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STIKORD

ANDRE BØGER FRA DANSK PSYKOLOGISK FORLAG

INDLEDNING
SUPERVISION – OG HVAD KAN VI SÅ LÆRE AF DET?
AF JAKOB HASSING PEDERSEN
SUPERVISIONEN MÅ FAVNE KOMPLEKSITETEN
I 2008 redigerede jeg Perspektiver på supervision for Dansk Psykologisk Forlag. Dengang var tanken og ambitionen at flytte supervisionen ud af en snæver og traditionel psykoterapeutisk kontekst og sætte den i sammenhæng med grupper og organisationer og dermed den virkelighed, som typisk omgiver og er en forudsætning for supervisionsaktiviteter.
Nu er tiden inde til en ny antologi, og tanken er stadig den samme. Til forskel fra Perspektiver på supervision indeholder Supervision i organisatorisk perspektiv ikke deciderede metodekapitler, som præsenterer metoder uafhængigt af en praksis, men tager som en gennemgående præmis afsæt i den kompleksitet, som supervisionen i en organisatorisk kontekst må favne, og skitserer ud fra konkrete kontekster – forfatternes praksis – udviklingen og anvendelsen af metoder. Afsættet er med andre ord praksis, som forfatterne sætter teoretiske og metodiske perspektiver på – ment som forståelsesmæssig og handlingsmæssig inspiration for læseren.
Supervision er i dag et velkendt begreb og af mange fagprofessionelle en efterspurgt ydelse. Der er mange opfattelser af supervision, så når en organisation eller et team efterspørger supervision, er det ikke nødvendigvis en entydig størrelse. Man skal nærmere bestemt typisk afgøre, hvad der menes med supervision netop i dette tilfælde.
Der kan være særlige privilegier forbundet med at modtage supervision – men det kan også opfattes som en sur pligt. Det kan være opmuntrende og engagerende – men også opleves som kontrol. Og så er der alle de rammer og præmisser, som kan være svære at forstå: Hvorfor skal vi reflektere på den her måde? Må vi give gode råd? Hvornår må jeg være mig selv?
Det bliver ikke lettere af, at supervision ofte defineres ved sin metode, for eksempel “narrativ supervision” eller “psykodynamisk supervision”. Hvis supervisor følger én metode, er der noget – både hvad form og indhold angår – som kommer mere i fokus, end hvis supervisor var af en anden observans. Det forvirrende kan være, at de fænomener, man får øje på i supervision, i en vis udstrækning er betinget af den teoretiske observans. Med andre ord: Det meste kunne også gøres på en helt anden måde. Enhver supervisor ved, at der hele tiden må træffes valg i den superviserende proces. Opgaven for supervisor er til hver en tid at kunne begrunde disse valg fagligt og etisk over for de mennesker, han eller hun arbejder med og for.
Dertil kommer, at supervision er forankret i en organisatorisk kontekst. Det er typisk organisationens ledelse, som bestiller supervisionen og afholder den økonomisk, men det er ikke altid klart, hvad organisationen ønsker at få for pengene. Supervisionen afspejler i så fald en vanetænkning, som ikke udfordres af nogen!
Er det nærmest vilkårligt, hvorfor og hvordan aktiviteten supervision gennemføres?
I stedet for ordet supervision kunne man i nogle tilfælde bruge udtryk som aktionslæring, refleksion-over-praksis eller kompetenceudvikling. Supervisionsbegrebet er gennem tiden blevet ladet med nogle helt særlige forestillinger og medbetydninger, som man måske helt skulle befri det fra! Hvis supervision skal revitaliseres, skal man formentlig helt bort fra konventionerne om, hvordan supervision “bør” være.
NYE OG FLERE BETYDNINGER
Det er ambitionen med bogen at give supervision nye og flere betydninger end de gængse. Supervision er stadig et læringsrum for fagprofessionelle, hvor supervisor og deltagere i fællesskab kaster lys over de udfordringer, deltagerne møder i deres arbejde med andre mennesker. Men supervisionen må samtidig afspejle og møde den kompleksitet, der er forbundet med “virkelige problemer”. Supervision er ét af formentlig flere professionelle handle- og refleksionsrum i den organisation, som deltagerne arbejder i. Og den foranderlighed, som opgaveløsningen må basere sig på, må afspejles i det arbejde og samarbejde, der foregår “inde i” supervisionsrummet.
Nye strategier, koncepter og metodeudvikling i det bruger- eller klientrettede arbejde, nye organisationsmål og organiseringsformer er blevet vilkår for mange fagprofessionelle – og deres ledere – mange steder i dag. Det sætter sig igennem i supervisionskonteksten. Set i dét perspektiv er det ikke tilstrækkeligt, at supervisor behersker én metode eller definerer supervisionen ud fra én forståelse. Udfordringen og opgaven må være at tænke pragmatisk og kontekstuelt, samtidig med at supervisor har en stor ballast at møde kompleksiteten med, fagligt som processuelt.
Når supervision er så spændende et praksisfelt, skyldes det, at supervisionen optimalt set er et omdrejningspunkt for reflekteret praksislæring, som spiller en rolle for den enkelte fagprofessionelles løbende professions- og kompetenceudvikling. Og når supervisionen typisk er organiseret i kollegiale fællesskaber, er den også en form for team- og organisationsudvikling! Det er ikke ligegyldigt, hvordan vi taler om brugerne her! Supervisionen får derfor både karakter af at være værdiskabende og kulturpåvirkende, ligesom den i praksis kan understøtte og bidrage til udviklingen af samarbejdet og de fagprofessionelle roller, der skal bære organiseringen og opgavevaretagelsen.
Supervision kan være en enestående mulighed for at lære noget vigtigt om den arbejdsmæssige kontekst, man indgår i med andre – uden at det behøver at stå i vejen for, at man også kan lære noget væsentligt om sig selv i en professionel sammenhæng. Vi står mere end nogensinde med opgaven at skabe sammenhæng, helhed og mening for os selv og hinanden. Men omskifteligheden i arbejdslivet er blevet en præmis, vi ikke kan se bort fra. Supervisionen skal gerne integrere og kombinere værdifuld individuel læring med fælles læring om de vilkår og også udviklingsmuligheder, som til stadighed giver et nyt afsæt for varetagelsen af opgaverne.
Ligesom individualitet og forandringer ikke i udgangspunktet kan være hinandens modsætninger, men er indbyrdes forbundne, fordi den enkelte altid må se sig selv som aktør i forandringerne og skabe sig et handlespillerum for at håndtere de vilkår, han eller hun møder i sit arbejde, er der heller ikke – set gennem organisationspsykologiens linse – pr. automatik et modsætningsforhold mellem organisationen og de mennesker, der befolker den. Der må være nogle fælles, meningsskabende mål, som forener den organisatoriske retning og medarbejderes og lederes motivation for at følge den retning.
“ER DU MED OS ELLER DEM?”
Supervision er ikke en kampplads for den rigtige mening; det er imod supervisionens “natur” at føre sig skråsikkert og bedrevidende frem. Det kan man muligvis gøre i nogle af organisationens øvrige arenaer – men ikke i supervision. Her giver det ikke mening at arbejde i og for kun ét perspektiv. Da jeg engang skulle præsentere mig selv som mulig ny supervisor for en personalegruppe, blev jeg mødt med spørgsmålet: “Er du med os eller dem?” Dem var ledelsen. Pointen er naturligvis, at den organisationspsykologisk orienterede supervisor holder med alle – med organisationen – i betydningen både at kunne skifte perspektiv og at kunne fremme gode, udviklingsrettede dialoger på tværs i organisationen.
Supervision fungerer ikke, når de forudfattede meninger, automatreaktionerne og hverdagens fronter trækkes op. Vi bliver kun klogere i supervision ved at skabe gensidig lydhørhed og forståelse – og ved at kunne skifte perspektiver i det felt, vi befinder os i. Alt andet er at reducere en kompleksitet, som bliver en ufyldestgørende forsimpling af virkeligheden og dermed også af den fagprofessionelle opgavevaretagelse.
Det betyder ikke, at man som deltager i supervision ikke må være kritisk. I supervisionen kan vi efterprøve og udfordre antagelser og begrundelser inden for den organisatoriske ramme, som på forhånd er sat; og på den måde kvalificere dialog og refleksion, som gerne og optimalt set skulle komme både den enkelte, teamet og organisationen til gode. Vi skal ikke glemme, at supervision er et professionelt “rum”, hvor mennesker, der er på arbejde sammen, deler og skaber erfaringer, viden og inspiration. Det kan være både konkret og målrettet i forhold til de af hverdagens opgaver og udfordringer, deltagerne tager op, men også bredere set være sted for væsentlige læreprocesser vedrørende arbejdsidentitet og professionel selvopfattelse, fællesskab og samarbejde, faglighed og etik. Supervision må stadig tage udgangspunkt i den forpligtethed, deltagerne hver for sig og sammen har i forhold til de fagligt definerede opgaver, som vedrører de mennesker, opgaverne retter sig imod. En forpligtethed, der ikke udelukkende er fagligt bestemt – om end fagligheden naturligvis er et uhyre væsentligt omdrejningspunkt – men også må ses ud fra de organisatoriske principper og værdier, som er et fundament for, at fagligheden i det hele taget kan udøves.
ET MODERNISERET BEGREB OM SUPERVISION
Et moderniseret supervisionsbegreb har potentialet til at gøre op med dogmer om, hvordan supervision “bør” være – dogmer, som også har været underbygget af teoretiske standpunkter, uanset hvor gode og velafprøvede teorierne i øvrigt er. Teorier har det med at skabe diskurser for subjektivitet og retningsbestemme processer. Teorierne kan let tages for givet, når de ikke længere gøres til genstand for refleksion. Hvem siger, man ikke må give gode råd i supervisionen, hvis det i konteksten giver mening? Måske kommer vi til at se flere og flere forskellige læreprocesser og didaktisk set forskelligt begrundede iscenesættelser af udviklingsprocesser i arbejdsfællesskaber – i samklang med de organisatoriske mål og rammer, som begrunder selve aktiviteten supervision eller hvilken betegnelse, deltagerne finder frem til.
Når faglighed og professionalitet tænkes bredere og skal spille sammen på nye måder, for at den brugerrettede opgaves komplekse og mange aspekter kan favnes mere fyldestgørende, er læring i og af praksis essentielt for en mere omfattende forståelse og for et større repertoire af handlemuligheder. Det være sig læring på et individuelt og fagligt niveau, men også læring på et samarbejdsmæssigt og organisatorisk niveau. Moderne samfund producerer kompleksitet på en lang række områder, der til stadighed frembringer nye problemer, som ikke altid kan løses med metoder udviklet til tidligere kendte problemer. Måske skal vi endda lokalt og situeret metodeudvikle “problemløsningsstrategier” baseret på højt udviklet social interaktion – og i nye kombinationer og integreringer af fagprofessionelle rationaler, principper og værdier?
Og måske kan de mennesker, der befolker organisationen, gøre hinanden – og dermed organisationen som helhed – klogere på opgaveløsningen?
Denne argumentation for et udogmatisk og praksislærings-orienteret supervisionsbegreb tager højde for, at det er de færreste organisationer, som kan blive ved med at begrunde aktiviteten supervision med at “det plejer vi at have” eller “sådan plejer vi at gøre”. Supervision vil efter alt at dømme have sin berettigelse, når de professionelle og ledelsesmæssige aktører ser et behov for at skabe refleksionsrum, hvor forståelser og handlemuligheder sættes i relation til den kontekst og fremtid, som organisationen står over for at skulle møde.
Struktur, teknologi, aktører og arbejdsmetoder udgør elementer, som organisationen råder over for at imødekomme aktuelle og fremtidige opgaver. Udviklingsbehov og fremtidsproblemer opstår i afstanden mellem aktuelle og fremtidige opgavemål, som organisationspsykologen Laura Mott (1992) skrev i sin ph.d.-afhandling Systemudvikling fra begyndelsen af 1990’erne. Det gælder stadig. De organisatoriske mål og visioner kan derfor være et begrundet afsæt for iværksættelsen af supervision. Hvor skal vi hen? Hvordan kommer vi dertil? Hvad skal vi lære for at ruste os? Og hvornår ved vi, at vi er i besiddelse af de kompetencer, vi har brug for?
BOGENS INDHOLD
Kapitel 1 skitserer, hvordan en overvejende eksistentielt orienteret supervision kan forankres organisatorisk, så der skabes dialog og samarbejde mellem supervisanden (medarbejderen), lederen og supervisor om medarbejderens og organisationens udviklingsretning og supervisionens betydning i organisationen.
Susanne Ploug Sørensen belyser i Selvet som fokus i supervision det psykologiske selvbegreb som afsæt for en forståelse af og en retning på supervision for fagprofessionelle. Hun inddrager socialkonstruktionisten Kenneth Gergens relationelt og kontekstuelt bestemte selvbegreb, men sætter især fokus på eksistensfilosoffen Søren Kierkegaards (1813-1855) forståelse af selvet som en proces; det enkelte menneske er bestandigt i en tilblivelsesproces, som går ud på, at han eller hun skal blive sig selv, hverken mere eller mindre.
“Med Kierkegaards begreb om selvet er alt netop ikke muligt, og intet kan blive anderledes end, hvad der er muligt og nødvendigt”, skriver hun. “Der er brug for dette perspektiv i al almindelighed og i særdeleshed i relation til de fagprofessionelles bevidsthed om egen rolle og opgave i professionerne. Her er alt nemlig ikke muligt, og ganske meget er helt nødvendigt.”
Supervision kan således begrundes i et eksistentielt perspektiv på de udfordringer, som fagprofessionelle står med, både individuelt og i fællesskaber. Søren Kierkegaard kan forbløffende nok levere nogle meget fyldestgørende svar på de nutidige udfordringer, vi står i, så vi genfinder overblikket og fodfæstet i en omskiftelig og krævende verden.
Vibe Strøier skriver i kapitel 2 Organisationen banker stædigt på: Supervision som implementeringsbase for vilde problemer om den organisatoriske kompleksitet, man heller ikke i supervision kan se bort fra. Supervision bliver da en arena for bl.a. implementering af forandringer, hvor implementering kan forstås som viden, der omsættes i handling. Samfundsmæssigt og organisatorisk foregår der i dag en samtidig styring og balancering mellem traditionelle hierarkier og heterarkier, det vil sige netværksbaserede samarbejdsformer, hvori problemer og opgaver skal løses. En del af supervisionens opgave er at understøtte og udvikle samarbejdsmodeller, som kan tage højde for de “vilde” problemer, som ikke uden videre lader sig tæmme, for nu at blive i metaforen. Endvidere diskuterer Vibe Strøier de elementer, som supervision i en organisatorisk betydning må indeholde.
Hovedbudskabet er, “at supervision udgør en fremragende rituel kontekst, ikke bare for den traditionelle professionsudvikling, men som et forum for helt konkret udvikling og opfølgning i implementeringen af tværorganisatoriske og tværfaglige strategier, indsatser og samarbejdsmodeller,” som hun skriver.
Kompleksitet er også et nøgleord i kapitel 3, Pia Laursens kapitel, Balancering og håndtering af den kontekstuelle kompleksitet. Her er udgangspunktet, at man som fagprofessionel med sin funktion både repræsenterer sit fag og en organisation og således ikke kun er sin funktion. I praksis vil det sige, at man som professionel skal arbejde i en kompleksitet, hvor “man både skal læne sig op ad en organisatorisk udstukken ramme, positionere sig i forhold til en defineret kontekst og relationelt møde borgeren i forhold til en given opgave,” som hun formulerer det.
Det bliver derfor interessant og relevant for supervisionen, at der kan udvikles forståelser og skabes metodemæssige afgrænsninger, som gør det muligt at arbejde med kompleksiteten i praksis. Ud fra dette formål videreudvikler Pia Laursen det efterhånden klassiske systemiske design “det reflekterende team”, så der både kan arbejdes fagligt og procesmæssigt relevant, og således at der kan udvikles sprog, positioneringer og kompetencer i og omkring kompleksiteten. Pia Laursen fremhæver eksempler på spørgsmål, supervisor kan stille, og eksempler på dialoger, som fremmer en praktisk håndtering af kompleksiteten.
Jakob Hassing Pedersen beskæftiger sig i kapitel 4, Supervisionsgruppens liv og arbejde, med det faktum, at de fleste supervisionsaktiviteter foregår i grupper – og ofte i kollegafællesskaber. Uanset hvordan supervisionsbehov og -mål formuleres, vil gruppen socialpsykologisk betragtet altid være et væsentligt omdrejningspunkt for den læring og dialog, som finder sted. Supervision er blevet kaldt den bedste form for teambuilding.
En af kapitlets pointer er, at supervisor må drage fordel af gruppen som kontekst for udvikling og gøre det muligt at etablere samtidig læring for og med enkeltpersoner og gruppen som helhed. Gruppen er især interessant, fordi den bliver en miniaturemodel af organisationen, og fordi måden, der interageres i gruppen på om opgaver og problemer, bliver væsentlig for den samlede organisatoriske læring i videre perspektiv.
I kapitel 5, Supervision og organisatorisk læring i socialt arbejde, skriver Jens Bregengård om det organisatoriske behov for og perspektiv i supervision – altså supervision anskuet fra organisationens side. Han interesserer sig for, hvordan opgaveløsning, læring og organisation kan hænge bedst muligt sammen. Han fremhæver blandt andet, hvordan supervision kan føre til egentlig fornyelse og læring i kollegiale fællesskaber.
“Fagbureaukratiet er gennem de seneste 20 år gradvist blevet fortrængt af en idé om en adhocratisk organisationsform, hvor man nedtoner begrebet “organisation” og i stedet lægger vægt på det mere dynamiske: ”organisering”. Altså en situationsbestemt tilpasning til skiftende omstændigheder. Hver gang der kommer en ny borger ind ad døren, etableres et nyt projekt med tilhørende ny organisation. Dette kræver en voldsom forandring i den grundlæggende måde, man opfatter opgaven på. Man skal forlade tanken om at møde borgeren med udgangspunkt i fagligheden og i stedet sætte den samlede faglige kompetence i spil med udgangspunkt i borgeren,” skriver han som baggrund for rationalet om nye organiseringsformer med dertil hørende behov for læring på tværs i organisationen. Og med organisationen i fokus er det også nærliggende at involvere lederen eller ledelsen i supervision.
Lone Willer Holm skitserer i kapitel 6, Mentaliseringsbaseret supervision af ledergrupper i en strategisk udviklingsproces, et eksempel på et supervisionsforløb for en ledergruppe. Hun anvender forløbet som en gennemgående case, som skal tjene til at illustrere de muligheder, den organisationspsykologiske konsulent og supervisor har for at iscenesætte lederudvikling i form af supervision som led i en organisatorisk, strategisk udviklingsproces.
Hun benytter sig af en mentaliseringsbaseret tilgang som teoretisk og metodisk ramme for ledergruppesupervisionen. Supervisionen kan være en væsentlig del af et strategisk udviklingsforløb, når ledergruppen betragtes som vigtig katalysator for den organisatoriske udvikling. Lone Willer Holm peger blandt andet på, at ledergruppen ofte både skal katalysere og agere rollemodeller i en større forandring – og samtidig rumme egne tab, usikkerheder, frustrationer etc. Ledergruppen sættes i undtagelsestilstand eller kører i “overdrive”, som hun skriver.
Kapitel 7, Kollegial supervision – hvad og hvordan?, er ment som handlingsanvisende inspiration for dem, der har lyst og gåpåmod til at igangsætte kollegial supervision i deres egen organisation. Jens Bregengård og Jakob Hassing Pedersen redegør for nogle måder at iscenesætte kollegial supervision på, som erfaringsmæssigt har vist sig at give gode, konstruktive resultater. Kapitlet indeholder konkrete “How to do it yourself”-opskrifter på blandt andet faserne i supervisionsprocessen og spilleregler for det superviserende interview og brugen af reflekterende team.
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