsai részére biztositott szupervizios formak_

Cél: A didktanacsadas soran a felsdoktatasi féréhelykivaltast végz0d intézmény egyes részlegei

¢s specialis szakmai egységei foleg a tanulmanyi osztaly, munkatarsai szamara kozos

szupervizio, ahol a hallgatokkal valé kapcsolattartas soran felmeriild szituaciok, megoldéasara

gatlon és serkentéen hatd szubjektiv és objektiv tényezdk minél pontosabb megértése. A

felmeriil6 specialis helyzetek és ezek lehetséges megoldasai rendszerszintil, ralatast biztositd

megvilagitasa.

Igénybe vehet6 szupervizios formak és tipusok

. Diaktanacsado vezetok részére biztositott, szupervizios formak

A.) Intézménykozi vezet6i szupervizios csoport
A didktanacsadok vezetdi részére intézménykodzi, csoportos szupervizid. Az intézménykozi
vezetdi szupervizids csoport az orszagban diaktanacsadast végzo szervezeti egységek szakmai
vezetdinek kozOs tapasztalat-feldolgozo, a dontési folyamatok- és a valtozasmenedzsment
Iépéseinek atgondoldsat tdmogatdé munkamoddja. A kiilonb6zé kornyezetben, intézményi-
szervezeti kultiraban megvalosuld didktandcsadds hasonld elemei és az eltérésekben
megmutatkozd, egymas folyamatainak tiikrében markdnsabban kirajzolodé egyediségekre és
rendszerelemekre torténd reflektalas eldsegiti és megerdsiti a stabil vezetéi folyamat-
épitkezeést. Az azonos feladat- és feleldsségi kor altal megélt hasonlo tapasztalatok megosztasa
lehetévé teszi a ,,jO gyakorlat”-ok megismerését, egymastdl vald tanulast. A csoportot alkotod
vezetOk mintaértékli 1épései, megoldasai segitik a szolgaltatasok hatékony menedzselését.
Egymas tapasztalatainak megismerése hozza segiti a résztvevOket egy magasabb szinti,
atfogd szemléletmdd kialakitdsahoz. A vezetfk kolcsondosen megismerik egymast a
talalkozasok sordn, ami alapjat képezi a vezetk kozti szakmai haldzat kialakuldsanak, amely

a késdbbiekben a szakmai egylittmiikodésnek, érdekvédelemnek teremt komoly alapot.

Javasolt alkalom és 6raszam: 6 ora/alkalom 2 blokkban
Alkalmak szdma tanévenként: 6 alkalom (félévenként 3 alkalom)
Ritmus: 2 havi rendszeresség

Létszam: minimum 3 - maximum 8§ f6/csoport (egy intézménybdl 1 f6 részvétele lehetséges)
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Helyszin: Az orszag tobb részérdl jol megkozelithetd helyszinen, de lehet egy-egy

alkalommal mas és mas felsdoktatasi intézményben szervezni

B.) Intézményen beliili szuperviziés formak

Egyéni vezet6i szupervizio

Egyéni szupervizi6 a didktanacsado vezetdje részére. A didktanacsadok vezetdi mindennapi és
az adott felsdoktatasi intézmény szervezeti miikddésével kapcsolatos vezetdi kérdései,
felelosségei, a varatlan helyzetek megoldasi dilemmai és a munkatarsakkal valé kapcsolat
adjak a szupervizié témait. Az egyéni szuperviziés forma lehetOséget teremt az adott
felsGoktatasi intézmény didktandcsadoi szolgéltatas biztositasdval kapcsolatos vezetdi
kérdések, dilemmak atgondolasara kiilsé szakérté kozremiikddésével idot és megfeleld
figyelmet biztositva a megoldasi lehetdségek feltérképezésére. Kiilonds figyelmet kap a kozép

vezetdi helyzet kezelése és a sajat onreflexios készségnek a fejlesztése is.

Az adott egyénre fokuszaldé folyamatban kell ido és figyelem fordithatdé egyes kérdések
részleteire, mint a rendszerszintli Osszefiiggésekre ¢és a helyzetek komplexitasanak
kibontasara, az ebbdl adodd mélyebb és pontosabb megértésre. A személyre sz616 fokuszalt
figyelem segiti a kiegyensulyozott vezetdi felelosségvallalast és a személyes vezetdi szerep

ujragondolésat az onreflexio felerdsitésével.

Javasolt alkalom és 6raszam: 2 6ra/alkalom

Alkalmak szdma tanévenként : 4 alkalom ( félévenként 2 alkalom)
Ritmus: 2 havi rendszeresség

Létszdm: minimum 3 - maximum 8§ f6/csoport

Helyszin: lehetdség szerint a vezetd munkahelyén kiviili helyszinen

Il. A didktanacsadast végz6 munkatarsak részére biztositott szupervizios

A.) Intézményen beliili szupervizios formak

a.) Teamszupervizio

A didktanacsadast végz0 munkatarsak szdmara biztositott csoport szupervizid. A munkatarsi
szupervizids csoport célja a napi munkavégzéssel kapcsolatos teamen beliili fesziiltségek,
kommunikécios zavarok kozos feldolgozas és értelmezése a tovabbi kdzos munka érdekében.

Figyelmet szentel azoknak a szitudcidknak a mélyebb és pontosabb megértésére, amelyek a
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kollégak kozotti visszatérd fesziiltségeit, félre értéseit, okozzak. Az azonos szakmai feladatot
végz0 €s aktualisan hasonl6 kihivasokkal taldlkozé szakemberekbdl allo csoport felerdsiti, €s
szakértéi szintre emeli a szupervizids folyamat altal kinalt tapasztalati tanuldsi kozeget.
Mindezek 0Osszegzddése a résztvevOk szamara tudatosabb ralatdst biztosit a sajat
munkateriiletiiket érint0 tapasztalatok feldolgozasara. De lehet6ség van a munkatarsak kozotti
személyes fesziiltségek feldolgozasara illetve az intézményi valtozasok altal kivaltott

bizonytalansagok, kételyek feldolgozasara is.

Javasolt alkalom és 6raszam: 3 d6ra/alkalom

Alkalmak szama tanévenként: 6 alkalom (félévenként 3 alkalom)
Ritmus: 2 havi rendszeresség

Létszam: minimum 3 - maximum 8§ f&/csoport

Helyszin: a munkahelyén kiviili helyszinen

b.) Esetfeldolgozo csoportos szupervizio

A didktanéacsadast végzé munkatirsak szdmara biztositott csoport szupervizid. A k6zos egylitt
gondolkodéasok sordn aktivizalédnak a helyzetek kezelésének egyéni és kozosségi erdi. A
feldolgozas soran megujulnak a munkatarsak empatids és kreativ kompetencidi. A segitok
kompetencidik és szakmai személyiségiik megerdsodésével parhuzamosan, eldsegiti a
kliensek problémainak professzionalis kezelését. Kibdviilnek a segitdi lehetdségek, igy
perspektivat adva az esetkezelésben vald elakadasban. Emellett ez a forma eldsegiti a
munkatarsak szakmai kompetenciajanak és magabiztossagdnak erdsodeését. Sziikség esetén a

segitd szakember vakfoltjaira €s elditéleteire is felhivja a figyelmet.

Javasolt alkalom és 6raszam: 1,5-3 ora/alkalom

Alkalmak szdma tanévenkeént : 16 alkalom ( félévenként 8 alkalom)
Ritmus: 2 heti rendszeresség

Létszdm: minimum 3 - maximum 8§ f6/csoport

Helyszin: a munkahelyen
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I1l. A diaktanacsadast végzo munkatarsak és a mas felséoktatasi szervezeti

egységek munkatarsai részére biztositott szupervizios formak

A.) Intézményen beliili szuperviziés formak
a.) Csoportos szupervizié
A didktanacsadast végz0 munkatirsak és a felsdoktatdsi intézményi részlegek
(osztaly, csoport, stb.) munkatarsainak kozOs szupervizids csoportja. Az intézmény
részlegeinek munkatarsai €s didktanacsadast végz6 munkatarsak kozosen dolgozzak fel a napi
munkajuk soran jelentkezd kérdéseket, dilemmadkat. J6 lenne, ha ezeken az iiléseken a
csoportok munkajat koordinald, vezetdk is részt vennének a szupervizids folyamatban. A
kozosen atgondolt helyzetek, az egymdsra gyakorolt hatds- és egymas szempontjainak
kolcsonds megismerése, megalapozzak a hallgatoknak nyujtott szolgaltatasok jobb
Osszehangoldsat. Ez erdsitd az egy csapatba tartozas érzését. és a szervezet érdekeinek
megértését és a kozos célok meghatarozasat és a felel6sségvallalast. Az Osszehangoltsag
egyik fontos (gyakran szinte a legfontosabb) feltétele a ,,masik” szempontjainak ismerete. Ezt
nagyban eldsegiti a részlegek kozotti jo viszony kialakulasat és az egylittmiikddés

kiteljesedését.

A szupervizié célja, hogy a részlegek munkatarsai kozotti egylittmikodés elmélyiiljon
megalapozva az intézményi csoportok kozotti parbeszédet és munkatarsak kozotti nyitott,
egészséges intézményi légkdrt és kommunikaciot. Ez a forma segitséget jelent a részlegek
kozotti egyiitt gondolkodasban a vératlan kliensekkel kapcsolatos szituaciok komplexebb
megértésé¢hez is. A tobb segitdt igényld helyzetek k6zos megoldasanak megtervezését is

elémozditja.

Javasolt alkalom és oraszam: 3 d6ra/alkalom

Alkalmak szdma tanévenként : 4 alkalom ( félévenként 2 alkalom)
Ritmus: 2 havi rendszeresség

Létszdm: minimum 6 - maximum 12 fé/csoport

Helyszin: a munkahelyen
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Szempontok a szupervizio biztositasahoz

Az egyes felsdoktatasi intézményeknél figyelembe kell venni az intézmény jellemzdit a
didktanacsadéassal kapcsolatos szupervizidés folyamatok, tipusok és alkalmak szdmanak
tervezésenél.

Figyelembe kell venni, hogy az adott intézményben hany f6 végzi a didktanacsadoi

tevékenységet illetve hany munkatars végez ehhez kapcsoldodé munkat.

A vezetéi, mint a munkatdrs szupervizios formakbol tobb tipust is igénybe vehet az
intézmény. Egy-egy szupervizios formabol egymast kdvetden igényelhet sziikség szerint, az
intézmény nagysagatol, illetve a dolgozok szamatol fliggben. Igy parhuzamosan tobb

szupervizids folyamat is elindulhat az intézményben.

Mindenképpen kotelezéen valasztandd szupervizidos forma az intézménykodzi vezetdi
szupervizid, mig az egyéb formak, illetve tipusok koziil minimum kettdt ajanlott valasztani. A
valasztottak kozott legalabb egy vezetdi (intézményen beliili vagy egyéni vezetdi) és egy

beosztottakat érintd forma vélasztasa kiemelten javasolt.

Ha egyazon szuperviziés tipusbdl ugyanannak (vagy részben ugyanannak) a csoportnak,
illetve részlegnek egymast kdvetdéen tobb folyamatot is tervezhet az intézmény. Ebben az
esetben az alabbi szempontokra érdemes tekintettel lenni:

egy szupervizios folyamat javasolt alkalmainak minimalis és maximalis (30-60 ora)
szdma a folyamat hatékonysagat leginkabb biztositd idokeret, ezért ezeket tekintetbe kell
venni a folyamat tervezése soran.

a lezarult folyamat utdn minimum 1-2 hénap sziinetet javasolt tartani, hogy a
szupervizids feldolgozasok tapasztalatai és a tanuldsi elemei beépiiljenek, illetve hogy a
beépiilés elkezdddjon az egyéneknél.

- az uj folyamat vezetésére 1j szupervizort kell felkérni! Ennek oka, hogy hosszabb
k6z6s munka kovetkezménye, hogy a szupervizor gyakran bevonodik az adott team
mitkddésébe ¢és a munkatarsak szemszogébdl kezdi nézni a torténéseket. Az Uj
szupervizor felkérése garantalja a fliggetlenséget, és ezaltal a minél tisztabb ralatas

feltételeinek megOrzését.
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A szupervizor alkalmazasanak feltételei

Az eddigi gyakorlati tapasztalatok az mutattak, hogy a didktanacsadas teriiletén kozremiikodo
azon szupervizorok szdmara, akik nem rendelkeztek megfeleld tapasztalatokkal ¢és
ismeretekkel a felsGoktatds sajatos mukodésével €s helyzetével kapcsolatosan. Ezért ezen
elozetes tapasztalatok alapjan fontosnak tlinik, hogy a feladatra felkért szupervizorok
megfeleld tapasztalatokkal vagy ismeretekkel rendelkezzenek a felsdoktatds miikodésével

kapcsolatban.

A fenti szupervizios formakat azok a szupervizorok jogosultak tartani, akik a kovetkezd
feltételeknek felelnek meg:
- Felsofoka diplomés szupervizor végzettséggel és a felsdoktatds teriiletén 5 éves
tapasztalattal rendelkezik.
- Felséfoka diplomas szupervizor végzettséggel rendelkezd szakember, aki elvégezte a

50 o6ras felkészitd képzést.

Esetfeldolgozo szuperviziot azok a szakemberek jogosultak tartani, akik a kovetkezd
feltételeknek felelnek meg:
klinikai vagy tandcsadd szakpszicholdgusok (elényt jelent ha szupervizori végzettség) és 5

éves szakmai tapasztalattal rendelkeznek.

Arra is figyelemmel kell lenni a szupervizor kivalasztasa esetén, hogy a felkért szupervizor
semmilyen szinten ne kapcsolodjon- alkalmazottként vagy részmunkaiddsként- az adott
felsdoktatasi intézményhez, ahol a szupervizori munkat végzi. Ennek a feltételnek azért kell
megfelelni, hogy megvaldsuljon a szakember fliggetlensége a munkavégzés alkalmaval.

Az orszagos koordinacids, szervezd kozpont kozremiikodésével az ezen feltételek
érvényesiilése esetén kérhetok fel és kozvetithetok a felsGoktatasi intézmények

didktanacsadast végzo részlegeihez a feltételeknek megfeleld szakemberek.

A felsooktatasban dolgozo szupervizorokat felkészito képzés

Az 50 oréas felkészité képzés a ,,Mit kell tudni a jelenlegi felsGoktatasrol?” munkacimet
viselné, amelyet a FelsOoktatasi Tanacsadas Egyestilet (FETA) altal delegalt — képzett és a
felsdoktatas teriiletén 5 éves tapasztalattal rendelkezd szupervizorok, pszichologusok tartanak

a jovoben szupervizids feladatokat végzd kollégak szdmara. A képzés elsddleges célja, hogy a
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résztvevok megismerjék a felsdoktatas intézmény rendszerének sajatos miitkodésének

szabalyszerliségeit. A képzés a kdvetkez0 ismeretek atadasra keriil sor:

a felsOoktatasi intézmény rendszer, mint szervezet

a felsGoktatasi intézmény miikodésének sajatossagai, jellemzoi

- a felsdoktatas aktuadlis, napi kérdései, dilemmai

- a felsdoktatési didktanacsadas rendszere és beagyazottsaga a felsdoktatasba

- afels6oktatasban elérhetd szolgaltatasokkal és ellatasokkal kapcsolatos ismeretek
- a felsOoktatasi intézmények mitkodésével kapcsolatos jo gyakorlatok bemutatasa

- a felsdoktatasban a szupervizi6 helye és szerepe

Ezen a képzésen vald részvétel lehetdvé teszi, hogy a felsdoktatas teriiletén feladatot vallalo
szupervizorok megfeleld ismerettel és azonos szemléleti alappal végezzék a szupervizori
tevékenységiliket az orszag kiilonb6z6 felsGoktatasi intézményeiben.

A szupervizids formak kivalasztasahoz és a folyamatok - azon beliil az alkalmak — szaménak
megtervezésében €s a szupervizor személyének kivalasztasaban tanacsadast és konzultaciot

biztosit az orszagos koordinacids, szervezd kozpont.
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Osszegzés

A rendszeres szupervizids formak biztositdsa a didksegitést végzd kollégak kiégésének
megelézése mellett a mindségi segitdi munkavégzés feltétele is. Ennek érdekében sziikséges,
hogy az Emberi Eréforrasok Minisztériuma, a HOOK és a felsdoktatasi intézmény vezetése
egyarant fontosnak tartsa ¢és tamogassa szolgaltatds anyagi és személyi hatterének

megteremtesét.

A leirt ellatasi modell és az orszadgos koordinacios, szervezd kozpont 1étrehozasa biztositékot
jelent, arra nézve, hogy lehetévé valjon standardok bevezetése a didktandcsadasban, amely
egyértelmiivé teszi a szupervizionak a segité folyamatba torténd szakmai ¢és etikai

bedgyazottsagat.

A tanulmany megerdsitette a didksegitést végzok korében azt a véleményt, hogy sziikségesnek
tartjadk és igénylik a szupervizido biztositdsit a munkdjuk sordn. Ennek az igénynek a
folyamatos és tervezett biztositdsanak egyik feltétele a koordinacioés kdzpont létrehozasa és

mukddtetése.
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Mellékletek

Melléklet 1.
Fokuszcsoportok témakorei és kérdései

I. Témakor: Bemutatkozas, keretek

- A fokusz csoport vezetdinek bemutatasa
- A fokusz csoport témajanak bemutatasa ¢s kozos munka kereteinek tisztazasa

- A fokusz csoport résztvevdinek bemutatkozasa

[l. Témakor: Munka tevékenység és stressz forrasok

- Milyen nehézségeket tapasztal a munkéaja soran?
- Milyen tényezdk okoznak stresszt a munka végzés soran?
- Milyen tényezdk erdsitik fel ezeket a tényezdket?

- Problémalista 0sszeallitasa a stressz forrasokrol?

I1l. Témakor: Stressz kezelésének modszerei

- Hogyan tamogatjak a dolgozdkat, hogy ezeket a fesziiltségeket fel tudjak
dolgozni?

- Kitdl varna tamogatast ezen helyzetekben?

- Milyen megoldéasokat tudna elképzelni, mit szeretne?

- Milyen tdmogatasi modszereik vannak?

- Milyet szeretne, hogy legyen?

- Mi segitené leginkdbb a munkéja soran?
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IV. Témakor: Esetmegbeszélés

Az esetmegbeszélésen milyen témakat dolgoznak fel?

Milyen modszertan szerint dolgoznak?

Milyen gyakran van esetmegbeszélés?

Ki vezeti az esetmegbeszélést?

Milyen tapasztalatai vannak ezen modszerekkel kapcsolatban?
Milyen elényeit latja ennek a modszernek?

Milyen tényezok akadalyozzak ezt a kozds munkat?

A munkéja sordn hogyan hasznositja az esetmegbeszélés eredményeit?

V. Témakor: Szupervizio

Milyen fajta szupervizios munka folyik (egyéni, team, csoport)?
Milyen gyakran van szupervizio?

Ki vezeti a szuperviziot?

A szupervizios iilések soran milyen témakat dolgoznak fel?
Milyen elényeit latja ennek a modszernek?

Milyen tényezok akadalyozzak ezt a kozds munkat?

A munkéja soran hogyan hasznositja a szuperviziéos munka eredményeit?

VI. Témakor: Zaras

Visszajelzd kor a k6zos munkarol
Az adatfeldolgozasrol
Koszonetnyilvanitas

Btcsuzas
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Melléklet I1.

Interjuk témai, kérdései:

I. Bemutatkozas

Az interjuzo6 és az interju alany bemutatkozasa

Milyen munkat végez ¢és milyen tapasztalatai vannak a lemorzsolodas

jelenségével kapcsolatban?
Mit gondol a lemorzsolodasrél? Mi a fogalma?

Milyen okai lehetnek?

Il. Stressz forrasok

Milyen nehézségeket tapasztal a munka végzése soran?
Mi okozza a stresszt?

Milyen tényezdk novelik ezeket a hatdsokat?

[11. Megoldasi kisérletek

Hogyan tudja megoldani, levezetni a munkahelyi stresszt?
Milyen megoldédsokat tudna elképzelni, mit szeretne?
Milyen tdmogatasi moédszereik vannak?

Milyet szeretne, hogy legyen?

Mi segitené leginkabb a munkaja soran?

IV. Esetmegbeszélés, szupervizio

Milyen tapasztalatai vannak a modszerekkel kapcsolatban?
Milyen pozitiv és negativ élményei vannak?
Milyen eldnyeit latja ennek a modszernek?

Milyen tényezok akadalyozzak ezeket a modszereket?

A munkdja soran hogyan hasznositja az esetmegbeszélés és a szupervizid

eredményeit?
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V. Interju zarasa, blcsuzas
VI. A fokusz csoporton elhangzottakkal kapcsolatban tesziink fel kérdéseket az interju

alanynak.
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