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デンマークにおけるソーシャルワーク
スーパービジョンの特徴

汲 田 千賀子

抄録

デンマークにおけるソーシャルワーカー養成のはじまりは 1937 年にさかのぼり､

現在では大学教育で行われている｡ 3 年半の期間で養成される専門職は､ 子どもや

若者の支援を行う機関や雇用 (職業紹介や訓練) に関する支援機関､ あるいは

NGO などさまざまな分野で活躍している｡ このようなソーシャルワーカーがスー

パービジョンを受けることについては､ その土壌ができており､ 外部のスーパーバ

イザーと契約し､ グループで受けることが一般的である｡ グループスーパービジョ

ンは､ 専門的な能力を開発し専門性の基準について同僚たちと共有することができ

る｡ 一方でソーシャルワーカーの年齢層などによってグループダイナミクスに影響

があることもわかっている｡ スーパービジョンを職場に導入するためにどのような

ことに留意しながら検討すべきかについては､ デンマークソーシャルワーク協会が

まとめて公開されている｡ これらのことから､ 外部からスーパーバイザーと契約す

るという方法を援用するならば､ 我が国では､ 認定社会福祉士や独立型社会福祉事

務所のソーシャルワーカーがその機能や役割を果たせる可能性があることが示唆さ

れた｡

はじめに

日本の福祉現場では､ 各分野でスーパービジョンの必要性が問われてい

るが､ 未だに職員研修などと比べると各福祉現場で実践されているとは言

えない現状がある｡ 窪田 (1997) は､ 福祉サービスの展開にあたって不可
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欠な機能とスーパービジョンを位置づけているが､ 加えて十分に根付いて

いないことについても懸念している｡ しかし､ 福祉専門職としてスーパー

ビジョンを学ぶ機会は以前よりも増えていることは確かであり､ それはカ

リキュラムから垣間見ることができる｡ 例えば､ ｢主任介護支援専門員｣

や ｢認定社会福祉士｣ には基礎資格に積み上げていく研修がある｡ ｢主任

介護支援専門員｣ については､ 主任介護支援専門員研修でスーパービジョ

ンに関する 64 時間の研修プログラムを受けることになっている｡ (のちに､

主任介護支援専門員研修 70 時間､ 主任介護支援専門員更新研修 46 時間)｡

認定社会福祉士は､ 個別支援や多職種との連携､ 地域福祉の増進を行う能

力を有する社会福祉士のキャリアアップの制度として制定されたもので､

1 年間に 6 回以上､ 1 回 1 時間以上のスーパービジョンを受け､ 単位を取

得する｡ 5 年間継続することで認定社会福祉士申請に必要な単位を満たす

ことができる｡ この場合､ スーパーバイザーとなるのは､ 資格認定をして

いる機構が認めたものとされている｡ なお､ 2019 年 5 月現在で認定社会

福祉士は全国で約 1,000 人が排出されている｡

1993 年には日本医療福祉協会が ｢業務検討委員会報告｣ でスーパービ

ジョンについて触れており､ ①スーパーバイザー養成への努力､ ②会員が

随時スーパービジョンを受けられるためのシステム構築､ ③協会員同士で

のピア・サポート体制の構築を掲げ推進していくことを明言している｡

ソーシャルワーク領域では､ 各養成校にて社会福祉士の受験資格取得を

目指す者は実習中におけるスーパービジョンを経験するほか､ ｢ソーシャ

ルワークの基盤と専門職｣ などの科目の中でスーパービジョンについて講

義で学ぶ機会がある｡ しかし､ それは全体の学びからすれば､ ごく少ない

時間である｡ そのため､ 実際にソーシャルワーカーとして働く上で OJT

だけでなくスーパービジョンがどうして必要なのかについては､ その職に

ついて初めて実感することになる｡ ただし､ ソーシャルワークを展開して

いる職場においてスーパービジョンが根付いているかどうかは別の問題と
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なっているのである｡

本研究は､ このように必要性は認識していながらも混沌としているわが

国の福祉現場におけるスーパービジョンの導入への示唆を得るために､ デ

ンマークのソーシャルワーカー養成を整理し､ スーパービジョンの実践に

ついて触れていく｡ なお､ 文献研究を中心に行うために表記にそれぞれの

研究において用いられる標記 ｢スカンジナビアモデル｣ あるいは ｢デンマー

ク｣ を使用しているが､ すべてをデンマークでの実践と読み替えることは

差し支えない｡

1. 我が国のソーシャルワーク実践を取り巻く経験と資格

ソーシャルワーク実践は､ 福祉のあらゆる領域で必要とされていながら

も､ その仕事は名称独占である｡ そのため､ ソーシャルワーカーと呼ばれ

る代表的な国家資格である ｢社会福祉士｣ を必ずしも必須資格としておら

ず､ ソーシャルワーク実践者の背景もさまざまである｡ 例えば､ 長年､ 介

護福祉士として介護現場の第一線で働いていた専門職が､ 一定の実務経験

と知識を積み ｢相談員｣ として働く場合や､ 病棟勤務の看護師が､ 医療相

談室にソーシャルワーカーとして配置転換される場合もある｡ このような

場合､ 機関・施設では､ スーパーバイザーが誰なのかということを規定す

ることが難しい｡ それは､ 学びや専門職としての価値を同じにしていない

ものが､ 同一の仕事をするという点にある｡ 塩田 (2013) は､ ｢経験年数｣

もどのようにとらえるのか曖昧だと指摘し､ 福祉現場における他職種のソー

シャルワーク実践の参入は経験年数を曖昧にしているという点をスーパー

ビジョンが根付かない要因の一つとしている｡ また､ 福祉現場での経験が

長くても､ ソーシャルワーカーとしての経験は浅いというケース等も考え

られ､ 一概に経験だけでスーパーバイザーの役割を決めることには限界が

あることも指摘している｡ つまり､ 働いている者同士も誰がスーパーバイ
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ザーなのかを認識できない状況があるということである｡

一方で､ 近年は冒頭でも述べたように認定社会福祉士などソーシャルワー

カーを代表する国家資格の積み上げ教育において､ スーパービジョンが重

要視されている｡ ここでは､ スーパーバイジー経験とスーパーバイザー経

験の両方が資格取得において課されている｡ ソーシャルワーカーとして卓

越した技術や経験を積んだものが研鑽を積んだとしても､ もう一方で､ そ

のようなソーシャルワーカーがスーパービジョンを展開する福祉現場自体

がそれを理解しなければ､ 実践にはつながらない｡ 鑪 (2000) は､ スーパー

ビジョンについてこれまでのように勘や経験のみで行われるべきことでは

なく､ 組織的な学習を前提として職業的な仕事をして自立していなければ

ならないと述べている｡

では､ その組織的な学習を通してスーパービジョンの必要性や目的を理

解することが実際にどのくらい行われているのだろうか｡ 実際のところ､

そのことを裏付ける調査研究は筆者の管見の限り見当たらない｡ 職能団体

としての日本社会福祉士会が 3 段階の基礎研修を設けているが､ 会員のた

めに開かれた研修であり､ 個人の知識・技術の研鑽といった意味合い強い

ため､ Self Development System (SDS) と捉えるのが自然である｡ つ

まり､ 必要性を感じていながらも､ わが国におけるスーパービジョンは､

個人の努力によってその実践方法や考え方が修得されるものであり､ 必ず

しもそれは同職種内であっても同じ共通理解になっているとは限らないと

いうのが現状である｡

2. デンマークのソーシャルワーカー養成と職務

(1) ソーシャルワークが大学教育になるまで

1937 年､ コペンハーゲンにあるコペンハーゲン市立病院で行われた 15

か月間の ｢社会扶助コース｣ がソーシャルワーク教育のはじまりだといわ
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れている｡ 当時､ コペンハーゲンの医師たちは入院患者の社会的ニーズに

対応できる職員を必要としていた｡ 養成がはじまってから 20 年間は､ こ

のコースが唯一のソーシャルワーカーを教育するコースであったが､ その

後 1957 年には､ オーフスにも学校が設立された｡ ソーシャルワーク教育

はその後学問として ｢ソーシャルワーク｣ の学位を授与する大学教育で行

われるようになった｡ 2018 年現在､ デンマークの 13 都市において､ ソー

シャルワークの学士号を取得できるコースがある｡

15 か月間ではじまったソーシャルワークコースはのちに 1 年半となり､

1940 年には 2 年間となった｡ 1960 年なると 3 年間に､ そして学士号が与

えられる教育と認められた際に現在の 3 年半となった｡

(2) カリキュラム

3 年半の教育課程は､ 7 セメスターで構成されている｡ ソーシャルワー

ク教育は､ ボローニャプロセス1)に従って開発され､ 能力､ 目標などを定

めている｡ 各モジュールには ETCS (ECTS-European Credit Transfer

System)2) が採用されており､ 卒業までに合計 210ECTS を取得するこ

とが必要となる｡

7 セメスターのうち 6 セメスターは､ 座学である｡ 座学では実践と理論

とのつながりを重視した教育をしている｡ 学生は事例をもとにさまざまレ

ポートを作成する｡ また､ 小グループでコミュニケーションとスーパービ

ジョンについてトレーニングを受ける｡ ロールプレイでは､ グループ会議

運営､ 事例検討について学習する｡ さらに実際に起きた事件や映画などの

一場面を用いながら､ ジャーナルの作成や事例の書きおこしなどについて

も学ぶ｡ 表 1 は､ コペンハーゲン大学ソーシャルワーク学部のカリキュラ

ムから書き起こしたものである｡
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(3) 卒業後の進路

ソーシャルワークの教育課程を修了した者は､ 地方自治体や行政､

NGO､ 公共的サービス分野などに就職することが多い｡ 養成をはじめた

当初は､ 病院のなかでも特に精神病院においてソーシャルワーカーのニー

ズは高かった｡ 精神科領域は機能や治療機関の拡大によって多くのソーシャ

ルワーカーを必要としたのである｡ また､ NGO ではシングルマザーを支

援し権利擁護を職務とするソーシャルワーカーもいる｡

現在では､ 養子縁組､ アルコール依存や薬物依存､ 住宅協会でのカウン

セリング､ 雇用相談と就業リハビリテーション､ ホームレス､ 生活困窮者

など職域は拡大されている｡ デンマークの多くの都市では､ 教育を受けた

ソーシャルワーカーが不足しているため､ 就学中に雇用されることも多い｡

また､ 学びなおしや進路変更などが比較的容易にできるデンマークにおい

ても､ 近年は学生の年齢層が若くなっているという｡ その理由にはデンマー

ク政府の ｢高校・職業訓練､ または大学を卒業するまでの最速の方法｣ を
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社会的労働政策介入のための組織および財政的枠組み 20

ソーシャルワークの評価､ 開発､ 質の担保 15
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脆弱な子どもと若者あるいは､ 雇用に関する 15

その他の選択科目 15

学士プロジェクト (卒業論文) 20
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提示し､ 雇用の基盤を作ろうとしていることがある｡

3. ソーシャルワーカーへのスーパービジョン体制

(1) スーパーバイザー選択

ソーシャルワーカー教育を終えると､ ソーシャルワーカーとして働く資

格を得る｡ 特別な資格が付与されるわけではなく､ 学びと職業が直結する

のが特徴である｡ 専門職として働きはじめるとさまざまなクライエントや

支援困難ケース出会うことになる｡ デンマークではどのようにスーパーバ

イズ実践が展開されているのだろうか｡

スーパービジョンのスタンダードとなっているのは､ 集団で行うグルー

プスーパービジョンであり､ スーパーバイザーとなるのは､ 組織外の者で

ある｡ このようなスーパービジョンの場合､ 職員が主導して ｢スーパービ

ジョン｣ を求め､ 自ら (あるいはチーム) のスーパーバイザーを選ぶこと

が多い｡ 管理的立場にある者は､ スーパービジョン必要性と選定されたスー

パーバイザーを承認するだけである｡ スーパーバイザーの選択は､ 多くの

場合その分野での経験や関連する分野での経験の有無､ 紹介などによって

選ばれる｡ そのため､ スーパーバイザーのこれまでの経歴やどのようなスー

パーバイズの方法を用いるのかは､ スーパーバイザーの選択において､ 主要

な要件となっていない｡ つまり､ スーパーバイザーとスーパーバイジーの関

係性とスーパーバイザーの実務経験によって選択されるのである｡

(2) スーパービジョンセッションの目的と期間､ 方法

スーパービジョンは､ 通常 1 回あたり 2 時間のセッションで行われる｡

このセッションは6か月間にわたり月1回実施する｡ もし､ これ以上のスー

パービジョンの必要性がある場合には双方の合意によって､ 延長すること

も可能である｡ スーパービジョンの第一目的は､ ｢学習｣ であり､ このこ
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とを ｢個人ならびに専門職としての能力開発｣ とよんでいる｡ スーパーバ

イジーであるソーシャルワーカーも､ ソーシャルワーカーが所属する機関

の管理職も､ この ｢個人ならびに専門職としての能力開発｣ が達成される

ことに同意している｡ スーパービジョンは､ スーパーバイジーが省察する

ための空間であると言われているが､ この空間では､ 経営や人事評価など

に影響を受けない環境で職員が集まることができる｡

デンマークでは外部のスーパーバイザーを利用することが､ 安全な空間

を作るのに効果的な方法だと考えられている｡ この空間を作ることで､ スー

パーバイジーは起こりうる課題を回避するために自分自身を振り返るので

はなく､ 自らの抱えているケースについて省察することができる｡

4. デンマークのスーパービジョンの特徴

(1) スーパービジョンの成果

J. Magnussen (2018) が行ったソーシャルワーカーが配置されている

機関・部署へのアンケート調査では､ 回答された 88 部署のうち 86 部署に

おいて ｢スーパービジョン｣ が定期的に行われていることが明らかにされ

た｡ 一方で､ スーパービジョンは公的な指針として取り決められているわ

けでもなく､ ソーシャルワークの質の保障を担保するものという位置づけ

でもない｡ それでもソーシャルワーカーが配置される機関の管理職は､ スー

パービジョンがソーシャルワーカーの仕事の成果に大きく影響していると

考えている｡ 具体的には､ スーパービジョンを通して専門的な能力を開発

し専門性の基準について同僚たちと共有することを通して垣間見られると

いう｡ このような集団におけるスーパービジョンは､ チーム内で取り扱う

ケースを通してスーパーバイジーの援助観などを公開することにもなるが､

それはスーパーバイジーの幸福感を高めることにつながるともいわれてい

る｡
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同調査では､ スーパービジョンが職員の離職防止やケース管理に成果が

あると回答したのは､ 約半数であり､ ケースへの介入調整やソーシャルワー

カーの病欠に関して効果があると回答したものはさらに少なかった｡ スー

パービジョンが導入されていることによって､ 誤った支援や苦情が減った

という回答はわずか 4 部署であった｡

表 2 はスーパービジョンの成果と認識されているものについて管理者が

感じているものを表したものである｡ 管理者の多くは､ ソーシャルワーカー

としての教育を受けている者であるが､ 86 人中 11 人は教育を受けていな

い者である｡

(2) 事例からみるデンマークのスーパービジョン

前述したようにデンマークのスーパービジョンの特徴としては､ 外部か

らのスーパーバイザ―を依頼して､ スーパーバイジーの集団 (チーム) に

よるスーパービジョンを展開することである｡ 福祉の仕事は公務労働とし
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職員の満足 (86%)
専門性の向上 (83%)
専門職としての共同体意識 (83%)
幸福感 (77%)
類似の事案に関する公開性の向上 (65%)
子どものケースに対する直接の影響 (57%)
ケースに関する決定の改善 (51%)
職員の離職防止 (47%)
病欠の減少 (21%)
ケースに関する実践の変化 (21%)
ケースに関する決定の迅速化 (7%)
過程における誤りの減少 (たとえば､ 同意を得ないという誤り) (5%)
クライアントからの苦情の減少 (5%)

表 2 ｢スーパービジョン｣ の成果だと認識されているもの (N＝86)

Jacob Magnussen (2018) Supervision in Denmark-an empirical account
of experiences and practices, European Journal of Social Work, 21: 3,
359-373. を筆者翻訳



て位置づけられているため､ ソーシャルワーカーのほとんどは自治体に勤

務していることになる｡ J. Magnussen は､ 3 自治体の参与観察を行い､

次のようなことを明らかにしている｡

1 つ目は､ 3 つの自治体すべてにおいて､ スーパーバイザーがスーパー

ビジョンをコミュニケーションに焦点化する方法を用いていたことである｡

具体的には､ ｢なぜこのことを行うのか､ この支援をするのか｣ というこ

とを説明していた｡ また､ 2 つの自治体では､ 子どもの支援をするために

事実・証拠に基づいた支援を可能にする ｢児童総合システム｣ (Integ-

rated Child System, ICS) を用いて行われていた｡

スーパーバイザーは､ セッション中にケースに注目して､ ICS の概念を

適用するスーパービジョンを行った｡ 例えば､ 子どもの発達に関する理論

についても ｢何を覚えていますか｣ といった問いかけをしながら､ 完結に

伝える｡ 別の自治体では､ スーパーバイザーが ｢時間｣ や ｢専門職内での

協力｣ について触れ､ ｢スーパーバイジー｣ からの相談は取り扱われてい

なかった｡ さらに別の自治体では､ ソーシャルワークに重点が置かれてい

たが､ 双方の合意によって､ 個人的な課題が大きく組み込まれた｡ その目

的は､ ｢スーパーバイザー｣､ ｢スーパーバイジー｣､ ｢チーム｣ を含む動的

な過程の中から､ 具体的なケースと課題に対する解決策を見つけていくこ

とにあった｡ スーパーバイザーは､ ｢私たちは前に進まなければならない｣

｢私たちはこの困難に立ち向かう必要がある｣ といった言葉によって目的

を明確に表現した｡

スーパーバイザーにとって重要だったのは､ スーパービジョンがクライ

エント､ スーパーバイジー､ そして組織の利益になることである｡ 加えて､

スーパービジョンではその場にいない人たちも含めて ｢私たち｣ という言

葉を使い､ チームにおいてケース支援を行っているということを明確に表

現していた｡ このことにより､ スーパーバイザーは管理上や運営上の理解､

規範的な理解とクライエントの保護という管理に関する 3 つの事項のすべ
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てが網羅されていた｡ (表 3)

3 つの事例は､ それぞれソーシャルワーカーのスーパービジョンへの参

加の方法や評価が異なっていた｡ 事例 1 と事例 2 の自治体は､ スーパービ

ジョンについて積極的だった｡ 具体的には､ 動的で洗練されたスーパービ

ジョンセッションの過程に参加した全員がスーパービジョンを高く評価し

ていた｡ この過程の特徴は､ ｢行きつ戻りつ｣ する対話､ 相互に密接した

観点からの複数の視点､ チームが多様な視点で省察をしていた｡ スーパー

バイジーは､ ｢ケースへの新しい視点を得た｣ ｢集中力を保つことが得意に

なった｣ ｢自分の即応力が向上した｣ という言葉でスーパービジョンへの

効果を表している｡ また､ 参加しているソーシャルワーカーは専門職とし

て ｢成長｣ する時間と空間が与えられたという事実について高く評価して

いた｡

一方で､ 事例 3 では､ スーパーバイジーたちは､ スーパービジョンセッ
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支持的 教育的 管理的

事例 1: 様々な方法と視点
の紹介
(たとえば子どもと
の面談について)

諸理論および ICS
(方法) と組み合わ
された実践に関する
省察

ICS を主題とした ｢スー
パービジョン｣､ および専
門的な意見と好奇心の探
究

事例 2: 関係性を客観化する
諸方法と共感

集団で事案を学習す
る過程､ および ｢自
分自身を大事にする
ことを学ぶ｣

｢スーパーバイザー｣ が､
集団と協力して､ 3 つの
考慮点すべてに取り組む

事例 3: 回復の諸技法と
専門的な理解の紹介

たとえば専門職内で
の協力と組み合わさ
れた実践に関する省
察｡ ICS の使用｡

ICS を主題とした ｢スー
パービジョン｣｡ ｢共通善｣
を高めるために､ 共同で
の積極的な省察を用いる

表 3 ｢スーパービジョン｣ の成果

Jacob Magnussen (2018) Supervision in Denmark-an empirical account of
experiences and practices, European Journal of Social Work, 21: 3, 359-373.
を筆者翻訳



ションについて消極的な評価であった｡ 前述した通り､ 子どもの支援をす

る部署におけるスーパービジョンで､ ICS に基づいて行われた管理職が主

導するスーパービジョンに不満を示していたのである｡ このスーパービジョ

ンセッションに対する参加が前向きでなかった理由には､ 構成員の年齢が

あったのではないかとみられた｡ 事例 1・3 の自治体では､ 参加したソー

シャルワーカーが若手であり､ 実務経験 5 ～20 年のソーシャルワーカー

であった｡ 一方で､ 事例 2 の集団は､ 30 歳未満の若いソーシャルワーカー､

あるいは資格を取得したての新人ソーシャルワーカー､ そして 60 歳以上

のベテランとさまざまであった｡

集団がもつ多様性は､ 各人のもつこれまでの経験や若い人の発想の豊か

さなど多様であるが故によいことも多い｡ 一方で､ 違いが大きすぎる場合

には課題にもなる｡ 考えていることが違うだけでなく､ それぞれの年代が

もつクライエントへの思いや抱えている課題への認識が異なることは援助

観の相違につながるからだ｡

(3) スーパーバイザーの態度と技法

すべての事例において､ スーパーバイザーは積極的であり､ スーパーバ

イジーへの対応においてもスーパーバイジーの違いに呼応している｡ アウ

トプットは､ スーパーバイジーのできることについて､ スーパーバイザー

からの具体的な思考と省察があった｡ 3 事例は部署も異なるため､ 支援に

必要な理論と方法論が異なるにもかかわらず､ スーパーバイザーが ｢支援｣

にかかわること､ ｢学習｣ にかかわることの間の密接なつながりを意識し

ていた｡

事例 1 のスーパーバイザーは､ 多様な視点､ 方法､ 理論を提示していた｡

この提示では､ スーパーバイジーに向けて多くの質問が投げかけられた｡

例えば ｢●●についてわかりますか｣ などである｡ また､ スーパーバイザー

は､ スーパーバイジー集団を励まし､ その両者にとって役割モデルになる
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ことも目指した｡ スーパーバイザーは循環的な質問を用いたり､ 暗黙の想

定に関する意見 (クライエントの規範・文化から生じたもの) にも注目し

た｡

事例 2 では､ スーパーバイジーが困りごとについて提示する間､ その人

に直接共感を示す姿勢が多くみられた｡ 例えば､ ｢あなたがどう感じてい

るのか､ 私にはわかります｣ ｢お察しします｣ と言ったり､ ｢スーパーバイ

ジー｣ の感情について､ 直接意見を述べたりした｡ スーパーバイジーも､

自らの経験をケースの描写や説明に含むことが許されていた｡ スーパーバ

イザーは､ スーパーバイジーのために困りごとの解決に向けて問題の特定

やブレインストーミングを通して､ チームの積極的な参加を活用した｡ こ

れらはインプットと実践の理解とを関連付けて行われる｡ スーパーバイザー

は､ 意見などを途中でまとめ最後に結論を導いた｡ この点においてすべて

のスーパーバイジーにとって適切に困りごとを解決していくことに関して

明確にあるべき姿を示していた｡ また､ 実践へのつながりも明確にされスー

パーバイジーはそのことに安心を見出していた｡ その理由としては､ スー

パーバイジーは､ スーパービジョンで困りごとを提示する際に重圧と不確

かさを感じていたことを認めているからである｡

事例 2 では､ 伝統的なスーパービジョン関係も垣間見られた｡ 経験のあ

るソーシャルワーカーが経験の少ないソーシャルワーカーに対して ｢ケー

スに関する困りごと｣ のために､ 今の状況から取り組まなければならない

ことを伝えていた｡ スーパービジョンには､ この種の積極的な管理的側面

が含まれる場合､ 取り組める可能性が低い助言が与えられる危険性がある

が､ 事例 2 ではそれはなかったという｡ Leung (2012) によれば､ 実現可

能性が極めて低い提案や助言は､ スーパーバイジーの抵抗や無関心につな

がるという｡

事例 3 では､ スーパービジョンの機能としては､ 教育的と支持的な機能

として表れていた｡ 事例 3のスーパービジョンの開始は､ スーパーバイジー
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について､ 困りごとに関する省察を通して､ コミュニケーションが進行す

る過程に関連するものである､ と本人が考える意味を認識することが期待

されるという点において事例 1 と同じ出発点であった｡ しかし､ 事例 3 で

は､ スーパーバイジーが独自のインプットや共有された省察がなかったこ

とからスーパーバイザーも省察に加わることとなり､ 結果的にスーパーバ

イザーがチームの一部となっていた｡ そして､ スーパーバイザーはチーム

が､ 複数の機会において自らの知識と経験を利用できるようにした｡ この

ような機会により､ スーパーバイザーは､ 典型的な良い助言と考えられる

ものを集団に提示することにより､ 省察的なインプットが存在しないこと

に対応したのである｡ このようなスーパーバイザーの対応は､ 直接的な支

援を行い､ 規範的で手引きとなるスーパーバイザーを生むことになった｡

5. デンマークソーシャルワーク協会が示すスーパー

ビジョン導入手順

デンマークソーシャルワーク協会 (Dansk Socialr�adgiverforening)

は､ 職場にスーパービジョンを導入する際の考慮点についてホームページ

でも公開しており､ 以下のようにまとめている｡ ここでは､ その内容につ

いて紹介する｡

(1) 全体的な枠組みの設定

・スーパービジョンの目的を何に置くのか｡ 例えば､ 過去または将来の仕

事の配分について振り返ったり､ 学習すること｡ 暴力的な経験について

の省察など｡

・スーパービジョンのために特定の目標を設定する必要があるかどうか｡

例えば､ ソーシャルワーカーにとって期待される具体的な利益または市

民にとって望ましい効果に関すること｡
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・スーパービジョンはどのくらいの頻度で行うのか｡

(2) 組織

・スーパービジョンは､ 個人のスーパービジョンまたはグループのスーパー

ビジョンとして展開すべきかどうか｡

・グループのスーパービジョンは学際的 (多職種で行う) である必要があ

るか､ それともソーシャルワーカーのみを対象とするのか｡

・すべての専門職グループがスーパービジョンを受けることを保証する方

法｡

・スーパービジョンセッションのいくつかの種類で実施すべきかどうか｡

・スーパービジョンは義務的または自主的である必要性について｡

(3) 契約

・スーパーバイザーが焦点を合わせなければならないスーパーバイジーの

特別なニーズは何ですか｡ また､ 個々の共通の課題 (学習目標) は何か｡

・スーパーバイザーとスーパーバイジーの契約の明確化はどのように行わ

れるべきか｡

・学習目標､ 内容､ コース､ 方法､ 関係､ フレームワークに関して､ 契約

の明確化には何を含める必要があるか｡

・守秘義務はどのように扱われるか｡

(4) スーパーバイザー

・スーパーバイザーはどのような専門的背景を持っている必要があるか｡

例えば心理学者､ ソーシャルワーカー､ または他の何か別の専門的背景

をもつ者｡

・スーパーバイザーは､ 外部スーパーバイザー､ 内部スーパーバイザー､

どの立場の専門職である必要があるか｡ 異なる部門/地理的な場所から
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来ているか｡

・スーパーバイザーは何についての専門家になるべきであるか｡

(5) スーパービジョンの方法

・スーパービジョンの方法と仕事の仕方の間に関連性があるべきか｡

・スーパーバイザーは特別な理論的アプローチに基づいてスーパービジョ

ンを行うか｡ 例えば精神力動､ 認知行動､ 物語アプローチなど｡

・他の形式の学習をスーパービジョンに含めることはできますか｡ 例えば､

ケースコンサルテーション､ 教育､ トレーニングなど｡

・グループスーパービジョンでセキュリティはどのように管理されるか｡

(6) 実用的な組織

・スーパービジョンはどのくらいの頻度で行う必要があるか｡

・スーパービジョンセッションは､ どのくらいの時間で行うべきか｡

・グループスーパービジョンの大きさはどのくらいが適当か｡

・スーパービジョンはどこで行われるべきか｡

・スーパーバイジーはどのようにスーパービジョンの準備をする必要があ

るか｡

・スーパービジョンのキャンセルはどのように処理するか｡

・新規採用､ あるいは､ 新卒のソーシャルワーカーは対するスーパービジョ

ンはどう導入するのか｡ インターン生についてはどうするか｡

6. まとめ

デンマークで行われるスーパービジョンは､ 外部からのスーパーバイザー

によって行われるのが一般的であり､ 多くの場合には集団で行われる ｢グ

ループスーパービジョン｣ である｡ スーパービジョンは､ 受けるものであ
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るという認識が一般的になっており､ その風土も根付いている｡ 一方で､

スーパービジョンの方法も J. Magnussen の行った 3 事例の調査におい

て､ 異なる方法で行われていたことがわかる｡ 教育的スーパービジョンが

強く表れているものでなく､ そしてスーパーバイジーの相談や話を聞くこ

とがないというものもあり､ スーパービジョンは一様ではないことを 3 事

例で示していた｡ さらに､ スーパーバイザーは､ スーパービジョンが有効

で有意義なものであるとも捉えていた｡ 一部の経験の浅いスーパーバイジー

とってみれば､ 個人的なスーパービジョンの方がよい場合もある｡ しかし､

管理層の課題としては､ 意思決定への ｢近道｣ を避けるために､ 助言関係､

相談､ コーチングを ｢スーパービジョン｣ に統合することが求められてい

る｡ J. Magnussen (2018) はこの点についても指摘しており､ ほとんど

の英語圏の国では､ ラインマネジャー (職場上司) が職員をスーパービジョ

ンし､ サポートする過程をスーパービジョンとしているのに対し､ デンマー

クでは､ 主となるのが管理的スーパービジョンではなく､ 研修 (教育的)

であり､ 職員と外部のスーパーバイザーの間で行われると述べている｡

デンマークでは､ 職能団体であるソーシャルワーク協会がスーパービジョ

ンを導入するにあたって考慮すべきことを示しており､ 何を検討したらよ

いかがわかりやすく提示されていた｡ 一方で､ 我が国に目を向けてみると

社会福祉士会や日本ソーシャルワーカー協会のホームページでは､ スーパー

ビジョンの導入についての紹介は散見されない｡ それは､ わが国の場合に

は､ スーパービジョンの風土を作り根付かせていくという段階にあると考

えられるからだ｡ デンマークのスーパービジョン実践からの示唆としては､

外部スーパービジョンの活用を積極的な導入である｡ まずは､ スーパーバ

イジーの経験をソーシャルワーカーがすることにより､ スーパービジョン

を受けることがどういうことかを理解する｡ その経験の積み重ねにより､

スーパーバイザーを組織内で育成することにつながるだろう｡

日本において組織内で複数の専門職が配置されている病院などは､ 比較
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的スーパービジョンの体制が整っていたり､ 実際に実践されているところ

も多い｡ しかし､ 他の職場ではソーシャルワーカーの配属が少数であるだ

けでなく､ 基礎資格が異なっていたり､ ソーシャルワークの価値基盤につ

いて十分に学んだ経験がないまま職務についている者もいる｡ このような

状況下において､ 外部のスーパーバイザーからスーパービジョンを受ける

という方法は､ ソーシャルワーカーの実践力の向上という側面においては

重要な役割を果たすことができるであろう｡ しかも､ グループスーパービ

ジョンという方法で介入することにより意識の変容やその成果が見えやす

くなることはもとより､ 少数のソーシャルワーカーのみで構成される部署

などでは､ 個人のスーパービジョンの期待もできる｡ それを可能にする 1

つとして､ 認定社会福祉士があげられるだろう｡ 認定社会福祉士のなかに

は､ 独立型社会福祉事務所を設立し､ 個人事業主として仕事をしている人

もおり､ 成年後見制度にまつわる相談援助などを担っている｡ 認定社会福

祉士はスーパービジョンについても十分に経験を積んだソーシャルワーカー

が認定社会福祉士の枠を超えた外部スーパービジョンにどのように力を発

揮できるのか､ あるいは実際にどういう実践が現状あるのかについて､ そ

の可能性を含めて今後検討していきたい｡

註

1 ) 高等教育における学位認定の質と水準を国が違っても同レベルのものとして扱

うことができるように整備するのを目的として､ ヨーロッパ諸国の間で実施さ

れた一連の行政会合および合意のこと｡

2 ) ヨーロッパ各国で共通に用いられる大学の単位制度で､ ヨーロッパの様々な大

学でも使われている単位のことである｡
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