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SUPERWIZJA — MODEL
I ZASTOSOWANIE

W PRAKTYCE ROZWOJU COACHOW

ABSTRAKT

Niniejszy artykul szczegétowo prezentuje model superwizji coachingu, stworzony na
podstawie wlasnego doswiadczenia autorki oraz informacji zdobytych podczas rocz-
nego programu szkoleniowego dla superwizoréw, prowadzonego przez Academy of
Executive Coaching.
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ABSTRACT

The present article describes in detail a model for coaching supervision, created on
the basis of the author’s own experience and information acquired during an annual
supervisor training programme led by the Academy of Executive Coaching.
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coaching supervision, model for coaching supervision, development of coaches,
supervision in practice
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Samemu sobie wierny bgdz
Hamlet, William Shakespeare

WPROWADZENIE

Prezentowany ponizej tekst wzdecydowanej wigekszoscizostal stworzonyw 2010 roku
w ramach zaliczenia rocznego kursu dla superwizoréw coachingu, prowadzonego
przez brytyjska szkole Academy of Executive Coaching. Powstat wedlug szczegdto-
wych wytycznych otrzymanych od egzaminatoréw i superwizoréw wspélpracuja-
cych z ta szkola. W ramach zaliczenia, oprécz egzaminu praktycznego z prowadzenia
sesji superwizyjnej, mieliémy do wykonania kilka zadan, w tym napisanie wlasnego
modelu superwizji oraz wnioskéw z procesu nauki.

W prezentacji wlasnego modelu superwizji wymagano od nas pogltebionej reflek-
sji nie tylko teoretycznej, ale przede wszystkim osobistej — przedstawienia wlasnej
historii — do$wiadczen, ktdre uksztaltowaly nasze wartosci, zasady i sposéb pracy.

Z tego wzgledu tekst, ktory Panstwo wlasnie czytacie, nie jest tekstem nauko-
wym, ale bardzo osobistym i zarazem zdecydowanie praktycznym. Powaznie zasta-
nawialam sie, czy nadaje si¢ do publikacji, ale ostatecznie uznatam, ze moze wlasnie
w takim podejsciu czytelnicy uznaja jego wartos¢.

JAK KSZTALTOWALO SIE MOJE PODEJSCIE DO SUPERWIZJI

MOJA HISTORIA...

Wychowatam sie wrodzinie, w ktérej praca byta jedna z najwyzszych wartosci. Rodzi-
ce rozwineli we mnie potrzebe nieustannego doskonalenia si¢ i po§wigcenia swojej
pasji. Praktycznie cale moje dorosle zycie po$wigcilam rozwojowi wlasnemu i innych
ludzi. Superwizja jest dla mnie praca i pasja i dotyczy pracy i pasji; jej istota jest roz-
woj dzieki relacji opartej na szacunku, otwartosci i transparentnosci.

Z wyksztalcenia jestem psychologiem, 10 lat pracowatam w o$rodkach terapeu-
tycznych. Wdrazatam do swojej pracy metody terapii poprzez sztuke: malowanie, pra-
ce z metafora, basnia i przypowiesciami. Do tej pory bardzo bliskie mi s3 te metody
pracy, poniewaz wierze, ze sztuka jest }acznikiem pomiedzy tym, co swiadome, i tym,
co nie$wiadome, miedzy $wiatem ziemskim i duchowym (wedlug podejscia steine-
rowskiego, ktére poznatam na studiach podyplomowych).

Pracowalam takze jako terapeuta konsultant dla rodzin z problemem alkoho-
lowym i wtedy stawialam pierwsze kroki w udzielaniu indywidualnego wsparcia
(w nurcie psychologii humanistycznej). Bylam pod duzym wplywem koncepcii
Carla Rogersa, odkrywatam jej moc w budowaniu glebokich, autentycznych relaciji.
Z czasem odkrylam takze ograniczenia tego podejscia w przeprowadzaniu zmian.
Brakowalo mi narzedzi umozliwiajacych glebsza prace z klientem. Wtedy zaczetam
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sie uczy¢ terapii Gestalt, ktorej sympatykiem jestem do dzi$. Szkolenia, w ktérych
bralam udzial, zawieraly duzo superwizji grupowej i indywidualnej, i byly prowadzo-
ne przez doswiadczonych terapeutdéw. Superwizja najcze$ciej miala postaé analizy
rzeczywistej pracy z jednostka na tle grupy, ,tu i teraz” w nurcie podejscia Gestalt.
Model, ktéry wtedy poznalam, obserwujac prace superwizoréw, okreslitabym jako
ekspercko-dyrektywna superwizje szkoleniowa. W moim odczuciu mial duzg site
oddziatywania dzigki nauczaniu opartemu na bezposrednim doswiadczeniu (prowa-
dzenie sesji w obecno$ci superwizora) oraz dzieki duzej ilosci praktycznych wskazé-
wek rozwojowych. W pewnym sensie byla to forma superwizji podobna do tej, w kto-
rej uczestniczylam w szkoleniu dla superwizoréw prowadzonym przez Academy of
Executive Coaching. Jednakze przedstawiciele AoEC nie stwarzali bariery wladzy,
ktéra w moim wczeéniejszym do$wiadczeniu terapeutycznym wzbudzala onie$mie-
lenie, dystans i lek, a przez to utrudniala uczenie si¢. Stad w mojej obecnej praktyce
staram sie nie kreowa¢ wizerunku ,guru”, mam duzo pokory, szacunku do drugiego
czlowieka i poczucie, ze ja roéwniez si¢ ucze dzieki moim klientom.

Po okresie pracy w o$rodkach psychologiczno-terapeutycznych kolejne 14 lat
przepracowalam w biznesie, szkoleniach i doradztwie dla firm. W tym czasie zosta-
lam certyfikowanym trenerem dwoch czolowych amerykanskich firm szkoleniowo-
-doradczych i prowadzilam wiele programéw z zakresu umiejetnosci przywoédczych.
Dzieki temu do$wiadczeniu poznalam metodologie uczenia 0séb dorostych. Elemen-
ty tej wiedzy do tej pory wykorzystuje w swojej pracy. Na przyklad zasade, ze dorosli
chetniej i skuteczniej sie ucza, gdy wiedza i rozumieja, po co maja robi¢ okreslone
rzeczy. To oznacza nawyk dobrego uzasadniania proponowanych aktywnosci, ekspe-
rymentow i uzyskiwania zgody klienta na udziat w nich.

Od 2004 roku zajmuje si¢ coachingiem i doradztwem dla najwyzszej kadry kie-
rowniczej duzych korporacji. Dobrze poznalam wiele firm, patrzac przez pryzmat zy-
ciaipracyich lideréw.

Jestem certyfikowanym coachem ICC, znam podejscia i modele réznych szkot
coachingu, gdyz na biezaco monitoruje to, co dzieje si¢ na rynku, a takze uczestni-
cze w réznych warsztatach. Zwieniczeniem dotychczasowej edukaciji bylo szkolenie
dla superwizoréow coachingu, zrealizowane w Academy of Executive Coaching, gdzie
mogltam zweryfikowad i zintegrowa¢ swoja wiedze¢ oraz przetozy¢ na grunt superwizji
coachingu. Utwierdzilo mnie ono w przekonaniu, ze warto stosowac rézne podejscia
(Gestalt, psychodynamiczne, systemowe).

Podstawa mojej praktyki superwizyjnej sa lata do§wiadczen terapeutycznych, tre-
nerskich, coachingowych, biznesowych i doradczych. Takie wielostronne do$wiad-
czenia pokrywaja sie z oczekiwaniami moich brytyjskich nauczycieli wzgledem su-

perwizoréw coachingu.
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Wedtug Marion Gillie (The Gillie Partnership Ltd. 2009) podstawowymi kompe-
tencjami superwizora coachingu sa:
1. Zrozumienie procesu superwizji i umiejetne jego wykorzystywanie w pracy
zklientem.

2. Dos$wiadczenie w prowadzeniu coachingu.

»

Wiedza i doswiadczenie psychologiczne.
4. Znajomo$¢ specyfiki srodowiska korporacyjnego i dynamiki organizacij.

W trakcie szkolenia w Academy of Executive Coaching zobaczylam w prakty-
ce, jak mozna laczy¢ w superwizji zastosowanie réznych podejs¢ teoretycznych. To
utwierdzilo mnie w potrzebie poszukiwania wlasnego, integracyjnego podejécia.
Czulam, ze sztywne trzymanie sie zalecen tylko jednej szkoty jest bardzo ograniczaja-
ce inie zawsze stuzy klientom. Potwierdzenie tej tezy odnalaztam takze wliteraturze
dotyczacej superwizji (np. Gilbert, Evans 2000).

Duza wartoscia byto dla mnie obserwowanie pracy do§wiadczonych superwizoréw,
a nastepnie dyskusje grupowe na temat taczenia ré6znych podejs¢. Poréwnywatam ich
style pracy i wplywich interwencji na osoby superwizowane. Przygladatam si¢ temu, co
robia, takze pod katem modelowania mojego wlasnego stylu pracy. W trakcie szkolenia
miatam wiele okazji do praktycznego ¢wiczenia umiejetnosci prowadzenia superwizji.
Pracowaliémy w parach i w tréjkach z obserwatorem. Prowadzacy szkolenie przekazy-
wali nam swoj feedback, gdy mieli okazje zaobserwowania naszej pracy.

Pomiedzy sesjami spotykalam si¢ z innymi uczestnikami szkolenia na sesje su-
perwizji partnerskiej. Oprocz wzajemnego superwizowania sie przekazywalismy
sobie feedback z tzw. metapoziomu. Mielismy podobne ramy teoretyczne do analizy
pracy, co bardzo ulatwialo wzajemne zrozumienie oraz ugruntowanie materiatu, kto-
ry poznawalismy podczas szkolenia.

W tym czasie prowadzilam superwizje takze dla kilku innych coachéw, z ktérymi
pracowali$my razem w projektach biznesowych.

W efekcie zmienilam swoje podejécie do superwizji. Na glebszym poziomie doce-
nilam warto$¢ swojego dotychczasowego doswiadczenia zawodowego i edukacji w za-
kresie psychologii. Przestalam si¢ obawia¢ moich ,korzeni terapeutycznych”. W moich
dotychczasowych do$wiadczeniach superwizyjnych w pracy z trenerami i coachami,
nie$wiadomie i $wiadomie, unikalam glebszych prac, uwazajac je za domene terapii.
Moje superwizje byly bardziej w nurcie behawioralno-poznawczym isystemowym. Do-
tyczyly pracy z przekonaniami, intelektualnej analizy i rozwigzywania problemdw, ana-
lizy systemu/kontekstu, a takze uczenia okre$lonych kompetencji. Nie mialam $mia-
losci wprowadza¢ metod, ktére w glebi serca s3 mi najblizsze — elementy z koncepciji
humanistycznych i egzystencjalnych (Gestalt, logoterapia) czy tez terapii sztuka (praca
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z metafora, rysowanie, malowanie...). Nasze szkolenie przekonalo mnie do odwazniej-
szego korzystania ze wszystkich zasobow, ktére zgromadzitam w toku wlasnego rozwo-
ju. Wierze, ze majac okres$long wiedze, kompetencje, swiadomos¢ i uwaznosé¢ dla tego,
co sie dzieje w relacji superwizyjnej, nie zrobie nikomu krzywdy. Takie zapewnienie
otrzymatam réwniez od jednego z prowadzacych nasz program, gdy podniostam kwes-
tie swoich watpliwosci. To mi bardzo pomoglo w zintegrowaniu moich réznorodnych
doswiadczen. Nadal czesto pracuje w ,dawny” sposdb, w sytuacjach, ktére w mojej oce-
nie tego wymagaja. Dzi$ jednak bardziej elastycznie dostosowuje styl pracy do sytuaciji,
osobowoscii potrzeb konkretnych oséb.

W trakcie praktyki odkrylam réwniez, ze doswiadczeni coachowie maja potrzebe
analizy i weryfikacji nie tylko pojedynczych sesji, ale catego swojego modelu pracy. Wraz
z rozwojem i zmianami w Zyciu coacha ida w parze przemyslenia i potrzeba przeniesie-
nia wlasnych zdobyczy rozwojowych na sposéb prowadzenia coachingu. Gdy coach sie
zmienia jako czlowiek, zmienia si¢ tezjego coaching. To spowodowato, Ze w moim modelu
wyraznie zaznaczylam $wiadomos¢ takiej specyficznej i waznej potrzeby superwizji.

Duzo korzystalam, takze w roli osoby superwizowanej. Zastanawialam si¢ p6Zniej
ztej perspektywy, co z tego, co robil superwizor, stuzyto mi, a co nie. Docenilam interwen-
cje, w ktérej bytam wyprowadzana ze strefy komfortu, przy jednoczesnej bardzo dobre;
relacji z superwizorem. To bylo doswiadczenie, gdy superwizor nie pozwalal mi wycofa¢
sie z eksploracji problemu, nawet gdy byto mi w nim bardzo trudno. Cierpliwie wspieral
mnie w stawianiu kolejnych krokéw (dostownie) w poszukiwaniu pomystéw na to, czego
jeszcze nie robitam w pracy z klientem, gdy mialam poczucie utkniecia w miejscu.

Polaczenie ruchu (chodzenie) z pracy intelektualng (generowaniem kolejnych
pomystéw) wraz z kazdym krokiem bylo dla mnie nowga i bardzo przydatna technika.

Najmniej korzystalam, gdy superwizor przeprowadzal ze mnj tylko serdeczna,
eksplorujaca temat rozmowe, a nie stawial mi wyzwan.

Dzigki udziatowi w szkoleniu z superwizji poznalam Hawkins & Smith’s 7 Eyed
Process Model, ktory jest prosty, zrozumialy i doskonale systematyzuje obszary
pracy superwizyjnej. Ten model stal si¢ dla mnie inspiracja do stworzenia wlasnego
modelu, w ktérym dokonalam pewnych drobnych modyfikacji w stosunku do pier-
wowzoru. Poniewaz uznalam, ze 7 elementéw moze by¢ dos¢ trudno zapamietaé na
tyle dobrze, by swobodnie z nich korzysta¢ w praktyce, pogrupowalam je w 4 gléwne
obszary, aw ramach nich umiesécilam pozostale elementy ujete w 7 Eyed Process Mo-
del. M¢j wlasny model prezentuje w niniejszej publikacji.

ZASADY, KTORYMI KIERUJE SIE W PRACY SUPERWIZORA
1. Stosuje holistyczne podejscie, integrujace metody i inspiracje pochodzace z rdz-
nych 7rédel, a gléwnie z terapii zorientowanej na klienta (C. Rogersa), terapii
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Gestalt, praktyki mindfulness, psychologii kontemplatywnej, podejscia systemo-
wego. Pracuje w rézny sposob z réznymi osobami — w zaleznosci od ich osobo-
wosci, doswiadczenia i potrzeb oraz gotowosci. Badania nad efektywnoscia su-
perwizji potwierdzaja znaczenie takiego podejscia (za Gilbert, Evans 2004).

2. Stawiam proces nad struktura, czyli elastycznie poruszajac si¢ w ramach okres-
lonego modelu, kieruje si¢ przede wszystkim intuicja i wyczuciem sytuacji, ina tej
bazie stosuje wybrane narzedzia.

3. Relacjajest kluczem do sukcesu superwizji
W superwizji, podobnie jak w coachingu czy terapii, relacja jest jednym z kluczo-
wych czynnikéw sukcesu. Mam duzo szacunku do drugiego czlowiekaipoczucie,
ze ja réwniez sie ucze dzieki moim klientom. Do relacji superwizyjnych wnosze
postawe szacunku, otwartosci i transparentnoscii tego oczekuje takze od swoich
klientéw.

4. Mam $wiadomos$¢ oddzialywania sytuacjii systemu — uwazam, ze aby skutecz-
nie pracowa¢ z kim$ nad zmiana, nalezy uwzgledni¢ szerszy kontekst oraz kon-
kretne sytuacje (teoria systemu, badania Zimbardo, Teoria pola K. Lewina, NLP).

KWESTIE ETYCZNE

= Autentyczno$¢ i wiara w to, co robie¢ - mam odwage by¢ w pelni sobg. Dzigki
wieloletniej praktyce w obszarze wspierania ludzi w ich rozwoju mam zaufanie
do siebie, wlasnego do§wiadczenia, intuicji oraz znajomosci szerokiego wachlarza
mozliwosci i form interwencji. Dzigki temu jestem spojna, pewna siebie i wiary-
godna dla coachow.
(Wedtug Carla Rogersa kongruencja/autentyczno$é jest jednym z kluczowych
elementdw relacji pomagania)

= Stawiam granice miedzy superwizja a terapia i coachingiem (objagniam te gra-
nice w czedci pracy dotyczacej prezentacji modelu)

= W kwestiach dylematéw etycznych odwoluje sie¢ do warto$ci moralnych, bran-
zowych kodekséw etycznych, zapisow prawa. W razie potrzeby konsultuje sie

z Innymi superwizorami.

Mé_] MODEL SUPERWIZJIIJEGO ZASTOSOWANIE W PRAKTYCE

KLIENCI SUPERWIZJI1

Klientami superwizji coachingowej sa profesjonalni coachowie, poczatkujacy coacho-
wie, coachowie korporacyjni (wewnetrzni), a takze liderzy wystepujacy w tej roli wobec
swoich podwladnych. W zalezno$ci od poziomu do$§wiadczenia w prowadzeniu coachin-
gu przez poszczeg6lnych klientéw mozna zaobserwowac inne potrzeby wzgledem super-
wizji. Na ten temat pisze w koricowej czesci artykultu dotyczacej rezultatow superwizij.
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PROCES, STRUKTURA METODYI TECHNIKI

W pracy z coachami, ktérych superwizuje w ramach projektow biznesowych, uzupel-
niam superwizje indywidualng sesjami grupowymi. Ma to duzy walor edukacyjny,
poniewaz jest okazja do wymiany do$wiadczen w pracy w tym samym $rodowisku/
systemie, czyli firmie konkretnego klienta. W tym modelu skupig sie na opisie super-
wizji indywidualnej jako mojej gtéwnej formy pracy.

TYPOWA STRUKTURA PROCESU SUPERWIZ]JI

W ramach typowego kontaktu wstepnego uzgadniamy nastepujace ramy: Czas trwa-
niajednej sesji 1,5-2 godziny, czestotliwo$¢ raz na 4-S tygodni, kontakt bezposredni,
gdy potrzeba takze przez telefon. Uwazam, ze pomiedzy sesjami superwizji potrzebna
jest dluzsza przerwa na zdobycie nowych doswiadczen iintegracje dotychczasowych.
W pracy z coachami zewnetrznymi nie kontraktuje z gory okreslonej liczby sesji,
pracujemy razem do momentu, kiedy czujemy, ze to ma sens, czyli superwizja wnosi
istotng warto$¢ do rozwoju supervisee i ich klientéw. Sesje prowadze najczesciej we
wlasnym lokalu coachingowym, co daje miicoachowi duzy komfort pracy.

PROCES 1 GROWNE FAZY PRZEBIEGU SES]I

Fazy przebiegu sesji okreslitam na podstawie wlasnego do$wiadczenia, w nawigzaniu
do modelu, ktéry przedstawita Marion Gille (An introduction to Coach Supervision,
The Gillie Partnership Ltd, 2009). W moim ujeciu dodalam faze budowania relacii
i kontraktu oraz faze podsumowania i oceny.
= Fazal: Budowanie relacji i kontraktu superwizyjnego
= Fazall: Refleksja i poglebiona eksploracja problemu

1) doprecyzowanie problemu (historia)

2) analiza z réznych perspektyw (refleksja)

3) poglebiona eksploracjaiwglad (przetom)
= FazaIIl: Poszukiwanie rozwiazan i odpowiedzi (wybér)
= FazalV: Podsumowanieiocena

Ponizej prezentuje opis mojego sposobu pracy w poszczegdlnych fazach sesji
superwizyjnej:

AD 1. BUDOWANIE RELACJI I ZAWIERANIE KONTRAKTU

Kreowanie przestrzeni superwizyjnej: Ze wzgledu na komfort pracy sesje prowadze
we wlasnym, odpowiednio wyposazonym lokalu coachingowym.

Czesto na samym poczatku sesji (gdy mam wrazenie, ze méj klient jest psychicz-
nie nieobecny, rozbiegany i ma klopot z koncentracja) proponuje mu éwiczenie wpro-

wadzajace go w ,tu iteraz”, w stan uwaznosci.
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W nastepnym kroku budowania przymierza przechodzimy do kontraktu. Poni-
zej przedstawiam, jaki model kontraktu stosuje w praktyce superwizji na poczatku
procesu oraz na poczatku poszczegélnych sesji:

Kontrakt otwierajacy proces superwizji' — jest do$¢ rozbudowany i zawiera
zwykle nastepujace elementy:

a) Psychologiczny kontrakt:
= Uzgodnienie wspolnego rozumienia istoty superwizjiijej celoéw
Krétko przedstawiam moj model pracy i sprawdzam akceptacje coacha dla
takiego podejscia.
= Uzgodnienie zasad wspolpracy/wartosci: Ja ze swojej strony najczesciej po-
ruszam takie kwestie jak: otwarto$¢, transparentnosé, poufnos$é, zaangazo-
wanie, partnerstwo, szacunek, odwaga eksperymentowania.
Pytam coacha, co jest dla niego wazne, aby dobrze si¢ czul w tej relacji i aby
byla dla niego naprawde pozytecznym doswiadczeniem.
b) Proceduralny kontrakt:

® Tuuzgadniamy takie kwestie jak: miejsce, czas trwania i czestotliwo$¢ se-
sji, notatki/nagrywanie sesji, platno$ci, zasady ewentualnego odwotywa-
nia ses;ji.

c) Profesjonalny kontrakt:

= Celeioczekiwane rezultaty uzgadniam, pytajac najpierw wprost, nad czym
coach bedzie chcial pracowa¢ w czasie naszych sesji i po czym poznamy, ze
to sie udalo. Najczesciej coachowie zglaszaja potrzebe analizy najtrudniej-
szych przypadkoéw pracy z konkretnymi klientami, gdy utkneli i stracili pew-
nos$¢, co powinni zrobi¢ dalej. Chca wzmocnié¢ wlasne poczucie kompetencii,
przezwyciezy¢ bariery, otrzymac inspiracje do dalszej pracy. Dos§wiadczeni
coachowie wnosza takze potrzebe przyjrzenia si¢ wlasnemu modelowi pracy
i $wiadomego zintegrowania tego modelu z tym, kim sg dzi$, ich warto§ciami
i przekonaniami o skutecznosci coachingu.

= W trakcie pracy superwizyjnej poglebiamy rozumienie celow, i czesto sie
zdarza, ze wstepnie uzgodnione kierunki i priorytety pracy si¢ zmieniaja pod
wplywem glebszej eksploracji tematu. Wtedy powracamy do kontraktu i do-
konujemy stosownych zmian (recontracting).

= Ustanowienie granic — te kwesti¢ definiuje na poczatku procesu zwlaszcza

waspekcie odréznienia superwizji od coachingu i terapii. Kontekstem, w kto-
rym bedziemy po$wieca¢ uwage osobie i problemom coacha jest jego rozwo;
zawodowy i dobro jego klientéw. Gdy uznamy, ze kwestie, ktére coach wnosi

! W nawiazaniu do modelu zawierania kontraktu , The Three P’s”, opisanego przez Marion Gillie (2009).
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na sesje, wykraczaja poza zakres superwizji (np. powazne kryzysy emocjonal-
ne, koniecznoé¢ gruntownego przepracowania/domkniecia watkéw z prze-
szoéci, trudne sprawy rodzinne etc.) i blizsze sa np. terapii, to jesli bedzie
potrzebowal, zarekomenduje¢ mu terapeute.

Kontrakt otwierajacy pojedyncza sesj¢ to w pewnym sensie skrocona wer-
sja pelnego kontraktu. Zawieram w nim przypomnienie czasu trwania spotkania,
kwestie zgody na nagrywanie sesji (w przypadku superwizji partnerskiej), poufnosci,
uzgodnienie celu sesji i oczekiwanych rezultatéw. Ustalanie celu/tematu sesji czes-
to wykracza poza faze kontraktu i bywa obiektem dluzszej pracy. I wtedy ponownie
moze zaistnie¢ potrzeba rekontraktowania. Ustalajac temat, cel sesji na wstepnym
etapie, zadaje np. takie pytania:
= Jakimasz temat na dzisiejsza superwizje? Z czym przychodzisz? Co wnosisz? Nad

czym chcesz dzi$§ pracowaé? (Gdy temat jest niejasny, pomocne bywa pytanie

ogolne ,Z czym przychodzisz, jak sie czujesz?”. Daje okazje do rozpoczecia pracy
np. od emocji i utatwia stopniowe wylanianie tematu - figury Gestalt).

Co chcesz osiagnaé? Po czym poznasz, ze to Ci si¢ udalo? (pytanie o kryteria suk-
cesu).

W ramach kontraktu psychologicznego czesto pytam:

Comoze Ciw tym pomodc? Czego oczekujesz ode mnie? Czego od siebie?

= Czasami, uzgadniajac zasady pracy, proponuje¢ dla urozmaicenia, aby kazdy z nas
wybral 2 wartosci, ktérymi chee sie kierowad podczas tej sesji, i powiedzial, jak to
bedzie robil w praktyce. Na przyktad ,Chcialabym dzi§ wnies¢ wiecej humoru do
naszego spotkania, by¢ bardziej prowokatywna, podwaza¢ z humorem niektére
z zalozen, przekonan i w ten sposob wspiera¢ Cie w nabieraniu wigkszego dystan-
su do siebie i omawianych spraw. Co Ty na to?”.

W trakcie kazdej sesji zawieram takze ,minikontrakty”, gdy proponuje inter-
wencje i chce sie upewnic, ze proces przebiega zgodnie z potrzebami coacha.
(Np. tak, jak zapytalam w przykltadzie powyzej — ,,Co Ty na to?”). Ma to poparcie
w podejsciu Gestalt oraz wynikajacej z badan metodologii nauczania dorostych.
Jest wyrazem szacunku, partnerstwa oraz budowania zaangazowania w proces

osiagania celow.

Ap II. REFLEKSJA I POGEEBIONA EKSPLORACJA PROBLEMU
1. Doprecyzowanie problemu.

2. Analiza z réznych perspektyw.

3. Poglebiona eksploracja i wglad.
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Na poczatku sesji zwykle prosze o opowiedzenie lub narysowanie problemu, nad
ktorym coach chce pracowad. Szczegdlnie lubie rysowanie, bo pomaga w zdyscypli-
nowanym, szybszym ujeciu tematu (dzigki formie graficznej oraz pobudzeniu osrod-
ka emociji). Jest takze pomocne (dla mnie i dla coacha) w zrozumieniu istoty proble-
mu oraz zapamietaniu kluczowych elementéw. Nie zawsze jednak jest adekwatne do
sytuacji, tematu i preferowanego sposobu komunikacji coacha. W takich sytuacjach
poprzestaje tylko na opowiadaniu. Stuchajac historii, zadaje pytania, dostrajam sig¢
do klienta, stosujac uwazne, glebokie stuchanie. W ten sposéb stwarzam przestrzen
do opisu problemu, do refleksji i wgladu. Dawanie przestrzeni (takze poprzez spo-
kéj, obecno$¢, umiejetne gospodarowanie pauza) w kazdej fazie superwizji moze by¢
przelomem/shiftem w pracy nad problemem coacha. Jest to tez modelowaniem re-
lacji, ktére coach moze powieli¢ w pracy ze swoimi klientami (wiedza ze szkolenia
superwizyjnego). Analize i pogtebiong eksploracje problemu przeprowadzam, postu-
gujac sie Mapa kluczowych obszaréw superwizji, ktéra stworzytam z inspiracji mo-
delem 7 eyed Hawkinsa. Prezentuje ja narysunku 1.

RYSUNEK 1. SUPERWIZ]A PRACY COACHA Z KLIENTAMI

Mapa kluczowych obszaréw superwizji

Relacja

= Model coachingu
i interwencje

Zrédlo: opracowanie wlasne autorki, na podstawie 7 eyed model.

W pracy z tym modelem stosuj¢ metodologie, ktora poznatam na kursie superwi-
zji. Zadaje pytania z réznych obszaréw mapy, aby umozliwi¢ coachowi i sobie wielo-
aspektowy oglad problemu. Obszary rozumiem jako zakres tematyczny, w ktérym sie
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poruszamy. W zaleznosci od tematu i celu sesji uwage skupiamy w ré6znych proporcjach
na poszczegolnych obszarach mapy. Zadaje pytania z innego obszaru, gdy coach utknie
w jakim$ miejscu i dalsza praca nie wnosi wartosci, albo gdy zauwazam potrzebe skiero-

wania uwagi na inne wazne kwestie, ktore moim zdaniem moga pogtebi¢ wglad.

I. PRACA W OBSZARZE ,,CZEOWIEK”

Tu poruszamy si¢ w trzech wymiarach, takich jak:

= Perspektywa klienta (opis klienta i jego sytuacji oraz nad czym pracuje w coa-
chingu).

= Perspektywa coacha (wykorzystanie podejscia Gestalt w celu zwiekszenia $wia-
domoéci
coacha co do jego wlasnych procesow).

" Perspektywa superwizora.

W perspektywie klienta — prosze coacha, aby opowiedzial o kliencie: np. jak sie
zachowuje, jak wyglada, jaka pelni funkcje, jakich emocji do$wiadcza, jakie ma trud-
nosciipotrzeby rozwojowe itp.

W perspektywie coacha nakierowuje pytaniami uwage coacha na jego 3 kregi

$wiadomodci — ,tu i teraz” — wewnetrzng (emocje, mowa ciala), zewnetrzna (doznania
zmystowe), i posrednia (umyst: mysli, wyobrazenia fantazje). Takie dzialanie wynika
z zalozenia, ze mozemy kontrolowa¢ tylko to, czego jestesmy §wiadomi. W tym celu
czesto stosuje ¢wiczenie ,strumien §wiadomosci” polegajace na ptynnym nazywaniu
doznan z 3 sfer §wiadomosci. Na przyklad gdy coach doswiadcza utknigcia w pracy
z klientem, zachgcam go do wyobrazenia sobie, Ze siedzi teraz z klientem i nie wie, co
dalej ma z nim robi¢. Prosze, by zaczal opisywa¢, co czuje, co mysli, czego sie obawia,
jakie obrazy mu sie pojawiaja, co zauwaza w swoim ciele, czego doswiadcza poprzez
swoje zmysly. Staram sie¢ poméc coachowi w dokonaniu wgladu, na ktérego bazie be-
dzie mégt nastepnie dochodzi¢ do sposobéw rozwigzania swojego problemu. Innym
sposobem pracy jest stopniowe eksplorowanie kolejnych sfer §wiadomosci coacha
przy moim bardziej dyrektywnym udziale. Zadaj¢ pytania z obszaru kolejnych sfer,
dolaczajac w razie potrzeby dodatkowe eksperymenty poszerzajace sSwiadomo$é. Na
przyklad, pracujac wedlug kanonu Gestalt, prosz¢ coacha, aby wzmocnit zauwazone
u siebie gesty i objal uwaga uczucia, ktére temu towarzysza. Dzigki temu moze pogle-
bi¢ swoja wiedze o sobie ilepiej zrozumie¢ powigzania miedzy sygnalami ptynacymi
z ciala a emocjami i towarzyszacymi im mys$lami. Gdy coach do$wiadcza utkniecia
lub tez zaczyna u$wiadamiaé sobie niekonstruktywne wzorce wlasnych zachowan,
zachecam go do pelnego emocjonalnego do$wiadczenia tego, co sobie wladnie

uswiadomil. Zaczynamy od wzmocnienia, a nawet paradoksalnego wyolbrzymienia
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niepozadanego stanu, np. poczucia bezsilno$ci, utkniecia. Temu moga stuzy¢ rézne
techniki, np. namalowanie siebie w takim stanie albo namalowanie samego stanu,
przedstawienie metafory takiego stanu.

Perspektywa superwizora. W roli superwizora jestem jak instrument — lustro od-

zwierciedlajace procesy wewnetrzne coacha. Obserwuje siebie w 3 sferach $wiado-
mosci. Koncentruje sie na tym, co postuzy klientowi, dokonujac selekcji tego, czemu
po$wiecam uwage i czym dziele sie z klientem (np. co si¢ dzieje z moim cialem, jakich
mys$li, fantazji i emocji do§wiadczam, gdy towarzysze coachowi w jego pracy super-
wizyjnej, np. ,Gdy Cie stucham, to czuje..., myéle..., mam ochote...”). Dzielac sig
z klientem, postrzegam, sprawdzam, czy sie z tym zgadza, czy to co$ wnosi do posze-
rzenia jego $wiadomosci. W ten sposéb demonstruje swoja obecnos¢, uwazno$¢, je-
stem z coachem w jego do§wiadczeniu. To tez jest modelowaniem relacji, ktére coach

moze powieli¢ w kontaktach ze swoimi klientami.

II. PRACA W OBSZARZE ,RELACJA”
= Relacja Coach-Klient

Zadaje¢ pytania o jakos¢, sile relacji, jej zmienno$¢ w czasie.

Czesto prosze o przedstawienie metafory tej relacji i nastepnie wspdlnie z coachem
przygladamy sie tej metaforze pod katem wplywu obrazu, ktdry niesie w sobie, na efekty
coachingu. Metaforybardzo silnie oddzialywaja na nasza percepcje rzeczywistosciinana-
sze dzialanie. Dlatego gdy metafora ma dla coacha wydzwigk negatywny, to w dalszej czes-
ci pracy prosze go o zastapienie tej metafory nowa symbolizujaca wizje stanu pozadanego.
= Relacja Supervisor-Coach

Tu staram si¢ zauwaza¢ ewentualne procesy paralelne (projekcja, przeniesienie,
przeciwprzeniesienie). Zgodnie z koncepcjami psychodynamicznymi procesy zacho-
dzace pomiedzy coachem a superwizorem moga by¢ podobne do tych, ktére dziejq si¢
pomiedzy coachem a jego klientem. Gdy jako superwizor u§wiadomie sobie, co zachodzi
wrelacji miedzy mna a coachem i uznam to za przydatne dla jego rozwoju, wtedy otwar-
cie sie tym dziele, np. ,Méwisz, jak bardzo dbasz o klienta, ja czuje, jak bardzo staram sie
zadba¢ o Ciebie. Widze tu pewng zalezno$¢. Jak podobne jest nasze doswiadczenie do
tego, co sie dzieje miedzy tobg a klientem?” (sprawdzam przydatno$¢ tego spostrzezenia
dla coacha). Zwracam takze w tym aspekcie uwage na modelowanie dobrego coachingu,
bo mam $wiadomo$¢, ze coach uczy si¢ takze poprzez obserwacje mojej pracy z nim.

III. PRACA W OBSZARZE , KONTEKST”

Praca w obszarze ,kontekst” obejmuje analiz¢ konkretnej sytuacji, o ktérej opowia-
da coach (i to czesto ma juz miejsce na samym poczatku sesji) oraz gdy jest taka po-
trzeba, takze systemu, w ktérym spotyka si¢ coach z klientem. Zadaje wtedy pytania
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o kluczowe osoby, ich wzajemne relacje i wplyw, zobowiazania coacha wobec klien-
ta i jego organizacji. Czasami proponuje coachowi ustawienie waznych elementéw
systemu za pomoca wybranych rekwizytéw. Taka praca stuzy lepszemu zrozumieniu
uwarunkowan systemowych, stanowiacych kontekst, w ktérym odbywa sie coaching.
Z badan nad efektywnoscia coachingu oraz z wlasnej praktyki wiem, ze kontekst/
system jest jednym z kluczowych czynnikéw sukcesu coachingu. Moze by¢ potez-
na sila wspierajaca albo hamujaca proces zmiany. Coachowie czesto wnosza na sesje
problem niekonstruktywnej wspoélpracy z organizacja i potrzebuja okreslenia strate-
gii postepowania, ktéra pomoze im pokona¢ impas we wspodlpracy.

IV.PRACA W OBSZARZE ,DZIALANIE”

W tym obszarze, w zalezno$ci od doswiadczenia coacha, pracujemy na réznych po-
ziomach. Mniej do§wiadczeni coachowie potrzebuja analizy wlasnych interwencji,
upewnienia si¢, czy obrali wladciwa droge, znalezienia lepszych rozwigzan w przy-
sztosci. Pracujemy nad ich poczuciem pewnosci siebie w stosowanych interwencjach,
analizujemy wplyw tych interwencji na klienta oraz ewentualne obawy przed zasto-
sowaniem okreslonego podejécia. Zadaje wtedy pytania o najbardziej znaczace inter-
wengcje, ich efekti intencje coacha, sprawdzamy, czego w danej sytuacji mogto by by¢
mniej albo wigcej (np. przestrzeni, wsparcia, ,challangowania”). W takich sytuacjach
wchodze chwilami w role superwizora — doradcy/nauczyciela i dziele sie swoim do-
$wiadczeniem, staram si¢ jednak to robi¢ w bardzo ograniczonej formie, aby nie zdo-
minowac¢ sesji swoim ,poradnictwem”. Robie to np. wtedy, gdy coach nie moze juz
sam wiecej odkry¢ w omawianej kwestii.

Ap III. ETAP POSZUKIWANIA ROZWIAZAN I ODPOWIEDZI

Ten etap zaczyna sig, gdy coach juz dokonal wgladu w omawiana sytuacje. Wtedy sto-
suje zroznicowane techniki, by poméc mu wybraé najlepsze rozwiazanie, adekwatne
do sytuacji. Poczawszy od pytan wprost: ,Co zamierzasz teraz zrobi¢?” (gdy widze
juz gotowo$¢ coacha) po eksperymenty decyzyjne polegajace np. na do§wiadczaniu
réznych mozliwych opcji rozwiazan (praca z cialem i emocjami). Moze to by¢ po-
przedzone burza mézgéw, w wyniku ktérej coach bedzie mialrézne opcje do wyboru.

Z naszego kursu superwizji w coachingu wyniostam przekonanie, Ze powinnam
przede wszystkim da¢ pracowa¢ coachowii umozliwi¢ mu dochodzenie do wlasnych
rozwiazan. Ja jako superwizor moge dzieli¢ si¢ wiedza, ale procentowo w malym
zakresie. Moze z tego powodu nawet zbytnio sie kontroluje, zwlaszcza w superwizji
partnerskiej, gdzie szczegdlnie mocno wierze w wiedze i umiejetnosci moich roz-
mowcow. Zwracam obecnie uwage na ten aspekt mojego stylu pracy i préobuje odna-

lez¢ wla$ciwy balans.
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Podsumowanie i ocena

Na zakonczenie sesji, gdy coach okreslitjuz kierunki zmiany, prosze go o krétkie pod-
sumowanie sesji oraz feedback dotyczacy naszej pracy. Jesli jest taka potrzeba, to uzu-
pelniam o swoje spostrzezenia.

Podsumowanie i ocena s3 waznym elementem procesu nauki przez do$wiadcze-
nie. Ugruntowuja wglad i wprowadzaja wspdlne rozumienie efektéw sesji (ma swoje
uzasadnienie takze w ujeciu fenomenologicznym, podkre$lajacym wage okreslania
wspélnego znaczenia). Feedback po sesji jest informacja dla mnie o percepcji przy-
datno$ci i trafno$ci podejmowanych przeze mnie dzialan. Jest tez okazja dla mnie do

docenienia wysitkéw coacha i tym samym zwigkszenia jego motywacji do rozwoju.

REZULTATY

REZULATY, PRZEGLAD I OCENA
Ze wzgledu na cele i oczekiwane rezultaty sesji superwizyjnych wyréznilam dwa

gtowne rodzaje superwizji:

1. Superwizja ogdélna - dotyczaca etapow profesjonalnego rozwoju coacha oraz po-
trzeb z nich wynikajacych, budowania wlasnego modelu pracy, a takze zagadnien
profilaktyki wypalenia zawodowego.

2. Superwizjaszczegoltowa — dotyczaca konkretnych przypadkéw pracy z klientami.

Calo$ciowe ujecie zostalo zaprezentowane na rysunku 2.

RSN e SUPERWIZJA — CALOSCIOWE UJECIE

I. Rozwoj coacha
i model coachingu

Zrédlo: opracowanie autorki.

Z mojego do$§wiadczenia wynika, Ze coachowie maja dwie gléwne potrzeby, ktore
powoduja, ze korzystaja z superwizji.

Pierwsza z nich jest przyjrzenie si¢ sobie w roli coacha, okreslenie etapu swojego
rozwoju, u§wiadomienie sobie najwazniejszych sktadowych wiasnego podejscia do
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coachingu, integracji i przeniesienia na wyzszy poziom dotychczasowych osiagnig¢
w rozwoju. W _efekcie tego — zrewidowanie wlasnego modelu pracy. Czesto jest to

zwigzane z analiza i oceng dotychczasowych dziatann w konteks$cie réznych czynni-
kow. Wérdd nich wazne miejsce zajmuje ocena skutecznosci wlasnej pracy, satysfakcja
z tego, co sie robi oraz z wplywu wlasnych oddzialywan na klientéw. Tu takze miesci
sie ocena stopnia realizacji wlasnych wartos$ci, potrzeb, zasad — poczucie spdjnosci,
zgodnosci dziatania z przekonaniamii poczuciem sensu czy tez misji odgrywanej roli.
Zawdd coacha, jako profesja mieszczaca si¢ w nurcie zawoddéw zwigzanych z poma-
ganiem innym ludziom, obarczony jest ryzykiem wypalenia zawodowego. O tym sig¢
jeszcze malo méwi w kontekscie pracy coachéw, poniewaz jest to stosunkowo mloda
profesja. Rola superwizora jest rozpoznanie ewentualnych symptomow zagrozenia
wypaleniem, takich jak spadek motywacji, zmeczenie, poczucie przecigzenia czy znu-
dzenia. W takich przypadkach superwizja moze przybiera¢ posta¢ analizy zycia zawo-
dowego coacha pod katem jego priorytetow i wartosci, strategii zarzadzania wlasna

energia, regeneracji sit itd. w celu profilaktyki wypalenia.

W takim przypadku moze bardziej zbliza¢ si¢ do coachingu, cho¢ uwazam, ze na-
dal zastuguje na miano superwizji, poniewaz dotyczy wykonywania zawodu coacha.

Kolejnymi, i najczeéciej spotykanymi, potrzebami coachéw s analiza, refleksja
i znalezienie rozwigzan dotyczacych pracy z konkretnymi klientami. W odréznie-
niu od pierwszej, opisanej wyzej potrzeby, w tego typu sesjach uwaga obejmuje si¢
w pewnym sensie wycinek pracy coacha — konkretny proces coachingowy lub nawet
pojedyncze sesje. Tu oprocz coacha bardzo wazne miejsce zajmuje klient i jego system
orazrelacje pomiedzy klientem a coachem.

Z perspektywy moich klientéw — coachéw — najczesciej oczekiwanymi rezultata-

mi tego typu sesji sa:

" Zwigkszenie $wiadomosci wlasnych interwencji i ich wplywu na klienta, rozwoj
nowych umiejetnosci.

" Zrozumienie dynamiki procesu relacji z klientem, proceséw paralelnych oraz
przyczyn i przejawdw oporu.

= Podjecie decyzji o zmianie strategii postepowania wobec klienta lub okres§lonego
typu klientow.

" Zwiekszenie wiedzy na temat uwarunkowan systemowych i ich wptywu na prze-
bieg coachingu.

= Rozwiazanie dylematéw etycznych (np. dotyczacych granic, skrzyzowanych rél
w projekcie, poufnosci w trojstronnej relacji coachingowej w organizacjach bizne-
sowych).

= Wzmocnienie poczucia pewnosci siebie i swobody dziatan w relacji z klientem.

= Zwiekszenie wlasnej skutecznosci we wspieraniu zmian rozwojowych u klientow.
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Jak juz przedstawilam powyzej, opisujac fazy sesji, prowadze krétka ewaluacje
po kazdym spotkaniu. Dzigki temu moge na biezaco monitorowaé proces superwizji,
dynamike naszego przymierza superwizyjnego oraz wartos¢ sesji dla coacha.

UWAGI KONCOWE DO MOJEGO MODELU
Ciesze sig, ze mialam okazje przemysle¢ i nazwaé swoje podejécie do superwizji. Mj
model nie jest zakoriczonym zadaniem, lecz raczej etapem ,w drodze do”. Stale sie
rozwijam i ksztaltuje wlasny styl pracy. Chce docieraé jeszcze glebiej, mocniej i sku-
teczniej oddzialywad na ludzi, prowokowa¢, inspirowac znaczace zmiany. Wierze, ze
bedzie to mozliwe dzigki mojemu rozwojowi... duchowemu. Nie poszukuje juz wie-
lu kolejnych narzedzi i technik, natomiast daze do osiagniecia glebokiego poziomu
wgladu, milosci i madrosci, by wnies¢ je w relacje z innymi ludZmi.

Fascynuje mnie buddyjska psychologia kontemplatywna z jej ogromnym kapita-
lem intelektualnym i duchowym. Obecnie jest to mdj kierunek dalszego rozwoju jako

superwizora, coacha i czlowieka.

Wiestawa Serkowska

Niezalezny executive coach i konsultant rozwoju przywdédztwa
e-mail: coach@wieslawaserkowska.pl
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