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Elastyczna komunikacja w procesie superwizyjnym

Abstrakt

Artykut przedstawia wnioski z obserwacji proceséw superwizyjnych dla coachow
na ré6znym etapie rozwoju zawodowego. Obserwacje autoréw pokazuja, ze w za-
leznosci od stopnia zaawansowania coacha, zmienia si¢ jego zapotrzebowanie
na sposob prowadzenia i rodzaj superwizji, a superwizor w relacji superwizorskiej
moze by¢ bardziej nauczycielem coachingu, mentorem albo coachem. Obserwacja
ta wskazuje na potrzebe rozwijania u superwizoréw elastycznosci komunikacyjnej
i umiejetno$ci dostosowywania interwencji superwizorskich do poziomu gotowosci
coacha. Jest to o tyle wazne, ze wielu superwizorow moze si¢ charakteryzowac
okreslonym preferowanym stylem pracy, co moze ograniczac ich efektywnosc.
Stowa kluczowe: superwizja, coaching, style superwizji, rodzaje superwizji,
etapy rozwoju coacha, kompetencje superwizora, przywodztwo sytuacyjne

Situation-based communication in coaching supervision

Abstract

Authors present their findings from the observation of multiple supervision sessions
for coaches at different levels of coaching practice. It transpires that, depending
on their level of professional advancement and proficiency, coaches’ needs — in
terms of the type and style of supervision — vary. The process may require the super-
visor to take on the role of a teacher, a mentor or a coach. Authors conclude that
the flexibility of communication and the ability to evaluate the supervisee’s pro-
fessional advancement and needs, and to adjust the supervision style accordingly,
are the crucial skills of the coaching supervisor.

Keywords: supervision, coaching, types of supervision, coach’s development

stages, supervisor’s competences, situational leadership
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Wprowadzenie

W s$rodowisku profesjonalnych coachéw panuje zgoda, ze jednym z najskutecz-
niejszych narzedzi rozwoju coacha i profesjonalizacji zawodu jest regularne pod-
dawanie si¢ superwizji. Z jednej strony lezy to w interesie superwizanta, ktory
ma okazje przyjrzec sie swojej praktyce i w dialogu z bardziej doswiadczonym
coachem poszerza¢ swoje horyzonty. Z drugiej strony superwizja zabezpiecza
interesy klientéw coachingowych i organizacji zlecajacych coaching dla swoich
pracownikéw w zakresie jakosci otrzymywanych ustug. Zadanie superwizora
wychodzi jednak daleko poza prostg kontrole jakosci. Podobnie jak w coachingu,
w superwizji rowniez kluczowa jest relacja pomiedzy superwizorem a superwi-
zantem, bo to dzigki niej powstaje przestrzen do ujawniania i odkrywania siebie
oraz do refleksyjnej nauki. Obie strony takiej relacji ulegajg transformacji.
Hawkins pisze, ze superwizor powinien mie¢ umiejetno$¢ pojmowania, co ma
w sobie zmieni¢, by konstruowac relacje superwizorska, w ktérej superwizant bedzie
z kolei dokonywac takiej zmiany w sobie, ktora transformuje jego relacje z klien-
tem, a to z kolei sprawi, ze klient transformuje swoje relacje i wptyw na organiza-
cje czy, szerzej, swoj Swiat (Hawkins i Smith, 2010). W tym opracowaniu autorzy
poszukujg odpowiedzi na pytanie, jakie czynniki, poza kompetencjami zawo-
dowymi i postawg superwizora, wptywaja na jakos¢ superwizji. Autorzy opieraja
sie w swoich rozwazaniach na praktycznych doswiadczeniach w pracy z klientami
superwizji, znajdujacymi na r6znych poziomach rozwoju:
= poczatkujgcymi coachami w trakcie szkolenia lub krotko po szkoleniu,
w ramach nauki w szkole coachéw Pracowni Coachingu NOVO;
m  praktykujacymi coachami przygotowujacymi sie do akredytacji, uczest-
nikami programu superwizyjno-rozwojowego Dobry Coach™;
® zaawansowanymi praktykami z duzym doswiadczeniem, pracujacymi
w statej grupie interwizyjnej.

Obserwacje rozwoju coachoéw od etapu szkolenia coachingowego, poprzez
rozpoczynanie i rozwijanie wtasnej praktyki, az do etapu mocnego osadzenia si¢
w roli coacha, pozwalaja autorom zidentyfikowac¢ pewne state stadia rozwoju
oraz towarzyszace im typowe potrzeby rozwojowe. Jednoczesnie mozliwos$¢
pracy z grupami o tak r6znorodnych potrzebach pozwolity autorom dokonac
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szeregu obserwacji na temat efektywnosci roznych podejs¢ i modeli superwizyj-
nych. Wyniki tych obserwacji kaza sformutowaé wniosek, ze ich stosowanie
winno by¢ uzupetnione praktyczng znajomoscig dynamiki procesu superwizyj-
nego, poziomu rozwoju kompetencji superwizanta oraz poziomu rozwoju kompe-
tencji samego superwizora. Dopiero potaczenie tych naktadajacych si¢ perspektyw
da superwizorowi wskazowke, jak ksztattowac¢ relacje superwizyjna, by dawata
optymalne bodZce rozwojowe superwizantowi.

W praktyce oznacza to, ze skuteczny superwizor ma umiejetnos$¢ pracy na
wielu poziomach, ksztattowania roznych relacji oraz potrafi dobra¢ je adekwatnie
i zmieni¢ we wlasciwym momencie. Idac dalej, rozwo6j zawodowy superwizora
powinien zawiera¢ nabywanie umiejetnosci pracy w réznych stylach, rowniez
tych, ktore sg poza preferencjami samego superwizora.

Ogdlne spojrzenie na superwizje coachingowg

Superwizja jest przyjazng przestrzenig, w ktorej coach kontynuuje swoj rozwoj
zawodowy w sposob systematyczny, proaktywny, biorgc petng odpowiedzialnos¢
za wlasne postepy. Przestrzen ta tworzy si¢ w wyniku petnej zaufania relacji
z bardziej doswiadczonym coachem, ktora pozwala na dokonywanie wgladow i wy-
ciagganie wnioskow na temat wtasnej praktyki, a nastepnie wdrazanie ich w re-
lacje z klientami.

Pojecie ,,bardziej doswiadczonego coacha” jest w tym kontekscie dosy¢ nie-
ostre. Z jednej strony moze oznaczaé coacha, ktéry przeprowadzit wigcej godzin
pracy coachingowej, w tym szczegdlnie procesow wielosesyjnych, totez jego
doswiadczenia moga by¢ cenng wskazéwka dla coachow o mniejszej praktyce.
Z drugiej strony skutecznym superwizorem moze by¢ coach pracujacy w innym
nurcie lub korzystajacy z innych metod, niz jego podopieczny. W takim przy-
padku istotniejsza jest jego odmienna perspektywa, ktora inspiruje i poszerza
horyzonty, niz liczba przepracowanych godzin coachingowych. Autorzy uzywaja
tego sformutowania na okreslenia coacha, ktory jest zdolny do globalnego spoj-
rzenia na proces coachingowy i analizy systemu, w jakim znajduje si¢ coach,
posiada duza zdolnos¢ do refleksji oraz podlega ciggtemu rozwojowi osobistemu
i profesjonalnemu. Odpowiada to poziomowi trzeciemu i czwartemu rozwoju
coacha wedtug Hawkinsa i Smitha (Hawkins i Smith, 2011). Poziomy te opisane
sa szerzej w dalszej czesci rozdziatu.

ICF w swojej definicji superwizji podkresla jej znaczenie dla klientéw coa-
chingowych oraz dla catego systemu. Jezeli superwizja jest narzedziem zabez-
pieczajacym dobro i interesy klienta coachingu oraz systemu, w ktérym klient
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funkcjonuje, odpowiedz na pytanie, kto i kiedy powinien poddawac si¢ super-
wizji coachingowej jest prosta: kazdy coach, ktéry pracuje z klientami, tak dtugo,
jak dtugo prowadzi praktyke. Nie ma znaczenia, czy coach dopiero rozpoczyna
praktyke, czy tez jest doswiadczonym profesjonalista, superwizja potrzebna jest
na kazdym etapie rozwoju zawodowego.

Zaleznie od sytuacji oraz potrzeb superwizanta, superwizja moze mie¢ rézny
charakter (Dujanowicz i Chraniuk, 2016):

normatywny, kiedy coach potrzebuje rozwija¢ i walidowa¢ swoje kompe-
tencje w zgodzie z konkretnym podejsciem czy modelem kompetencyjnym,
najczesciej zwigzanym z akredytacjami coachingowymi,

problemowy, kiedy coach potrzebuje wsparcia w analizie trudnych przypad-
kow i rozwigzywaniu problemow, z jakimi zetknat sie w swojej praktyce,
rozwojowy, kiedy coach otrzymuje wsparcie w rozwijaniu r6znych obszaréw
swego funkcjonowania zawodowego, zwigzanych z osadzaniem si¢ w roli
coacha, rozwijaniem postawy i pogtebianiem relacji ze sobg i klientami.

Element 1: Klienci superwizji coachingowej i ich potrzeby

Zapotrzebowanie na rézne typy superwizji wigze si¢ z miejscem coacha w pro-

cesie rozwoju zawodowego i charakterystycznymi potrzebami na réznych etapach

praktyki. Hawkins i Smith (2011) wyr6zniajg 4 poziomy rozwoju coacha:
Poziom 1: Skupiony na sobie. Coach jest peten niepokoju, niepewny czy wtas-

ciwie wypetnia swojg role. Ma ograniczone zasoby uwaznosci, totez czesto
skupia si¢ na osiggnieciu celu sesji oraz wybranych szczegétach w roz-
mowie z klientem, ignorujac lub nie zauwazajac szerszego kontekstu. Bra-
kuje mu doswiadczenia, by wyksztalci¢ w sobie wiasne kryteria jakosci
pracy, totez jest silnie zalezny od zdania superwizora.

Poziom 2: Skupiony na kliencie. Wraz z rozwojem praktyki coach zyskuje

wiecej pewnosci siebie. Jednocze$nie napotyka wiecej problemoéw i zaczyna
zauwazad, ze interwencje bywaja skuteczne w jednych sytuacjach, a w in-
nych nie. Zaczyna dostrzega¢, jak wiele pracy musi jeszcze wtozy¢ w rozwi-
janie wiasnych kompetencji. W wyniku tego coach porusza si¢ pomiedzy
nadmiernym przekonaniem o wtasnej skutecznosci i utrzymywaniem
sztywnego gorsetu profesjonalnych zasad a nadmierng identyfikacja z pro-
blemami klientéw, poczuciem przyttoczenia i niekompetencji.

Poziom 3: Skupiony na procesie. Coach wypracowuje w sobie wiecej zaufa-

nia do siebie i do procesu. Dostrzega szerszy kontekst funkcjonowania
klienta i pracuje z nim w sesji. Elastycznie dopasowuje si¢ do potrzeb
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klienta. Jest zdolny do dokonywania pogtebionych wgladéow we wiasna
praktyke.

Poziom 4: Skupiony na kontekscie procesu. Coach wyksztalcit w sobie petna
autonomie, zbudowat przestrzen na refleksje i uczenie sie, ma statg mo-
tywacje i gotowos¢ do mierzenia si¢ z problemami rozwojowymi.

Kazdy z tych etapéw wiaze si¢ z innymi dylematami i inne pytania wymagaja
odpowiedzi w trakcie superwizji.

Poziom pierwszy reprezentowany jest licznie przez uczestnikow i absolwentow
szkot coachingowych. Coachowie na tym etapie zwykle przechodzg obowigzkowa
superwizje, bedacg elementem szkolenia. Autorzy pracuja z takimi klientami w ra-
mach zaje¢ w szkole coachingu Pracowni Coachingu NOVO. Jest to etap czystej
superwizji normatywnej, w ktorej superwizanci s praktycznie zalezni od super-
wizora. Dominujaca kwestia podnoszona w superwizji jest: ,,Czy robie to dobrze?”.
Superwizor w pewnym zakresie przyjmuje role nauczyciela, przypominajac
i dopowiadajac istotne tresci, instruujgc oraz demonstrujagc poprawne wykona-
nie technik i interwencji.

Kolejnym etapem jest rozpoczynanie wtasnej praktyki i przygotowywanie
sie¢ do akredytacji w organizacjach coachingowych. Coachowie zwykle znajduja
sie juz na drugim poziomie rozwoju, badZ przechodza do poziomu trzeciego.
Poszukujg wéwczas walidacji swoich kompetenciji w kontekscie wymogoéw tych
organizacji, ale tez borykaja si¢ z nowymi wyzwaniami zawodowymi. DoSwiad-
czenia autoréw w pracy z takimi klientami w ramach programu superwizyjno-
-rozwojowego Dobry Coach™ pokazuja, ze w centrum uwagi superwizantow
zaczynaja sie¢ pojawiac inne kwestie. Superwizja normatywna jest waznym ele-
mentem procesu, ale coraz istotniejszg role odgrywaja kwestie uzytecznosci dla
klienta czy praktycznej realizacji postawy coacha. Kluczowe pytania, jakie su-
perwizanci wnosza, to na przyktad: jak wspiera¢ klienta w formutowaniu celow,
jak zarzadzac celami w catym procesie coachingowym, jak utrzymac réwnowage
miedzy wspieraniem klienta a oddawaniem mu odpowiedzialnosci, jak docenia¢
i wzmacnia¢ klienta, jak domykac proces, by pozostawi¢ klienta w stanie wyso-
kiego zaangazowania, a takze jak rozwija¢ swoja praktyke i jakich klientow
pozyskiwac. Charakterystyczne dla pracy z tg grupg coachéw sa fluktuacje zaan-
gazowania i motywacji — od wielkiego entuzjazmu po zniechecenie, przy czym
zmiany takie zachodza wielokrotnie w trakcie 12 tygodni trwania programu.
Aby pracowac efektywnie z coachami na tym poziomie rozwoju zawodowego,
superwizor winien umiejetnie taczyc¢ role nauczyciela i doradcy, a jednoczes$nie
wspieraé superwizantOw na poziomie emocjonalnym.
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O ile superwizja na poczatkowym etapie drogi zawodowej coachéw jest nie-
mal powszechna, czynigc z superwizji normatywnej prawdopodobnie najczesciej
stosowany typ, o tyle wraz z rozwojem praktyki coachingowej przecietna cze-
stotliwos$¢ korzystania z superwizji spada. Wynika to z r6znorodnych powodow,
na przyktad barier finansowych, braku dostepu do superwizoréw, leku przed
ocena, niecheci do opuszczania komfortowej roli specjalisty i wchodzenia ponow-
nie w role ,,ucznia”. Jednym ze znaczgcych czynnikow jest tez btedne postrze-
ganie superwizji jako doraznego srodka naprawczego w przypadku probleméw
(por. Bennewicz, 2016).

Jednoczesnie w przypadku doswiadczonych profesjonalnych coachow mozna
zaobserwowac trend o przeciwnym zwrocie: ci, ktoérzy doswiadczyli dobrej, roz-
wijajacej superwizji, raczej korzystaja z ustug superwizora w dalszej praktyce.
Doswiadczenia autoréw w pracy z coachami na czwartym poziomie rozwoju po-
chodzg ze statej grupy interwizyjnej, pracujacej od czerwca 2016 roku w inter-
watach dwutygodniowych. Zapotrzebowanie na superwizje normatywna jest
w tej grupie bardzo niewielkie, na problemow3 tez relatywnie nieduze. Dominujg
tematy zwigzane z mocniejszym osadzaniem sie¢ w roli coacha, rozwijaniem
postawy i wewnetrznej spojnosci, integracja doswiadczen, dookreslaniem siebie
jako coacha i swojej roli w relacji z klientem, a wiec tematy pochodzace z domeny
superwizji rozwojowej. Superwizor dla takiej grupy jest bardziej konsultantem,
facylitatorem i coachem, w pracy dominuje pogtebiona refleksja, wymiana do-
Swiadczen i dyskusja. Takie procesy transformujg obie strony, superwizor i super-
wizant uczg sie od siebie nawzajem i wzmacniajg.

Z tych obserwacji wynika, ze wraz z rozwojem coacha nie tylko zmienia si¢
jego zdolnos¢ do widzenia coraz szerszego kontekstu oraz rodzaj tematéw, jakie
wnosi na superwizje, ale tez zmienia si¢ jego zapotrzebowanie na rézne formy
wsparcia. Jesli superwizor ma wspierac¢ coacha w dtugookresowym procesie roz-
wojowym, to jakie kompetencje winien rozwija¢ w sobie, by skutecznie wypet-
nia¢ swoje zadanie?

Element 2: Superwizor

Pierwszych wskazowek do odpowiedzi na to pytanie udzielajg zakresy wymagan,
jakie stawiajg superwizorom organizacje coachingowe.

International Coach Federation skupia si¢ na mentor coachingu, totez zakres
kompetencji opisuje w kryteriach efektywnego asesora, ale jednoczes$nie okresla
osobowos$¢ mentor coacha jako cztowieka (Coachfederation.org):

® godnego zaufania i potrafigcego nawigzac relacje,
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zachecajacego superwizanta do osiggania wiecej, niz ten poczatkowo
zaktadat,

tworzacego partnerska relacje, w ktorej jest miejsce na otwartos¢, bez-
bronnos¢, wrazliwosé, gotowos¢ do ponoszenia ryzyka, na przyktad w za-
kresie informacji zwrotnej, w ktorej obie strony moga si¢ czu¢ niekom-
fortowo,

rozumiejacego i cenigcego partnerstwo i, na przyktad, zachecajacego su-
perwizanta do samodzielnego projektowania dziatan pomiedzy sesjami,
potrafigcego wspierac i autentycznie celebrowac to, kim superwizant jest,
co osiaga i jak sie rozwija,

majacego zaufanie do wtasnych umiejetnosci i posiadajacego umiejetnosé
doceniania unikalnego stylu kazdego z superwizantéw,

zachecajacego do rozwijania wtasnego stylu coachingowego,

majacego gotowos¢ do obopdlnego brania odpowiedzialnosci za rozwoj
W procesie superwizji i okresowego sprawdzania efektywnosci procesu.

European Mentoring And Coaching Council stawia przed superwizorem na-
stepujace wymagania (EMCC, 2016):

zarzadzanie procesem superwizji oraz ustalanie kontraktu superwizyjnego,
facylitowanie rozwoju w procesie opartym na refleksji,

promowanie profesjonalnych standardow, kodeksu etycznego oraz cig-
gltego rozwoju,

zapewnianie wsparcia wraz z tworzeniem przestrzeni, by superwizant
samodzielnie ustalat swoje cele i kryteria,

Swiadomos¢ wszystkich poziomow relacji, jakie pojawiaja sie w procesie,
prace z grupami wraz z praca na procesie grupowym.

Z kolei Izba Coachingu okresla superwizora w zakresie postawy jako osobe,
ktora (Izba Coachingu, 2016):

wykazuje znajomos¢ i stosowanie zasad Kodeksu Etycznego IC,
wykazuje samodzielno$¢ w ocenie — umiejetnos¢ uzasadnienia swoich
opinii na podstawie obserwacji,

dba o samorozwdj — bierze udziat w szkoleniach, korzysta z superwizji,
mentoringu, terapii, edukuje, publikuje,

promuje ide¢ coachingu i superwizji,

udziela si¢ w pracach o charakterze spotecznym,

wykazuje sie wiedzg z zakresu coachingu, psychologii cztowieka oraz zna-
jomoscig systemu superwizji i zasad jej prowadzenia,
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= wykazuje si¢ umiejetnosciami: petnienia ré6znych funkcji (mentora, coa-
cha, trenera), budowania i wspierania rozwoju coacha, stosowania modelu
superwizji, planowania, kierowania i ewaluacji procesu superwizji.

Mozna stwierdzi¢, ze International Coach Federation oczekuje od superwizora
(mentor coacha) w duzej mierze tych samych kompetencji, co od coacha, ktadac
duzy nacisk na budowanie relacji, zaufania i partnerstwa. European Mentoring
And Coaching Council oraz Izba Coachingu zwracajg uwage na umiejetnos¢
zarzadzania procesem widzianym w kontekscie wielu relacji, ktére maja na ten
proces wptyw. Izba Coachingu w swoich wymaganiach rozpoznaje tez koniecz-
nos¢ petnienia przez superwizora réznorodnych rél w procesie superwizji — men-
tora, coacha, trenera.

Autorzy przygladaja sie¢ procesowi z tej perspektywy, by oceni¢, jak i kiedy
superwizor potrzebuje uzywac tych rol.

Element 3: Proces superwizyjny

Superwizja i coaching dzielg podobne rozumienie tego, czym jest proces i jak
nim zarzadza¢. W obu przypadkach proces jest wynikiem systematycznej wspot-
pracy stron w celu osiggniecia zatozonych wynikéw. Waznymi dziataniami w ra-
mach zarzadzania procesem bedzie wiec okreslanie celoéw superwizji (na proces
i na sesje), okresowe sprawdzanie postepow i kierunkéw rozwoju, modyfikowanie
i redefiniowanie celow gdy zajdzie taka potrzeba w trakcie procesu, podsumo-
wywanie procesu i definiowanie nowych celow.

Badania nad efektywnoscig proceséw pomocowych wskazuja, ze decydujaca
role graja czynniki niespecyficzne. Nie ma wigkszego wptywu na jako$¢ procesu
szkota, podejscie czy model teoretyczny, z jakiego korzysta osoba prowadzaca
proces. Duze znaczenie ma natomiast jakoS¢ relacji pomiedzy prowadzacym
a klientem (Czabata, 2013).

Superwizor, podobnie jak coach, ksztattuje relacje, prezentujac takie cechy
i zachowania jak otwartos¢, akceptacja, zaufanie i wiara w superwizanta, wrazli-
wos¢, gotowos¢ do uczenia si¢ ze wspolnej relacji, zaufanie do siebie i do procesu,
zachecanie do przejmowania odpowiedzialnosci, wspieranie, odwaga w przyjmo-
waniu sytuacji, w ktorych nie czuje sie pewnie réwniez sam superwizor. W wy-
niku tego miedzy superwizorem a superwizantem tworzy si¢ gteboka, intymna
wiez, w ramach ktorej dokonujg sie wzrost i rozwoj obu stron. To stan, do ktorego
oboje dojrzewaja. To stan, ktéry pojawia sie, gdy proces trwa juz jakis czas.

Dla efektywnego prowadzenia procesu kluczowe jest zrozumienie, ze jako
seria wydarzen roztozonych w czasie, ma on swojg dynamike. Sposob ksztattowa-

No. 1/2016 (8) DOI: 10.7206/cr.2081-7029.33



34 MAGDALENA KOZIOL, RAFAE SZEWCZAK

nia relacji powinien podgzac za tg dynamika, jesli wspotpraca ma by¢ efektywna
i stymulujgca. Czabata zwraca uwage, ze istotnym sktadnikiem jest gotowos¢
klienta do bycia otwartym w relacji z prowadzacym (Czabata, 2013).

Superwizja moze wywotywac w superwizantach leki i reakcje obronne zwig-
zane z obawg przed oceng. Dodatkowym czynnikiem jest trudno$¢ zwigzana
z konieczno$cia ujawniania swoich potrzeb, obaw, a takze niekompetenciji, co
moze by¢ szczeg6lnie istotne dla oséb wychowanych w kulturze niezaleznosci,
samowystarczalnosci oraz ,,radzenia sobie”. Jezeli superwizant jest w superwiz;ji
po raz pierwszy, lub podejmuje wspotprace z nowym superwizorem lub w nowej
formie, jego poczucie bezpieczenstwa jest raczej niskie.

W pierwszym okresie superwizant potrzebuje czasu na orientacje: poznanie
superwizora, oswojenie si¢ z wymaganiami i specyfika procesu, poznanie roli
superwizanta i zrozumienie, czego si¢ po nim oczekuje. Podobnie superwizor
potrzebuje czasu, by poznac¢ swojego klienta i zdiagnozowac jego zasoby i potrzeby.
Gotowos¢ do otwartosci jest w tym czasie w superwizancie niewielka, dominuje
obawa ,,jak wypadne?” oraz brak wiedzy o tym, jak ta superwizja bedzie wygla-
da¢. Na tym etapie potrzeba informacji, jasnych instrukcji, nazywania oczekiwan.

W miare zaglebiania si¢ w proces, pierwsze obawy zostaja rozwiane, a nie-
wiadome wyttumaczone. Rozpoczyna si¢ ksztattowanie relacji i budowanie wza-
jemnego zaufania. Jednoczes$nie superwizant staje oko w oko z sytuacja, w ktorej
spetniajg sie jego obawy — w superwizji pojawiajg si¢ tematy luk w kompetencjach
czy postawie. Superwizant do§wiadcza emocji — zar6wno trudnych, gdy dostrzega
swoje braki, jak i pozytywnych, gdy omawiane s3 jego zasoby — i to czesto
w trakcie jednej sesji, totez potrzebuje wsparcia, by sobie z nimi poradzic.

W miare pogtebiania relacji superwizant obdarza superwizora coraz wigkszym
zaufaniem, a jego gotowosc¢ do pracy i do ujawniania siebie stabilizuje si¢. Na tym
etapie widzimy juz w petni rozwinietg efektywna relacje. Superwizant przejmuje
odpowiedzialnos¢ za swoj rozwoj i aktywnie, dziata na jego rzecz w obrebie ram
narzuconych przez zasady superwizji i model, w jakim pracuje superwizor.

Te zmiany dotycza osadzania si¢ w procesie i w roli, totez nie ma znaczenia
czy coach w superwizji jest poczatkujacy, czy tez jest doSwiadczonym profesjo-
nalistag. Dynamika rozwoju procesu dotyczy coachéw na kazdym etapie rozwoju
zawodowego. To, co moze ulega¢ zmianom, to szybko$¢ przechodzenia przez
poczatkowe etapy — im coach ma wiecej doswiadczenia z superwizjg, tym okres
orientacji jest krotszy, a relacja buduje si¢ szybciej.

Aby by¢ w zgodzie z dynamika procesu, superwizor powinien modyfikowaé
swoja role. Pierwsza faza procesu wymaga od niego wiekszej dyrektywnosci
w zarzgdzaniu pracg superwizanta. Odpowiada to na potrzebe¢ bezpieczenstwa
i przewidywalnosci procesu i utatwia superwizantowi wdrozenie si¢ oraz nawia-
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zanie relacji. Dalej stopniowo zwigkszac sie bedzie rola emocjonalnego wsparcia
i wzmacniania superwizanta, w odpowiedzi na jego rozterki zwigzane z samo-
rozwojem. W miare poglebiania si¢ samego procesu, ale tez rozwoju klienta
superwizji, rola superwizora bedzie coraz bardziej polega¢ na towarzyszeniu,
inspirowaniu oraz partnerskiej dyskusji, co na tym etapie dostarczy superwizan-
towi najlepszej stymulaciji.

Element 4: Modele superwizji

Petny kontekst praktyki superwizyjnej tworza dwa przeplatajace sie procesy:
m proces superwizji, posiadajacy wtasna dynamike oraz okreslone etapy
rozwoju oraz
®  4-fazowy proces rozwoju kompetencji i postawy coacha.

Ich zwiazek jest o tyle silniejszy, ze w przypadku dtugookresowych procesow
superwizji superwizant bedzie rozwijat swoje umiejetnosci, transformowat po-
stawe i poszerzal perspektywy, a tym samym osiggat kolejne etapy rozwoju. Jak
wykazali autorzy wczesniej, bedzie si¢ to wigzac ze zmiana kluczowych pytan,
jakie superwizant bedzie przed sobg stawiat, ale tez ze zmiang potrzeb i charak-
teru bodZcow rozwojowych, ktore beda optymalne w kolejnych fazach rozwoju.

Skuteczny superwizor powinien mie¢ §wiadomos¢ istnienia obu tych proce-
sOw oraz punktow ich przeciecia. Potrzebuje tez skutecznego narzedzia, ktore
umozliwi mu nawigowanie w r6znorodnych kombinacjach, z jakimi moze si¢
spotkac¢ w swojej praktyce.

Wiele modeli superwizyjnych powstato jako narzedzia zapewniajace gtebo-
kos¢ i bogactwo sesji superwizyjnej. Utatwiajg one zadbanie o to, by zostaty wziete
pod uwage i omoéwione wszystkie perspektywy i wszystkie relacje, jakie moga
mie¢ wptyw bezposredni i posredni wptyw na superwizantéw i ich klientéw coa-
chingowych. Przyktadem tego typu modelu jest 3K, rodzime narzedzie zapropo-
nowane przez Dujanowicz i Chraniuk, ktore integruje trzy kluczowe obszary:
Klienta, Kontrakt i Kontekst. Miejsce kontraktowania w modelu pokazuje, jak
wielkg uwage przyktadaja tworczynie modelu do tego, by proces i superwizor
w kazdym momencie doktadnie odpowiadali na zmieniajace si¢ potrzeby super-
wizanta (Dujanowicz i Chraniuk, 2016)

Inny model, 7 Dialogéw, zaproponowany przez Davida Clutterbacka, skupia
sie na dekonstrukcji rozméw prowadzonych w trakcie coachingu. 7 Dialogéw sktada
sie z: mysli coacha przed sesja, mysli i refleksji klienta przed sesja, wewnetrznym
dialogu i my$lach coacha w trakcie sesji, wtasciwej rozmowie coachingowej,
wewnetrznym dialogu i myslach klienta w trakcie sesji, refleksjach coacha po sesji,
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refleksjach klienta po sesji. Model ten zapewnia uzyteczng rame do pracy super-
wizyjnej, umozliwiajac stosowanie roznorodnych technik i narzedzi do pracy z kaz-
dym dialogiem, abstrahuje jednak w ogoéle od kwestii dynamiki proceséw rozwo-
jowych (Bachkirova, Jackson i Clutterbuck, 2011).
Jeszcze nieco inne podejscie proponujg Hawkins i Shohet w swoim modelu
7 Perspektyw. Wzieli oni pod uwage, ze superwizja dzieje si¢ w dwoch przeni-
kajacych sie kontekstach:
®  procesu superwizyjnego, w ktorym mamy do czynienia z superwizorem,
superwizantem, relacjag pomiedzy nimi,
= oraz pracy coachingowej superwizanta, gdzie ponownie pojawia si¢ sam
superwizant, jego klient, relacja pomiedzy nimi oraz obszar interwencji
coachingowych superwizanta.

Punkt skupienia w trakcie sesji superwizyjnej tworzy wiec dajace si¢ wyrdz-
ni¢ perspektywy:

Perspektywa 1: klient coachingowy jako kontekst sesji superwizyjnej,

Perspektywa 2: strategie i interwencje superwizanta w trakcie coachingu,

Perspektywa 3: relacja miedzy superwizantem a jego klientem coachingowym,

Perspektywa 4: procesy zachodzace w superwizancie w trakcie pracy coachin-
gOWGj,

Perspektywa 5: relacja pomiedzy superwizorem i superwizantem i stopien,
w jakim odzwierciedla ona relacje superwizanta z klientem,

Perspektywa 6: procesy, jakie zachodza w superwizorze w trakcie pracy z su-
perwizantem,

Perspektywa 7: szeroki kontekst catego procesu superwizyjnego.

Hawkins i Shohet opisujg optymalny sposob pracy z modelem w takiej ko-
lejnosci: poczatek sesji skupiony na Perspektywie 1, czyli kliencie. Od tego, co
sie dziato w sesji przejs¢ do skutkéw dla relacji i jak to wptyneto na superwizanta
(Perspektywy 3 i 4). W odpowiednim momencie superwizor przenosi si¢ do
kontekstu procesu superwizyjnego i zaprasza superwizanta do Perspektywy 5
i 6. W kazdym z momentow, jesli zachodzi taka potrzeba, moze nastapic prze-
niesienie do Perspektywy 7. Sesja moze zakonczy¢ si¢ Perspektywa 2 i projekto-
waniem nowych strategii pracy z klientem i nowych interwencji.

Wszystkie te perspektywy mogg sie zdarzac nie tylko w trakcie jednego pro-
cesu superwizyjnego, ale rowniez w trakcie jednej sesji superwizyjnej, totez dla
superwizora kluczowa jest umiejetnos¢ stosowania kazdej z nich oraz rozpozna-
wania, ktora jest optymalna dla danej sytuacji (Hawkins i Shohet, 2000).

DOI: 10.7206/cr.2081-7029.33 No. 1/2016 (8)



Elastyczna komunikacja w procesie superwizyjnym 37

Rysunek 1. Model 7 perspektyw
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Zrédto: Hawkins i Shohet (2000, s. 68).

Nie mozna jednak zapomnie¢, ze ta przydatna instrukcja budowania sesji
superwizyjnej na 7 Perspektywach wymaga spetnienia jednego warunku: taka
praca mozliwa jest w przypadku, gdy superwizant jest doSwiadczonym coachem
i posiada umiejetnos¢ oceny wtasnej pracy oraz perspektywy dos¢ szerokie, by
samodzielnie rozpoznawac i analizowaé zmiany w relacjach.

Hawkins i Shohet pokazuja wiec model 7 Perspektyw w konteks$cie czterech
poziomow rozwoju zawodowego coacha. Jesli superwizant jest coachem na
pierwszym poziomie rozwoju, to doswiadcza niepokoju na temat jakosci swojej
pracy i potrzebuje wskazéwek, by méc oceni¢ wlasne dziatanie. W takiej sytuacji
optymalne podejscie koncentruje si¢ na Perspektywie 1 oraz 7, a przed superwi-
zorem stoi zadanie zachecania superwizanta to poszerzania perspektywy, ale
jednoczesnie dbanie o jego zaangazowanie i celebrowanie osiggnie¢ wtasciwych
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dla jego poziomu rozwoju. W miare¢ jak superwizant uczy si¢ widzie¢ to, co
rzeczywisScie dzieje sie w trakcie sesji coachingowej, zamiast skupiac¢ si¢ na teo-
retyzowaniu, mozliwe jest przejscie w superwizji do Perspektywy 2. Perspektywy
3,4, 51 6 pojawiaja sie w obszarze mozliwosci superwizyjnych dopiero, gdy su-
perwizant nabyt juz umiejetnos¢ patrzenia globalnie na swojg praktyke.
Biorac to wszystko pod uwage, dochodzimy do wniosku, ze superwizorzy
pracujacy z coachami na poczatkowych etapach rozwoju zawodowego potrzebujg
modyfikowac¢ stosowane modele, by zakontraktowac¢ i przeprowadzi¢ proces
superwizyjny w zgodzie z potrzebami superwizantéw. Potrzebuja wobec tego tez
wskazowek, jakich modyfikacji trzeba dokonaé, kiedy i w jaki sposob.

Elastyczne podejscie w superwiz;ji

Takich wskazowek dostarcza uznana koncepcja, pochodzaca z teorii zarzadczych
— model przywodztwa sytuacyjnego SLII®, opracowany przez Kena Blancharda
i Paula Herseya, a nastepnie przez tego pierwszego poprawiony. Przywodztwo
Sytuacyjne SLII® dotyczy zarzadzania zespotami pracowniczymi przez menedzera
i postuluje, ze ,,pracownicy moga i chcg si¢ rozwijac oraz ze nie istnieje jeden ideal-
ny styl przywodztwa, ktory sprzyjatby temu rozwojowi w kazdych warunkach”
(Blanchard, 2009, s. 76).

Blanchard definiuje cztery etapy rozwoju pracownika, w zaleznosci od tego,
w jaki sposob ksztattujg sie dwie zmienne: jego poziom kompetencji oraz zaanga-
zowanie. Na kazdym z tych etapéw pracownik potrzebuje innego wsparcia, by
osiggac optimum swojej efektywnosci. Blanchard wyr6znit 4 style zarzadzania:
instruowanie (51), konsultowanie (S1), wspieranie (S3), oraz delegowanie (54),
odpowiadajace czterem etapom rozwoju pracownika.

1) Entuzjastyczny debiutant (etap R1) — niski poziom kompetencji, wysokie
zaangazowanie. Na tym etapie osobie brakuje umiejetnosci, ale jest ona
entuzjastyczna, optymistycznie nastawiona, ciekawa, petna nadziei i chce
sie uczy¢. Entuzjastyczny debiutant potrzebuje instruowania — doktadnych
wskazowek, informacji, jasno okreslonych celow i zadan. Zadaniem przy-
wodcy jest nauczanie, podawanie przyktadow, planowanie rozwoju i do-
ktadny nadzér nad postepami.

2) Rozczarowany adept (etap R2) — niski lub $redni poziom kompetencii,
niskie zaangazowanie. Na tym etapie osoba ma juz pewne kompetencje, cho¢
nadal intensywnie si¢ uczy. Zdaje sobie juz sprawe z poziomu swojej
niewiedzy, niekiedy sytuacja ja przerasta, co powoduje frustracje i znie-
checenie. Na etapie rozczarowanego adepta pracownik nadal potrzebuje
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instruowania i nadzoru, ale tez duzej ilosci wsparcia w obszarze motywacji,
budowania pewnosci siebie oraz pobudzania zaangazowania. Zarzadzanie
takim pracownikiem polega na ptynnym przejsciu od dawania instrukcji
do zadawania pytan i proszenia go o sugestie.

3) Kompetentny lecz ostrozny praktyk (etap R3) — sredni lub wysoki poziom
kompetencji, zmienne zaangazowanie. Pracownik jest kompetentny, cho¢
nie wierzy jeszcze, ze jest w stanie poradzi¢ sobie bez wsparcia. Jest wobec
siebie krytyczny, czasami nadmiernie, co powoduje, ze jego nastawienie
waha sie od entuzjazmu po brak pewnosci siebie. W miare rozwoju pracow-
nika zanika potrzeba instruowania — kompetentny, lecz ostrozny praktyk
jest juz w stanie pracowaé samodzielnie oraz samodzielnie poszukiwaé
informacji i rozwigzan. Ze wzgledu na duze wahania morale kluczowym
elementem zarzadzania staje si¢ udzielanie wsparcia: wystuchanie, za-
checanie, chwalenie osiaggnie¢. Pytania przelozonego maja zacheca¢ do
myslenia, eksperymentowania, wypracowywania wlasnych rozwigzan.

4) Samodzielny ekspert (etap R4) — wysoki poziom kompetencji, wysokie
zaangazowanie. Osoba na tym etapie jest kompetentna, samodzielna, pro-
aktywna. Ma szeroki oglad, potrafi przewidywac i zapobiega¢ problemom,
a takze inspirowac i motywowac innych. Wtasciwym sposobem pracy
na tym etapie jest okazywanie zaufania, przekazanie odpowiedzialnosci
i motywowanie do dalszego rozwoju.

Wraz z rozwojem zawodowym pracownika ewoluujg zadania skutecznego
przywodcy: najpierw instruuje, potem instruuje, docenia i pyta, nastepnie skupia
sie na wspieraniu i tworzeniu przestrzeni do samodzielnosci, az na konicu oddaje
odpowiedzialno$¢ pracownikowi i tworzy warunki do rozwoju.

Skuteczne zastosowanie modelu SLII® w praktyce wymaga od przywodcy opa-
nowania trzech umiejetnosci:

1) trafnego diagnozowania poziomu kompetencji i zaangazowania,

2) elastycznosci podejscia, a wiec umiejetnosci zastosowania kazdego z czterech
stylow oraz Swiadomego przechodzenia pomiedzy stylami w zaleznosci
od sytuacji,

3) nawigzywania wspotpracy dla wynikow, czyli zapraszania pracownika
do wspottworzenia relacji pomiedzy nim a przetozonym.

Poréwnujgc etapy rozwoju pracownika oraz etapy rozwoju kompetencji za-
wodowych coacha wedtug Hawkinsa, mozemy zaobserwowa¢ duze podobienistwo.
I pracownik, i coach przechodza proces rozpoczynajacy si¢ nieuswiadomiona
niekompetencja, przechodzg trudny emocjonalnie okres u§wiadomienia sobie wtas-
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nych deficytéw, nabieraja kompetencji w sposéb §wiadomy, az dochodza do
etapu, w ktorym wiedza i umiejetnosci sa zinternalizowane tak skutecznie, ze
ich stosowanie przychodzi naturalnie i nie wymaga namystu. Fluktuacje motywa-
cji, zaangazowania, wiary we wiasne sity bedg wiec podobne.

Rysunek 2. Dostosowanie stylu przywodztwa z modelu Przywodztwa Sytuacyjnego
do etapu rozwoju pracownika
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Zroédto: Blanchard (2009, s. 159).

Dodatkowym czynnikiem, ktéry odgrywa duza role w przypadku superwizji,
jest lek przed ocena, ktéry wptywa na gotowos¢ do otwartosci, poziom zaufania
oraz glebokos¢ pracy. Jest on obecny na kazdym etapie procesu, totez w pracy
superwizora istnieje staty komponent wzmacniania superwizanta i celebrowania
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jego dokonan. W praktyce oznacza to, ze pewien poziom wspierania konieczny
jest rowniez na tym etapie, ktéry w oryginalnym modelu byt od niego wolny.

Elastyczna komunikacja zwigzana z etapami rozwoju coacha

Model przywodztwa sytuacyjnego jest dobrze osadzony w praktyce biznesowej,
totez stosujac go do analizy proceséw superwizyjnych, autorzy zachowujg oryginal-
na nomenklature, dodajac jedynie czton ,,superwizant” dla klarownosci wywodu.

Superwizant entuzjastyczny debiutant — na poziomie pracy z kompeten-
cjami potrzebuje walidacji umiejetnosci, doszkalania i przypominania uczo-
nych tresci. Na poziomie emocjonalnym potrzebuje celebracji sukcesow
na swoja miare oraz potwierdzenia, ze jego tempo rozwoju jest adekwatne.
Superwizor jest wiec na tym etapie zyczliwym trenerem. Kluczowe jest,
by superwizor nie spieszyt sie z poszerzaniem perspektyw superwizanta
—wskazanie mu obszaréw, ktore na tym etapie s3 mu niedostepne lub nazbyt
odlegte, moze odbi¢ sie negatywnie na jego samoocenie, pewnosci siebie,
przekonaniu o swojej skutecznosci zawodowej, podsyci¢ niepokoj, a w rezul-
tacie moze zniszczy¢ jego zaangazowanie w coaching i otwartos¢ wobec
superwizora.

Superwizant rozczarowany adept — do§wiadcza znaczacych turbulencji
emocjonalnych. Zaczyna rozumie¢, ze coaching jest duzo bardziej skompli-
kowany, niz mu si¢ poczatkowo wydawato. Techniki i interwencje ujaw-
niaja przed nim swoje drugie i trzecie dno, ktoérego na tym etapie nie jest
w stanie skutecznie przyswoic, co w rezultacie powoduje wzrost poczucia
niekompetencji. Zaczyna si¢ obawiac, ze nie bedzie w stanie nauczy¢ si¢
wszystkiego, czego potrzebuje, by by¢ dobrym coachem. Jest szczeg6lnie
przywigzany do zasad, technik i narzedzi, czesto az do poziomu hiper-
poprawnosci. Jednoczes$nie nie potrafi jeszcze odseparowac od siebie emo-
cji klienta, totez czesto popada w poczucie przygnebienia i bezsilnosci.
Na tym etapie zadaniem superwizora jest przede wszystkim udziela¢ wspar-
cia emocjonalnego i pomoc superwizantowi poradzi¢ sobie z jego wtasnymi
emocjami. Superwizor wchodzi wiec szczegélnie mocno w role wsparcia
emocjonalnego, a wyzwaniem na tym etapie jest radzenie sobie z emocjami
superwizanta skierowanymi do superwizora. Moze si¢ zdarzyc¢, ze super-
wizant przeniesie swoj gniew i rozczarowania na superwizora, winigc go
swoje trudnosci. Rola trenera i mentora, cho¢ przestaje by¢ kluczowa, wcigz
jest istotna. Tu wyzwaniem dla superwizora jest powstrzymanie si¢ od mo-
wienia superwizantowi, co ma robi¢ (albo co zrobitby superwizor w danej
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sytuacji), jak to byto adekwatne na poziomie entuzjastycznego debiutanta.
Rozczarowany adept moze sie poczuc jeszcze bardziej rozczarowany, a na
tym etapie powinien by¢ juz zachecany do budowania samo$wiadomosci.
Skuteczniejsze rozwojowo jest wigczanie go w proces projektowania in-
terwencji poprzez pytania i prowokowanie refleksji.

»  Superwizant kompetentny, lecz ostrozny praktyk —jego poziom kompe-
tencji wcigz rosnie, ale w praktyce doswiadcza wzlotéw i upadkéw. Zaczyna
zauwazad, ze techniki mu czasami wychodzg, a czasami nie. Interwencje
czasami bywaja skuteczne, a czasami nie. Zaczyna dostrzegac¢ ztozonos¢
sytuacji, klientéw i proceséw coachingowych i dostosowywac si¢ do niej.
Rozwija w sobie umiejetnos¢ patrzenia z lotu ptaka i osadzania wtasnych
dziatan w tym kontekscie. Dysponuje juz odpowiednim poziomem kom-
petencji, by radzi¢ sobie samodzielnie, totez superwizor nie potrzebuje
juz by¢ trenerem czy mentorem. Kluczowe staje si¢ dawanie bodzcéw do
przemyslen, analizy i poszerzania Swiadomosci. Superwizor wchodzi czesciej
w role coacha. Duze znaczenie zaczyna mie¢ odwaga superwizora w stawia-
niu wyzwan rozwojowych, a wiec inaczej niz na poczagtkowym poziomie.

= Superwizant samodzielny ekspert — wysoki poziom kompetencji i wysoki
poziom automotywacji. To etap integrowania wiedzy, doswiadczen i kom-
petencji, wpisywania ich swoja osobowos¢ jako coacha i cztowieka. Wie-
stawa Serkowska pisze o tym tak: ,,W trakcie praktyki odkrytam réwniez,
ze doswiadczeni coachowie maja potrzebe analizy i weryfkacji nie tylko
pojedynczych sesji, ale catego swojego modelu pracy. Wraz z rozwojem
i zmianami w zyciu coacha ida w parze przemyslenia i potrzeba przenie-
sienia wtasnych zdobyczy rozwojowych na sposéb prowadzenia coachingu.
Gdy coach sie zmienia jako cztowiek, zmienia si¢ tez jego coaching.” (Ser-
kowska, 2012, s. 92). Na tym etapie superwizanci cz¢sto sami zostaja
superwizorami dla innych coachéw. Walidacja kompetencji na tym pozio-
mie nie jest juz istotna, totez superwizja normatywna bywa przyjmowana
przez superwizanta niechetnie. Superwizor na tym etapie jest coachem,
partnerem, inspiratorem. Nie musi tez by¢ bardziej doSwiadczonym coa-
chem, moze by¢ specjalista w innym podejsciu lub posiada¢ unikalne
kompetencje, a nawet doswiadczenia z dziedzin pokrewnych, ktore wniosg
do coachingu superwizanta nowe idee.

Elastyczna komunikacja zwigzana z dynamikg procesu

Bycie uczestnikiem procesu jest tez pewnego rodzaju kompetencja, totez super-
wizant rozpoczynajacy proces superwizyjny po raz pierwszy albo proces z nowym
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superwizorem przechodzi przez takie same etapy. Zgtosit sie na proces, wiec ma
motywacje, ale nie wie, jak ten proces bedzie wygladat, jak pracuje superwizor,
jakie bedg wzajemnie oczekiwania. Jest wiec entuzjastycznym debiutantem
procesu. W miare kolejnych sesji superwizyjnych uczy sie, jak by¢ superwizantem
tego konkretnego superwizora, w tym konkretnym procesie i w tym konkretnym
modelu superwizji — i kolejno przechodzi przez pozostate etapy.

Dla superwizora ma to niebagatelne znaczenie dla tego, co i jak komunikuje
w procesie. Na poczatku potrzebna jest wigksza dyrektywno$¢ — potrzebna jest
wyczerpujaca rozmowa indukujaca role; nazwane powinny by¢ wszystkie ocze-
kiwania obu stron oraz sprawy organizacyjne do najdrobniejszych technikaliow.
Pierwsze sesje beda sie tez charakteryzowac dyrektywnoscig w zakresie realizowa-
nia okreslonej struktury sesji, proponowania form pracy czy stosowania technik
i narzedzi, poniewaz superwizant na tym etapie moze jeszcze nie wiedziec, jakie
formy sa dopuszczalne, wtasciwe czy efektywne. W miare pogtebiania sie procesu
superwizant jest w stanie coraz skuteczniej samodzielnie zarzadzac sesj3.

Moze wiec sie zdarzy¢ sytuacja, w ktorej superwizant samodzielny ekspert
podejmuje proces superwizyjny z superwizorem, ktérego wczesniej nie poznat.
W zakresie rozwoju kompetencji zawodowych potrzebuje podejscia partnerskiego
i coachingowego. W zakresie bycia kompetentnym uczestnikiem procesu potrze-
buje dyrektywnego pokierowania przebiegiem sesji, potrzebuje instrukcji, co
i jak ma robi¢, do czasu, az pozna styl pracy nowego superwizora i preferowang
przez niego strukture sesji oraz narzedzia. Potraktowanie go od poczatku jako
»samodzielnego eksperta procesu” moze prowadzi¢ do niepewnosci, frustracji
i zniechecenia samg oprawg organizacyjna, co przelozy sie na relacje z superwi-
zorem, a w dalszej kolejnosci na skutecznos¢ pracy rozwojowe;j.

Elastyczna komunikacja superwizora

Superwizor powinien potrafi¢ odseparowaé obszar merytoryczny (temat sesji
i prace rozwojowg) od obszaru organizacji i petnienia funkcji w procesie. Do
kazdego z tych obszaréw nalezy zastosowaé odpowiedni sposob komunikacji,
adekwatny do miejsca w procesie. Bachkirowa zwraca uwage na wazne w tym
konteksScie spostrzezenie: rozwoj superwizanta nie musi by¢ liniowy, rézne
kompetencje moga si¢ rozwija¢ w ré6znym tempie, a nawet moga si¢ zdarzy¢
regresje (Bachkirova, Jackson i Clutterbuck, 2011). W konsekwencji superwizant
moze jednoczes$nie znajdowac si¢ na réznych poziomach rozwoju, zaleznie od
tego, jakg kompetencje wezmiemy pod uwage. Moze si¢ wiec zdarzy¢, ze w ob-
szarze pracy nad jedng kompetencjg wiasciwym stylem pracy bedzie coaching,
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a w przypadku innej, stabiej rozwini¢tej — mentoring. Czesty przypadek to na
przyktad superwizant demonstrujacy w sesji coachingowej duza obecnos¢ coa-
chingowa, ale nie stosujacy odzwierciedlen. W zakresie obecnosci coachingowej
moze by¢ praktykiem lub ekspertem, a wiec wymagac¢ podejscia bardziej coa-
chingowego. Jednoczesnie w zakresie odzwierciedlen moze by¢ debiutantem lub
adeptem i potrzebowac instruktazu lub treningu.

Rysunek 3. Elastyczna komunikacja w superwizji coachingowej
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W takim ujeciu elastycznos$¢ komunikacyjna staje si¢ jedng z kluczowych kom-
petencji skutecznego superwizora. Oczywiscie kompetencja ta potrzebuje wspar-
cia w dwoch pozostatych, wskazanych przez Blancharda — a wigc umiejetnosci
diagnozy etapow rozwojowych oraz zawierania partnerstwa dla wynikow. To
ostatnie oznacza, ze rozmowy indukujgce role, a potem zawieranie i renegocjo-
wanie kontraktu superwizyjnego powinny zawiera¢ dodatkowy punkt — nego-
cjacje dotyczace sposobu pracy wynikajacego z pozioméw rozwoju. Blanchard
mowi jasno, ze aby praca z modelem sytuacyjnym byta skuteczna, obie strony
powinny mie¢ jasnos$¢ co do tego, dlaczego tak, a nie inaczej ksztattuja swoja re-
lacje w réznych obszarach (Blanchard, 2009). Powinny mie¢ takze mozliwos¢

Q
oY

\.

Zrédto: opracowanie wilasne.
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zgtaszania potrzeby zmiany stylu pracy, a wiec i superwizor, i superwizant moga
stwierdzi¢ i wnie$¢ do sesji temat zmiany oczekiwan. Mozliwa jest przy tym
zmiana w obu kierunkach — na relacje¢ wtasciwg dla wyzszego poziomu, jesli obie
strony s3 na to gotowe, lub tez na relacje z nizszego poziomu, jesli wyzwania
rozwojowe stajg sie zbyt duze i powodujg frustracje i zniechecenie.

Opisujac swoj model superwizyjny 7 perspektyw, Hawkins méwi, ze super-
wizor powinien posiada¢ umiejetnos$¢ pracy z wszystkimi siedmioma perspek-
tywami oraz ze rozréznienie pomiedzy tymi perspektywami daje superwizorowi
szanse na lepszg eksploracje wtasnego stylu superwizji, preferencji oraz stabosci,
a takze pozwala zidentyfikowac, jakich typéw superwizji unika z powodu braku
praktyki czy pewnosci siebie (Hawkins i Shohet, 2000).

Autorzy ida dalej — postuluja, ze taka wiedza o wlasnym stylu superwizorskim
i preferencjach winna by¢ dopiero punktem wyjscia do planowania wtasnego roz-
woiju jako superwizora. Bieglos¢ i duze doswiadczenie wypracowane w prefero-
wanym stylu czy formie superwizji bedzie sie¢ wigza¢ naturalnie z mniejszymi
kompetencjami w innych stylach. Superwizor rowniez przechodzi przez podobne
procesy rozwoju i w obrebie jednego stylu moze by¢ samodzielnym ekspertem,
a w przypadku drugiego — debiutantem lub rozczarowanym adeptem.

Pozostawanie w kregu statych preferencji moze prowadzi¢ do sytuacji, w ktorej:

= Superwizor ogranicza si¢ w swojej praktyce do klientéw reprezentujacych

okreslony poziom rozwoju zawodowego. Bedac skutecznym superwizorem
dla tej grupy, jednoczesnie zaweza potencjalng baze klientow, co moze
nie by¢ korzystne od strony efektywnosci biznesowej. Moze to tez utrud-
nia¢ prowadzenie superwizantéw w dtugookresowych procesach rozwo-
jowych, kiedy przejda oni na poziom, w ktorym superwizor nie czuje si¢
kompetentny.

= Superwizor podejmuje prace z coachami na r6znych poziomach rozwoju.

Stary aforyzm mowi, ze dla posiadajacego mtotek wszystko wyglada jak
gwo6zdz — jest prawdopodobne, ze superwizor w sposob naturalny zapro-
ponuje taki tryb pracy, w jakim jest biegty. Nie zawsze bedzie to optymalne
podejscie, zharmonizowane z etapem rozwoju zawodowego coacha i eta-
pem procesu. W rezultacie superwizant moze nie tylko osiaga¢ mniejsze
rezultaty rozwojowe, ale tez doswiadczy¢ frustracji i zniechecenia super-
wizja jako taka.

Jezeli superwizor ma by¢ skuteczny w swojej praktyce, potrzebuje umiejet-
nosci pracy w réznych kontekstach. Nawet jesli kieruje swoja oferte do coachow
na wybranym poziomie kompetenciji, to nadal przebieg samego procesu wskazuje
na koniecznos¢ stosowania r6znych stylow.
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Juz samo przyjecie koncepcji przeplatajacych si¢ proceséw rozwojowych oraz
identyfikowanie charakterystycznych cech kolejnych etapéw poszerza superwi-
zorowi oglad sytuacji superwizyjnej. Wzbogacone kontraktowanie, w ktérym
jest przestrzen na przedyskutowanie oceny poziomoéw kompetencji oraz wspoélne
ustalenie optymalnej formy wspotpracy, przyczynia sie do pogtebienia relacji
superwizyjnej, ale tez daje superwizantowi dodatkowa rame do przegladu wta-
snej drogi. W rezultacie otwiera to nowa droge do wspotpracy dla osiggania
najlepszych wynikéw — a im skuteczniejsze wsparcie dostanie superwizant
w swoim rozwoju, tym lepsze ustugi dostarczy swoim klientom coachingowym
i tym lepiej bedzie reprezentowat branze. A to jest w interesie nas wszystkich.
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