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VRIJEDNOSTIKAOIZAZOV U “FLU-
IDNOM DRUSTVU”

Druga europska konferencija supervizo-
ra, Leiden, 7. i 8. svibnja 2004.

U organizacije ANSE (Association of
National Organizations for Supervision in
Europe) odrzana je 7. i 8. svibnja 2004. u
Leidenu, Nizozemska, Druga europska
konferencija supervizora. Na konferenci-
ji je bilo viSe od 160 sudionika iz 16 eu-
ropskih zemalja preteZzito ¢lanica ANSE:
Austrije, Belgije, Estonije, Irske, Italije,
Hrvatske, Litve, Madarske, Nizozemske,
Njemacke, Norveske, Slovenije, Spanjol-
ske, Svicarske, Svedske, Velike Britanije.

Konferencija je bila izuzetno zanimlji-
va iz dva razloga. Prvo, zanimljiva je bila
sama tema konferencije - vrijednosne dile-
me kao izazovi prakse i teorijskog razvoja
supervizije i profesionalnog usmjeravanja i
podrske stru¢njacima, odnosno coachinga'.
Uz to, slijede¢i Kolbeov model iskustvenog
ucenja’, konferencija je bila organizirana
vrlo kreativno. Tako su polaznici odmah
nakon otvaranja konferencije bili raspore-
deni u male diskusijsko-iskustvene grupe u
kojima su zajednicki reflektirali o vrijedno-
stima u superviziji i coachingu kojima se
rukovode, o najveim izazovima i zeljenim
ciljevima u svojem radu. Svaki polaznik je
dobio dvadesetak kartica, a na svakoj kar-
tici je bila napisana po jedna vrijednost. S
obzirom na to da su se kartice s vrijedno-
stima koristile tijekom cijele konferencije,

navest Cu ih: profesionalni integritet, oso-
bna odgovornost, emancipacija, neovisnost,
samoodredenje, pouzdanost, spremnost za
dijalog, solidarnost, samoostvarenje, tole-
rancija, profesionalnost, osnazivanje, altru-
izam, suradnja, razvoj potencijala, prave-
dnost, odgovornost za proces, poStovanje,
suosjecanje, neutralnost, nezavisni stav,
spremnost za pregovaranje, Sposobnost re-
flektiranja, transparentnost, iskrenost, lojal-
nost, povjerljivost, postovanje organizacije.
Svrha prve radionice je bila kod polaznika
razviti svijest o tome da kao supervizori
prave mnoge izbore, da svojim pitanjima i
drugim intervencijama usmjeravaju super-
vizante, te da pritom njihove osobne vrije-
dnosti imaju znacajnu ulogu.

U istim grupama su se polaznici tijekom
konferencije nasli jo$ tri puta da bi disku-
tirali teorijske poticaje koje su dobili kroz
dva plenarna predavanja ili kroz rad u 19
radionica u kojima su produbljivali razli¢i-
te vrijednosne dileme iz svakodnevne pra-
kse. Na kraju su se polaznici ponovo nasli
u malim diskusijsko-iskustvenim grupama
u kojima su reflektirali o tome na koji nacin
mogu u svakodnevnom radu primijeniti ono
§to su naucili tijekom konferencije. Na taj
nacin su “zatvorili” Kolbeov krug ucenja:
iskustvo - refleksija - analiza - primjena u
praksi - iskustvo ...

Organizatori su posli od toga da vrije-
dnosne dileme imaju veliku ulogu u praksi
supervizije i coachinga kako za supervizore
i supervizante, tako i za organizacije u ko-
jima se ove aktivnosti provode. Klju¢na pi-

!'U posljednjih nekoliko godina uz superviziju se razvija i coaching kao specifi¢an natin profesionalnog
vodenja, savjetovanja, usmjeravanja i podrzavanja stru¢njaka - pretezito rukovoditelja i poslovnih ljudi. Radi se
0 jos$ jednoj rijeci koja je postala prepoznatljiv dio profesionalnog zargona, a koju je u nas tesko prevesti. Stoga

¢u je u ovom prikazu najcesce koristiti u izvornom obliku - coaching. Coaching se odnosi na stru¢no vodenje
u definiranju realnih profesionalnih ciljeva, postizanje ve¢ definiranih profesionalnih ili organizacijskih ciljeva,
stru¢ne podrske i vodenju u uspostavljanju granice izmedu posla i privatne sfere Zivota, te vodenje prilikom
donosenja znaCajnih Zivotnih odluka. Predlazem da se u hrvatskom jeziku umjesto izraza coaching koristi slo-
zenica profesionalno usmjeravanje i podrska razvoju strucnjaka.

2 Vige o Kolbeovom modelu iskustvenog utenja moze se na¢i u radu K. Urbanc “Supervizija studenata” u
knjizi Supervizija u psihosocijalnom radu (Ajdukovi¢ i Cajvert, 2004.).
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tanja konferencije su bila koliko smo svje-
sni tih dilema, kako se s njima nosimo na
razli¢itim razinama supervizijskog procesa
- uneposrednom odnosu sa supervizantima,
u odnosu s organizacijom koja je naruci-
la superviziju, kao ¢lanovi supervizijskih
udruzenja, prilikom vodenja supervizije i
prilikom coachinga.

Ono §to je ¢inilo ovu konferenciju pose-
bnom su bila plenarna predavanja. Naime,
plenarna predavanja nisu drzali najpriznatiji
europski supervizori niti su ona bila posve-
¢ena teoriji ili vjeStinama supervizije, ve¢
su se bavila Sirim socijalnim kontekstom
u kojem se odvijaju supervizija ili coac-
hing.

Prvo plenarno predavanje odrzao je Zy-
gmund Bauman, umirovljeni profesor Sve-
uciliSta u Leedsu, Velika Britanija, jedan od
najpoznatijih sociologa teoreticara postmo-
derne. On je oslikao kontekst naSeg vreme-
na u kojem je znacajno biti slobodan i neo-
visan, a istodobno odgovoran za druge pri
primjeni vrijednosti i osobnih ili/i profesi-
onalnih pravila. U svom izlaganju profesor
Bauman je teZiSte stavio na razliku izmedu
“solidnog” drustva (¢vrstog drustva) i “flu-
idnog” drustva u kojem trenutno zivimo, te
na utjecaj druge revolucije u rukovodenju
na superviziju i coaching. Sadasnje drustvo
doZivljava kao drustvo koje je na prijela-
zu iz “solidnog” drustva, u kojem se cije-
nila lojalnost, ¢vrste veze medu ljudima,
predvidljivost i sigurnost u meduljudskim
odnosima i svijetu rada, u tzv. “fluidno”,
odnosno “tekuce” drustvo?, koje nema spo-
sobnost zadrZzati odredeni oblik ili strukturu
i u kojem su i male promjene dovoljne da
ga preoblikuju. Primijenjeno na druStvene
odnose “fluidno” drustvo je dovelo da toga
da pojmovi kao trajnost i dugorocnost gube
na znacaju, $to dovodi do krhkosti ljudskih

odnosa, kratkotrajnih oCekivanja zajedni-
¢kog djelovanja, povecanog osjecaja nesi-
gurnosti te nejasnoce i nepredvidljivosti u
profesionalnom i socijalnom Zivotu. Bau-
man to povezuje s tzv. nomadskim kapita-
lom 1 globalizacijom koja je dovela do veli-
ke lakoce i brzine seljenja kapitala s jednog
na drugi kraj zemaljske kugle. Mogucnost
usporavanja te mo¢i kapitala da se brzo seli
u podrucja koja osiguravaju veci profit po-
stala je vrlo mala, a istodobno je nesigurnost
zaposlenja na individualnoj razini postala
veca. Toj nesigurnosti su izlozeni ¢ak i oni
na rukovode¢im razinama, Sto je pak dove-
lo do promjene odgovornosti rukovoditelja
i do toga da oni viSe nisu zainteresirani za
ulaganje u suradnike i stabilnost timova.
Zbog tih rizika u svijetu rada malo tko ula-
7e u meduljudske odnose vodene nacelima
dugorocnosti i trajnosti. U okolnostima u
kojima je, npr. u Silikonskoj dolini, naj-
znacajnijem tehnoloskom parku, prosje-
¢na zaposlenost na nekom radnom mjestu
8 mjeseci, a taj trend je prisutan i u drugim
podrucjima, ulaganje u meduljudske odnose
i suradnju je investicija koja se na isplati.
Sve se manje koristi fraza “Vidjet ¢emo se
opet”. Naprotiv, pojedinac “vrijedi onoliko
koliko vrijedi njegov posljednji projekt”, a
sve Sto je ranije ucinio ili postigao postaje
od drugorazrednog znacaja.

Lekcije koje u¢imo, a koje predstavlja-
ju prikladnu prilagodbu danas$njem svijetu
rada su: ostavi sve opcije otvorene, nemoj
se nikome obvezati na dulje nego $to je nu-
Zno, lojalnost je smijesna, s ljudima uspo-
stavljaj povr§ne odnose.

No ostaje pitanje na koji nacin te lekcije
iz svijeta rada utjecu na drustvene odnose
u cjelini. Bauman zakljucuje da se u mo-
dernoj fluidnoj kulturi gubi znacaj kulture
kontinuiteta, u¢enja i akumuliranja znanja

3 Za sada3nje globalno drustvo Z. Bauman preferira pojam liguid modernity, dok neki drugi sociolozi kao npr.
N. Thrift koriste pojam soft capitalisam. Mislim da pojam koji preferira Z. Bauman bolje predstavlja sloZzenost
utjecaja tzv. nomadskog kapitala i “mekog” kapitalizma na meduljudske odnose i drustvo u cjelini.
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i iskustava - sve je prisutnija kultura di-
skontinuiteta, zaboravljanja i nepovezi-
vanja. Mobilnost i rizik u svijetu rada je
zastitni znak ovog razdoblja, pri cemu se,
po Baumanovom miSljenju, mobilnost kon-
centrira prema rukovodnom vrhu, a rizik
prema rukovodnom dnu hijerarhije. Kakve
posljedice imaju te promjene za supervizi-
ju? Potreba za supervizijom u njezinoj nad-
zornoj ili/i edukativnoj ulozi, ¢iji je cilj ra-
zvoj potrebnih znanja, vjeStina i stavova te
kontrola kvalitete rada, sve je manje vazna
rukovoditeljima. TrZzi$te rada je takvo da se
ne isplati ulagati u ljude vec se od njih oce-
kuje da znaju i mogu. Nesigurnost radnog
mjesta je ono Sto nadzire ljude. No istodo-
bno coaching postaje sve znaCajniji upravo
zbog toga Sto je usmjereniji na menadzere.
Razvojno-integrativna supervizija ostaje u
podrucju pomazucih profesija, ali sve vise
postaje odgovornost pojedinog stru¢njaka,
budu¢i da mu omogucuje da bude konku-
rentniji na trziStu rada, jer tako “viSe zna i
moze”. lako je supervizija nuzna, ona ulazi
u podrucje pregovaranja poslodavaca i za-
poslenih, kao i drugi aspekti radnog ugo-
vora, i sve ¢esCe se odvija izvan organiza-
cijskog okruzenja.

Zygmund Bauman se na kraju svog
izlaganja osvrnuo na kartice s vrijedno-
stima kojima je zapocela konferencija. Po
njemu je klju¢no pitanje kako u danasnje
vrijeme “pomiriti” te ponudene vrijednosti
koje su neupitni standardi ljudskog djelo-
vanja. Smatra da je to u dana$nje vrijeme
nemoguce, ali da se treba truditi i prihva-
titi da ih mozda ne mozemo sve pomiriti u
isto vrijeme. Pritom naglaSava naSu osobnu
odgovornost za to jer, kako kaze: “Odgo-
vornost je ili osobna ili je nema”.

Druga “veza” s teorijom je bilo preda-
vanje Petera Heintela, profesora filozofije i
grupne dinamike na Sveucili$tu u Klagen-
furtu, Austrija. Posebno je zanimljivo da
on, koji je bazi¢no obrazovan kao filozof,
radi kao konzultant u mnogim organizaci-
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jamaikorporacijama u Austriji, Njemackoj
i Svicarskoj. Naglasio je da u vremenima
kao Sto je ovo, koje oznaCavaju nesigurno-
sti i brze promjene, supervizori i savjetnici
stru¢njaka trebaju posvetiti puno pozornosti
etici 1 vrijednostima profesionalnog djelo-
vanja. Naime, vrijednosti koje predstavljaju
dobre standarde djelovanja stvaraju ljudi i
stoga se mogu napraviti i pogreske u nji-
hovom definiranju i primjeni. Definiranje
i svijest o naSim vrijednostima nam u ne-
sigurnim vremenima daje viSe osobne si-
gurnosti. Pritom je jedan od nasih klju¢nih
izazova usporiti vrijeme, odnosno naci vre-
mena da si postavimo pitanje “Da li zaista
Zelim raditi to §to radim?” ili “Koju svoju
vrijednost Cu ostvariti, a koju mozda dovesti
u pitanje ovim svojim djelovanjem?” Dakle
da reflektiramo o svom radu. Pritom neke
ishode moZemo anticipirati, a nekih posta-
jemo svjesni tek kad se pojave problemi. I
on se vraca na pitanje osobne odgovornosti
za izbore, s obzirom na to da su, po njego-
vom miSljenju, mnoge velike institucije i
ideologije izgubile vrijednosni autoritet i
postovanje. NaglaSava da supervizori, bu-
duci da dolaze u dodir s ljudima i povezu-
ju ih na dubljoj razini, trebaju dobro znati
raditi s kontradikcijama na vrijednosnoj
razini koju donose izbori kako iz pozici-
ja klijenta tako i sluzbe i organizacije, jer
se te kontradikcije nalaze u sustini mnogih
sukoba. Po njegovom misljenju svatko od
nas treba naci svoje rjeSenje kontradikcija
sistema, pri cemu supervizija ima znacajnu
ulogu mjesta koje daje prostor i vrijeme.
Svoje izlaganje zavrsio je Kantovim “Usudi
se misliti!”.

Tijekom konferencije, pogotovo u
radu diskusijsko-iskustvenih grupa, dosta
pozornosti se posvecivalo definiranju sli-
¢nosti i razlika izmedu supervizije i profe-
sionalnog usmjeravanja i podrske razvoju
strunjaka (coachinga). Kroz raspravu je
bilo sve jasnije da ¢e u fluidnom drustvu
coaching imati sve vei znacaj. Naime, radi
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se u profesionalnom kontaktu koji je vre-
menski ogranicen, usmjeren cilju, sadrzaju
viSe nego odnosu, individualiziran. Zadatak
coachinga je proizvesti jasno prepoznatljiv
rezultat na osobnoj ili/i organizacijskoj razi-
ni. Nasuprot tome supervizija je proces koji
pretpostavlja dulje trajanje (6 i viSe mjese-
ci), razvija osjecaj sigurnosti i pripadanja
grupi, usmjerena je na odnose, pomaze pri
produbljivanju razli¢itih unutarnjih meha-
nizama koji utjecu na odnos klijent - stru-
¢njak, te tako posredno pridonosi kvaliteti
i efikasnosti usluga. Dok coaching pomaze
stru¢njacima da bolje zadovolje u ulozi koja
je definirana organizacijskom strukturom i
jasno je postignucu usmjeren proces, super-
vizija je viSe reflektivan proces u kojem se
istrazuju osobne prepreke i otpori u radu
s nekim klijentom ili skupinom klijenata.
Polazeti od toga, u superviziji je prisutniji
terapijski aspekt (iako ponovo naglaSavam
da supervizija nije terapija), a u coachingu
razvoj potencijala. To, naravno, ne isklju-
Cuje da se u superviziji razvijaju potencijali,
aida coaching ima terapijski ucinak. Ra-
zliku coachinga u odnosu na superviziju je
dobro oslikala jedna polaznica konferencije
rijec¢ima: “Coaching je vremenski kraci, ali
zato puno skuplji”.

Ilustrirajmo sli¢nosti i razlike supervi-
zije i coachinga primjerom. Voditelj nekog
tima se moze obratiti stru¢njaku za coac-
hing da mu pomogne postici bolju efika-
snost tima, odnosno da djelotvornije vodi
tim. Zajedno s coachom ¢e (re)definirati
svrhu i ciljeve tima, uloge unutar njega te
ulogu tog tima u organizaciji. Nakon toga
¢e ga coach voditi i savjetovati kako da
postigne te ciljeve - koliko vremena tre-
ba posvetiti meduljudskim odnosima i na
kakav nacin, kako poboljSati organizaciju
rada u timu, koja dodatna znanja iz podrucja
rukovodenja i komunikacije treba usvojiti
i slicno. Usluge coacha ¢e biti vrlo indivi-
dualno primjerene mogucénostima i potre-
bama tog konkretnog voditelja tima i vre-
menski ogranicene postizanjem prethodno

definiranih ciljeva njihovog rada. Ukoliko
se voditelj tima obrati stru¢njaku za tim-
sku superviziju, pokrenut e se proces u
kojem Ce zajedno sudjelovati svi ¢lanovi
tima ukljucujuci i voditelja, zajednicki Ce
definirati ciljeve i trajanje timske supervi-
zije, a usmjerenost na odnose i dinamiku u
timu Ce biti znaCajna.

I na kraju joS nekoliko rijeci o tome kako
je Hrvatska bila zastupljena na ovoj kon-
ferenciji. Od ponudenih 19 radionica stru-
¢njaci iz Hrvatske su vodili dvije. Jasenka
Pregrad je vodila radionicu “Cilju usmje-
rene potrebe nasuprot procesu orijentirana
supervizija” u kojoj je kontekstualizirala
superviziju, koja je primarno orijentirana
na proces, poti¢e razvoj reflektirajuceg
prakticara koji nema obvezu neposredne
primjene uvida u praksi (prema definiciji
ANSE), te daje rezultate na dugu stazu. Pro-
matrala je to u kontekstu zemalja u tranziciji
u kojima je, zbog prvobitne akumulacije
kapitala, teziSte na rezultatu i postizanju
kratkoro¢nih ciljeva. Tijekom radionice je
problematizirala (1) na koji nacin u takvom
kontekstu prepoznati i zadovoljiti potrebe
te predrasude svih ukljuCenih - superviza-
nata, supervizora i rukovoditelja, odnosno
organizacija, te (2) kako razviti i Siriti pro-
fesionalnu superviziju tako da se zadrzi
posvecenost njezinim temeljnim nacelima
samo-reflektiranja i u¢enja kroz iskustvo, a
da se istodobno zadovolje cilju usmjerene
potrebe korisnika. Rasprava na radionici
je pokazala da teznja za brzim rezultatom
nije specificnost samo zemalja u tranziciji,
nego i razvijenih europskih zemalja, a da se
potencijalnim korisnicima (supervizantima
i njihovim rukovoditeljima) mogu pribli-
ziti ciljevi 1 u€inak supervizije ukazujuci
na sljedece diferentiae specificae: Uimo
da bismo znali, stje¢emo vjestine da bismo
bili vjesti, superviziramo se da bismo po-
stali kompetentni.

Drugu radionicu pod nazivom “Me-
dukulturalni izazovi razvoja supervizije
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socijalnog rada u zemljama u tranziciji”
su vodile Marina Ajdukovi¢ (Sveuciliste
u Zagrebu) i Lilja Cajvert (SveuciliSte u
Goteborgu, Svedska). U radionici su nagla-
sile vrijednosne izazove prijenosa znanja i
vjestina supervizije socijalnog rada iz Sved-
ske, zemlje s dugom tradicijom supervizije i
socijalnog rada koja se temelji na nacelima
osnazivanja, u zemlje koje nemaju tradiciju
supervizije i koje su na pocecima reforme
sustava socijalne skrbi u skladu sa suvre-
menim poimanjem socijalnog rada kao Sto
je Hrvatska.

SadrZaj i naCin rada tijekom konferenci-
je naveli su polaznike na odmak od tehnika
i vjeStina supervizijskog rada i sagledaju
superviziju i coaching iz jedne nove, Sire
drusStvene perspektive. To je dodatno potvr-
dilo znacaj izbora vrijednosti i vrijednosnih
dilema kao teme konferencije. Poruka tog
skupa je da su ograniCenja supervizije za-
dana drustvenim okvirom, te da supervizori
ne smiju u¢i u zamku omnipotentnosti, jer
je supervizija svrsishodna i djelotvorna tek
u odredenom druStvenom kontekstu.

Svijest o druStvu koje se brzo mijenjaiu
kojem je zahtjev za djelotvornoscu sve pri-
sutniji postavila nam je nekoliko znacajnih
dilema koje su od neposredne vaznosti za
uvodenje i razvoj supervizije u Hrvatskoj.
Moguca dilema je npr. u kojem smjeru se
dalje razvijati - u smjeru supervizije ili co-
achinga? Osobno smatram da to nije prava
dilema, jer supervizija i coaching, iako se
koriste istim ili slicnim tehnikama i vjesti-
nama rada, zadovoljavaju razlicite potrebe
korisnika. Dakle, trebaju se razvijati istodo-
bno, ali i zajednicki. U skladu s tim je i na-
ziv na$e strukovne udruge Hrvatsko udru-
Zenje za superviziju i organizacijski razvoj.
Druga je dilema hoce li razvojno-integrati-
vna supervizija u bliskoj budu¢nosti ostati
“profesionalni luksuz” ili ¢e biti prepoznata
kao profesionalna potreba, koja dugoro¢no
osigurava kvalitetnu uslugu korisnicima so-

440

cijalnog rada i podiZe u¢inkovitost djelatno-
sti. S obzirom na to da taj pristup superviziji
zahtijeva vrijeme i prostor za reflektiranje o
svakodnevnom djelovanju i praksi te razvoj
strucnjaka kao profesionalne osobe, posta-
vljam pitanje hoce li donositelji odluka, koji
trenutno ne pokazuju spremnost za razvoj
strategije dugorocnog ulaganja u ljudske
resurse, prepoznati da se bez takvog ula-
ganja dovodi u pitanje djelotvornost i kva-
liteta usluga na dugu stazu. TreCa dilema
je kako u razdoblju globalizacije i zahtjeva
Svjetske banke za smanjivanjem izdvaja-
nja za socijalne usluge posti¢i neovisnost i
odgovornost strucnjaka u sustavu socijalne
skrbi za sebe i svoje postupke onako kako o
tome govori Zygmund Bauman. Hoce li to
ostati samo privilegij intelektualne elite ili
¢e procesi decentralizacije i reforme soci-
jalnih sluzbi pridonijeti porastu neovisnosti
1odgovornosti i korisnika i stru¢njaka? Na-
ime, supervizija neposredno podrazumijeva
odredene troskove i trazi vrijeme, a njezina
dobit se vidi tek na dugu stazu.

Tijekom ove konferencije postala sam
svjesna da je nedvojbeno, iako smo tek
stvorili pretpostavke uvodenja razvojno-
integrativne supervizije u sustav socijalne
skrbi, da njezin daljnji razvoj ovisi s jedne
strane o druStvenom razvoju i preobrazbi
sustava socijalne skrbi, ali i o individual-
nom djelovanju svakog od nas i odgovor-
nosti za zastupanje svojih profesionalnih
potreba i dobrobiti klijenta. Pritom Zelim
naglasiti da tu odgovornost imaju i kreatori
socijalne politike, i donositelji odluka nara-
zini drzavnih tijela i prakticari u svom sva-
kodnevnom djelovanju. I nitko od njih nije
nje osloboden zbog ponasanja onog drugog.
Stoga Cu zavr$iti ovaj prikaz spomenutom
recenicom Zygmunda Baumana: “Odgo-
vornost je ili osobna ili je nema”.

Marina Ajdukovi¢



