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VHS Wien - Perspectiva del cliente

Cuando, en 2011, VHS Wien decidio participar en el proyecto ECVision, fue en visién de
las siguientes expectativas:

Primero, en 2008, VHS Wien habia comenzado a disefiar el "Libro blanco en planificacién
de programacién operativa" una descripciéon a fondo del resultado orientativo de
aprendizaje de todos sus programas de educacién y formacién- un documento ahora
bien conocido en la comunidad de educacién austriaca.

Segundo, VHS Wien usa la Supervisiéon y Coaching regularmente en la gestién de
recursos humanos y en la proteccién de la salud de la compaiiia y, como un socio
contratante para muchos Supervisores y Coaches, VHS Wien estd particularmente
interesado en el control de calidad.

En tercer lugar, VHS Wien, como uno de los mas grandes proveedores de educacién
para adultos en Austria, coopera con socios en la Supervisién y Coaching de la
comunidad con el fin de proveer formacién tanto en la Supervisién como en el Coaching.

Todas estas actividades han dado lugar a un fuerte interés en instrumentos que fomentan
la comparacién de medidas, y en la aplicacién de recursos que apoyan a VHS Wien como
una organizacién validando asi tanto nuestros programas de formacién permanente como
los publicos.

Era obvio que VHS Wien también necesitaria de socios externos integrados en las
comunidades de Supervisién y Coaching. Asi que nos alegramos de que estos socios
fueran ANSE, EUROCRADES, la Universidad de Gotemburgo, TOPS Munich-Berlin e.V.,
Coachkwadraat y la Universidad de Zagreb. Sin ellos, este proyecto no habria dado
resultado!

Nuestro mas sincero agradecimiento también para la agencia ejecutiva de desarrollo de
innovacién LEONARDO. Sin su financiacién y apoyo, este proyecto nunca habria podido
ser realizado.

Finalmente, estamos muy contentos de presentar los principales productos de ECVision
en este nuevo manual que consiste en un glosario, un marco de competencias, y la tabla
de referencia ECVET-ECTS

jEsperamos que fomenten de forma sostenible el desarrollo de calidad de la Supervision
y Coaching en Europal

Andreas Paula,

Administradora de Recursos Humanos-VHS Wien
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ANSE- Desarrollo profesional en una base europea

En nombre de la comunidad de ANSE, me siento privilegiado de presentar los resultados
de cuatro afios de duro trabajo en el "Glosario ECVision de Supervisién y Coaching en
Europa" y el "Marco de competencias europeo de Supervision y Coaching”.

El equipo de proyecto, administracién y comité de direccién de ECVision, nos muestra el
fruto de sus excelentes esfuerzos, el cual merece nuestra total atencién.

Para ANSE, este proyecto de ECVision es sin ninguna duda el proyecto mas importante
en que nos hemos embarcado nunca, y desde luego el mas complejo y completo de
todos. Los resultados, espero, hardn de nuestro futuro desarrollo profesional un pilar
europeo, reforzaran el intercambio transfronterizo y nos ayudaran a entendernos mejor
entre nosotros.

Por primera vez en la historia de ANSE, este glosario nos ayudara a tener una base para
la discusién y el didlogo con una terminologia de Supervisién y Coaching clara y
aceptable, sin transgredir la diversidad, que es una de las principales fortalezas que la
comunidad de Supervisién y Coaching europea posee. Estoy seguro de que los
resultados de este proyecto maravilloso mejorardn nuestra identidad profesional, y
fortalecera nuestro compromiso para desarrollar nuestros servicios en el futuro.

El Marco de competencias nos permite centrarnos de forma clara en la validaciéon de
teorias, practicas y formacién. Algo que parecia una fantasia inalcanzable - el
intercambio transfronterizo de formadores y educadores, y nuestros estudiantes
graduandose en cursos compuestos consistentes en programas de formacién en,
digamos, Amsterdam, Riga, Viena o Berlin - ha alcanzado al menos el estatus de idea
factible. En cualquier caso, este marco sera, estoy seguro, de gran ayuda para el
intercambio profesional de practicas y teorias de acuerdo con los estandares
compartidos. Y esto conseguirad que aumente nuestra importancia para nuestros clientes,
sin importar el lugar de Europa en el que vivan.

Habiendo presentado y discutido los resultados en la ultima conferencia en Vienna,
pasamos al siguiente nivel: la difusiéon del glosario y el marco, y la puesta en practica de
este. {Queda mucho por hacer!

Sijtze de Roos,
Presidente de ANSE
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EUROCRADES- Un mensaje de cohesion europea

A pesar de la tensién a nivel politico y las tendencias y reacciones violentas anti- UE, la
integracién y cohesién europea siguen adelante. Esto tiene lugar en economia,
educacién, ciencia y cultura con diferente impacto en los sistemas de estandares
profesionales, el reconocimiento de diplomas a nivel europeo y las oportunidades y
perspectivas reales de movimiento libre de empleados o profesionales freelance en el
mercado laboral europeo.

EUROCRADES, el Comité de profesionales europeos y staff directivo, socio europeo
reconocido, siempre ha valorado la facilitacién de derechos y posibilidades
profesionales de los mas de cinco millones de miembros en paises europeos en todos sus
niveles profesionales y directivos. Concretamente, los esfuerzos de EUROCRADES estan
centrados en eliminar las barreras transfronterizas para las carreras profesionales que
tienen lugar en Europa, y conseguir la libertad de circulacién de profesionales.

Una de las cuestiones clave es desarrollar y garantizar la confianza en la calidad del
trabajo profesional. Dada la amplia variedad de niveles, curriculum, trayectorias de
cualificacién e innumerables certificados, el reto es trabajar para una Europa con mas
transparencia, comparabilidad, reconocimiento justo y-en una perspectiva mas amplia-
una mejor armonizacién de cualificaciones y sistemas de certificacién en altos niveles.

Por lo tanto, EUROCRADES coopera con varias organizaciones profesionales europeas,
entre ellas ANSE, Asociaciones Nacionales para la Supervisién y Coaching en Europa.

La propuesta de ANSE a EUROCRADES de unirse en el proyecto "Marco de competencias
europeo de Supervisiéon y Coaching" encajaba perfectamente en la estrategia politica de
EUROCRADES, por lo que era clara la eleccién de unirse y apoyar el proyecto como un
socio activo, incluyendo la acogida de la primera conferencia europea a principios de
2014 donde el proyecto presentd el Glosario ECVision para la Supervisiéon y Coaching en
acuerdo con el Marco europeo de cualificaciones.

Ahora el equipo de proyecto, apoyado por expertos externos, presenta en detalle la
programacion de estandares y definiciones similares con alcance europeo del Marco
matriz europeo de competencias de Supervisién y Coaching. Esta sera una base estable
para los siguientes pasos a tomar hacia el establecimiento de "carnets" profesionales
europeos reconocidos, que claramente mostraran los estdndares profesionales de sus
propietarios.

EUROCRADES continta ejerciendo un papel activo en el apoyo de la idea de un "carnet"
profesional de Supervisién y Coaching, una prueba evidente de estdndares de calidad
dentro de la comunidad profesional y respecto a los clientes, una seiial de marca y un
mensaje de cohesién europea.

Martin Jefflen,
Presidente de EUROCRADES.
i . . Lifelong
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ECVision. Supervision y Coaching en Europa:
Conceptos y competencias

Introduccion

Michaela Judy

Este manual proporciona los elementos fundamentales del proyecto ECVision “Un
sistema de comparabilidad y validacion de competencias de Supervisién”,
financiado por LEONARDO- Desarrollo de innovacién.

Esos elementos fundamentales son:
» Un glosario: ECVision. Glosario Europeo de Supervisién y Coaching

» Un marco de competencias ECVision. Marco europeo de competencias de
Supervisién y Coaching

» Una referencia ECTS-ECVET: Validar competencias.
La tabla de referencia ECVision ECTS-ECVET

Ademas, invitamos a nuestro estimado lector a explorar tres articulos cientificos.

Wolfgang Knopf cuestiona tanto los aspectos politicos como de sostenibilidad de los
resultados de ECVision.

Basado en un ejemplo, Erik de Haan observa como tres profesiones (liderazgo, Coaching
y Supervisién) pueden trabajar juntas para mitigar y equilibrar los riesgos del liderazgo.

Por ultimo, pero no por ello menos importante, Heidi Méller analiza la relacién entre la
teoria cientifica y la practica ocupacional, teniendo en cuenta las diferentes prioridades
de ambos campos. Basandose en ECVision, da su opinién sobre la necesidad de seguir
investigando.

El 1ultimo capitulo resume la historia de Supervisién y Coaching austriaca, croata,
holandesa, alemana, hingara, sueca y europea.

i . L., Lifelong
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Filosofia de ECVision

ECVision se dedica a proporcionar herramientas para asegurar la equivalencia de
competencias de Supervisién y Coaching.

Las conjeturas metodoldgicas basicas hacen referencia al desarrollo de unos puntos en
comun europeos:

» Crear equivalencia
» Usar principios EQF existentes y los sistemas de validaciéon ECTS y ECVET.

» Proporcionar una base sélida para desarrollar resultados comparables formales de
diferentes procesos de validacién.

La filosofia de ECVision se basa en tres principios:
» Enfoque genérico
» Centrarse en las interacciones de personas, tareas profesionales y organizaciones

» Conectar con la comunidad profesional

Enfoque genérico

ECVision no busca la armonizacién de las diferentes definiciones y enfoques
predominantes, pero si que tiene como objetivo la transparencia y equivalencia de
diferentes consideraciones, tareas, responsabilidades y estandares profesionales.

Existe una gran necesidad de lo segundo dado el alto nivel de actividades y movilidad
profesional, los cuales actualmente van mas alla de lenguas nativas o fronteras de paises.

ECVision no hace referencia a teorias de terapia especificas, técnicas o herramientas.

En lugar de eso, decidimos utilizar una clasificacién de las caracteristicas comunes de
procedimientos de asesoramiento que hacen referencia a la interaccién de personas,
tareas profesionales y organizaciones.

Para ello, describimos palabras y competencias claves genéricas basadas en la literatura
basica utilizada en discursos profesionales europeos.

Asi descubrimos que esas bases genéricas eran mas coherentes de lo esperado. De
hecho, las diferencias se muestran segun las teorias, la experiencia profesional, el medio
ambiente, y los campos de trabajo donde se aplican.

Las similitudes entre productos de ECVision se observan al haber identificado palabras y
competencias clave que aparecen en casi todos los discursos europeos profesionales.
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Centrarse en las interacciones de personas, tareas profesionales y
organizaciones

La Supervisiéon y Coaching intervienen en el punto de interseccién, donde los seres
humanos interactian con sus roles sociales y funcionales especificos y sus ambientes de
trabajo.

La Supervisién y Coaching tratan de facilitar cambios individuales y organizativos o
liberar tensiones o conflictos en el trabajo diario. Para ello, la Supervisiéon y Coaching
hacen referencia a diferentes orientaciones teéricas. Supervisores y Coaches siguen
fundamentalmente enfoques humanisticos psicodindmicos y sistematicos mediante la
integracién de forma creativa de métodos y cualidades fundamentales de orientacién
profesional.

Los términos Supervisiéon y Coaching indican formatos de orientacién para ayudar al
desarrollo profesional de personas, equipos y organizaciones. Los diferentes enfoques y
meétodos a menudo se solapan; a veces, son incluso idénticos. La terminologia usada es
flexible y a menudo cambia o varia. La decisién de usar el término Supervisién o el
término Coaching hace referencia tanto a las historias de desarrollo como a los aspectos
claves de las actividades de este campo. Puede que esta decisiéon también esté
relacionada con diferentes "escuelas" las cuales han estado formando Supervisores, o
incluso referirse a tradiciones nacionales a largo plazo o tradiciones institucionales.

El siguiente grafico muestra cémo se integran la Supervisién y Coaching en el panorama
general de la Orientacién y el Asesoramiento

GUPERVISQy

MEDIATION

Nojpy)1nsn0?
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Los productos de ECVision no proporcionan un esbozo de los muchos formatos de
orientacién, asesoramiento o formacién. Se centran completamente en la Supervisién y el
Coaching.

Conectar con la comunidad profesional

La demanda de orientacién en el contexto profesional y organizativo de una compaiiia es
diversa, pero aun asi hay muy poca base comun en la terminologia. Hasta ahora, la
Supervisién y el Coaching -principalmente profesiones freelance- carecian de un modo
comun y coherente de describir competencias y habilidades a nivel europeo.

Hay asociaciones nacionales y europeas de asesoramiento profesional tales como:

» Asociaciones nacionales para la Supervisién y Coaching en Europa (ANSE;
http://www.anse.eu)

» Asociacién europea de Supervision y Coaching (EASC; http://www.easc-online.eu/)

» Federacién internacional de Coaches (ICF; http://www.Coachfederation.at/)

» Consejo europeo de Mentoring y Coaching (EMCC; http.//www.emccouncil.org/)

Estas asociaciones han establecido estidndares para la educacién vocacional y la
formacién de Supervisores y Coaches. Sus estdndares definen los criterios minimos
oficiales para convertirse en Supervisor o Coach. Los reglamentos para la afiliacién y
acreditacién proporcionan orientacién, aunque se diferencian en el enfoque y el alcance.

Para proporcionar una breve visién de los diferentes enfoques y sus origenes, el
estimado lector encontrara un repaso histérico de los desarrollos de las dos profesiones
en paises donde se llevara a cabo el proyecto al final de este manual.

Aunque ECVision hacia referencia principalmente a las directrices de ANSE y a las
asociaciones afiliadas de ANSE, también fuimos capaces de contactar con otras grandes
asociaciones profesionales de orientacién. Dos conferencias ofrecieron la oportunidad
de discutir minuciosamente los resultados en la comunidad profesional y de dar
aportaciones para el futuro desarrollo de nuestras profesiones.

Los productos de ECVision van a salvar los modos mas o menos separados de describir
los estandares de forma diferente, y por lo tanto acercar a la comunidad profesional a su
objetivo de adoptar un marco de equivalencia para la Supervisién y Coaching.
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Garantia de Calidad de ECVision

El equipo de proyecto ha creado y recopilado los productos de ECVision:
» Marina Ajdukovic (Croacia)
» Lilja Cajvert (Suecia)
» Michaela Judy (Austria)
» Wolfgang Knopf (UE/Austria)
» Hubert Kuhn (Alemania)
» Krisztina Madai (Hungria)
>

Mieke Voogd (Paises Bajos).

Este equipo representa una muestra significativa de miembros competentes, elegidos de
acuerdo con unos requisitos en cuanto a su experiencia como Supervisores/Coaches y
sus publicaciones y trabajos de investigacién sobre estos temas; su integracién
institucional en las normas y politicas profesionales nacionales y europeas también
fueron un factor importante. El equipo estd formado por representantes de dos
proveedores privados y dos proveedores de formacién universitaria en Supervision, y
representan la diversidad social y metodolégica de la misma.

Ademas, diez expertos dieron su opinién profesional sobre el glosario
» Guido Baumgartner (Suiza)

Hans Bjérkman (Suecia)

Elisabeth Brugger (Austria)

Susanne Ehmer (Alemania/Austria)

Erik de Haan (Reino Unido/Paises Bajos)

Tone Haugs, (Noruega)

Louis van Kessel (Paises Bajos)

Helga Messel (Suecia)

Heidi Méller(Alemania)

Heidemarie Muller-Riedlhuber (Austria)

vVvvyvVvvVvyvVvyYVYyYvYyy

Estos expertos apoyaron el proyecto mediante la lectura critica y afiadiendo una gama
mas amplia de perspectivas.

El comité directivo proporcioné la importantisima perspectiva externa en los
procedimientos y por tanto contribuyé de forma indispensable a asegurar la calidad de
ECVision.

Nuestro mas sincero agradecimiento a:
» Barbara Gogala (Eslovenia)
» Eva Nemes (Hungria)
» Gerald Musger (Austria/Bélgica)
» Andreas Paula (Austria)
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Productos de ECVision

1. Glosario de ECVision

El glosario de ECVision tiene como objetivo proveer orientacién y una descripcion
general de cémo se utilizan ambos términos en discursos profesionales en Europa.
Ademads, ofrece descripciones de términos relacionados y explica las diferentes
formas de comprensién y las perspectivas disponibles en este campo.

Proporciona una estructura que seguird desarrolldindose como un proyecto en
desarrollo: suficientemente estructurada como para servir de base a una terminologia
comun y suficientemente flexible como para adaptarse a las nuevas condiciones
dentro de lo rapido que cambia nuestro campo, que ha sido estudiado e investigado.

Metodologia

Para crear el glosario, el equipo de trabajo primero definié el ambito del glosario:
"orientar la interaccion entre individuos, trabajo y organizacién”

Dentro de este &mbito, nos centramos en la Supervisién y Coaching. Este glosario no
es tan soélo un diccionario, sino que ademas es un esbozo de la diversidad en Europa
en la Supervisiéon y Coaching. El objetivo principal del glosario es avanzar en el
desarrollo de un perfil de competencias para la Supervisiéon y Coaching.

Al principio, basamos los contenidos de este glosario en una investigacién de la
literatura disponible sobre Supervisién y Coaching en Suecia, Alemania, Austria,
Hungria, Croacia y Paises Bajos. Cada uno de los miembros del equipo de trabajo se
centré en libros relevantes, articulos e informes de investigacién utilizados en las
instituciones participantes y en las universidades que proporcionan formacién en
Supervisién y Coaching. También recogimos términos relevantes los cuales son
caracteristicos de la Supervisién y Coaching. Algunos términos fueron eliminados
después de debatir sobre ellos porque no nos parecieron apropiados.

Asi debatimos y acordamos las siguientes categorias principales para describir la
Supervisién y Coaching:
» Partes interesadas
Cualidades fundamentales

Tipos

Métodos

>
>
» Configuraciones
>
» Resultados
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Finalmente, estuvimos de acuerdo en describir los términos seleccionados usando la
literatura méas importante de los respectivos paises. Si un concepto o término no
estaba definido, se dejaba abierto a mas discusién.

El borrador del glosario completo se envié a expertos del proyecto para que
reflexionaran y comentaran sobre el mismo. Después de eso, el coordinador del
proyecto reunié todo en un documento unico el cual fue negociado y considerado por
la comunidad profesional en febrero de 2014 durante la conferencia de dos dias
“iInvolucrarse! Una terminologia comun para Supervisiéon y Coaching en Europa”
organizada por nuestro compafiero de proyecto EUROCRADES, el Comité de
profesionales europeos y staff directivo.

2. Marco de competencias de ECVision

Describir los resultados de competencias de aprendizaje en Supervisiéon y Coaching
presenta algunos retos especificos, los cuales se describen a continuacion.

Casi toda la investigacién relevante en Supervisién y Coaching hace referencia a las
relaciones profesionales como el principal factor activo. De tal forma, no solo tuvimos
que calificar las aptitudes personales, sino también aquellas relaciones caracteristicas
en el caso de Supervision y Coaching. Hacemos referencia a las relaciones que
intervienen en el punto de interseccién, donde individuos interactian en sus roles
sociales y funcionales especificos en sus ambientes de trabajo.

El Glosario y el Marco de competencias estan relacionados estrechamente; el marco
de competencias estd basado en los términos claves que ya hemos definido. De tal
forma, la metodologia de su desarrollo aplicado esta estrechamente entrelazado.

Metodologia

Decidimos usar tres enfoques y/o conceptos como pautas metodolégicas:
» El glosario de ECVision
» La taxonomia de Bloom y

» El marco europeo de cualificaciones

El impacto de estos conceptos en el Marco de competencias se explica a
continuacién.

Glosario de ECVision de Supervision y Coaching

Utilizamos las cualidades fundamentales y los métodos del glosario como punto de
partida. Por lo tanto, las correspondientes definiciones para todas las competencias
requeridas pueden ser encontradas en el Glosario.

i . L., Lifelong
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La taxonomia de Bloom

Nosotros utilizamos y adaptamos-de acuerdo con los estandares europeos- la
taxonomia de Bloom para describir los resultados de aprendizaje y las competencias
del Supervisor/Coach. (Cf. D. Kennedy, A. Hyland, and N. Ryan (2009): Writing and
Using Learning Outcomes: A Practical Guide.

https://www.dcu.ie/afi/docs/bologna/writing_and_using_learning_outcomes.pdf)

Tanto la taxonomia emocional como la cognitiva de Bloom son de cierta forma
aplicables a las tareas que Supervisores/Coaches tienen que realizar. Tomamos
ambas taxonomias, admitiendo que las habilidades requeridas generalmente tratan
de abrir nuevos ambitos de actuacién para otros- los Supervisados/Coachees.

La taxonomia que utilizamos y las conductas relacionadas son:
» Aplicar: aplicar, adoptar, identificar, mantener, fijar, usar.
» Analizar: distinguir, variar, diferenciar, conectar, revisar.
» Evaluar: valorar, cuestionar, clarificar, enfrentar, conectar, calcular, explorar.
| 2

Facilitar: abordar, articular, comunicar, incluir, contribuir, discutir, alentar,
explicar, expresar, facilitar, fomentar, obtener, meta-comunicar, observar,
ofrecer, presentar, procesar, proporcionar, cuestionar, darse cuenta, reconocer,
referir, reflejar, responder, resistir, estimular, suministrar, tener en cuenta,
verbalizar.

» Crear: adaptar, ajustar, anticipar, construir, co-crear, crear, demonstrar, disefiar,
hacerse cargo, decidir, centrarse, manejar, integrar, intervenir, guiar, mantener,
dominar, formar, monitorizar.

El marco europeo de cualificaciones

Hicimos referencia a la estructura del MEC con la intencién de describir
conocimiento, habilidades y rendimiento en relacién con las diferentes competencias.

“Competencia” son las caracteristicas indispensables y fundamentales de
Supervisién y Coaching.

“Conocimiento” describe los hechos, principios, teorias y conocimiento practico en
los que se basa cualquier trabajo de Supervision.

“Habilidades” describe la habilidad practica y cognitiva de aplicar este
conocimiento para conseguir asesorar de forma efectiva.

El nucleo del Marco de competencias es la descripciéon de “Rendimiento”. Sin una
descripcién inteligible de comportamientos relacionados, no consideramos tan
significativas las descripciones de las competencias.
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Centrandonos en los criterios de rendimiento, hemos elaborado resultados de
aprendizaje que deberian ser observables en los diferentes comportamientos de los
Supervisores/Coaches. Esto también vale para los resultados de aprendizaje
esperados en los aprendices de formacion cualificada de Supervisién y Coaching.

De este modo, los criterios de rendimiento de ECVision se corresponden con la
definicion de criterios de evaluacion de CEDEFOP basados en afirmaciones de
resultados de aprendizaje:

"Normalmente los criterios de evaluacion contienen mds detalles sobre el contexto en el
cual se espera que el aprendiz haga algo o sobre el nivel de autonomia que se espera”
(CEDEFOP: USANDO RESULTADOS DE APRENDIZAJE; Series del Marco Europeo de
Cualificaciones: Note 4;

www.cedefop.europa.eu % 2Ffiles % 2FUsing_learning outcomes.pdf9; p.16.)

Centrarse de forma especializada en la descripcién del comportamiento observable
permite una mejor definiciéon de los resultados de aprendizaje. Sirve como directriz,
proporcionando comunicacién transparente tanto en la autoevaluacién como en la
evaluacién realizada por otras personas cualificadas.

El Marco de competencias marca una nueva pauta separandose de las confusiones de
términos predominantes en las comunidades europeas de profesionales de
Supervisién y Coaching.

Ahora es considerablemente mas facil determinar si alguien cumple con los criterios
de rendimiento: determinar si él/ella tiene el nivel de experiencia del Marco de
competencias- sin importar si se llama asi mismo/a Coach o Supervisor.

Nos hemos centrado en desarrollar el nuevo Marco de competencias a través de las
diversas escuelas y enfoques.

Indudablemente, la implementacién metodolégica de habilidades variarg;
indudablemente, escuelas y proveedores de formacién tienen sus propias
prioridades, las cuales normalmente superan nuestras descripciones.

Sin embargo, uno puede "usar su propio juicio" mientras observa interacciones, o
él/ella puede "trabajar con transferencia o contratransferencia" - la competencia
entre ambos enfoques radica en el uso significativo y basado en la teoria del proceso
de la relacién.

Llegados a este punto - y esta ha sido una de nuestras mayores preocupaciones - es
posible definir aptitudes, cualidades, y herramientas que un Supervisor/Coach debe
demostrar cuando él/ella trabaja profesionalmente.

i . L., Lifelong
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Hemos evitado hacer descripciones en detalle de herramientas, pero si que hemos
gestionado cémo determinar que Supervisores/Coaches tengan uno instrumentos
sélidos a su disposicién ademas de un entendimiento claro y que se refleje - tal y
como hemos expuesto en el Glosario.

Esto permite tanto unos criterios claros de observacién para evaluar que las
competencias de Supervisién sean aplicadas, como un amplio y diverso campo para
la implementacién practica.

Somos bastante claros con las barreras de nuestros logros: Usar competencias y
orientacién de resultados de aprendizaje de modo significativo requiere un didlogo
critico y profesional continuado.

Pasamos esta tarea a la comunidad profesional cuya atencién critica y uso creativo
decidiran sobre la sostenibilidad de nuestros productos.

3. Tabla de referencia ECVision entre ECTS-ECVET

Algunos programas de formacién en Supervisién y Coaching en Europa son ofrecidos
por Universidades (los cuales hacen referencia al ECTS) ademdas de por compafiias
privadas y centros de educacién para adultos orientados al trabajo (los cuales, hasta
ahora, no tienen acordados instrumentos de validacién). La tabla de referencia esta
dedicada a ofrecer un modelo para la acreditacién y validacién de resultados de
aprendizaje en educacién y formacién de Supervisién y Coaching en Europa.

Metodologia

Para introducir el marco de competencias de ECVision como un instrumento de
validacién posible, se dieron 4 pasos:

1. Primero, decidimos usar los dos sistemas europeos de créditos ECTS y ECVET
para nuestra tarea.

"ECTS es un sistema centrado en el aprendizaje para la acumulacién de créditos y
transferencia basado en la transparencia de los resultados y procesos de
aprendizaje. Trata de facilitar la planificacién, distribucién, evaluacion,
reconocimiento y validacién de cualificaciones y unidades de aprendizaje ademas
de la movilidad de los estudiantes.

Crédito (ECTS): Cuantificar hace referencia a las Actividades de Aprendizaje, el
volumen de aprendizaje basado en la cantidad de trabajo que un estudiante necesita
para consequir los resultados de aprendizaje esperados de un proceso de
aprendizaje en un nivel determinado.
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ECVET es un marco técnico para la transferencia, reconocimiento y, cuando sea
apropiado, acumulacion de los resultados de aprendizaje de un individuo con
intenciones de adquirir una cualificacion. ECVET trata de facilitar el reconocimiento
de los resultados de aprendizaje de acuerdo a la legislacion nacional, en el campo
de la movilidad, con el objetivo de adquirir una cualificacion.

"Crédito para resultados de aprendizaje” (crédito) es el conjunto de resultados de
aprendizaje de un individuo los cuales han sido evaluados y que pueden ser
acumulados para una cualificacion o transferidos a otros programas de aprendizaje
o cualificaciones.

"Los puntos ECVET son una representacion numérica del peso total de los resultados
de aprendizaje en una cualificacién y del peso relativo de unidades en relacién a la
cualificaciéon.” (Be-TWIN: ECVET-ECTS: Building Bridges and Overcoming
Differences. A Methodological Guide Produced in the Framework of the Be-Twin
Project, p. 18)

2. Segundo, el curriculum de VET (Educacién y Formaciéon Profesional) para
Supervisién de los miembros del consorcio de TOPS, Universidad de
Gotemburgo, Universidad de Zagreb, y ASYS (Socios de VHS GmbH) fue descrito
usando el Marco de competencias. Gestionar nuestra diversidad interna fue uno
de los valores fundamentales. No sélo aceptamos, pero también adoptamos la
autonomia y especificidad de cada uno de los proveedores de formaciéon
envueltos en esto. Esto significé respetar los diferentes modos de usar el Marco
de competencias y presentarlo en nuestro propio curriculum.

3. Tanto el curriculum de TOPS como el de ASYS fueron referidos como ejemplo a
las Unidades de Aprendizaje de acuerdo con el Marco de competencias, y al
ECVET. Una tabla de referencia diferente entre los dos programas de formacién
da una impresién de como las Unidades de aprendizaje basadas en el Marco de
competencias de ECVision podrian ser usadas para un Memorandum de
entendimiento entre proveedores de VET para Supervisién y Coaching.

4. Nosotros referimos el curriculum de TOPS al de la Universidad de Zagreb, el cual
ya habia sido acreditado en ECTS. Para hacer esto, usamos la Matriz Be-TWIN (Be-
TWIN, p. 27) para proveer correspondencia valida entre VETs para Supervisién
tanto académicos como privados basandonos en el curriculum de TOPS (ECVET)
y de la Universidad de Zagreb (ECTS).

"La metodologia propuesta por Be-TWIN trata de ser instrumental para "un
didlogo" entre dos instrumentos importantes en ensefianza superior (HE) y en
educacion y formacién profesional (VET) - los sistemas de créditos ECTS y
ECVET. ... Be-TWIN sugiere un modelo el cual se apoya en la transparencia y
comprensién de los resultados y actividades de aprendizaje." (Be-TWIN, p. 5)
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La tabla de referencia entre TOPS (ECVET) y la Universidad de Zagreb (ECTS)
muestra como los resultados de aprendizaje de ambos sistemas de créditos son
comparables facilmente usando el marco de competencias de ECVision.

Perspectivas de ECVision

Los autores de este trabajo buscan poner a disposicién de la comunidad profesional de
Supervisores y Coaches la practica y teoria de forma andloga y transparente y darle un
nuevo impulso a la mejora de la teoria y practica en este campo.

A largo plazo los productos de ECVision:

> Contribuirdn profundamente a la terminologia europea de Supervisién y
Coaching.

» Contribuirdn profundamente a la implementacién del enfoque europeo de
resultados de aprendizaje en la comunidad profesional de Supervision y
Coaching.

» Facilitaran acuerdos bilaterales a nivel de programas, médulos y cursos de la
formacién para la Supervisién y Coaching de acuerdo con los marcos legales
nacionales.

» Servirdn como una herramienta analitica para habilidades genéricas de
Supervisores y Coaches.

Ninguno de los productos de ECVision representa un "canon biblico", pero son
contribuciones europeas importantes en un mundo de trabajo que cambia rapidamente.
Estos productos facilitan el ulterior desarrollo de la teoria y practica de Supervisiéon y
Coaching en Europa, haciendo sus problemas y resultados mdas transparentes y
comparables.
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INVESTIGACION Y
PERSPECTIVAS

Wolfgang Knopf
Erik de Haan
Heidi Moéller
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Continuando el desarrollo de calidad: ECVision -
Un paso importante en la profesionalizacion de la
Supervision y Coaching

Wolfgang Knopf

Décadas recientes pueden ser vistas como un éxito para la Supervision y - afios mas
tarde - para el Coaching también. Abordar la interaccién entre "Persona-Trabajo-
Organizacién" ha hecho que la Supervisiéon y Coaching asuma un rol importante y
relevante en un mundo de cambios y desarrollos en el lugar de trabajo, ofreciendo
reflexién en la orientacién hacia tareas.

Desde la fundacién de ANSE (Asociaciones nacionales para la Supervisiéon y Coaching en
Europa) en 1977, el fomento de la calidad es uno de sus objetivos principales. ANSE
representa a mas de 8.000 Supervisores y Coaches cualificados en el campo del
asesoramiento en 22 paises europeos y en mas de 80 instituciones de formacién. Aunque
ANSE se encarga de los intereses profesionales a nivel supranacional, ha habido una
necesidad de desarrollar estdndares comunes a nivel europeo. Esto se realizé6 muy al
principio definiendo los llamados "estandares minimos" que pueden verse en la pagina
web de ANSE (www.anse.eu). Han sido necesarias muchas discusiones para superar las

diferencias que surgen de diferentes enfoques tedricos y diferentes raices histéricas, y
para al menos establecer una base inicial para un entendimiento profesional de la
Supervisién. Para convertirse en un miembro completo de ANSE, deben reunirse esos
estdndares. Sin embargo, esto ha sido y sigue siendo un acuerdo a nivel minimo, pero
que representa la primera definicién importante de criterios de calidad.

Miembros de ANSE Miembros asociados Miembros de la red ANSE

Bustria Eslovaquia
Bosnia y Herzegovina Ucrania
Estonia

Alemania

Hungria

Irlanda

Italia

Letonia

Lituania

Paises Bajos

Noruega

Eslovenia

Espaia

Suiza
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Acuerdo mutuo de reconocimiento ASCCANZ (Australia + New Zelanda). Acuerdo
EUROCADRES (www.eurocadres.eu)

Para un desarrollo de calidad mas extenso, esta definicién se quedaba pequefia para
ANSE. Desde los 80, la distancia entre la ciencia y el asesoramiento se habia hecho cada
vez mas pequefio llegando a una definicién mas amplia de Supervisién y Coaching:

"Supervisién / Coaching ahora es visto como un concepto de actividades de
asesoramiento individuales y organizativas con base cientifica, orientado a la practica y
conectado con la ética dentro del mundo de trabajo.!

Consecuentemente, Supervisores y Coaches necesitan de forma adicional conocimientos
socio-cientificos especificos. Esto es:

» Conocimiento estandar sobre organizaciones incluyendo tipos y conceptos,
desarrollo organizativo, fases y cambios de procesos de desarrollo organizativo;

» Manejo especifico de conocimientos para ser capaz de analizar fenémenos
formales y estructuras interiores dentro de las organizaciones;

» Esquemas para el diagnéstico de relaciones entre el medio ambiente y la
organizacién, para el manejo de conflictos, eficiencia en los procesos de decisién,
evitar malgastar recursos humanos, desarrollar creatividad y aumentar la
participacién. Y un requisito es el conocimiento minimo del desarrollo de
"organizacién de aprendizaje".

Estas necesidades nos llevan a la conclusiéon de que la integracién de diferentes
conocimientos es un objetivo principal de la Supervisién y Coaching.

Para conseguir que, como cuerpo profesional, se siguieran estos desarrollos, ANSE
necesitaba un entendimiento basico a nivel europeo. Faltaba una descripcién de
términos, conceptos y competencias clara y, siempre que fuera posible, basada en la
evidencia. Esto fue mencionado en diferentes conferencias realizadas por ANSE, y
también observado en la experiencia de ANSE en los "Grupos de Intervisién
internacional", donde Supervisores y Coaches de diferentes paises con diferentes
enfoques tedricos se juntaron y, lo primero de todo, tuvieron que aclarar definiciones.
Manejar la diversidad dentro de su propia profesién era una tarea dificil. Esta
experiencia fue el foco principal del proyecto Grundtvig de 2010 "Orientar en una
Europa multicultural". El resultado de este proyecto es un moédulo el cual puede ser
utilizado en programas de formacién para Supervisores y Coaches y también en
educacién superior. Un pequefio paso fue dado en el método de clarificacién aplicado,
pero no fue muy lejos. Por un lado, se aprendié mucho sobre las dificultades de
comparar diferentes enfoques de Supervisién y Coaching en los paises participantes. Por
otra parte, sélo fue posible explorar su superficie.

1 Méller, H./Kotte, S. (2015): Supervision: Past-Present-Future. In PiD Psychotherapie im Dialog
1/2015, 16-25
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La necesidad de investigar mads y encontrar una forma consistente de describir
habilidades y competencias de Supervisién era obvia. Por lo tanto, un proyecto mas
amplio tuvo que ser desarrollado y presentado como una aplicaciéon a Bruselas. En 2012,
el Proyecto LEONARDO de ECVision fue seleccionado por las Comisiones Europeas para
desarrollar un Sistema europeo de equivalencias y validacion de competencias de
Supervisién.

Desde mi punto de vista, este proyecto fue un paso muy importante para ANSE y la
comunidad de Supervisores y Coaches. Dos resultados principales se encuentran en este
manual,

» un glosario para garantizar la equivalencia de términos, definiciones y marcos
legales, y

» un marco competencial para garantizar la equivalencia de competencias y
cualificaciones de Supervisién describiéndolos en términos de resultados de
aprendizaje.

Estos resultados no deberian ser vistos como "la tunica verdad" de dispositivos y
practicas de Supervisiéon y Coaching. La idea es verlos como orientacién, como una base
para discusiones fructiferas y futuros avances.

El glosario es un intento de juntar todos los términos importantes en uso dentro de la
Supervisién y Coaching, y ofrece descripciones y definiciones. Esta recopilacién deberia
ser util para asesores, pero también para organizaciones y clientes que tratan de
asesorar / recomendar o emprender Supervisién y Coaching. Este glosario deberia ser
visto como un recurso basico para el reconocimiento para proveedores de programas de
formacién en Supervisién y Coaching. En ultima instancia, deberia ser beneficioso para
todos los implicados. Ademdas de ser una herramienta clarificadora, es un paso inicial
para establecer una identidad profesional para Supervisores y Coaches a nivel europeo.

Dentro del marco de competencias, encontrards competencias descritas, a diferentes
niveles, cubriendo todas las actividades de Supervisores y Coaches en relacién con su
profesién: como Supervisor / Coach, como Formador / Educador para Supervisiéon /
Coaching o como Meta-Supervisor / Meta-Coach. Esto significa:

» El marco de competencias es muy importante para proveedores de programas
de formacién en Supervision y Coaching, utilizdndolo para describir el
curriculum en términos de resultados de aprendizaje. Puede ser utilizado para
determinar las competencias de sus formadores y meta-Supervisores y para
garantizar, tanto como sea posible, la calidad de su plantilla.

» Supervisores y Coachees pueden emplear el marco de competencias para auto
evaluarse y para una educacién continuada.
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» Los administradores de recursos humanos pueden emplear el marco de
competencias como una lista de control cuando traten con consultores y sus
propuestas.

» Las organizaciones nacionales de Supervisiéon y Coaching pueden emplear el
marco de competencias para ajustar los estdndares y para la gestién de calidad.
Su uso a nivel de politica nacional para todas las discusiones respecto al EQF
(Marco Europeo de Cualificaciones) y al NQF (Marco Nacional de Cualificaciones)
es deseable.

» La comunidad cientifica puede emplear los resultados de ECVision como un
punto de partida para investigacién y futuros sistemas.

» ANSE promocionara y apoyara el uso y desarrollo extenso del glosario y el marco
de competencias y de la discusién critica en estos temas.

Finalmente, una reflexién critica de estos materiales deberia llevarse a cabo. Como ya ha
sido mencionado anteriormente, estos resultados de ECVision ofrecen un punto de
partida. Cuando se tratan resultados de aprendizaje y competencias es siempre
peligroso centrarse exclusivamente en los resultados medidos visibles. Supervisores y
Coaches necesitan un amplio rango de actitudes, comportamiento y competencias
finales/profesionales que no pueden ser descritas ni medidas operacionalmente.

En pocas palabras, use el manual y denos su opinién.
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Mantenerse apto, mantener el equilibrio, ganar
perspectiva: como el Coaching y la Supervision
aportan un control de calidad a organizaciones

Erik de Haan

Resumen

Este articulo muestra como tres profesiones (Liderazgo, Coaching y Supervisién) pueden
trabajar juntas para mitigar y equilibrar los riesgos del fuerte liderazgo que existen en
las corporaciones y organizaciones (no) gubernamentales las cuales crecen dia a dia.
Primero de todo, exploro cémo un lider el cual es valiente y se desafia a si mismo a
considerar su propio liderazgo y a integrar su propio lado oculto, mantiene y mejora su
calidad como lider. Segundo, considero cémo tal lider puede tomar accién para asegurar
la calidad de su liderazgo cuando trabaja con profesionales mas dificiles (Coach
ejecutivo o consultor de desarrollo organizativo) los cuales a su vez son suficientemente
valientes para dudar de la su narrativa y sefialar sus areas mdas necesitadas, su
vulnerabilidad, sus dudas y su autoengafio. Tercero, describo cémo esos Coaches
ejecutivos tan valientes pueden asegurar su propia calidad de servicio recibiendo
Supervisién de alguna persona ajena que les mantiene a raya y que también les impulse
a decir lo que piensan a los lideres a los que asesoran. Queda manifestado que la
Supervisién a menudo aporta una oportunidad de encontrar y considerar dinamicas
ocultas en la practica del liderazgo.

Palabras clave: Liderazgo, Coaching ejecutivo, Supervisién, Control de calidad.

1. La sombra del liderazgo: la vulnerabilidad de ser un lider

En el mundo competitivo de los negocios de hoy en dia que es tan acelerado,
interconectado y despiadado, los altos directivos deben presionarse a si mismos y a
los demads. Para poder triunfar, los lideres tienen que vivir la paradoja de ayudar y
seguir a otros tan fuertemente como ellos lideran al resto. Tienen que escuchar a los
demas, entender sus preocupaciones, darles apoyo personal, y al mismo tiempo
motivarles para que consigan resultados, o tomar decisiones en su lugar.

Precisamente esos lideres que pueden adaptarse a estas condiciones y centrarse
resistente e implacablemente en su ventaja ante la competitividad, son los que estan
mas en riesgo de adoptar patrones de demanda improductivos, una actitud de
obstinacién o llevar una actividad frenética.

24

Financiado por la Comisién - Lifelong

Learning
Europea Programme




("\“‘/ IS PA Traducido por ISPA. 2016

En lugar de abrirse a las posibilidades y la ambigiiedad y estar dispuestos a
involucrarse en conversaciones creativas con ellos mismos y con otros, estos
directivos se convierten en personas obstinadas, rencorosas, intensas y con
dificultades para hacerse entender. Se convierten en una caricatura de ellos mismos
y fuerzan la maquina en exceso.

Muy a menudo algunos directivos se apoyan en estas cualidades para conseguir
resultados extraordinarios y llegar a lo mas alto; cualidades que se disparan bajo
estrés cuando se presentan problemas y se convierten en impulsos inutiles que
llevan a catastrofes personales y de negocio (Claxton, Owen & Sadler-Smith, 2015).
Directivos de alto rendimiento de repente se encuentran asi mismos con
perspectivas de rupturas de relaciones, fracasos estratégicos y con riesgo de
descarrilamiento.

Dar el paso de hacer un gesto de liderazgo siempre causa una ruptura interior: una
ruptura entre el lado soleado, activo, constructivo o agresivo que tiene la ambicién
de contribuir, crear y probar algo; y el lado dudoso, pesimista, necesitado,
vulnerable, cuidadoso y preocupado que necesita conectar con si mismo y otros.
Este lado oscuro es por tanto parte integrante del liderazgo.

La ruptura y la representacién de la luz y la oscuridad que acompafian a este proceso
puede que sea muy sutil; por ejemplo, puede que uno saque a la luz su lado mas
bondadoso durante su rol de lider, mostrando su calidez, atencidén, preocupacién y
paciencia. Incluso en estos casos seguro que hay un "otro" lado de nuestra
personalidad que tratamos de ocultar para conseguir ofrecer nuestro liderazgo, o
para seguir el rol de lider. En el caso de un lider muy calido, que se preocupa y es
cuidadoso, seguramente haya otro lado que esté relacionado con los conflictos, el
resentimiento y la arrogancia que estd tratando de ocultar. El fenémeno de la
"sombra de liderazgo" estd presente consistentemente en todos los roles de
liderazgo. Para conseguir ese liderazgo, algunos aspectos tienen que ser dejados
atrds, descartados y eliminados en algin oscuro lugar de nuestra experiencia,
incluyendo la auto-experiencia.

Ejemplo de Caso

Nos estamos acostumbrando a la dosis diaria de escdandalos corporativos en lo mds
alto de las organizaciones que hacen los productos que nos gusta comprar. Como
ejemplo, hoy (21 de Julio de 2015) el director ejecutivo de Toshiba ha dimitido junto
a su predecesor y una horda de altos directivos. El Financial Times escribe "Un panel
de abogados y contables externos dijeron el lunes que existia un intento
"sistemdtico” y "deliberado" de aumentar los beneficios dentro de una cultura
corporativa donde los empleados tienen miedo de quejarse de la presiéon de sus
jefes de conseguir objetivos de beneficios tan poco realistas. El director ejecutivo
Don Tanaka dijo en una rueda de prensa, después de una reverencia de
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arrepentimiento de 15 segundos, que "sinti6 la necesidad de hacer grandes cambios
en el equipo de gestién para construir una compafiia renovada". Aparentemente
Tanaka habia sido consciente de la sobreestimacion de beneficios y no puso fin a tal
impropia contabilidad. La alta direccion proponia desafios u objetivos de aumento
de beneficios en las reuniones mensuales con los jefes de las compafiias y
subsidiarios internos, y este impulso por mejorar al final resulté en lo opuesto de lo
que se buscaba consequir. Tanaka dimitié junto con su predecesor y otros cinco
miembros del consejo de Toshiba. Aquellos que habian presionado a otros con
demandas de lealtad ciega y de conseguir objetivos imposibles ahora abandonan la
firma con mds de un billén de ddlares inexplicables y aun mds dafio a la marca.

El gran desafio de los lideres puede resumirse por la misma paradoja de los lideres
con la que empezé este articulo. Es el arte de mantener una "agenda de liderazgo"
centrada o avanzada junto con lo negativo de esa misma agenda: todas las
contradicciones dudas y vulnerabilidades que ese liderazgo ha dejado en el lado
oculto del lider o en la personalidad de la organizacién.

2. Control de calidad para lideres - como los Coaches y los consultores
de desarrollo organizacional pueden ayudar

El lado oscuro juega un papel en todas las formas de liderazgo. Siempre y cuando el
trabajo sea a tiempo parcial y los lideres tengan un compaiiero sentimental fuerte y
decidido y unos compafieros que le recuerden su fragilidad y falibilidad humana, la
sombra de liderazgo podrd ser controlada para que no cause demasiados
problemas. Desafortunadamente muchos de los lideres politicos y de los que lideran
la industria no tienen esa suerte. Son devotos y entregados al trabajo, poniendo una
desorbitada cantidad de tiempo y esfuerzo en el mismo; y raramente son criticados o
desafiados por las personas que les rodean. Bajo estas circunstancias, ¢cémo
conseguirdn los lideres mantenerse frescos, equilibrados e inspirados a seguir
reflexionando de forma abierta y auto critica en linea con sus firmes convicciones?

Creo que este tipo de asesoramiento para lideres tan arduo, franco y fresco existe, y
puede ayudar a recordarles la existencia de sus sombras de liderazgo y del hecho de
que si que tienen dudas (ocultas), necesidades y vulnerabilidades alrededor de los
objetivos y estrategias de liderazgo. Puede que no lo digan abiertamente, pero de
algun modo saben que su liderazgo es y siempre serd intrinsecamente débil, cuando
es considerado en un contexto mas amplio (De Haann & Kasozi, 2014). Este control
arduo y fresco de directivos y lideres lo proporcionan consultores de desarrollo
organizacional y Coaches ejecutivos, si es que merece la pena pagar sus altisimas
tarifas (Nelson & Hogan, 2009).
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Parte del trabajo que hacen estos Coaches y consultores es simplemente encontrar o
suponer los lados oscuros que algunos lideres parecen haber olvidado o por muchas
razones que prefiero no considerar. Es tarea del Coach, dependiendo de los
contenidos de la sombra del liderazgo del lider, hacerle conscientes de la
vulnerabilidad o necesidad, corruptibilidad o arrogancia.

El Coaching devuelve el equilibrio y se encarga de que el lider sea "siempre apto",
concretamente generandole perspectiva e inspiracién alrededor de las areas mas
vulnerables y sensibles.

Se requiere algo de liderazgo de parte del Coach o consultor: concretamente el
impulso de decir, honestamente y sin miedo, la verdad al poder (De Haan, 2006) y de
reflexionar de forma libre e independiente junto al lider y a las preguntas de
liderazgo del dia. La pregunta que se plantea es: jcémo puede los Coaches estar
"siempre aptos" y asegurarse de que abordan a sus clientes con el nivel requerido de
frescura y robustez? La respuesta a esa pregunta es: Supervision.

Control de calidad para Coaches - como los Supervisores se hacen
cargo de aquellos que se hacen cargo de los lideres

El acceso al Coaching ejecutivo ya no se ve como un privilegio restringido a la élite
de una organizacién: en la ultima década se ha convertido en una intervencién de
desarrollo usada ampliamente de forma puntual en Aambitos técnicos o
administrativos. Para los especialistas internos de aprendizaje y desarrollo, este
acceso ampliado les ha traido el desafio de asegurarse de que el Coaching es
"adecuado a la necesidad"; una tarea nada facil dada la naturaleza confidencial de la
mayoria de las relaciones de Coaching. Sélo hace unos afios, era muy facil
presentarse como Coach ejecutivo, con credenciales basadas en recomendaciones y
experiencia previa. Las cualificaciones eran desconocidas y muy pocas
organizaciones se planteaban preguntar por formacién previa o por acuerdos de
desarrollo profesional en proceso.

Todo esto estd cambiando: la mayoria de las organizaciones grandes ahora se
aseguran de usar Coaches internos y externos, de los que se espera haber sido
formados y acreditados por una institucién reconocida. Este incremento en la
demanda de Coaches cualificados profesionalmente, de muchas formas, se compara
con la expectativa de que lideres de negocios tengan su propia formacién. El
crecimiento de la profesionalizacién de Coaching y liderazgo de negocios ha
contribuido al crecimiento de los programas de cualificacién en escuelas de
negocios, con masteres en consultoria organizativa o Coaching ejecutivo, junto con
otros tipos de masteres y doctorados.
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Sin embargo, lograr una cualificacion en Coaching no puede tomarse como
evidencia del profesionalismo y competencia de una persona. El Coaching es una
actividad extremadamente exigente y aislada, llena de problemas con encontrar la
fuerza para ser francos con el poder, dudas (De Haan, 2008), dilemas éticos o
invitaciones a chocar con el comportamiento disfuncional de algunos lideres (De
Haan & Carroll, 2014).

Por esta razén esperamos que Coaches ejecutivos y consultores organizacionales se
expongan a una Supervisién de forma regular. Por ejemplo, después de conseguir su
cualificacién, en Ashridge, nuestros Coaches deben proveernos de evidencia de
estar bajo Supervisién si quieren mantener su acreditacién profesional. La
Supervisién ya no es algo que "estad bien tener"; es un prerrequisito esencial para
mantener la calidad, competencia y profesionalidad de un Coach ejecutivo (De Haan
& Birch, 2010) y un consultor organizacional (De Haan % Birch,2001).

La Supervisién de Coaching tiene lugar o en grupos o en formato 1:1. El propésito de
la Supervisién es ayudar al Coach a sacar lo mejor de si mismos en el trabajo con sus
clientes; en términos practicos esto significa asegurar que el Coach tiene suficientes
recursos para ayudar a sus clientes a reconocer su propia sombra de liderazgo y
hacerse responsables de las decisiones de liderazgo de sus clientes. Aunque la
Supervisién es un proceso de desarrollo, su propoésito fundamental es monitorizar y
mejorar la calidad del trabajo del Coach con sus clientes. Haciendo caso a sus
propios recursos emocionales e intelectuales, los Coaches consiguen estar en una
mejor posicién para ayudar a sus clientes.

Asi que, ¢qué significa esto en la practica? La caracteristica principal de la
Supervisién es la de facilitar un espacio confidencia donde se ayuda al Coach a
reflexionar sobre su practica profesional. Los Coaches estan frecuentemente muy
ocupados. Tienen que combinar el Coaching con otros roles profesionales que a su
vez tienen que equilibrarse con las demandas y responsabilidades de fuera del
trabajo. Aunque sacar tiempo de un horario stiper ocupado sea dificil, los beneficios
de la Supervisién para el Coach y sus clientes son enormes.

Ejemplo de Caso

Un Coach ejecutivo experimentado estaba trabajando con su cliente el cual estaba a
punto de convertirse en padre y se encontraba bajo muchisima presion tanto en casa
como en su rol como lider. El Coach habia estado trabajando bastante tiempo con el
cliente y habian construido una base de confianza muy fuerte. Durante las primeras
sesiones, el cliente apenas expresaba alguna emocion, pero empezaba ahora a
compartir una ansiedad inmensa, mucha ira y un sentimiento de desamparo. El
Coach se sentia abrumado por los sentimientos tan fuertes de su cliente y estaba
preocupado de que trabajar a ese nivel emocional estaba fuera de su habilidad. Al
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mismo tiempo, se daba cuenta de que el cliente empleaba esta confianza construida
como uno de los pocos lugares donde desahogarse. Durante la Supervision, el
Coach empezd a procesar su respuesta emocional al cliente y se dio cuenta, para su
sorpresa, que tenia un sentimiento de sobreprotecciéon hacia él. Con esta nueva
percepcion y el apoyo del Supervisor se sintié con fuerza suficiente para ofrecer a su
cliente unos limites claros que le ayudarian a explorar sus sentimientos de forma mds
alejada. El Supervisor y Coach acordaron que si sentia que él (el Coach) o su cliente
no conseguian acomodarse, contactaria de nuevo al Supervisor incluso entre
sesiones.

Curiosamente, el tipo de control de calidad que los Supervisores ofrecen a los
Coaches es comparable al control de calidad que los Coaches ofrecen a los lideres.
Igual que los Coaches con sus clientes, los Supervisores ayudan a los Coaches a
reflexionar de forma méas profunda y honesta, y a reconocer, aceptar y tratar los
aspectos mas "oscuros" de sus servicios, tales como no enfrentarse a ciertos lideres,
aceptar regalos apaciguantes de clientes, o a reaccionar de forma inttil o visceral a
sombras de liderazgo (sélo por nombrar algunas). La Supervisién es normalmente la
ultima oportunidad de darse cuenta de las dinamicas ocultas y que sirven de poco de
las organizaciones. He notado en muchas ocasiones que una intervencién mintscula,
rara o reveladora en Supervisién ha ayudado a indicar el patrén culpable del
comportamiento problematico de un lider. Y aunque fuera reconocido por primera
vez durante la Supervisién, ayudé al Coach a volver, responder y marcar la
diferencia ante los implicados.

Algunas consideraciones éticas detras del control de calidad para
lideres y Coaches

Igual que la orientacién de liderazgo puede ser forzada en exceso y llegar a un
descarrilamiento daiiino, también hay algunos riesgos substanciales en el Coaching
y la Supervisiéon, ademas de simplemente no conseguir que un cliente se
sobrecargue.

Berglas (2004) resume los "peligros reales del Coaching ejecutivo"” los cuales desde
su punto de vista a menudo se agravan por la falta de entendimiento psicolégico del
Coach. Da ejemplos de Coaches que

» juzgan mal la situacion;
» agravan el orden establecido;

» vy abusan de su propio poder.

Otros desafios éticos en las profesiones de Coaching y consultoria vienen de

1. Los muchos Coaches nuevos, a menudo consultores (internos), directores de
recursos humanos y directores ejecutivos con minima formacién.
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2. Muy baja capacidad de negociacién de clientes que negocian una multitud de
contratos pequefios.

3. Falta de regulacién de las profesiones de consultoria y Coaching.

4. Sentimientos de vergiienza, ansiedad y la consiguiente proteccién del cliente
cuando hay dificultades o preocupaciones.

5. Un cierto "entumecimiento" o resistencia a un control de calidad externo,
particularmente con Coaches y Supervisores mas experimentados.

La combinacién de estos riesgos son practicas de lo que yo llamo control de calidad
ineficaz:

1. Sistemas administrativos que s6lo marcan casillas o investigan los hechos de la
practica y no la experiencia obtenida de la misma.

2. Aplicar desmesuradamente cédigos de conducta a través de dilemas y vifietas
éticos los cuales no consiguen preparar para la ética de la vida real.

3. "Razonamiento moral" que tiene de forma demostrada poco efecto en la "accién
moral". Se sabe desde hace tiempo que hay esencialmente dos tipos de
personas éticas en todos nosotros: (1) el yo ético futuro que un dia hara todas
esas cosas que recomienda a otros y (2) el yo ético actual que reacciona desde
unos estandares diferentes (Carroll & Shaw, 2012).

4. Eticas "altruistas" o "sin relacién" en las que olvidamos la premisa basica en la
que se basan todas las éticas y cdédigos morales: la llamada regla de oro "No
hagas a otros lo que no te gustaria que te hicieran a ti", o dicho de forma mas
positiva " trata a los demds como te gustaria ser tratado".

Por ultimo, aqui algunos aspectos del control de calidad en Coaching y Supervisién
que creo que tienen un impacto positivo en la practica:

1. El control de calidad externo parece mas fiable que el control de calidad entre
compaiieros; asi que el Coaching y Supervisién externos son mejores para el
control de calidad interno.

2. Las fuerzas del mercado, la relacién triangular y la costumbre general de
contratos de duracién limitada: estos juegan un rol importante y protegen
contra excesos.

3. La Supervisién es ahora mas prevalente en la etapa educativa, mientras que
puede tener un papel mas importante para Coaches (cualificados)
principiantes y también para Coaches muy experimentados, los cuales son los
dos grupos mas en riesgo.
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Ejemplo de Caso

Un grupo de Coaches que ha estado trabajando con un grupo de lideres de alto
potencial en un departamento gubernamental, se ha estado reuniendo para
Supervisién en grupo. Con el tiempo se ha visto que el contenido de la mayoria de
las sesiones de Coaching es sobre las malas relaciones con el equipo directivo de los
Coachees. Muchos de estas personas culpaban a la alta direccion de no estar
interesados ni presentes. Algunos de los Coaches también pensaban de forma
parecida sobre la alta direccién y querian que el Supervisor informara de las
preocupaciones a los ejecutivos a través del director de aprendizaje y desarrollo. El
Supervisor ayudé a los Coaches a reconocer que estaban confabuldndose con sus
clientes y que podian estar metiéndose en un "proceso paralelo” (De Haan, 2012).
Ayudd a los Coaches a revalorizar su funcion y la responsabilidad de los Coachees
de sus interacciones con la alta direccién.

Es alentador ver cémo va aumentando el nimero de lideres que hablan sobre su
confianza en los Coaches ejecutivos, y también cémo los Coaches hablan del apoyo
de Supervisién que reciben. También los consultores de desarrollo son francos sobre
cobrar por las supervisiones en grupo en proyectos grandes. La mayoria de los y las
clientes de Ashridge estan de acuerdo con este enfoque y comparten nuestra visiéon
de que la Supervisién es una parte integral del proceso de control de calidad - de
forma similar a otros elementos como reuniones de contratacién y procesos de

evaluacion.

Para resumir y parafrasear a Gary Embleton (2002): La ética no es un problema para
resolver. Es un conjunto de hechos relacionales que deben vivirse. Ponte en contacto
con tu propio dolor y - pase lo que pase - no causes ese dolor a otros. Esta es la tarea
real de la Supervisién: penetrar en la decencia del Coaching y explorar las fuerzas, a
menudo brutales y destructivas, que operan entre el lider, el Coach y el Supervisor.

i . L., Lifelong
Financiado por la Comisién Europea - Learning 31

Programme




Traducido por ISPA. 2016 @ IS PA

Referencias

Berglas, S. (2002). The very real dangers of executive Coaching. Harvard Business
Review, 80, 86-92.

Carroll & Shaw (2012). Ethical Maturity in the Helping Professions. Victoria (Australia),
Psychoz.

Claxton, G., Owen, D. & Sadler-Smith, E. (2015). Hubris in leadership: a peril of unbridled
intuition? Leadership, 11.1, 57-78.

De Haan, E. (2006). Fearless Consulting. Chichester: Wiley.

De Haan, E. (2008). I doubt therefore I Coach - critical moments in Coaching practice.
Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 60.1, 91-108.

De Haan, E. (2012). Supervision in action: a relational approach to Coaching and
organization supervision. Columbus: McGraw-Hill / Open University Press, 2012.

De Haan, E., & Birch, D. (2010). Quality control for Coaching. The Training Journal,
August, 71-74.

De Haan, E., & Birch, D. (2011). Supervision for consultants. The Training Journal, January,
63-67.

De Haan, E. & Carroll, M. (2014). Moral Lessons - Part 1: what would you do? Coaching @
Work 9.1, January/February, 37-39. Part 2: further guidance. Coaching @ Work
9.2, March/April, 46-50.

De Haan, E. & Kasozi, A. (2014). The leadership shadow: how to recognize and avoid
derailment, hubris and overdrive. London: Kogan Page.

Embelton, G. (2002). Dangerous liaisons and shifting boundaries in psychoanalytic
perspectives on supervision, in McMahon, Mary & Patton, Wendy (Eds.),
Supervision in the Helping Professions: A Practical Approach (119-130). French'’s
Forest: Pearson. [Author’s Note: I have changed ‘analysis’ into ‘Coaching’ in this
quote]

Nelson, E. and R. Hogan (2009). Coaching on the Dark Side. International Coaching
Psychology Review, 4, 7-19.

32

Financiado por la Comisién - Lifelong

Learning
Europea Programme




g’\_\/ IS PA Traducido por ISPA. 2016

Investigacion en las habilidades de Supervision y
Coaching. Pasado - Presente - Futuro

Heidi Moller

Introduccion Sobre la relacion entre la teoria cientifica y la practica
ocupacional

Investigadores y practicantes en el campo de la Supervisiéon y Coaching estan
constantemente afirmando la importancia y relevancia de sus correspondientes areas de
conocimiento. En publicaciones y en conferencias, la practica ocupacional y la teoria
cientifica emergen como una dualidad interdependiente: Los practicantes enfatizan la
importancia de proteger cientificamente y profesionalizar el proceso de Coaching,
mientras que, al mismo tiempo, contribuyen de forma activa a la calidad de su forma. Los
cientificos, por otro lado, insisten en la valiosa e indispensable naturaleza del didlogo
con los practicantes. Sin embargo, siguen surgiendo acusaciones mutuas: Los
practicantes afirman que la teoria cientifica no apoya a los orientadores (Moéller, Kotte &
Oellerich, 2013). Los cientificos reclaman que los practicantes de Supervisién y
Coaching, a pesar de la falta de evidencia empirica, sostienen "conceptos precisos de
Coaching" (Scherf, 2010, S.11), cierran su mente a la investigacién - particularmente a
nada que vaya mas allA de encuestas post-hoc -y no estadn interesados ni sienten
curiosidad sobre los resultados de las investigaciones, estando sobre todo preocupados
por demostrar la legitimidad de su propio oficio (Haubl, 2009).

Estas diferencias de perspectivas estan relacionadas con las diferencias de prioridades
en ambos campos. Mientras que la Supervisién y Coaching buscan hacer que sus clientes
sean capaces de funcionar, el "escepticismo organizado" (Kieser, 2005) es el sello
distintivo de la visién cientifica. En el campo de la orientacioén, la inseguridad debe ser
ocultada, a veces incluso a través del uso de modelos muy simples. El refuerzo de la
complejidad y la asimilacién de diferentes perspectivas es normalmente una fase
pasajera en la transicién de una perspectiva de amplio alcance hacia las opciones
funcionales selectivas de una situacién de orientacién. Una de las funciones del
Supervisor y del Coach es la de "amortiguador de la inseguridad" - lo cual también
implica que los "Coaches deben tener muy clara su funcién". (Kieser, 2005, S.12). De
forma opuesta, la funcién de los cientificos es la de mantener una visién de ignorancia,
criticismo, desafios e incertidumbre cuando se enfrentan a hechos innegables, mientras
siguen planteando nuevas cuestiones, por lo que apoyan la diferenciaciéon y la
complejidad. Es precisamente a través de estos medios de tratar con la complejidad que
ambos campos consiguen mantenerse- retener y ganar clientes, o conseguir fondos de
investigacion.
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A puerta cerrada versus observacion y monitorizacion

La Supervisiéon y Coaching, especialmente en sesiones individuales, son mas a puerta
cerrada que ninguna otra forma de orientacién. Ganar confianza es esencial, mientras
que desarrollar una relacién de trabajo sostenible es un factor de éxito crucial.
Comparandolo con otros programas de orientaciéon y desarrollo personal como la
formacién o la construccién de equipos, los clientes aprecian este formato de Coaching
tan intimo, con su espacio protegido en el cual pueden exponer sus problemas y
preocupaciones "cara a cara" (Looss, 2006), sin que terceras partes les vigilen. Sin
embargo, las investigaciones en el campo del Coaching y la Supervision requieren el
mayor acceso directo posible a las sesiones de orientacién. Ademas de los cuestionarios,
las grabaciones audiovisuales son el medio elegido para ganar acceso directo a lo que
sea que pasa en la caja negra del Coaching y la Supervisién (lanir & Kauffeld, 2011). Esto
es importante, ya que estamos tratando con resultados satisfactorios de orientacién los
cuales han sido sesgados por las funciones especificas de cada rol: las auto evaluaciones
por clientes y Coaches en los efectos del Coaching son, por ejemplo, mas positivas que
las realizadas por terceras partes como, por ejemplo, los jefes de personal. Por esta
razén, la investigacién inevitablemente tiene que entrar en el espacio de intimidad entre
el asesor y el cliente, perturbandolo en consecuencia - una preocupacién que citan
muchos Coaches y Supervisores como pretexto para no participar en las investigaciones
(Kotte, Schubert & Moller, borrador).

Panorama de la investigacion en Supervision

Una revisién de estudios primariamente cualitativos en el area de la Supervisién revela
que estos estudios son raramente asociados de forma sistematica con otros estudios o
trabajos preparatorios, tratando en su lugar con tematica individual y especifica. Esto nos
desafia a buscar formas viables de relacionar métodos y modelos de investigacién
validos cientificamente con enfoques que atraigan a los practicantes. Asi, hay ahora una
necesidad sin precedentes para desarrollar programas de investigacién modulares y
coherentes y para implementarlos a largo plazo, en lugar de continuar produciendo una
multitud de programas individuales.

En el campo de la investigacién en Supervisién predomina generalmente la divulgacion
voluntaria de informacién por los supervisados y Supervisores, bien sea por entrevistas o
cuestionarios - especialmente con respecto al proceso de Supervisiéon y su efectividad.
En general, las investigaciones en Supervisién y Coaching muestran altos niveles de
satisfaccién con esta forma de asesoramiento u orientacién. Ciertamente, hallazgos en
una investigacién de postgraduado (Arthur, Bennet, Edens & Bell, 2003) sugieren que la
satisfaccién estd débilmente relacionada con los verdaderos criterios de éxito relevantes
en los cuales los practicantes basan sus valoraciones, por ejemplo, la mejora de la auto
eficacia, mejora de la capacidad de respuesta y cambios de comportamiento. Junto con la
divulgacién voluntaria de informacién, algunos casos de estudio cualitativos usando
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diferentes métodos (por ejemplo, andlisis de contenido, hermenéutica en profundidad)
basados en expedientes de Supervisién constituyen otro enfoque de investigacién. Sin
embargo, hay pocos estudios que examinen la interacciéon factual a través de la
observacién participativa y las grabaciones audiovisuales. Raramente encontramos
modelos de grupos de control longitudinales o aleatorios de los cuales se hayan sacado
conclusiones sobre los efectos causales de la Supervisién y que se hayan basado en una
gran variedad de ejemplos.

Estatus de la investigacion en Coaching

El incipiente campo de la investigacién en Coaching estd ganando territorio y ha
superado recientemente el estatus de investigacién de Supervisién. Un creciente nimero
de "islas" académicas estan siendo establecidas para estudiar el Coaching como una
forma de orientacién especifica, tanto nacional como internacionalmente. El nimero de
articulos publicados sobre investigacién en la materia de Coaching ha aumentado
rapidamente en afios recientes.

Ademas de articulos individuales, se estan publicando descripciones generales. Estas
incluyen andlisis, los cuales recopilan resultados de investigaciones en un formato
descriptivo a la vez que describen y evaltian contenidos de estudio (Carey y otros, 2011;
De Haan & Duckworth, 2012; Ely y otros, 2010; Grant, 2010; Greif, 2013). De forma
adicional, dos meta-analisis sobre la efectividad del Coaching han sido publicados (De
Meuse y otros, 2009; Theeboom y otros, 2014). Los meta-andlisis recogen un conjunto de
resultados de diferentes estudios.

Greif (2013) difiere entre efectos especificos y generales centrandose en los efectos
generales del Coaching en clientes, tales como evaluaciones generales de eficacia y
satisfaccién con el Coaching ademas del logro de objetivos, informando de altos
resultados en una proporcién alta de estudios (Grafe & Kroning, 2011); Linley y otros,
2010). Pero json estos resultados algo mas que un "gracias amistoso"(Greif, 2008, S. 219;
Kuffeld, 2010)? En un contexto de seminario, los meta-analisis muestran que los altos
niveles de satisfaccién y éxito no siempre se correlacionan estrechamente con los
resultados de aprendizaje (Arthur y otros, 2003; Ely & Zaccaro, 2011).

Estudios adicionales en resultados generales de Coaching muestran lo siguiente:

» Una reduccién de efectos negativos tales como estrés, y un aumento en el
bienestar general a través del Coaching (Grant y otros, 2010, Theeboom y otros,
2014)

» Cambios significantemente positivos en la capacidad de adaptacién y
autoconciencia (Sherlock-Storey y otros, 2013)

» Un aumento en la satisfaccion laboral (Bozer & Sarros, 2012)
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Por ejemplo, un estudio realizado por Leonard-Cros (2010) muestra que los que participan
en Coaching comparados con un grupo de control posterior a un curso de Coaching de
dos afios, obtuvieron mejores resultados en opiniones de auto consciencia. También se
destacaron otros efectos positivos:
» Cambios especificos, observables fisicamente en el comportamiento o
rendimiento del cliente respecto a los objetivos o finalidades del Coaching.

» Liderazgo mas efectivo

» Relaciones interpersonales, trabajo en equipo y habilidades de comunicacién
mejoradas

» Cambios en la forma de enfrentarse a los conflictos, cambios en la
autoconciencia y autoaceptacion

» Desarrollo de la personalidad

Estos efectos pueden ser identificados en varios estudios (Curtis & Kelly, 2012; De Haan y
otros, 2013; De Meuse, 2009; Ellam-Dyson & Palmer, 2011; Kochanowski y otros, 2010; Kines
y otros, 2010; Theeboom y otros, 2014). Los resultados de estudios cualitativos muestran
que el Coaching, aparte de conseguir la mejora en la gestién de personal en lo que
respecta a la autoconciencia y, especialmente, a la resolucién de problemas, es percibido
como efectivo (Cerni y otros 2010; Kiihl, 2014). Ademas, muestran que el Coaching
aumenta la conciencia del cliente sobre sus comportamientos contraproducentes, por lo
que tiene una influencia positiva en motivacién y rendimiento (Cox & Patrick, 2012).

Estudios primarios también examinan los efectos negativos del Coaching y sus causas
desde las perspectivas del Coach y el cliente (De Meuse, 2009; Schermuly y otros, 2014;
Seiger & Kiinzly, 2011). Los resultados muestran que el Coaching también puede tener
efectos negativos, tanto para el Coach como para el cliente.

Una cantidad de evaluaciones sobre la efectividad de los programas de desarrollo de
liderazgo con médulos de Coaching integrados muestran que, formacién y Coaching,
cuando se presentan de forma conjunta son mas efectivos que la formacién exclusivamente
(Ladyshewsky, 2007; Kochanowski y otros, 2010; Kotte & Moller, 2013; Wallis, 2010).
Asimismo, algunos estudios cualitativos destacan los beneficios afiadidos del Coaching,
incluyendo una autoevaluacién mas realista y una auto eficacia mejorada (por ejemplo,
Spencer, 2011).

En la evaluacion de la efectividad del Coaching, podrian tenerse en cuenta
consideraciones organizacionales a través del uso de un feedback de 360° como
instrumento de medida. Sobre esto, varios estudios muestran que los procesos de
Coaching y los consiguientes cambios observados en el cliente han sido evaluados de
forma positiva y exitosa por los superiores y compaiieros del cliente (Kaufel y otros, 2006;
Scherm & Scherer, 2011). En la mayoria de los estudios, sin embargo, aun se siguen
preguntando cual es el alcance de las situaciones en las que estos efectos positivos han
sido realmente conseguidos a través del Coaching.
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Moller & Kotte (2011) concluye que algunos estudios sobre Coaching estan de hecho
basados en las autoevaluaciones de clientes, que a menudo se relacionan a la poblacién
estudiantil, y que la diversidad de Coaches (experiencia profesional, base tedrica,
principal ocupacion) hace que la comparacién sea dificil.

¢Qué podemos hacer como grupo?

A nivel europeo, el marco de competencias para Supervisién y Coaching de ECVision, ha
tenido éxito resumiendo los conceptos de esta forma de asesoramiento, a la vez que
creaba un glosario comun. Segundo, el grupo de proyecto -con el apoyo de expertos
internacionales- ha definido un conjunto de habilidades de asesoramiento
especificamente para la Supervision y Coaching: la demostracién de conocimiento,
habilidad y rendimiento, esenciales en la practica de Supervision y Coaching;
competencias que deberian ser impartidas a través de la ensefianza superior en el
campo de la Supervisién y Coaching.

En este sentido, un programa de investigacién sistematico de Supervisién y Coaching
podria ayudar a colocar ambas formas de asesoramiento en una base cientificamente
firme. Sin embargo, esto no puede conseguirse sin una relacién de trabajo sostenible
entre la practica ocupacional y la teoria cientifica. Los practicantes esperan transparencia
con respecto a los objetivos y los métodos de la investigacién, ademéas de apoyo técnico
y organizacional en lo que concierne al trabajo colaborativo. Esperan que la
investigacién sea manejable y no consuma mucho tiempo. Sobre todo, esperan medidas
de cooperacién equitativas.

Mientras que Supervisores y Coaches tienen un interés genuino y sustancial en la
investigacién, quieren participar en la definicién de cuestiones "relevantes" (ver Méller,
Oellerich, Schubert & Kotte, 2014). También esperan modelos de investigacién
elaborados que sean compatibles con sus tipos de asesoramiento. Quieren feedback
sobre los resultados y, por ultimo, pero no por ello menos importante, esperan que los
beneficios de la investigacién se observen en la vida diaria. En ninguna circunstancia
quieren servir de conejillos de indias para estudiantes de licenciaturas o masteres, los
cuales no entienden mucho de Coaching y Supervisién.

En lo que respecta a la teoria cientifica, se necesita un cambio en la forma de pensar
cuando se trata de auto definicién: el papel de los investigadores es también el de
proveer a los practicantes con un servicio, lo que quiere decir que tienen que procurar
identificar sus necesidades y responder a las mismas.
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Investigacion en educacion superior

iEl proyecto de ECVision proporciona una base excelente para la educacién superior en
Supervisién y Coaching! Gracias a su disefio inteligente, el proceso de desarrollo del
candidato - mas alld de la fase de Happy Sheets (cuestionarios de satisfaccién) - estd
respaldado por hechos concretos: la adquisicién y transferencia del aprendizaje.
Kirkpatric, 1998, distingue cuatro niveles de resultados con respecto a la educacién
superior:

» Satisfaccion del participante (reaccién)
» Aprendizaje

» Comportamiento

>

Resultados

Moller y Drexler (2007, 2009, 2010, 2011, 2012) establecen los conceptos béasicos que,
con la ayuda de las aportaciones de ECVision, podrian preparar la base para una
investigacién en formacién de Supervision y Coaching superior a nivel internacional.
Atendiendo a las necesidades de los institutos de educacién superior, podriamos
desarrollar de forma conjunta una variedad de modelos de investigacién diferentes.
Podria servir como ejemplo el trabajo preparatorio previo.

En una evaluaciéon preliminar (principio de escultura de Scharmer), se evalué la
motivacién de los participantes que tuvieron formacién superior. Curiosamente, esto no
buscé diferenciar entre la motivaciéon con respecto al Coaching o a la Supervisién. Se
presentdé a los candidatos con educacién superior un problema de liderazgo del cual se
les pidié que buscaran, con la ayuda de preguntas guia, un diagnéstico, y que sugirieran
algunas ideas iniciales para el proceso de asesoramiento. Se pidié6 a evaluadores
externos (Coaches experimentados) que analizaran el mismo escenario, para después
compararlos. Dada la premisa de que la formacién superior en el campo de la
Supervisién y Coaching apoya el aprendizaje informal, como los conceptos basicos de
economia empresarial sin que este tema esté incluido de forma especifica en el
curriculum o definido como un objetivo de aprendizaje, los candidatos hicieron una
prueba de conocimiento en BWL. Los siguientes instrumentos fueron empleados para la
evaluacién de la personalidad, de la competencia de auto gestién y de patrones de
apego:

» BIP - Business Inventory of Personality (Inventario Bochum de personalidad)

(Hossiep & Pasche, 2003)

» MES - Meta-Emotional Scale (Escala meta-emocional) (Mitmansgruber, 2005)

» MAAS - Mindful Attention and Awareness (Escala de conciencia y atencion
plena) (Brown & Ryan, 2003)

» AAQ - Cuestionario en "evitacion experiencial" (Hayes et al., 2004)
» FEE - Cuestionario en estilos parentales recordados (Schumacher et al., 2000)

» AAS - Cuestionario de apego y relaciones (Schmidt et al., 2004)
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Para evaluar el desarrollo de habilidades de empatia, los candidatos hicieron dos
pruebas de inteligencia emocional: FEEL (Kessler et al., 2002) y CATS (Forming, Levy &
Ekman, 2000).

Mientras que recibian educacién superior (junto a la investigacién), los participantes
evaluaban sus propios progresos de aprendizaje usando cuestionarios y los docentes
hacian lo mismo, de tal forma que podiamos comparar la percepcién personal y la
percepcién publica. La evaluaciéon posterior abarcé las siguientes cuestiones:

habilidades de resolucién de problemas, habilidades de diagnéstico, habilidades de

conservacion (role-play), habilidades interpersonales y conocimiento.

Investigacion en programas de formacion para Coaching

Inicio del programa de

Cuestionario después de

Fin del programa de

¢+ Ejemplos de caso

+ Test de conocimiento
Exploraciéon de
sentimientos

¢+ Cuestionario

autoevaluaciény la
opinién de otros de
acuerdo con el
progreso de
aprendizaje

formacién cada seminario formacién
Instrumentos: Instrumentos: Instrumentos:
¢+ Esculpir ¢+ Test de ¢+ Ejemplos de caso

¢+ Test de
conocimiento

¢+ Exploracién de
sentimientos

¢+ Cuestionario

Investigacion europea en Supervision y Coaching

Como norma general, la investigacién en Supervision y Coaching tiene que ser
sistematica. Debe tener en cuenta al Coach, al Supervisor, a los clientes, sus relaciones
profesionales y a las consideraciones organizacionales (por ejemplo, los contratos
triangulares, la cultura de Coaching de la organizacién). Primero, el marco de
competencias europeo de Supervisores y Coaches puede ser ampliamente examinado
usando ECVision como base. Segundo, hay una necesidad de investigaciéon de
orientacién diferenciada, que examina empiricamente el proceso de asesoramiento y a
su vez los resultados de la Supervisiéon y Coaching.

En el primero punto sobre la examinacién del marco de competencias europeo de
Coaching y Supervisiéon, ECVision aporta una base excelente para implementar
habilidades de Supervision y Coaching y ganar acceso a una amplia muestra de
Supervisores y Coaches por toda Europa. Esto proporcionaria los medios necesarios
para estudiar las similitudes y diferencias en los marcos de competencias de consejeros
que trabajan en diferentes sectores (organizaciones sin animo de lucro, publicas y
privadas), delegaciones y paises, o de aquellos que prefieren la definicién de Coach y/o
Supervisor. Al mismo tiempo, podrian ser considerados otros factores como edad,
experiencia profesional, género, educacién primaria, influencias culturales, etc.
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En el segundo punto que hace referencia a la investigacién sobre orientacién
diferenciada, los resultados de tanto el proceso de asesoramiento como el de la
Supervisién y Coaching son esenciales. A este respecto, la investigacién podria emplear
el enfoque cualitativo y cuantitativo. La investigacién de Supervisiéon y Coaching tiene
que estar dirigida por la teoria y puede sacar provecho de teorias y descubrimientos
existentes en campos de la psicologia clinica, personal y social, ademas de en los
campos de economia empresarial, investigacién de administraciéon y sociologia, para
conseguir desarrollar hipétesis de investigacion.

Para que se puedan obtener resultados, deben aplicarse procesos de medicién que sean
coherentes, estandarizados, fiables y validos a grupos de muestreo, con una evaluacién
sistematica de cliente, Supervisor/Coach y variables contextuales, ademas de criterios
de rendimiento. En este sentido, también podemos basarnos en los resultados de
ECVision: las competencias del Coach y Supervisor pueden incorporarse como variables
relacionadas con el Coach/Supervisor en modelos de procesos de resultado completos.
Esto se puede usar para determinar, por ejemplo, su influencia en la creacién de una
relacién de trabajo estable entre el Coach y la Coachee.

En el futuro, el Coaching y la Supervisién deberian recibir comparaciones mas rigurosas
con otras iniciativas actuales, como programas de entrenamiento y tutoria, en vez de con
los “débiles” grupos de control, para asi ganar perspectivas en las indicaciones
diferenciales de formas diferentes de desarrollo.

Algunas herramientas preferidas incluirian investigaciones longitudinales, con varias
encuestas programadas y registros de historias clinicas para determinar los efectos "
durmientes", particularmente inherentes a los criterios de rendimiento organizacional.

(Ely y otros, 2010).

ECVision asegura que el conjunto de competencias se preste a comparacién. Las
siguientes preguntas de investigacién son particularmente relevantes y deberian ser
examinadas usando multiples métodos (muestras importantes y amplias ademas de
investigaciones a fondo diferenciadas y que analice los procesos):

» La relacion Coach-cliente como un factor central de rendimiento: Esto implica
especificamente una descripciéon precisa de las variables Coach / cliente /
interaccién, para definir lo que constituye una relacién "buena" (relacién
provechosa). ;Qué aspectos definen la calidad de la relacién Coach/Supervisor-
cliente (afinidad, aprecio, confianza, etc.)? ; Qué variables del Supervisor/Coach
y relacionadas con el cliente, qué variables relacionadas con los procesos, y
qué factores organizacionales afectan a la calidad de la relacién? En este tema,
las competencias de ECVision anteriormente citadas podrian ser validas como
predicados para la calidad de la relaciéon. ;Cudl es la combinacién perfecta
entre Coach/Supervisor y el cliente? ¢Hasta qué punto las interacciones
miméticas o no verbales pueden actuar como predicados de resultados de
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Coaching (Benecke & Krause2005)? Ademas de los cuestionarios estandarizados
y las evaluaciones de procesos, los expedientes sistematicos y los video analisis
que emplean enfoques tanto cualitativos como cuantitativos son particularmente
prometedores 2011).

» Proceso de investigacion en lo que generalmente ocurre en el proceso de
Supervisién/Coaching: ;Cémo se desarrolla una relacién de trabajo entre el
Coach/Supervisor y el cliente (y que son aplicables entre el jefe y la
organizacién de clientes) a través del proceso de asesoramiento? ;Qué
procesos de control emocional y satisfaccién tienen lugar durante el Coaching?
sQué modelos, escuelas y métodos dicen los Coaches y Supervisores que
emplean? vy, slos usan realmente (lealtad, cumplimiento)? ;Cémo reaccionan
los clientes a diferentes iniciativas (capacidad de respuesta)? Evaluaciones
metddicas de los procesos (por ejemplo, trabajar el vinculo con referencia a
Gawe, auto eficacia del cliente o la contra transferencia de Supervisor/Coach
con referencia a las evaluaciones de procesos analiticos) o incluso evaluaciones
entre sesiones que se centren en que se incorporen en ese periodo rutinas de
trabajo, podrian ser tiles.

No sin diagnéstico

En lo que respecta a las preguntas de investigacién descritas, los practicantes deben
superar su aversion, reserva o incluso negacién al diagnéstico. jUna investigacién eficaz
no puede llevarse a cabo sin un registro de datos comparable! Las variables del Coach y
el cliente y su influencia en los procesos de Supervisién y Coaching y sus resultados
deben ser evaluados sistematicamente. Hasta la fecha, las caracteristicas fundamentales
de los clientes (actitud, personalidad, género, receptividad a la Supervisiéon y Coaching,
etc.) y las del Coach/Supervisor (experiencia profesional, orientacién teérica/
conceptual, etc.) apenas habian sido investigados.

Una investigacion significativa de la eficacia no puede llevarse a cabo sin evaluaciones
diferenciadas de las caracteristicas de los clientes, de las dindmicas de equipo que los
rodean y de los parametros del Coaching organizacional. El término "diagnosis" deriva
del verbo griego "diagignoéskein", abarcando las diferentes facetas del procesamiento
de la percepcién y la informacién y de las etapas de la cognicién a través de la
resolucién. El verbo significa "aprender sobre algo/alguien en detalle", "decidir" o
"resolver" (ver. Moller & Kotte, 2014). Para conseguir un enfoque diferente en la
"diagnosis" o escrutinio, las "lentes de diagnéstico”" del observador deben ajustarse al
dngulo mas exacto posible. De forma similar, a diferencia de un enfoque basado
unicamente en conjeturas y preferencias personales, un enfoque de diagnéstico
coherente es el cimiento de las practicas de asesoramiento profesional. La recopilacién y
procesamiento de informacién con el propésito de mantener, monitorizar y optimizar
programas e iniciativas, deberia considerarse una practica de asesoramiento rutinaria
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"buena". El desafio es estructurar y sistematizar cientificamente los esfuerzos
investigativos y explorativos que son esenciales en la Supervisiéon y el Coaching,
dirigiendo ese afan a establecer mejores practicas de asesoramiento.

Interesar a Supervisores y Coaches

Como practicante, se te exige salir de tu zona de confort, abstenerte de técnicas de
evasion, y facilitar a los investigadores el acceso a tus sesiones de Supervisiéon. Esto
ademas implica aceptar las cuestiones criticas de hasta qué punto la proteccién del
ambiente de orientacién por el bien del cliente es realmente una prioridad. O mas bien,
¢No es una excusa para evitar la observacién y la posibilidad de ser juzgados por una
tercera parte (investigadores), y asi escapar de los miedos del Supervisor y Coach? La
funcién de la ciencia es establecer una relacién cooperativa justa y equilibrada que
apoye el didlogo constructivo con los practicantes. Esperamos que esto ultimo
proporcione a los investigadores sus propias perspectivas, ideas y expectativas. Puede
que consigamos esto, en favor de clientes y trabajadores, haciendo que la presién
externa crezca, buscando requisitos mas estrictos en cuanto a la evaluacién sistematica y
el control de calidad de los servicios de asesoramiento.

Hay mucho trabajo por delante asi que, jempecemos! Esto requiere que se
establezcan iniciativas de colaboracién, combinando los intereses y capacidades
profesionales de las diferentes partes interesadas (Coaches, Supervisores, clientes,
empresas cliente, organizaciones empresariales, universidades), y que estas sean
utilizables.
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Supervision - Alcance del concepto

Estas descripciones tienen como objetivo conocer un resumen de los conceptos mas
relevantes sobre la Supervisiéon en la Europa actual. Este Glosario abarca la definicién
que sedaenelpuntol (1.1-1.4.).

1. La Supervision como profesion de Asesoramiento se centra en
la interaccion de las personas, las labores profesionales y las
organizaciones.

La Supervisién proporciona un amplio espacio y tiempo para reflejar el funcionamiento
profesional en situaciones complejas.

La Supervisién sirve principalmente para el desarrollo de las personas, equipos y
organizaciones. Mejora la vida profesional de los individuos y equipos en lo que se
refiere a sus funciones dentro de un contexto institucional. También se centra en
asegurar y desarrollar la calidad de la comunicacién entre los miembros del personal y
los métodos de cooperaciéon en los diversos contextos de trabajo.

Ademas, la Supervision ofrece apoyo en los diferentes procesos de reflexién y toma de
decisiones, y en los conflictos y situaciones mdas exigentes y dificiles. Apoya el
esclarecimiento y el proceso de las tareas, funciones y roles. Ayuda a gestionar los
procesos de cambio, a buscar soluciones innovadoras para nuevos retos y medidas para
combatir el mobbing y el desgaste.

Las siguientes diferenciaciones hacen referencia a diferentes focos de Supervisién

1.1. Supervision del trabajo con clientes

La Supervisién proporciona un espacio reflexivo para los profesionales (aquellos que
trabajan con clientes, ej. educadores y trabajadores sociales, terapeutas en ambitos
psicosociales), sirviendo asi a la seguridad y el desarrollo de la calidad de su actitud
profesional y actividad. El foco esta en los clientes de los supervisados y de cémo los
supervisados trabajan con sus clientes.

Este enfoque a menudo, no necesariamente siempre, significa que el Supervisor es un
practicante experimentado en el ambito que supervisa.
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1.2. Supervision educativa para estudiantes de los cursos de formacion
profesional

El componente clave de este tipo de Supervisién es parte del desarrollo de
competencias profesionales en programas de formacién. Sirve para la integracién de
conocimiento, técnicas y valores/actitudes que la persona formada ha seguido durante su
formacién profesional. Estd necesariamente unida al curriculo especifico del ente
formador. Se centra en aprender a dominar métodos especificos, habilidades o
enfoques que permitan alcanzar los resultados que se esperan del desarrollo de las
competencias de los profesionales, en un método o enfoque particular. El Supervisor,
deberia de ser un practicante experimentado del mismo método o enfoque.

1.3. La Supervision como mejora del funcionamiento profesional.

La Supervisién se centra en la mejora de las personas, de los equipos y de las
organizaciones en todos los campos de trabajo. Los objetivos principales incluyen una
mayor cualificacién, mayor efectividad y eficiencia laboral en contextos profesionales.
Todas las profesiones o areas de trabajo pueden beneficiarse de la Supervisién si la
entendemos de tal manera.

De acuerdo con esta perspectiva, el Supervisor es un experto en asesoramiento sobre
la interaccidn de las personas, en las labores profesionales y de organizacién, pero no
es un practicante de un area de trabajo especifico.

1.4. Supervision organizacional

Este enfoque contribuye al perfecto funcionamiento de una organizacién. Se lleva a
cabo a lo largo de reuniones regulares con los lideres, sus subordinados, y con
miembros del equipo profesional mientras estan siendo supervisados. En este caso, el
énfasis radica en reflejar las relaciones entre el equipo y el entorno organizativo mas
amplio. Explica las posiciones de poder y la comprensién institucional y subjetiva de los
roles y las tareas. De ese modo, la Supervisién organizacional contribuye a la mejora de
la cultura organizacional.

2. La Supervision como funcion directiva.

Tiene lugar en una organizacién a nivel operativo. Incluye la direccién y el control de las
tareas definidas y comunicadas. El Supervisor es por lo tanto parte de la jerarquia
organizacional.

Esta manera de comprender la Supervisién tiene sus origenes en los paises anglosajones
y es la mas utilizada por las empresas a nivel mundial.
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Coaching - Alcance del concepto

Muchas de las definiciones del Coaching utilizadas en Europa se pueden resumir en
algunos de los 5 conceptos mencionados debajo.

Los conceptos 4 y 5 estdn mas alla del trabajo actual que se encarga del asesoramiento
sobre la interaccién entre las personas, el trabajo y las organizaciones.

1. El Coaching es un modo de Asesoramiento profesional que inspira a los
Coachees a maximizar su potencial personal y profesional. Tiene como objetivo
iniciar un proceso de transformacién. Los objetivos y las soluciones se descubren
a lo largo del camino. Los Coach y los Coachees trabajan juntos en una relacién
de comparfieros. Los Coachees son expertos en el contenido; el Coach es experto

en el asesoramiento profesional.

2. El Coaching se centra en los gestores, trabajando con objetivos especificos, con
la metodologia y con el enfoque. Las caracteristicas tipicas son soporte especifico
para cada tema proporcionado en un limitado numero de consultas, asi como la
ensefianza de técnicas en intervalos cortos de formacién. Este enfoque prevalece
en paises de habla germana.

3. El Coaching es una forma profesional de orientacién enfocado en el crecimiento
profesional y personal de los Coachees. Es un proceso estructurado y
determinado con el cual el Coach alienta el comportamiento efectivo en los
Coachees. El Coach puede utilizar enfoques directivos para apoyar a los
Coachees para conseguir sus objetivos.

Estas tres definiciones del Coaching se refieren a individuaos, a grupos, a equipos y a
organizaciones.

4. El Coaching es una de las muchas competencias que los profesionales como los
directivos, los formadores o los operadores sociales han adquirido.

5. El Coaching es sinénimo de formacién y orientacién en areas muy diferentes (ej.
salud, entrevistas, preparacién de trabajo, etc.).
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Participantes

Los participantes son las personas y los organismos involucrados y responsables de los

procesos de Supervisién o Coaching.

1. Clientes.
Supervision

Los clientes de los Supervisados son
parte del proceso de Supervision,
aunque no se encuentren fisicamente
presentes.

Concepto relacionado: sistemas del
cliente.

2. Socio contractual.

Supervision

Traducido por ISPA. 2016

Coaching

La literatura del Coaching utiliza el
concepto de clientes como sinénimo de
Coachee.

Coaching

Es el directivo responsable de una organizacién el que ordena, financia y evalta la

Supervisién o el Coaching. El o ella esta involucrado en la seleccién del Supervisor o

Coach y en el proceso de contratacién. Esta implicacién puede cubrir el derecho a

veto, incluso hasta una seleccién de personal directa.

La mayoria de las veces, los organismos publicos o las organizaciones tienen

regulaciones internas para la Supervisién/Coaching y listas de Supervisores/Coach

recomendados/autorizados.

3. Organizacion nacional.
Supervisién

El consorcio de Supervisores y Coach
profesionales (y en algunos paises
también formadores) bajo la legislacién
nacional, aceptan los estandares de
ANSE vy los principios del ANSE.

Coaching

El consorcio de Coaches y formadores
bajo la legislaciéon nacional, aceptan
estdndares y principios profesionales,
establecidos tanto por asociaciones
internacionales (EMCC o ICF) como por

el mismo consorcio.
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4. Supervisados/Coachees.
Supervision

Los supervisados son los usuarios de la
Supervisién. Los supervisados asumen
la responsabilidad de:

+ su parte de las condiciones y de
cooperacién

+ su

aprendizaje

proceso de desarrollo y

+ la transformacién de las nuevas
perspectivas adquiridas en su

situacion profesional.

5. Supervisor/Coach.
Supervisién
El Supervisor es:

+ un profesional entrenado de
acuerdo con el curriculo aprobado
que sigue los estdndares de ANSE y

las regulaciones nacionales,

+ un (post) graduado profesional
capacitado con mas de tres afios de

experiencia laboral,

+ responsable de crear un espacio
viable que apoye a los
supervisados, para que lleguen a

cumplir sus objetivos.

6. Formador.

Supervision

& 1sPA

Coaching

Los wusuarios del Coaching son los
Coachees. Son responsables de sus
procesos de desarrollo. De ellos se
espera que estén abiertos, compartan
sus experiencias, pensamientos y
sensaciones, sean puntuales y
mantengan las citas. Los Coachees son
responsables de definir los objetivos con
los que quieren trabajar y progresar de
acuerdo con los pasos fijados por ellos

mismos.

Coaching

Un Coach es un profesional capacitado
que guia a un Coachee, un grupo o un
equipo para conseguir su objetivo
contractual.

En principio, todo el mundo se puede
llamar a si mismo Coach. Asociaciones
profesionales internacionales, como ICF
y EMCC,
profesionales dque se

desarrollan estidndares
basan en
educacién, experiencia, evaluacién del
rendimiento y nivel de servicio, o en un
continuo desarrollo profesional. El
énfasis se centra mas en el desempeiio y
los resultados, que en horas de

entrenamiento.

Coaching

Organizaciones que ofrecen y que llevan a cabo programas de formacién y
entrenamiento para la Supervision y el Coaching.

Financiado por la Comisién

52 Europea

Lifelong
Learning
il Programme




g’\_\/ IS PA Traducido por ISPA. 2016

Cualidades basicas

Las cualidades basicas son caracteristicas basicas necesarias del trabajo profesional en
Supervisién y Coaching. Un Supervisor o Coach necesita una comprensién clara y
reflexionada de las siguientes cualidades basicas.

1. Tolerancia a la ambigiiedad.
Supervision Coaching

Discutir y reflexionar sobre conflictos, permitiendo que se presenten enfoques
contradictorios. Esto puede cambiar las perspectivas y los objetivos. Esto incluye,
tolerar tensiones y explorar los diversos sentimientos, que surgen a lo largo de un
proceso de asesoramiento. La ambigiiedad (también: complejidad, ambivalencia) es
una parte integral de la condicién humana, abarcando sentimientos, nociones y
actitudes sobre algo o alguien. La ambigiiedad a veces crea una preocupacién,
ansiedad o confusién en el interior de una persona o un grupo.

2. Cambio.
Supervision Coaching
Centrarse en posibles cambios Centrarse en uno o en los tres niveles de
concernientes a un supervisado o un cambio:
equipo u organizacion dentro del Nivel 1: una comprensién mas
proceso de Supervisién. Esto puede ser compleja de los problemas de la
un cambio de perspectiva al igual que situacion.
un cambio de actitud o . . .

Nivel 2: una mejor comprensién de las
comportamiento.

responsabilidades personales y areas
de accién para resolver los
problemas.

Nivel 3: buscar soluciones a nivel
personal o a nivel del sistema.

Tiene como objetivo desarrollar la
personalidad (basado en la
autoconciencia y la autoestima) y el
sistema del que el individuo toma parte.
El objetivo del Coaching es alcanzar un
cambio.
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3. Comunicacion.

Supervision

& 1spa

Coaching

La comunicacién comprende cualquier acto de intercambio verbal y/o signos no

verbales. La comunicacién como una cualidad base significa un enfoque consciente y

reflexionado para ese intercambio.

4. Conciencia del contexto.

Supervision

Coaching

Reflejando la influencia y los efectos de los supervisados/Coachees en una

interaccién social mas extensa.

5. Contrato.

7

Supervisién

Identificar las expectativas de los
participantes en un contrato, y
relacionarlas con una forma de trabajo
comprobable en la Supervisién.
Contexto metdédico basico del proceso

de Supervisiéon.

El contrato tiene que ser diadico (si un
individuo demanda una Supervisién de
manera personal) o triangular, entre las
organizaciones supervisadas, los
supervisados y los Supervisores, en
caso de que la Supervisién tuviera
lugar en el contexto y bajo peticién de

la organizacioén.

Coaching

Identificar las expectativas de los

participantes en un contrato, y
relacionarlas con una forma de trabajar
comprobable y contractual en el

Coaching.

El contrato debe de ser diddico (si un
individuo pide de manera personal el
entre la

Coaching) o triangular,

organizacion de los Coachees, los
Coachees y el Coach en caso de que el
Coaching que tuviera lugar en el
contexto y Dbajo la peticiébn de la

organizacion.

El Coaching siempre tiene una cierta

duracién, un objetivo definido vy

resultados cuantificables.
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6. Concienciacion sobre la diversidad.

Supervision Coaching

Conocer y tener en cuenta cémo los valores, estilos de comunicacién y las conjeturas
guian generalmente la accién humana. La aceptaciéon de los prejuicios de cada uno
como supervisor/coach permite apoyar a los supervisados/coachees en la
exploracién de sus propios estereotipos.

Esto incluye reconocer, reflexionar y gestionar los procesos de poder y la
distribuciéon de recursos de tal forma que aumenten las habilidades de los
supervisados/coachees para enfrentarse a ellos.

1. Empatia.

7

Supervision Coaching

La empatia es una manera de reconocer el estado emocional de los supervisados y
Coachees, y separarla de la propia emocién que siente el Supervisor en "lo que
transmite el supervisado/Coachee". Esto incluye ser consciente de (contrarrestar) la
transferencia y de sus propias preocupaciones.

8. Principios/Valores.
Supervision Coaching

En relacién con el poder, confianza y responsabilidad, los Supervisores y los Coach
mantienen su integridad personal y profesional posicionandose ellos mismos de
manera auténoma en relacién con sus contratantes, clientes y colegas. Los
Supervisores y los Coach estadn obligados a guardar la confidencialidad, gestionar con
mucho cuidado el proceso contractual y evitar la parcialidad en un conflicto de
intereses.

Actuar de manera responsable es parte de la profesionalidad de los Supervisores y
los Coach. Se preocupan por mantener sus técnicas, para la fiabilidad de la profesién
que ejercen y para su apoyo en el proceso de aprendizaje de los supervisados y
Coachees.

La mayoria de las organizaciones profesionales de Supervision y Coaching han
creado un "Cédigo Etico" para ellos mismos, que refleja el estado de profesionalidad.
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9. Orientacion a la experiencia.

Supervision Coaching

Expresar un hecho de una manera compatible con los supervisados/Coachees para
vincular sus experiencias a su trabajo aqui y ahora, para ver cémo afrontan las
opiniones de los demads, la manera en la que expresan sus opiniones o toman
decisiones.

10.Funciones y roles.
Supervision Coaching

En un enfoque dindmico de grupo, las funciones significan las actividades formales
negociadas por los miembros del sistema social. Los miembros estdn obligados a
actividades en un marco especial y en un contrato de colaboracién. Rol en este caso
significa comportamiento y expectativas del comportamiento en un sistema social
entre dos o méas personas.

Otros enfoques usan la funcién y el rol mas o menos como sinénimos. Sin embargo, la
Supervisién y el Coaching tiene en cuenta las dos cosas, las actividades formales o
informales y las actitudes de los supervisados/ formados.

11.0Objetivos y Necesidad de Orientacion.

Supervision Coaching
Doble funcién de Supervisién, los Un foco principal en crear estrategias
objetivos vinculados a la contratacion, practicas para conseguir objetivos
asi como a las necesidades de los especificos en el trabajo o vida personal.
supervisados

El énfasis en una relacién de Coaching
Requiere un espacio de libertad y estad en la accién, en la responsabilidad y
creatividad del Supervisor y el en el seguir adelante.

supervisado para un acuerdo individual o )
X . ., Los sentimientos y las necesidades
sobre cémo el supervisado perseguira ) ) ]
_ , . juegan un papel importante en cualquier
sus objetivos y cémo cumplird sus o
. . proceso de aprendizaje y toma de
propias necesidades de desarrollo.

decisiones.
Los objetivos y necesidades de los
supervisados / del equipo / de las
organizaciones contratantes son
transparentes y focalizados por el
Supervisor (segun el contrato).
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12.Integracion de la Teoria y de la Practica.

Supervisién

Explorar las teorias implicitas vy
explicitas de los supervisados. Sus
mensajes relacionados con los
contextos, su lenguaje emocional o
corporal se reflejan y se esclarecen
haciendo referencia a los conceptos y
teorias del Supervisor. Este enfoque
afiade una nueva perspectiva en cuanto
a la situacidon y suposiciones del
supervisado, y apoya la aplicaciéon de

la teoria para una mayor comprensién.

Coaching

Integrar una nueva caracteristica en una
representacién existente mas amplia.
Puede tener lugar en una persona, en un
grupo o una organizacién o a nivel de
comunidad. Durante el proceso de
Coaching, el Coachee crece hacia un
nivel de competencia consciente. El
Coachee aplica las lecciones adquiridas
en varios contextos y circunstancias. El
nuevo comportamiento se convierte en

parte de la identidad personal.

13.Proceso de Interaccion.

Supervision Coaching

Un proceso interactivo tiene lugar en la Supervisién/Coaching, entre el

supervisado/Coachee y el Supervisor/Coach. Se ftrata de cémo entre el
Supervisor/Coach y el supervisado/Coachee conjuntamente moldean su relacién de

trabajo y hacer frente el contenido verbal y no verbal de sus conversaciones.

14.Liderazgo y Gestion.

Supervision Coaching

La integracién de componentes organizacionales en el proceso, especialmente de

aquellas cuestiones que frecuentemente se presentan como la autoridad, la
subordinacién y la competitividad.

15.Proceso de aprendizaje.

Supervision Coaching

El proceso en los cuales el conocimiento, las técnicas y las competencias son

adquiridos a través de la experiencia reflexionada. Las caracteristicas y los objetivos
estan relacionados a las siguientes maneras de aprendizaje:

v' Aprendizaje a través de la experiencia. Aprender a través de la experiencia
personal. Nos iniciamos con la experiencia practica individual y lo unimos con los
efectos de ciertas actitudes o enfoques.
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v' Aprendizaje reflexivo. Cumple un papel importante en el ciclo del aprendizaje
experimental. El concepto de la reflexién en el aprendizaje como una persistencia
activa y consideracién minuciosa de cualquier creencia o forma de conocimiento a
la luz de la informacién que lo apoya y que lleva a nuevas conclusiones.

v' Aprendizaje integrado. El proceso de aprendizaje por el cual la integracion del
conocimiento profesional, personal, metodolégico y de habilidades son activados.

v' Aprendizaje individual. Se trata de un proceso en el que los supervisados/
Coachees son unicos en sus conocimientos, creencias, habilidades y estilos de
aprendizaje.

v' Aprendizaje a través del didlogo. El dispositivo central del aprendizaje en la
Supervisién/Coaching es el didlogo: El Supervisor/Coach y los supervisados/
Coachees afirman y mejoran sus relaciones e intercambios en la conversacién, a
través de la unién que el Supervisor/Coach hace con los supervisados/Coachees
escuchandolos, y verificando lo que oyen, para asi darles un feedback especifico.

v' Aprendizaje de doble circuito. reflexionando sobre una experiencia, los
supervisados/Coachees son capaces de modificar los objetivos a la luz de esa
experiencia. Este enfoque cambia el esfuerzo de cémo resolver el problema, a
cuestionarse sobre el objetivo.

v' Aprendizaje por modelado, cuando el supervisado/Coachee experimenta una
actitud del Supervisor/Coach e integra una parte de esa actitud en su propio
comportamiento.

16.0rganizacion.
Supervision Coaching

Teniendo en cuenta no solamente la relacién dual entre el Supervisor/Coach y los
supervisados/Coachees, sino también la organizacién como un conjunto de
significados y ajustes que comprende un conjunto de procesos y actividades. Los
usuarios finales/los clientes, que son los ultimos destinatarios de las acciones
profesionales de los supervisados/Coachees, también hay que tenerlos en cuenta.

Es importante tener claro en qué comprensién, en qué teoria de la organizacién los
Supervisores/Coach y los supervisados/Coachees basan sus pensamientos y
reflexiones.
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17.Procesos paralelos.

Supervision Coaching

Procesos paralelos son descritos como problemas, impases, sensaciones, dificultades
que ocurren en dos relaciones simultaneas: clientes Supervisados/Coacheados,
Supervisor/Coach y-supervisados/Coachees. Los procesos paralelos son
inconscientes y no pueden ser reconocidos o comprendidos de antemano. Lo que
haya ocurrido entre el cliente y el supervisado/Coachee, o dentro del equipo, puede
sesibn de Supervisién/Coaching entre los

haber sido transmitido a la

Supervisados/Coachees y Supervisores/Coach.

18.Desarrollo de calidad.

Supervision Coaching

Proceso intencionado y continuo de mantener las habilidades y aptitudes
profesionales propias de uno mismo. Esto incluye hacerse cargo del desarrollo
personal y profesional de uno mismo, y contribuir a la comunidad profesional.

19.Rendimiento.

Supervisién

Desarrollar un nuevo elemento creativo
que enriquecera y dirigira el trabajo de
los supervisados.

20.Exploracion profesional.

Supervisién

Coaching

Hacer la acciéon de los Coachees mas
efectiva tanto a nivel personal como
profesional.

Coaching

Aumentar la profesionalidad de los supervisados/Coachees a través de la discusion
de ciertas experiencias y temas como creencias, actitudes, maneras de actuar,
objetivos o visiones. Esto requiere un entorno seguro para una exploracién muy
personal del trabajo de uno mismo con la mirada puesta en los obstaculos,
impedimentos, éxitos y dilemas.
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21.Reciprocidad.

Supervision Coaching

Teniendo en cuenta y reflexionando sobre el contexto de los supervisados/Coachees,
acordando cuales son los roles que el Supervisor/Coach tiene que cumplir sobre las
acciones que lleva acabo o no en su actuacién profesional, ya sea con clientes o en
cualquier otra manera de proceder

Ademas, es necesario tener en cuenta el efecto del observador, del que describe,
reflexiona o analiza sobre una acciéon reciproca de las actividades examinadas:
cualquiera y cualquier cosa supone una influencia sobre cualquier situacién.

22.Reflexion.

Supervision Coaching

El hecho de observar y articular las experiencias, las sensaciones, los pensamientos y
las creencias de cada uno. De este modo las actitudes presentes estan conectadas,
tanto con sus origenes del pasado como con las futuras actitudes que los
supervisados/Coachees quieren adoptar. La reflexién necesita posicionarse hacia el
modelo social que los humanos crean cuando se comunican.

Algunas técnicas apoyan a los supervisados/ Coachees para que sean conscientes de
su propia influencia en diferentes situaciones. Uno puede reflexionar sobre el
contenido, sobre el proceso y sobre la manera de reflexionar (la meta-reflexién).

Mas alla del componente meta-cognitivo (pensar sobre tu propio proceso cognitivo o
de pensamiento), la reflexién incluye un componente emocional: consideracién del
estado emocional personal y sus componentes conductistas; analizar el
comportamiento, las decisiones y las consecuencias de cada una de las acciones
personales en un contexto dado. Esto permite que cada uno pueda sacar sus propias
conclusiones sobre los cambios que sean necesarios para conseguir los resultados
deseados en el futuro. Por lo tanto, la reflexién no podra llevar a soluciones rapidas.
Requiere de la habilidad de soportar la tensién sin intentar eliminarla por medio de
una accién inmediata.
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23.0rientacion a los recursos.
Supervisién

Se enfoca en los recursos de los
supervisados, en el conocimiento, las
destrezas y las competencias,
apoyando a los supervisados,
incorporandolos de la manera mas

efectiva posible.

Traducido por ISPA. 2016

Coaching

El supuesto en el que una persona o un
grupo sea capaz de generar sus propias
soluciones, con la ayuda suplementaria
del Coach, son enfoques basados en
descubrimientos y contextos. El proceso
se construye sobre los puntos fuertes y
competencias, se centra en las
soluciones que el cliente encuentra y en

sus capacidades/fortalezas ocultas.

24.Responsabilidad y rendicion de cuentas.

Supervisién

La motivacién y las destrezas de una

persona, grupo o equipo para
conseguir sus objetivos, e utilizar el

apoyo del Supervisor para alcanzarlo.

Ademas, los supervisados son

responsables de transferir  los
resultados de la Supervisién a las

practicas diarias

Coaching

La motivacion de los Coachees a la hora
de alcanzar sus objetivos es crucial en el
Coaching.

A lo largo de todo el proceso, el Coach
se centra en mantener a los Coachees
conectados con sus objetivos y en
intervenir para alcanzarlos.
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Tipos

Los diferentes tipos de Supervisiéon y Coaching indican las diversas razones de atravesar
una Supervisién y/o proceso de Coaching dentro de un marco organizativo. Estos tipos
hacen referencia - en contraste a los parametros- a algunos objetivos de Supervisién y
Coaching.

1. Coaching de negocios.

Supervision Coaching

El Coaching dentro de un contexto organizacional. El
Coach no tiene por qué ser un miembro de la
organizacién. Las cuestiones abordadas en el
Coaching surgen del contexto laboral.

2. Coaching de la carrera profesional.

7

Supervision Coaching

Este tipo de Coaching apoya a los clientes para
alcanzar y cumplir los objetivos de sus carreras y
empleos. Se centra en un cambio de carrera, empleo,
busqueda de trabajo y otros temas relacionados con la
carrera profesional, a menudo basandose en el ambito
de las cuestiones existenciales. Los Coachees esperan
aumentar su confianza, su perspectiva, animo e
inspiracién en su carrera profesional.

3. Supervision de casos.
Supervision Coaching

Los supervisados traen sus interacciones profesionales con los clientes como
material futuro para el proceso de Supervision. Hay dos perspectivas diferentes en
el caso de la Supervisién:

1. El Supervisor es un experto en el campo de trabajo de los supervisados,
porque la Supervisién se centra en cémo hay que aplicar las competencias
profesionales, A veces también se le llama consulta

2. El Supervisor es un experto en dirigir el proceso y de ese modo muestra
a los supervisados nuevas perspectivas de los casos
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4. Supervision clinica.
Supervision Coaching

El término Supervisiéon clinica se utiliza en la literatura anglosajona, haciendo
referencia a la Supervisién que se conecta con cualquier tratamiento, tratamiento
terapéutico o trabajo del cliente, en ambos ambitos, el Ambito médico y en el ambito
social

5. Supervision del Coaching / Coaching del Coach.

Supervision Coaching

La garantia de calidad para los Coach, evaluar Lo usan los Coach experimentado
las competencias y apoyar el desarrollo después de su programa de
profesional. Tiene una funcién normativa, formacién como modo de una
formativa y de apoyo garantia de calidad y para su

desarrollo profesional

6. Supervision Educativa/ Coaching Educativo.

Supervision Coaching

Aprender a realizar el trabajo profesional El Coaching dentro del marco del
dentro del marco de un programa de programa de entrenamiento en
formacién profesional (curricular) incluyendo Coaching o de liderazgo vy
monitorizar el cumplimiento de los estandares gerencia a nivel de universidad o
profesionales especificos. posgrado. Hay formatos explicitos

de Coaching para estudiantes

Términos relacionados: ademas de orientar o tutorizar
v Aprender sobre Supervisién: El objetivo es para ayudarles a integrar la teoria
dominar métodos, técnicas y enfoques y la practica a nivel profesional.

especificos para lograr el resultado

anticipado de ser un profesional

competente. Guia a los formadores de

Supervisién a través de su aprendizaje de

la Supervisién. Sinénimo: Supervisién en la

educacién.
v' La Supervision del estudiante: la

Supervisién realizada por un estudiante

como Supervisor a lo largo de su

formacién. Obligatoriamente acompafiado

por una Supervisién de la formacién
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1. Supervision en grupo/Coaching en grupo.

Supervision

La Supervisién con participantes que no
tienen ningun contacto profesional u
organizacional formal. Los participantes
pueden venir de areas profesionales
diferentes.

similares o Hay dos

enfoques principales para la

Supervisién en grupo:

1. En el primero, los grupos son
pequefios (el grupo no excedera de
cuatro, o incluso a veces seis
participantes) para que cada
participante tenga la posibilidad de
abastecerse de sus propios temas.

2. El segundo enfoque, tiene como
objeto trabajar con el proceso del
grupo y con los recursos del grupo,
que permite trabajar con grupos mas
grandes

Coaching

Utilizar el Coaching con participantes
que formalmente no tienen ningin
contacto profesional u organizacional.

Los participantes pueden venir de areas
profesionales similares o diferentes.

8. Supervision/Coaching interno/externo.

Supervisién

La Supervisién interna: La Supervisién

dentro de una organizacién / por un
miembro de la propia organizacién.

La Supervisién externa: La Supervisién

por un Supervisor independiente no
responsable del trabajo de los
supervisados y que no asume una
funcién de monitorizacion del trabajo

de los supervisados.

Coaching

El Coaching interno: El Coaching dentro
de una organizacién / por un miembro
de la propia organizacion.

El Coaching externo: El Coaching por un

Coach independiente no responsable
del trabajo de los supervisados/
coachees y que no asume una funcién de
monitorizacién del trabajo de los

Coachees.
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9. Intervision/Coaching entre compaiieros.

Supervisién

Hace referencia a una forma de Supervisién
especifica llevada a cabo entre colegas. No
tiene un Supervisor permanente porque los
miembros del grupo van por turnos
adaptando el rol del Supervisor y de ese
modo se supervisan los unos a los otros.
Todos los miembros del grupo son
responsables del proceso de Supervisién.
Sinénimos: "Supervision entre compafieros”,

"Coaching colegial"

Coaching

Hace referencia a una forma de
Coaching especifica llevada a cabo
entre colegas. Los miembros del
grupo van por turnos adaptando el
rol del Coach y de ese modo se
supervisan los unos a los otros.
Todos los miembros del grupo son
responsables del proceso de
Coaching. Sinénimos: "Intervision"

"Coaching colegial"

10.Supervision del liderazgo/Coaching del liderazgo.

Supervisién

v Supervisar las tareas especiales de la
funcién/rol de liderazgo que se requiere
en el sector publico y sin fines de lucro.
Se centra en la actuacién y las actitudes
del lider. Es recomendable dque el
Supervisor tenga algun tipo de

experiencia personal o conocimiento en

organizacién y gerencia.

v' Otro enfoque utilizado en los sectores
publicos, sin &nimo de lucro y comercial
utiliza el termino Coaching de forma mas
comun.

v' Otros enfoques tienen a los lideres como

grupo
conceptualizado

destinatario; el formato es

como Supervisién
individual o grupal.

v Los diferentes enfoques se solapan
segun la necesidad del supervisado, asi

nacionales o

como los conceptos

metodolégicos de la Supervisién.

En cualquier caso, los lideres requieren de
una buena relacién, bien reflexionada, para
lidiar y relacionarse con el poder y la
autoridad.

Coaching
El Coaching del liderazgo se podria
entender de tres maneras diferentes:

v Usar el Coaching como tema de
liderazgo.
v Usar el
profesionales con labores de

Coaching con

gerencia en la jerarquia de las
organizaciones.

v Usar el Coaching en puestos
directivos o con miembros del
consejo. También llamado (Top)
"Coaching ejecutivo”
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11.Metasupervision.

Supervision
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Coaching

El uso de la Supervisidén que el Supervisor da a su propio trabajo para desarrollar sus

destrezas y para tener su propio espacio de reflexiéon. Sindénimo: Supervisién de la

Supervision

12.Supervision Organizacional/ Coaching organizacional.

Supervision

Contribuye al funcionamiento efectivo de la
organizacién. Tiene lugar a través de
contactos regulares y supervisados de los
superiores y subordinados, y miembros de
equipos profesionales.

El énfasis estd en reflexionar sobre el
equipo y un ambiente organizacional mas
amplio, en remarcar posiciones de poder, y
en la comprensién institucional y subjetiva
de los roles y las tareas.

Este enfoque organizacional de Supervision
contribuye a la cultura organizacional.

Tipos relacionados:

v/ Asesoramiento organizacional es el

término genérico para todas las

intervenciones de orientacién
profesional que tienen como objetivo a
las organizaciones, o partes de ellas,
para cambiarlas sustancialmente,
desarrollarlas o estabilizarlas. Su foco de
atencién estd -en contra de la
Supervisiébn y el Coaching- en la
organizaciébn con sus estructuras y

comunicacioén, no tanto en las personas.

v' El desarrollo organizacional es una

forma  especifica de  consultoria

organizacional que implica a los
interesados y trabajadores en el proceso

de desarrollo.

Coaching

Significa un enfoque integral de
Coaching. Tiene como objetivo un

cambio relacionado con las
organizaciones como sistemas
complejos

Este enfoque ha sido recientemente
desarrollado.

Las caracteristicas son:

v' impulsado por la demanda y en el
método de trabajo del desarrollo
organizacional;

v' el Coach tiene un rol facilitador y
comienza con el cliente (sistema)

v es un enfoque interactivo y

orientado hacia la accién.

En el Coaching individual y de
equipo el foco de atencién esta
puesto sobre la organizacién como
sistema dominante del cual el
Coachee forma parte.
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13.Supervision de Equipo/ Coaching de Equipo.

Supervisién
La Supervisién con los equipos.

El equipo estd compuesto por gente
unida por un propdsito comun. Los
equipos son especialmente apropiados
para dirigir tareas que son altamente

Yy dque
subtareas interdependientes.

complejas tienen muchas

La Supervisién se centra en las
relaciones del equipo, los limites de la
comunicacioén, los roles de equipo, las
relaciones de poder y la
competitividad, el ambiente en el

grupo, etc.

El enfoque anglosajon y holandés
utiliza mayoritariamente el término
"Asesoramiento organizacional".

Coaching

El Coaching con los equipos.

El equipo estd compuesto por gente
unida por un propésito comun. Los
equipos son especialmente apropiados
para dirigir tareas que son altamente

Yy que
subtareas interdependientes. El objetivo

complejas tienen muchas
general es mejorar el funcionamiento y

la actividad del equipo.

El tridngulo de adquisicién y el tridngulo
de contratacién son de especial

importancia.

El Coaching de los equipos puede variar
desde un dia a muchas sesiones durante
un largo periodo.
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Ambitos

Los pardametros describen el nimero de participantes, la manera en la que los
participantes estdn organizados, la frecuencia y los medios comunicativos que estan en
uso.

1. Cara a cara.

Supervision Coaching

La presencia cara a cara del Supervisor y de los supervisados, y del Coach y los
Coachees.

2. Grupo.

7

Supervision Coaching

La Supervisién/Coaching con participantes que no estdn en contacto profesional
formal u organizacional. Los participantes pueden venir de ambitos profesionales
similares o diferentes. Hay varios enfoques para el numero de los
supervisados/Coachees, la frecuencia, y el intervalo y el nimero de sesiones.

3. Organizacion.

Supervision Coaching

Para supervisar/Coachear a las organizaciones como sistemas que constan de
diversos elementos como personas, equipos, dirigentes, clientes, proveedores,
estructuras, culturas, relaciones formales e informales, etc.

Esta claramente orientado hacia el proceso y fuertemente unido a la gerencia. Tienen
que decidirse las partes del proceso que tendrian que estar involucradas durante el
proceso, teniendo en cuenta los objetivos asumidos.

4. Remoto/ Online/ Nuevas Tecnologias/ Teléfono.
Supervision Coaching

Utilizar nuevos medios para actuar (como parte de) un proceso de
Supervisién/Coaching.
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5. Individual.
Supervisién

La forma diddica de Supervisién, un

unico Supervisor y un unico

supervisado.

Este enfoque difiere en cuanto a
frecuencia, intervalo y numero de
sesiones. A veces solo una unica sesién
tiene lugar; otros enfoques definen
estrictamente un minimo de sesiones e
intervalos

6. Equipo.

Supervision

Traducido por ISPA. 2016

Coaching

La forma diadica del Coaching, un Coach
y un formado.

Este enfoque difiere en cuanto a
frecuencia, intervalo y numero de
sesiones. A veces solo una unica sesién
tiene lugar. La duracién del proceso de
Coaching varia dependiendo de las

necesidades y preferencias

Coaching

El equipo estd compuesto por personas a las que les une un mismo propédsito. Los

equipos son especialmente adecuados para dirigir trabajos que sean altamente

complejos y varias subtareas interdependientes.

Opciones: Supervisiéon/Coaching del equipo con o sin lider de equipo.
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Meétodos

Los métodos son técnicas especificas que facilitan el proceso para los supervisados y
los Coachees con tal de mejorar las relaciones entre las personas, su trabajo y la
organizacion.

1. Construyendo una relacién de trabajo estable.
Supervision Coaching

Con el objetivo de fortalecer las relaciones en el proceso, el Supervisor/Coach usa los
compromisos, la empatia, la reflexién, el feedback, etc. Una fuerte relacién de trabajo
es esencial para un proceso de Supervisién/Coaching exitoso.

2. Compromiso.
Supervision Coaching

Tomar decisiones antes de empezar el proceso de Supervisiéon/Coaching. Se llega a
un acuerdo entre los participantes relevantes (el Supervisor/Coach, los supervisados
/coachees, y la organizacién). Las decisiones se toman de acuerdo con los diferentes
roles, responsabilidades o expectativas de los participantes, y de acuerdo con las
condiciones de financiacién, reglas de confidencialidad, aspectos organizacionales
relevantes, evaluacién y resultados. Los compromisos establecen un acuerdo laboral
como marco para la relacién de Supervisién/Coaching, y es la base de una garantia
de calidad.

3. Dialogo.
Supervision Coaching

El concepto narrativo de la reflexién en el que el lenguaje juega un papel central. Es
una conversacién de dos participantes iguales: entre el Supervisor/Coach y los
supervisados/Coachees, que mutuamente respetan la manera en la que cada uno de
ellos experimentan la realidad. Un prerrequisito para conseguir la autenticidad del
didlogo es la curiosidad genuina y el deseo de la comprensiéon mutua.

Las preguntas del Supervisor/Coach apoyan a los supervisados/Coachees para
encontrar sus propias respuestas. Retan a los supervisado/Coachees a comprender la
situacién en la cual se encuentra €l o ella. Las cuestiones formuladas llevan a asumir la
responsabilidad y comenzar a resolver problemas. Diferentes técnicas creativas
pueden facilitar el didlogo.

10
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4. Proceso de evaluacion.

Supervision Coaching

La evaluacién como sistema metodolégico, es una parte integral e integrada de la
Supervisién y del proceso de Coaching, que interviene en todos los niveles del
desarrollo de la relacién utilizando el criterio mencionado anteriormente. Se enfoca
en el proceso, en el desarrollo y en los resultados esperados y alcanzados.

5. Expandiendo Conocimiento Teérico.

Supervision Coaching

Cuando el supervisado/Coachee y el Supervisor/Coach comparten sus conceptos
tedricos, su conocimiento tedrico se expande. Tienen que estar relacionados y
conectados a las situaciones concretas de los supervisados/Coachees. Los apoya para
que actien de manera mas determinada.

6. Feedback.

Supervision Coaching

El feedback hace referencia a la informacién ofrecida a la otra persona sobre sus
propias impresiones de su comportamiento. Se presuponen las respuestas de las
siguientes preguntas: ;Qué puedo ver? ;Qué siento? ;Cémo me afecta?

El valor més importante es la oportunidad de acercar las intenciones/propédsitos entre las
personas y entender el significado del comportamiento de cada uno. El feedback
refuerza y reta el pensamiento y el comportamiento de uno mismo. En grupo, el
feedback facilita el aprendizaje individual y mutuo, e impulsa el proceso colaborativo

1. Enfocar los problemas.
Supervision

Dividir el problema en subproblemas
para hacerlos mas concretos y visibles.
Es indicado cuando un problema actual
parece cadtico y consecuentemente,
produce ansiedad. Esto ayuda a los
supervisados dar un paso atras

respecto al problema y verlo desde
otra perspectiva.

Coaching

Cuando se presentan problemas agudos
y ansiedad el Coach es consciente de
que los sentimientos de ansiedad e
inseguridad ocurren en un corto periodo
de tiempo, causados por una percepcién
que pide alguna accién o cambio. El
punto crucial es proceder a través de las
palabras y plasmar un enfoque en una
nueva acciéon
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8. Medicion de los efectos.

Supervision Coaching

Ver la evaluacion. Se incorporan desde el principio
indicadores externos de rendimiento e
indicadores internos de éxito en el

proceso de Coaching con el objetivo de

registrar cambios 7y potenciar la
confianza.

9. Metacomunicacion.

Supervision Coaching

La comunicacién sobre diferentes aspectos de la comunicacién como, por ejemplo, el
contenido, la relacién, expresar informacién sobre uno mismo, sincerarse, expresado
tanto verbal como de manera no verbal.

Sinénimos: Comunicaciéon de segundo orden, Comunicacién sobre la comunicacion

10.Metareflexion.

Supervision

La reflexién sobre los resultados y
sobre el proceso de reflexién (reflexién
de doble direccién) teniendo como
objetivo una comprensién mas
profunda de la relacién profesional del
cliente, en el sentido de reflexionar
profesionalmente sobre él o ella, los
clientes y sus relaciones.

11.Moderar el Proceso.

Supervision

Uso determinado de todos los métodos con vistas a estructurar el proceso y conseguir

objetivos contraidos o asumidos.

Coaching

La reflexibn sobre el proceso de
reflexién, la relacién y el resultado es
una competencia importante para los

Coach.

La metareflexion no se usa explicita y

regularmente como dispositivo

metodolégico en el Coaching

Coaching

12

Financiado por la Comisién

Lifelong
Learning
Programme

Europea




& 1spa

12.Reflexion.
Supervisién

La reflexién es el método basico de
aprendizaje y <desarrollo en Ila

Supervisiéon. Reflexionar sobre los
pensamientos de uno mismo, sus
necesidades y sentimientos puede
contribuir a reforzar la relacién de

Supervisién.

Véanse también las cualidades bajo el
término reflexién.

13.E1 Uso de la Empatia.
Supervision

El uso de la empatia es una manera de
reconocer el estado emocional del
supervisado y de separarlo de la
respuesta emocional que recibe el
propio Supervisor sobre "qué viene del
supervisado".

Ser consciente de (oponerse a) la
transferencia y a las preocupaciones de
uno mismo; el préximo paso es ofrecer
feedback a los supervisados usandolo
como

input en su proceso de

desarrollo.

Traducido por ISPA. 2016

Coaching

La reflexién es uno entre los muchos
métodos de aprendizaje y desarrollo en
el Coaching. Reflexionar sobre los
pensamientos de uno mismo, sus

necesidades y sentimientos puede
contribuir a reforzar la relacién del
Coaching. Para estimular la reflexién y el
andlisis de uno mismo, se hace uso de

ciertas herramientas

Coaching

La empatia es una manera de reconocer
el estado emocional de los Coachees
desde dentro. Tiene como objetivo
observar el mundo de los Coachees
desde su propio punto de vista
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14.E1 Proceso Grupal.

Supervisién

La medida de utilizar el proceso del
grupo en la Supervisién depende del
enfoque tedrico del Supervisor.

Los grupos de Supervisién son
importantes para los procesos de
aprendizaje y de autoconciencia de los

supervisados a través del feedback del
grupo, (ambas en el contenido) y a

& 1sPA

Coaching

La medida de utilizar el proceso grupal
en el Coaching depende del enfoque
tedrico del Coach.

Los grupos de Coaching son importantes
para el proceso de aprendizaje y
autoconciencia de los Coach por medio
del feedback del grupo, tanto a nivel de
contenido como a nivel de relaciones

nivel de relacién.

El Supervisor puede usar el proceso de
grupo para descubrir y subrayar el
"proceso paralelo" cuando la relacién
de Supervisién "aqui y ahora" se refleja
entre los supervisados y los clientes.

15.E1 Uso de las Hipotesis.

Supervision Coaching

Como uno sélo se puede comunicar compartiendo hipétesis, hacerlo es un tema basico
de la reflexién. Compartiendo diferentes puntos de vista/hipétesis en ciertas relaciones o

cuestiones, las personas deben co-crear modelos de comprensién que normalmente
incluyen nuevas perspectivas.

Las hipétesis también pueden ser aplicadas por el Supervisor/Coach como una idea de
las necesidades del grupo o del supervisado/Coachee que mas tarde daran forma a
futuras intervenciones del Supervisor/Coach. En este caso, el Supervisor/Coach no
comparte necesariamente la hipétesis con los miembros del grupo.
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Resultados

Los resultados describen los efectos

supervisados/Coachees.

1. Mejora de la actividad profesional.
Supervisién

Esto implica un cambio en la manera de
pensar y en la practica del supervisado,
que tiene efecto también en la actividad
profesional del supervisado, a veces
El
resultado de la Supervisién deberia de

incluso en el entorno personal.
ser un elemento nuevo, creativo, que
enriquecera y dirigirad el trabajo de los
supervisados. Hay que ser consciente de
las nuevas demandas que puedan surgir.

Traducido por ISPA. 2016

de la Supervisién/Coaching en los
Coaching
Esto implica que los Coachees se

involucren en nuevas acciones o maneras
de comportarse de manera satisfactoria.
Tiene un efecto en el entorno profesional
de los Coachees, a veces incluso en el
personal.

Hay que ser conscientes de las nuevas
demandas que puedan surgir.

2. Aclaracion de las Funciones y de los Roles en las Organizaciones.

Supervision

La aclaracién de las actividades formales
(funciones) negociadas y comunicadas a
nivel organizacional. Aclaracién de los
roles, es decir, de los modelos de
conducta en el sistema social entre

personas.

Coaching

Los Coachees seran conscientes de sus
roles y de su contribucién y limites
dentro de la organizacién y, si fuera
necesario, intentarian cambiar/
desarrollar el comportamiento y/o su

posicién.

3. Tratamiento efectivo de los conflictos y las contradicciones.

Supervisién

A través de la reflexién y la discusién
de conflictos y contradicciones desde

Coaching

A través de la reflexién y la evaluaciéon
de los conflictos y de las contradicciones

perspectivas diferentes, los desde perspectivas distintas, y
supervisados desarrollan estrategias experimentando nuevos compor-
de imitaciéon mas efectivas. tamientos, los Coachees desarrollan
estrategias mas eficientes.
X . L., Lifelong
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4. Aprendizaje.
Supervisién

En la Supervision, el aprendizaje es el
resultado del proceso de organizacion
de cada uno, durante el cual los
supervisados crean un espacio de
reflexion para ellos mismos, de ese
modo:

v’ comprenden mejor la complejidad
de la situacién actual;

v' comprenden los problemas
organizacionales y los incluyen en

sus objetivos personales;

v desarrollan competencias sobre la
toma de decisiones basadas en la
propia reflexién.

5. Nuevas Perspectivas.
Supervision

La Supervisién dirige a los

supervisados hacia nuevas
perspectivas teniendo en mente
situaciones relevantes de trabajo, sus
capacidades, opciones y
responsabilidades.

Anima a los supervisados a buscar un
cambio de comprension de las
relaciones profesionales, de los

procesos y del comportamiento,

relacionados con esta comprension.

& 1spa

Coaching

El aprendizaje se entiende como un
continuo proceso dindmico para hacer
diferentes

frente a situaciones vy

gestionarlas.

Coaching

El Coach fomenta cambios en el
pensamiento que revelan perspectivas

nuevas.

El desarrollo de nuevas perspectivas es
un resultado importante del Coaching.

Una distincién es llevada a cabo entre la
visién de las condiciones externas y el
contexto, y la visién sobre los demas y
sobre uno mismo

16
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6. Beneficios Organizacionales.

Supervision Coaching

A nivel organizacional la Supervisién/el Coaching lleva hacia una mejora de la actividad
profesional dentro de la organizacién mediante:

v Aclaracién de las funciones y roles:

v Una gestién efectiva de las tensiones y contradicciones;

v' La prevencién y reduccion del estrés y el "burnout";

v’ La adquisicién de nuevas percepciones;

v El apoyo de los procesos de profesionalizacién en todos los niveles de la jerarquia y
para todos los miembros.

De ese modo la Supervisién/el Coaching respalda una mejor actividad profesional de la
organizacioén y se convierte en parte integrante de la Gestiéon de Calidad, asi como de la
Gestién del Cambio.

1. Prevencion y reduccion del estrés.
Supervision Coaching

La Supervisién/el Coaching proporciona ayuda personal y profesional que permite el
empoderamiento. Esto previene y reduce el riesgo de malestar y estrés. De ese modo, la
resiliencia deberia de ser impulsada en el contexto profesional.

8. Desarrollo Profesional.
Supervision Coaching

La Supervisién/el Coaching es parte del proceso de profesionalizacién del supervisado/
coachee. Se apoya a los supervisados/coachees a crecer profesionalmente.

9. Gestion de la calidad.
Supervision Coaching

La Supervisién mantiene o mejora las
competencias profesionales de la
persona y aclara los procedimientos y
estandares del trabajo para el beneficio
del cliente.

i . L., Lifelong
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10.Autoconciencia.

Supervisién

Indica el desarrollo de los supervisados
y la consciencia de ellos mismos, sus
actitudes y aspiraciones para poder
trabajar de manera profesional. La
consciencia de uno mismo se consigue

mediante el impulso continuo de las
técnicas de Auto-reflexién.

11.Bienestar/Salud.
Supervisién

En un trabajo exigente, la Supervisién
proporciona alivio mental y energia
renovada.

Un aspecto
Supervisién es reconocer y aceptar los

significativo de Ila

sentimientos de los supervisados e
identificar y reflejar modelos poco
saludables. La Supervisibn es una
manera de cuidar la salud de uno
mismo.

& 1spa

Coaching

El Coaching es un ejercicio en la
comprensién y el cambio de uno mismo.

Coaching

El Coaching presupone que todas las
acciones humanas estan dirigidas hacia
el bienestar.

El bienestar estd relacionado con: la
totalidad, la fuerza, la técnica y el
potencial, con la sabiduria interior, el
desarrollo personal y profesional y a la
responsabilidad. El Coaching puede
tener como objetivo maximizar el
potencial personal y profesional de los
Coachees consiguiendo cambios a nivel
de creencias, valores, personalidad e

identidad.
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ECVision. Un marco europeo de

competencias de Supervision y Coaching

Marina Ajdukovic
Lilja Cajvert
Michaela Judy
Wolfgang Knopf
Hubert Kuhn
Krisztina Madai

Mieke Voogd
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Identidad profesional

Este concepto actual asume que un Supervisor/Coach tiene un concepto profesional de si
mismo y muestra una actitud profesional en relacién con el mismo. Una identidad
profesional es un equilibrio complejo y dindmico que lleva a cabo un proceso de
integracién bidimensional entre el propio ego y las demandas profesionales.

Ademas, una persona desarrolla su identidad profesional mediante la interaccioén de su
"propio ego" y la "comunidad profesional". Esto también da un contexto mas amplio para
monitorizar las acciones y actividades de acuerdo con culturas y estandares
profesionales existentes.

El desarrollo de una identidad profesional es el principal objetivo de la formacién
profesional de Supervisores/Coaches.

80
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Reflexividad | Conocimientos sobre Tener un enfoque claro y | Observar y expresar
» Procesos basado en la teoria sobre | experiencias, pensamientos y
inconscientes y los procesos creencias propias.
7 ; inconscientes y las e
teorias relacionadas. y Reconocer indicios de
. maneras de tratar con . .
» Teorias dela procesos inconscientes y
. ellos personal y
percepcion, ) hacerse cargo de ellos.
. profesionalmente.
conocimiento y .
- Retar y cuestionar
emocién humana. Mantener un enfoque de .
) observaciones.
.. auto respeto hacia las
Conocimientos sobre la . .
) ] aptitudes personales y Ganar conocimiento al
importancia de . .
. profesionales de uno cuestionarlo todo.
compartir formas de )

. mismo. Ob 1 ef :
conducta profesional, servar el efecto que tienen
experiencia profesional, | Llevar a cabo técnicas de |1as acciones propias y decidir
hechos, pensamientos y | auto reflexién. si cambiar o no dichas
sentimientos. . acciones.

Expresar pensamientos y
Conocimiento sobre sentimientos de forma Decidir si las expresiones de
como reflexionar acerca | comprensible. las propias percepciones
del estilo propio de estan puestas en contexto
reflexién que tiene uno adecuadamente.
mismo. Usar indicadores para
promover un cambio en la
perspectiva.
Integrar Conocimiento de las Reconocer las teorias Expresar las teorias implicitas
teoriay teorias implicitas y implicitas propias. y creencias propias.
practica creencias de uno

mismo.

Reflexionar sobre las
experiencias que uno ha
tenido siendo
supervisado/ coachee o
algo parecido.

Reflexionar sobre los efectos
de la Supervisién/Coaching
en una situacién dada.

Decidir si las experiencias
propias vividas podrian
ayudar al supervisado/
coachee.

Conocimiento general
bueno de los marcos
tedricos mas
importantes.

Hacer referencia a otros
marcos tedricos.

Reconocer el terreno comun,
las similitudes y diferencias
entre los diferentes enfoques
tedricos.

Flexibilidad con la aplicacién
de enfoques diferentes de
acuerdo a tareas especificas
que surgen en un proceso de
Supervisién/Coaching.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Integrar
teoriay
practica

Conocimiento en
profundidad de al
menos un marco tedrico
(psicologia profunda,
teoria integrativa, teoria
sistematica, etc.).

Adaptar esta teoria a las
situaciones diferentes y
contradictorias que
surgen en un proceso de
Supervisién/ Coaching.

Presentar esta teoria y su
aplicacién en diferentes
contextos.

Discutir las opciones y
limitaciones de esta teoria.

Aplicar conocimientos
tedricos de forma facil a
situaciones diferentes.

Reducir la complejidad de una
situaciéon dada haciendo
referencia al marco tedrico.

Elegir intervenciones que
reduzcan la complejidad para
el supervisado/coachee.

Cuestionar la relevancia
de percepciones tedricas
especificas.

Evaluar la teoria como
descripciones de
experiencias
sistematicamente aplicadas.
("El mapa no es el territorio".)

Decidir cémo enfrentarse a las
dindmicas de las teorias
implicitas de uno mismo
(conjunto de creencias,
valores, conjeturas sobre
provocar acciones y
comportamiento, y cémo las
personas eligen explicarlas
de forma racional) y
referencias cientificas
basadas en la evidencia.

Comprender las
diferencias entre teoria y
técnicas/métodos.

Configurar las intervenciones
de acuerdo con la reflexién
tedrica y metodolégica.

Usar técnicas de varios
enfoques tedricos
distinguiendo claramente las
bases tedricas
(epistemoldgicas),
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e’
Conocimiento de competencias Habilidades Rendimiento
Tolerancia Conocimientos sobre Reflexionar sobre las Estar conectados con si mismo
ala » Ambigiiedad y reacciones y y otros cuando surgen
ambigiiedad ambivalencia como | Percepciones personales | sentimientos, mensajes o
partes integrantes de | incluso si son asociadas a | situaciones contradictorias.
i erspectivas S
la condicion humana. I; P dabl Soportar la tensién sin buscar
- esagradables. o . .
» Ambigiiedad y g alivio instantaneo o soluciones
ambivalencia como | Revisar los resultados de | rapidas.
parte del trabajo la reflexién antes de . .
] . Hacer frente a situaciones
profesional. llevar a cabo la accién
4 3 donde surgen
icid i adecuada. . .
» Cognicién social. preocupaciones, ansiedad o
confusion
Etica
Conocimiento de competencias Habilidades Rendimiento
Conducta Conocimientos sobre Seguir los cédigos éticos | Enfrentarse al poder, la
ética de las organizaciones confianza y la competicién de

» Los cédigos éticos de
las organizaciones
profesionales
europeas y
nacionales

» El marco legal
europeo y nacional.

profesionales europeas y
nacionales

Tener en cuenta dilemas
éticos relacionados con
supervisados/ coachees,
sus organizaciones y
lugares de trabajo.

Estar de acuerdo con el
marco legal europeo y
nacional.

forma que se mantenga la
integridad y responsabilidad
profesional y personal de uno
mismo.

Mantener la confidencialidad
dentro del marco legal y
contractual.

Adoptar una postura neutral
frente a todas las partes.

Evaluar los intereses
conflictivos propios y tomar
una decisién adecuada de
acuerdo con la conducta ética.

Identificar dilemas éticos de
supervisados/coachees y
hacerse cargo de ellos de
forma proactiva.

Mantenerse dentro de las
delimitaciones de la
Supervisién/Coaching.

Diferenciar entre problemas
profesionales, éticos y
politicos.
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Desarrollo de calidad

& 1P

Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Establecer un
desarrollo
actitudinal
continuo

Conocimiento sobre
organismos
profesionales de
conocimiento
relevantes.

Comunicarse con las
comunidades
profesionales.

Estar conectado con
asociaciones profesionales,
estandares y cédigos éticos.

Comprometerse a proceder
de forma profesional cuando
se enfrenten a quejas.

Conocimiento sobre
técnicas y métodos de
evaluacion.

Recoger informacién
sobre la efectividad del
trabajo de uno mismo.

Aplicar conocimientos
personales, tedricos,
practicos y tacticos a la
evaluacion y mejora de la
practica de uno mismo.

Demostrar que hay
evaluaciones y mejoras
previstas en la practica de uno
mismo.

Procesar los resultados de
evaluaciones diferentes con
las partes interesadas.

Demostrar el trabajo de uno
mismo a compaiieros/el
campo profesional.

Familiaridad con
teorias, areas de
investigacién y
métodos emergentes.

Revisar ideas y
perspectivas.

Participar en Supervisién
entre compaiieros,
Supervision de la Supervision,
Coaching o intervenciones de
forma regular.

Estudiar publicaciones y
literatura profesional
frecuentemente.

Establecer un

Conocimiento sobre

Reconocer signos de

Tratar el estrés de tal forma

desarrollo estrés, agotamientoy | estrés personal en una que no afecte a otros.
ersonal la teoria del trauma etapa temprana. - .
p ) ] P 3 Identificar las necesidades,
continuo secundario. . o
Establecer medidas para | recursos y limitaciones
Conocimiento de las manejar el propio estrés. | propias.
limitaciones y puntos . .
yp Identificar las Reconocer y usar métodos de
fuertes personales. . S .
necesidades personales | reflexién intencionada y
Conocimiento de los usando un proceso acciones para ocuparse de
patrones biograficos, | estructurado para ellas.
vulnerabilidades y resolverlas.
] N Reconocer sobre las
reacciones biofisicas . e
. reacciones biofisicas y crear
de uno mismo. T
hipétesis sobre ellos como
fuente de informacién sobre
procesos activos.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Contribuir a Conocimiento de

los estandares | avances generales en

profesionales | sociedad,
yal » teoria y practica
desarrollo

organizacional

» discursos
profesionales.

Evaluar el nivel de efecto
del trabajo propio en
supervisados/ coachees,
organizaciones y la
comunidad profesional

Participar en
investigacién

Conectar con los avances del
ambito profesional.

Debatir sobre estandares
profesionales, investigacién y
avances de forma proactiva en
el &mbito de las comunidades
profesionales.

Actuar como profesor,
entrenador, consultor, coach o
supervisor para compaileros.

Contribuir a la investigacién.

Publicar articulos o libros.

Financiado por la Comisién Europea

Lifelong
Learning
Programme

85




Traducido por ISPA. 2016

Perspectivas en personas, trabajo y organizacion
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Identificarse
con diferentes
culturas y
valores
personales,
profesionales
y organiza-
cionales.

Conocimientos sobre

» diferentes tipos de
organizaciones y
sus implicaciones
legalesy
ambientales.

» diferentes
conceptos de
andlisis
organizacional.

» diversos formatos
de orientacién
dentro de las

organizaciones y la

funcién de
Supervision/
Coaching dentro
de los mismos.

» procesos paralelos

en organizaciones.

Reconocer tipos de
organizaciones.

Identificar conflictos
entre valores personales
y organizacionales.

Hacerse cargo de
conflictos de valores.

Aplicar conceptos de
analisis organizacional.

Reconocer culturas
organizacionales/
profesionales.

Reconocer procesos
paralelos en
organizaciones.

Clarificar en qué nivel y en
qué formato la Supervisién/
Coaching es mas facil que
tenga éxito.

Animar a supervisados/
coachees a explorar los
conflictos entre valores
personales y organizacionales

Disefiar propuestas de
Supervision y Coaching de
acuerdo con el tipo de
organizacién, su entorno y sus
necesidades.

Adaptar conceptos de analisis
organizacional a la situacién
existente y a las necesidades,
organizaciones y puestos de
trabajo de los supervisados/
coachees.

Apoyar al equipo directivo a
que realicen analisis de la
cultura organizacional en la
cual ellos trabajan.

Comunicar resultados de
forma clara y adecuada a los
supervisados/coachees.

Animar a los supervisados/
coachees a que empleen en la
practica los conocimientos
adquiridos.

Conocimiento sobre

teorias sociolégicas de

trabajo incluyendo la
historia del reparto
del trabajo.

Estar familiarizado con la
practica, teoria y discurso
académico sobre el
trabajo en la sociedad.

Estar familiarizado con
normas relevantes de
trabajo en la sociedad.

Mantenerse informado
sobre avances en el
mercado laboral.

Relacionar la situacién laboral
actual de
supervisados/coachees con
los avances en el trabajo.

Promover que
supervisados/coachees
entiendan cémo la situaciéon
de trabajo personal esta
interconectada con el ambito
social y politico.
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Conocimiento de competencias Habilidades Rendimiento

Hacerse cargo | Conocimiento sobre Distinguir entre posicién | Explorar los requisitos de

de la funcién, | las actividades formal y enfoques cualquier posicién formal de
rol y estatus oficiales que negocian | personales. tal forma que sea claro para
en una los miembros de una los supervisados/coachees

L o Hacer esa distincién )
organizacion. | organizacién. que hay una variedad de
transparente para

. . formas individuales de
Conocimiento sobre supervisados/ coachees.

. llevarlos a cabo.
los diversos patrones
Conectar roles con los

de comportamiento y Interceder entre la posicién

antecedentes biograficos,

las expectativas de organizacionales y formal y el rol y apoyar la

comportamiento en reflexion de su
culturales.

sistemas sociales, interdependencia.
como es el efecto de la

) ) Proponer intervenciones de
interdependencia de

. acuerdo con la posicién
la posicién formal y el . ;

" formal dentro de la jerarquia
rol. o
organizacional.

Conocimiento sob
onocirmiento sobre Explorar los efectos de la

las dindmicas de o
posicién formal y el rol,

poder y jerarquia. apoyando las decisiones

deliberadas en este contexto.

Centrarse en | Conocimiento sobre Evaluar los aspectos Reconocer aspectos
asuntos de teorias de liderazgo y | organizacionales tales organizacionales tales como
liderazgo administracién como autoridad, autoridad, subordinacién y
subordinacién y competicién.
competicion.

Co-crear junto con los
Reconocer los patrones supervisados/coachees

de comportamiento y estrategias factibles para
estilos de liderazgo de conseguir objetivos

los supervisados/ especificos para ellos mismos
coachees. y para sus tareas de gestion.

Explorar diferentes formas de
tratar con la autoridad,
subordinacién y competicién.

Integrar en el proceso los
patrones y estilos personales
de los supervisados/
coachees.

Hacer referencia a los
recursos de liderazgo de los
supervisados/coachees.
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Conducta profesional

Los Supervisores/Coaches profesionales llevan a cabo su trabajo de acuerdo con las
situaciones especificas de sus supervisados/coachees, los promotores y las diferentes

relaciones existentes.

Para ser capaces de manejar profesionalmente estas complejas relaciones y guiar
dindmicas sociales, los Supervisores/Coaches necesitan un gran repertorio de
intervenciones posibles y un extenso conocimiento sobre las dinamicas de estas
situaciones y de las personas que se encuentran en ellas. Por lo tanto, la evaluacién
continua de su trabajo y de los procesos de los que forman parte es obligatoria.

Para resumir: los Supervisores/Coaches necesitan - basandose en una actitud de (auto)
reflexién - habilidades que les permitan reflexionar antes, durante y después de su

trabajo, y actuar consecuentemente.
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Construir una relacion profesional

Traducido por ISPA. 2016

Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Contrato

Conocimientos sobre

» La funcién de
contratar

» Asuntos para

Establecer un acuerdo de
trabajo como
infraestructura para el
proceso de Supervisiéon/

Diferenciar entre la
contratacion y los contratos
diddicos, triangulares y
cuadrangulares de forma

acordar en Coaching. adecuada.

Supervision Reflexionar sobre las Clarificar las diferentes
» Contratacion funciones, roles funciones y roles en el

diadica, triangular y responsabilidades, proceso de

cuadrangular. limitaciones de la relacién | Supervisién/Coaching.

de acuerdo con el contrato.

Clarificar las expectativas de
las partes involucradas,
haciéndoles referencia a un
meétodo de trabajo contratado,
y por tanto fiable, de
Supervisién/Coaching.

Facilitar la unificacién del
proceso hasta que se
establezcan objetivos viables
y comunes para todas las
partes, incluyendo
implicaciones y marcos
legales.

Revisar las expectativas y
recomendar los formatos
adecuados para las
expectativas y objetivos de las
partes involucradas.

Clarificar las condiciones
financieras, normas de
confidencialidad, aspectos
organizativos relevantes,
evaluacion y resultados.

Proveer un contrato escrito si
es necesario.

Clarificar formas de
comunicacién.

Revisar los objetivos del
contrato regularmente
durante el proceso y
renegociarlos si es necesario.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Estructurar | Dominar teorias Establecer una relacién Evaluar cémo tanto el
el proceso diferentes de profesional supervisor/coach como el

» Psicologia social. » Observandoy supervisado/coachees se

» Teorias relacionales reflexionando durante Pr.e.sentan durante la fase
v modelos de la fase inicial de la inicial.
intervencién. relacion de Construir confianza, animando

> Contextoy Supervision/ Coaching | 3 ser abiertos y al
dimensiones de » Basando larelaciéon en | autodescubrimiento,

poder un contrato claro. reconociendo las necesidades

» Clarificando qué de los supervisados/coachees

Conocimientos sobre elementos dentro de la | Y €stableciendo un método

> Componentes del relacién profesional apropiado de feedback.
contrato de necesitan ser Aplicar métodos apropiados
Supervisién/ negociados. de acuerdo con asuntos
Coaching » Formando una alianza | especificos de la relacién de

» Caracteristicas de la de trabajo y clarificando| Supervisién/Coaching.
relacién de los objetivos, limites y Durante la Supervisiéon en
Supervision. responsabilidades de grupo, establecer relaciones

» Conceptos de las todas las partes. tanto con los individuos como
fases de la relacion con el grupo como un todo.
de Supervision.

» Cémo los procesos Mantener y desarrollar la Evaluar de forma continua la
subconscientes y relaciéon conexioén interpersonal con el
paralelos pueden » Creando un proceso de supervisado/ coachees.
influenciar las aprendizaje dindmico. | Crear un ambiente seguro
relaciones dentro » Apoyando las mediante la aceptacién de
del proceso de necesidades de errores y vulnerabilidades
Supervision. supervisados/ como oportunidades de

» Dificultadesy coachees y animando aprendizaje.
barreras especificas al desarrollo
en relaciones de . .

., Dar y recibir feedback. Ofrecer oportunidades para

Supervision/ )

Coaching expr‘es'ar las necesidades y
sentimientos y para dar y
recibir feedback.

Contenerse y responder Identificar dindmicas de

de forma adecuada a las patrones de apego,

emociones de los transferencia y contra

supervisados/ coachees transferencia y lidiar con ellos

dentro de los procesos como un mecanismo

subconscientes y relacional.

paralelos. Reconocer los sentimientos de
otros y responder de forma
empaAtica.
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J
Conocimiento de competencias Habilidades Rendimiento
Estructurar Gestionar conflictos enlas | Lidiar con la importancia de
el proceso relaciones y rupturas de las similitudes y diferencias
alianzas. individuales en una relacién

de Supervision.

Proporcionar de forma
equilibrada desafios y apoyo.

Abordar los procesos de
competicién y rivalidad y
apoyar a los
Supervisados/Coachees en
enfrentarse a ellos.

Gestionar la reciprocidad. | Tener en cuenta el efecto del
observador de la accién en
esa accioén.

Observar el efecto de nuestra
propia accién. Actuar de
acuerdo con esta observacion.

Terminar la relacién Identificar las expresiones o

profesional por medio de: | patrones de dindmicas de

» Planificacién y separacién y lidiar con ellos.
preparacién la Facilitar el resumen y
terminacién de la evaluacioén tanto del proceso
relacién de como del desarrollo

Supervisién/Coaching. | profesional del supervisado/
» Gestién de los coachee.

problemas que surjan

de la terminacién de la

relacién.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Evaluaciéon | Conocimientos sobre Evaluar resultados por Establecer criterios de
» Metodologia de medio de evaluacién y co-crear

evaluacién, varios » Transferir cuestionesy | OPortunidades para participar

métodos y asuntos a los objetivos, | €1 evaluaciones con

herramientas. resultados deseadosy | Supervisados/coacheesy el

» Factores del criterios de evaluacién | SOCi0 contractual

proceso que con el supervisado/ Elegir métodos y periodos de

influencian los coachees y el socio evaluacién apropiados.

resultados de contractual. Proporcionar documentacién

aprendizaje (por » Recabar e interpretar escrita comprensible.

ejemplo, una alianza informacién sobre los

de trabajo fuerte). avances en criterios de | Usar la evaluacién durante el

evaluacioén a nivel proceso para conseguir
individual o grupal futuros avances.

Discutir la evaluacién de
resultados con las partes
implicadas como forma de dar
feedback y conseguir
aportaciones para futuros
avances y aprendizaje.

Evaluar el proceso y la Debatir el proceso y la

alianza de trabajo por relacién de trabajo con las

medio de partes.

» Monitorizar, evaluary | Pedir feedback tanto sobre el
reflexionar sobre el proceso como sobre la alianza
proceso y la relacién de trabajo y mostrar cémo
de trabajo. deberia ser recibido y usado.

» Pedir feedback sobre
el proceso y la alianza
de trabajo.
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Facilitar resultados

Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Facilitar el
desarrollo
profesional

Conocimientos basicos
sobre las funciones de
los supervisados/
coachees, estandares
profesionales y sus
implicaciones.

Centrarse en los estandares
profesionales relevantes
para la funcién del
supervisado/ coachee.

Facilitar herramientas para
recabar informacién sobre la
efectividad del rendimiento
profesional de los
supervisados/ coachees.

Dominar los diferentes
métodos y herramientas
para fomentar la creatividad.

Mantener la perspectiva en
la persona, trabajo y
organizacién mientras se
trabaja con supervisados/
coachees sobre asuntos
especificos.

Aplicar los diferentes
métodos y herramientas
para fomentar la creatividad.

Apoyar a supervisados/
coachees para que aprendan
a usar los recursos y
procesos de forma
independiente.

Explorar asuntos éticos de
forma no normativa.

Conocimiento basico
del area organizacional
del supervisado/
coachees.

Centrarse en
procedimientos y dinamicas
en la organizacién de
supervisados/ coachees.

Estar al dia con los avances
en el campo profesional de
supervisados/coachees.

Cuestionar el fundamento
subyacente y apoyar a los
supervisados/coachees a
encontrar perspectivas
alternativas.

Conocimiento sobre
oportunidades y
limitaciones de
desarrollo personal
dentro de la
Supervisién/Coaching.

Conocimiento basico
del agotamiento y
trastornos mentales.

Conocer oportunidades y
limitaciones de desarrollo
personal dentro de la
Supervisién/Coaching.

Mantener limites en contra
del atractivo de forzar el
desarrollo personal.

Evaluar si las necesidades
de un supervisado/coachee
pueden ser cubiertas por la
Supervisién/ Coaching.

Monitorizar los limites de las
habilidades de los
supervisados/coachees.

Estimular la reflexién en las
habilidades de los
supervisados/coachees.

Enviar al supervisado/
coachee a otro profesional,
si es necesario.

Mantener una red
profesional.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Facilitar Conocimiento basico de | Centrarse en posibles Evaluar si un cambio de
cambio definiciones de cambio | cambios concernientes al perspectiva o un cambio de
en teorias de supervisado/coachee/ actitud o comportamiento es
aprendizaje y teorias de | equipo /organizacién dentro | lo indicado.
desarrollo del proceso de Supervisién/ .
R ] Fomentar un entendimiento
organizacional. Coaching. . .
mas complejo de un asunto
Estimular el desarrollo de profesional en su contexto.
nuevas percepciones .
p' p o y Apoyar la busqueda de
perspectivas de accién, .
] ] oportunidades para la
mientras que se mantiene el < .
o accién profesional en un
equilibrio entre .
N . nivel personal y/o
preservacion y cambio. . o,
sistematico.
Usar herramientas para .
T p Apoyar la bisqueda de una
manejar limitaciones y s .
. ) i solucién a ese nivel personal
resistencia al cambio. . -
y/o sistematico.
Aportar herramientas
especificas para manejar
barreras, limitaciones y
resistencia.
Facilitar Conocimiento sobre Apoyar y suscitar procesos | Promover que se empleen
aprendizaje | teorias de aprendizaje y | de aprendizaje. nuevas maneras de

neurociencia.

Lidiar con diferentes estilos
de aprendizaje de los
supervisados/ coachees.

aprender.

Monitorizar los estadios de
aprendizaje de
supervisados/ coachees.

Estimular la reflexién en los
estilos de aprendizaje de los
supervisados/coachees.

Manejar las dindmicas de los
procesos de aprendizaje
dentro de un marco
contratado y una relacién de
Supervisiéon/ Coaching.
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Llevar a cabo una comunicacion avanzada

Traducido por ISPA. 2016

Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Usar el estilo
propio de
comunicacion
de forma
profesional

Conocimientos sobre

» tradicionesy

teorias de la
comunicacién (por
ejemplo,
fenomenolégica,
cibernética, social
sociolégica,
critica).

el impacto de la
comunicacién
verbal y no verbal
del supervisor/
coach en una
relacién de
Supervision.
problemas de
poder en los
procesos de
comunicacién.

Usar los conocimientos
tedricos como marco
para evaluar el estilo de
comunicaciéon de uno
mismo y su efecto en la
relacién de
Supervisién/Coaching

Reflexionar sobre el
estilo de comunicacién
de uno mismo e
identificar las
deficiencias en
conocimientos,
habilidades y aptitudes
de comunicacién.

Auto monitorizar los
cambios en los patrones
de comunicacién de uno
mismo.

Ajustar el estilo de
comunicacién de uno mismo a
las necesidades y
vulnerabilidades del
supervisado/coachee.

Manejar y equilibrar la relacién
de poder en comunicacién
durante la Supervisién/
Coaching.

Observar cuando y cémo
cambian los patrones de
comunicacién.

Usar el estilo de comunicacién
propio como herramienta para
promover el proceso de
Supervisién/Coaching.

Reconocer las primeras sefiales
de discrepancia entre el estilo
de comunicacién propio y las
necesidades de los
supervisados/coachees,

Gestionar el
proceso de
comunicacion

Conocimientos sobre

» Habilidades de

comunicacién
variadas y sus
clasificaciones.

La relaciéon entre
los procesos de
comunicacién y el
contexto.

Aspectosy
funciones de la
comunicacién en
procesos de
Supervisién/
Coaching.

La diferencia entre
habilidades de
comunicacién
basicas, avanzadas
y complejas.

Observar y guiar el
proceso de comunicacién

Reconocer los estilos y
habilidades de
comunicacién de los
supervisados/coachees

Usar habilidades de
comunicacién basicas y
complejas (por ejemplo,
feedback, confrontacién)
de forma apropiada, en el
momento y con el
propésito indicados (por
ejemplo, observando,
escuchando, haciendo
preguntas) para facilitar
el desarrollo profesional
de los supervisores/
coaches.

Mostrar y liderar el proceso de
comunicacién de Supervisiéon/
Coaching de forma eficiente.

Apoyar a los supervisados/
coachees para que se den
cuenta de sus propios estilos y
habilidades de comunicacioén.

Apoyar a los supervisados/
coachees en el andlisis y la
adaptacién de sus propios
patrones y estilos de
comunicacion.

Integrar la informacién que
surge de aspectos verbalizados
y no verbalizados de cualquier
comunicacién que tenga lugar
entre el supervisor/coach y el
supervisado/coachee.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

» El didlogo como
forma de co-
construir
significado en la
comunicacioén.

Dominar la
metacomunicacién

Usar el didlogo como
herramienta de co-creacién de
implicaciones relevantes para
la conducta profesional.

Reaccionar de forma apropiada,
con propésito y en el momento
oportuno a los mensajes con
contenido relacionado y
relacionales de los
supervisados/coachees.

Meta comunicar sobre el
proceso de comunicacién en
una relacién de Supervisiéon/
Coaching.

Gestionar la Conocimientos sobre:

comunicacion

Analizar procesos
formales e informales de

Lidiar con problemas de
comunicacién centrandose en

» Funcioén,

Persona- caracteristicas y comunicacién dentro de | la interaccién persona -trabajo-

Trabajo- barreras de una una empresa. organizacién.

Organizacién comunicacion Analizar la interaccién Apoyar a los supervisados/
eficiente dentro de | entre persona -trabajo- coachees en el analisis de sus
las organizaciones. | grganizacién. propios patrones y estilos de

» Canales de comunicacién dentro del
comunicacién contexto organizacional.
formales e :

Apoyar a supervisados/
informales en las C g
o coachees en la aplicacién de
orgamizaciones. sus habilidades de
comunicacién en su contexto de
trabajo.

Gestionar Conocimientos sobre | Reconocer tensiones en | Anticipar y lidiar con tensiones

tensiones, » Teorias de conflictos en su fase y conflictos.

interrupciones conflictos temprana.

v conlictos » Gestion de

conflictos y
patrones de
comunicacién
relacionados.

Manejar el grado de
intensidad en un
conflicto.

Dialogar sobre las
tensiones y conflictos.

Reconocer patrones de
conflicto, tanto a nivel
personal como en la
interaccion persona -
trabajo- organizacioén.

Reconocer el grado de
intensidad de un conflicto e
intervenir de forma adecuada.

Lidiar con las diferencias por
medio del dialogo.

Afrontar las barreras,
desacuerdos y resistencia de
forma sensible, si es necesario
enfrentandose a ello.
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Conocimiento de competencias Habilidades Rendimiento

Mantener una actitud neutral
durante todas las fases del
conflicto.

Facilitar soluciones
constructivas y creativas para el
conflicto, tanto a nivel personal
como a nivel de interaccién
persona-trabajo-organizacion.

Animar a los
supervisados/coachees a que
sean conscientes de los
recursos y patrones de
comunicacion relacionados
mientras trabajan en conflictos
y tensiones.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Conciencia- | Conocimientos sobre Sensibilidad para las Reflexionar constantemente
cién de la » cémo los valores e diferencias y sus efectos. | sobre los propios valores y las
diversidad hipétesis guian la suposiciones que nos hacen
accién humana de actuar de tal forma,
forma general. especialmente en comparacién
» valores y conjeturas con otros.
propias. Evaluar los valores
socioculturales subyacentes y
las suposiciones que guian las
acciones de los
supervisados/coachees.
Conocimiento sobre Habilidad para abordar Conocer y dominar
practicas de atribucién las practicas de intervenciones que cuestionan
sociocultural y sus efectos | atribucién sociocultural y | perspectivas y
en los procesos de sus efectos. comportamientos retraidos.
Supervision/ Coaching. Atribuciones estereotipicas
dificiles en interacciones
personales y profesionales.
Gestionar Conocimientos sobre Conocer cémo los Reconocer cuando se crean
poder, » teorias de género. estereotipos y la estereotipos y relacionarlo al

jerarquiay

» teorias culturales.

discriminacién son (re)

comportamiento concreto.

discrimina- producidos durante la
.. » interseccionalidad L, Abordar los procesos de poder
clon comunicacion. y la distribucién de recursos de
Ofrecer nuevos marcos tal forma que aumenten las
de actuacién. habilidades de los

supervisados/coachees para
enfrentarse a ellos.
Darse cuenta de cuando alguien
estd en riesgo de ser excluido y
usar intervenciones que eviten
esto.
Fomentar competencias de
género y diversidad en
supervisados/ coachees.

Conocimiento basico Lidiar con los efectos del | Adaptarse flexiblemente a los

sobre el impacto del bilingiiismo en los diferentes niveles de lenguaje y

bilingiiismo/ segunda procesos de estilos de habla.

lengua. Supervisién/Coaching
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Dominar formatos, técnicas y método

Traducido por ISPA. 2016

Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Rendir en
diferentes
formatos

Conocimientos sobre

» caracteristicas de
diferentes formatos

P> sus implicaciones, y
cémo gestionarlas

Conocimiento sobre
formatos de
asesoramiento
profesional (psicoterapia,
desarrollo
organizacional,
asesoramiento
organizacional, etc.).

Establecer limites.

Cooperar con otros
formatos.

Construir procesos
diadicos.
Construir procesos

grupales.

Construir procesos de
equipo.
Construir procesos

organizacionales.

Construir aprendizaje
combinado.

Analizar si las necesidades de los
supervisados/ equipos/
organizaciones pueden ser
cubiertas por la Supervisién/
Coaching y entonces
recomendar el formato
adecuado.

Ni ignorar ni centrarse en asuntos
que no van a ser abordados en el
proceso de Supervisién.

Rendir en formatos
diadicos

Manejar las diferencias entre
contratos diadicos, triangulares y
cuadrilaterales y sus
implicaciones en el proceso de
Supervision.

Responder a las situaciones
actuales de los supervisados/
coachees sin perder de vista los
objetivos y las necesidades.

Revisar los procesos en activo,
para ver si se ha elegido el
ambiente adecuado a los
objetivos del contrato.

Rendir en formatos
grupales.

Conocer las caracteristicas de los
procesos grupales y lidiar con
ellas.

Trabajar con procesos grupales
especificos.

Usar procesos grupales para
conseguir los objetivos del
contrato.
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Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Rendir en formatos de
equipo.

Conocer las caracteristicas y
procesos de los equipos y lidiar
con ellas.

Conocer las tareas de los
equipos dentro de la
organizacioén, lidiar con ellas y
tenerlas en cuenta.

Decidir sobre la Supervisiéon en
equipo, con o sin el lider del
equipo, de acuerdo con los
objetivos del contrato.

Rendir en un contexto
organizacional

Integrar los aspectos
organizacionales en el proceso,
especialmente esos problemas
que surgen mas a menudo como
la autoridad, subordinacion y
competicién.

Desempeiiar un
aprendizaje combinado.

Usar nuevos medios de
comunicacién y formatos cara a
cara.

Usar Conocimiento sobre
métodos y | varias técnicasy

técnicas. métodos.

Conocimiento sobre

teorias de intervencion.

Dominar un conjunto de
métodos y técnicas.

Tener unos conceptos
claros basados en la
teoria de cémo usar estos
métodos.

Usar métodos y técnicas en
contextos concretos.

Intervenir en momentos y
problemas especificos haciendo
referencia a un concepto
aplicado de forma individual y
basandose en la teoria.

Dar feedback profesional

Proveer informacioén al otro sobre
la impresién personal de su
comportamiento.

Adaptar las reglas de feedback
de forma flexible a las
necesidades del supervisado/
coachee o a la situacion.

Reforzar y cuestionar la forma de
pensar y de comportarse de los
supervisados/coachees.

Estimular el proceso colaborativo
en formatos grupales (o en
equipo) introduciendo feedback.
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Conocimiento de competencias Habilidades Rendimiento
Centrarse en los Reconocer cuando un problema
problemas actual es cadtico y produce
ansiedad.

Animar a que los supervisados/
coachees se alejen del problema
para verlo desde una nueva
perspectiva.

Animar a que los supervisados/
coachees se involucren en
nuevas acciones poco familiares
con palabras y percepciones.

Moderar el proceso de Usar de forma resuelta todos los
Supervision/Coaching métodos para estructurar el
proceso y conseguir los objetivos
del contrato.

Estimular la reflexién Estimular que los supervisados/
coachees hablen de sus
experiencias, pensamientos y
creencias.

Decidir si reflexionar sobre los
contenidos, el proceso o en las
maneras de reflexionar (meta
reflexién).

Animar a los supervisados/
coachees a tener en cuenta sus
estados emocionales y sus
aspectos de conducta.

Apoyar a los supervisados/
coachees a sacar sus propias
conclusiones sobre los cambios
necesarios para conseguir los
resultados deseados en el futuro.

Usar la empatia Reconocer el estado emocional
de los supervisados.

Separar la propia respuesta
emocional como supervisor/
coach de la de los
supervisados/coachees.

Gestionar la (contra)
transferencia y las
preocupaciones propias de
forma profesional
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& 1A

Conocimiento de competencias

Habilidades

Rendimiento

Aplicar un didlogo

profesional

Expresar respeto por la forma en
la que un individuo experimenta
la realidad.

Expresar curiosidad genuina y
facilitar el entendimiento mutuo.

Usar técnicas creativas para
facilitar la comprensién de los
supervisados/coachees de la
situacién en la que se encuentran
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Validar competencias.

La tabla de referencia ECVision

ECTS-ECVET

Marina Ajdukovic
Lilja Cajvert
Michaela Judy
Hubert Kuhn
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Un modelo de acreditacion y validacion de
resultados de aprendizaje en la educacion y
formacion en Supervision y Coaching en Europa

Cinco tablas de referencia basicas comparan los siguientes programas de educacién
continuada de Supervisién y Coaching:

» "Coaching y Supervisiéon", proporcionado por TOPS Miinchen-Berlin e.V,
acreditado por DGSv (Asociacion alemana de Supervisién).

» "Supervision y Coaching sistémicos”, proporcionado por ASYS Wien (Asociacién
de trabajo social, asesoramiento y Supervisién sistematicos), acreditado por OVS

(Organizacién austriaca de Supervision).

» "Programa de posgraduado universitario en Supervisién en trabajo psicosocial",
proporcionado por la Universidad de Zagreb, acreditado en ECTS por la
Universidad de Zagreb.
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Tabla 1
Unidades de aprendizaje de ECVET. TOPS.

Curso de Formacién: "Coaching y Supervisién", TOPS Miinchen-Berlin e.V,

Unidad de resultados de
aprendizaje

Diagnosis, procesos, comunicacién, conflicto
Organizacién, liderazgo, ambiente de

Clarificacién de funcién y rol
Autodesarrollo/ autoconsciencia
Dindmicas de equipo y grupo
Supervisién del aprendizaje
Supervisién educativa, intervisién

8 : @
o
‘g ) '-8 0 i
5 e 3 2| %
) B = = [
Actitud profesional 0,6 2,6 | 3,2 0,8 | 35 | 2,3 | 3,2 16
Etica 0,6 | 0,6 3,6 | 23| 3,2 10
Desarrollo 0,6 | 0,6 | 06 35 |23 |32 | 11
profesional
Perspectivas en
personas, trabajo y 0,6 0,6 1,2 3,8 3,5 2,3 3,2 14
organizacién
m .
& | Construiruna 29| 1,6 | 06 | 32 03| 1 [35|23|32] 18
N |relacién profesional
a
5 Facilitar resultados 0,6 | 1,3 0,6 0,4 0,3 3,5 2,3 3,2 13
25
& |Desempefiar una
p] | comunicacion 1,6 1,3 2,6 3,5 2,3 3,2 14
92 avanzada
o]
Gestionar la
E Trvoreidad 1 0,6 35 | 23|32 10
|
5 . .
@ |Dominar ambientes, 06 | 26|35 |23]|32] 13
o |técnicas y métodos
48| 4,55 | 5,1 |11,1| 5,6 | 4,5 | 4,3 | 31,2 | 20,6 | 28,8 | 120
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Tabla 2

Unidades de aprendizaje ECVET - ASYS (Asociacién de trabajo social, asesoramiento y
Supervisidn sistematicos).

Curso de Formacién: "Supervisién y Coaching sistémicos” OVS,

Unidad de resultados de
aprendizaje

Auto consciencia profesional
Dominar asuntos organizacionales
Intervenir en procesos sociales
Teoria de la accién guiada
Comprension del rol y funcién
Supervisién del aprendizaje
Supervisién de la educacién
Compaiieros e intervision

Tesis
Total

Actitud profesional 3,8

—
w
—
I
o
»
—
—
(e}
o
Do
—
©
o
©
N
Jd

Etica 0,9 06 |06 |06| 1 |06|06]|28]| 8
Desarrollo 1,3 1,3 06 | 1 | 19| 13|28] 10
profesional

Perspectivas en
personas, trabajo y 1,3 3,2 1,3 0,6 0,6 1 1 1,3 4,2 15
organizacién

i -
£ | Construiruna 38 |26 |19 |21 /06| 1 [16| 1 |28/ 18
N |relacién profesional
A
E Facilitar resultados 1,3 0,6 0,6 0,6 1 0,6 1 2,8 8
& Desempefiar una
p] | comunicacion 3,2 2,6 2,2 0,6 1,9 0,6 1 3,9 15
A | avanzada
8
Q |Cestionarla 1,3 | 09 | 06 06| 1 | 06|14 (28] 9
e |diversidad
i)
5 . .
@ |Dominar ambientes, 13 | 38 06| 19|19 19| 45| 16
o |técnicas y métodos

17 9 14 9 6| 11 11 11 32 | 120
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Tabla 3

Tabla de referencia ECVET.

usando los siguientes programas de formacién de Supervisién y Coaching:
ASYS (Asociacién de trabajo social, asesoramiento y Supervision sistematicos)

Curso de formacién TOPS "Coaching y Supervisiéon" Miinchen-Berlin e.V.,

°
o]
2
R
45
o -
g
25
> Q.8
Unidad de resultados de aprendizaje ° £ g
= Q9
3 Y 3
f g >
5 89
§ | §§ g
5 2 E g
S < g 8
E < A
Actitud profesional 16 21 4
Etica 10 8 2
Desarrollo profesional 11 10 1
2] Perspeqt1va§’en personas, trabajo 15 14 1
K y organizacién
N
% Construir una relacién profesional 19 17 2
75|
g Facilitar resultados 12 9 3
E Desempefiar una comunicacién
N 14 16 2
) avanzada
E Gestionar la diversidad 11 9 2
-
B Dominar ambientes, técnicas y
5] . 12 16 4
e métodos
ECTS 120 120
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Tabla 4
Acreditaciéon ECTS.

Programa de postgraduado universitario en Supervisién en trabajo psicosocial

Universidad de Zagreb,
g
R
=]
j-
o 0
>l & B |0 _
g | g 5 |B g
T | B T |'a o
= | & - |8 > °
21 o gl |8 Q
g8 c |8 |8
S22 |85 3 :
R = = L2 e o
210 87| &|8 |E |8 5
S| 85| E| 9| &3 |g Re) e
E15| 8| 8| ol [ |% o |9
2l g|lo| 8| =g &8 | 8 S| @
=N R 9 le |B ] =
w | g | gl= & o'
¢ 3| d|al2le (& | 2| 5|28
“ B3| 8|88 .38
| S E1°%ls |98 7|8 @
0 a O | g |9 498G 8| & = >~ =
gl 8| g|o|olo®T g 0| 9|09 O
S| o| @ | O | B |8B 2 & | 5| @ 3 x|
=1 w | T wn N Re) Qao B| ¢ 5> et .
o] o) = le) | S o) ~ i ~ ~ -
ol o|ZF| a| 0|88 0% 0| g| 0| &|al|Td
Elo|lg|H|8|EdcE 8|8 88|85
Sla|D|0O|alfoaoal|=|ea|A|le|H
Actitud profesional 1 1 1| 2 1 1 1] 2] 2 1 1 |12 | 26
Etica 0,5 051 |1 |1 |1 |1|1]|05|058|2]10
Desarrollo 1/058/2|1|/1|1]05]|05 1,5
profesional
Perspectivas en
personas, trabajo y 1 2 10,5 2 2 1,5 2 |11
organizacién
i | Construir una ] ] ] 9 | 2 7
ﬁ relacién profesional
% Facilitar resultados 1 2 1 1 2 2 2 |11
[
% Desempefiar una
L] |comunicacién 1|2 1|2 1 1|2 2 1 2 |15
g avanzada
o]
Q |Gestionarla 11]1]2]1 122|105 12,5
g | diversidad
—
5 . .
g |Dominarambientes, | | 5| ) |51 5 | 24|41 20
o |técnicas y métodos
TOTAL, ECTS 7T |5|7 |15/ 8|5 |7 |18|18| 5 | 5 |20 (120
; : Iy e
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Tabla 5
Tabla de referencia ECTS-ECVET.

Usando los siguientes programas de formacién en Supervisién y Coaching:
Programa de postgraduado universitario en Supervisién y trabajo psicosocial,
Universidad de Zagreb (ECTS),

Introduccién a la Supervisién individual y grupal

Investigaciéon de la evaluacién en trabajo

™ | Supervisién del trabajo psicosocial directo

o —
0 d
g £
g > B
o a I
Q, o N
3 He) -
| Q9 kel @
Q
5| 8| o £ | o 3
Sl E| 9 g | B g
- © n Ne) — Ne)
(&) ~ =] ot o o
] o 2 7] 9 Q, (7]
ol | © g 2 ERES
2 0| o g g <
el ®| g 2 [ 28|88
AR R RECRIF:
9 5 wa o5 | o B
0 "6' Q -~ o g o > [0 ]
Q o ©T 8 | O |
o |5 | 2 819 g 9 C |l S8 >
wn w0 p-c n —
o | 8| ¢ Slo & 2| 5| 2|0 O
@ | 8| @ Qoo B|lal| B | =& 5|
0] = o o) 19 i g = N
81 =2 a 90 Y 0| | 0| 8| .a| F
81 9| =1 Q8 & alg| ol @a|w| 8
gl 8|3 wuno 5| | 5| Q2 0|0
Ao | O QA ol ;| & | v | A|B | B
Actitud profesional X | X | X | X X | X | X | X | X | X |X|16
Etica X X | X X | 10
Desarrollo
. X X X | X X |11
profesional
Perspectivas en
personas, trabajo y X X | X X | X | X | X | X |15

organizacién

Construir una X | x|x|x|x|x|x|x|x|x|X|%Xx|19
relacién profesional

Facilitar resultados X | X | X | X X | X | X | X | X |14
Desempefiar una

comunicacién X X X X X X X X X X |11
avanzada

Gestionar la
diversidad

Dominar ambientes,
técnicas y métodos

RESULTADOS DE APRENDIZAJE

TOTAL, ECTS 7 /5|17, 15| 8 5 |17 18|18 | 5 | 5 |20 (120
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Una revision de la historia de Supervision
y Coaching austriaca, croata, holandesa,

alemana, hingara, sueca y europea

Marina Ajdukovic
Lilja Cajvert
Wolfgang Knopf
Hubert Kuhn
Krisztina Madai

Mieke Voogd
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ANSE - Historia y objetivos

Wolfgang Knopf

A partir de 1975, gracias a la fundacién de asociaciones nacionales de Supervisién en
varios paises europeos, la Supervision se convirtié en un medio cada vez mas profesional
de asesoramiento orientado al proceso.

El 21 de noviembre de 1997, las organizaciones nacionales profesionales de Supervisién
de Austria (OVS), Alemania (DGSv), Hungria (MSZT), Paises Bajos (LVSB) y Suiza (BSO),
establecieron ANSE, una asociaciéon coordinadora europea con base en Viena, para
cumplir con la necesidad de una cooperacién europea y de intercambio de opiniones
entre profesionales europeos.

ANSE se hace cargo de los intereses profesionales a nivel supranacional. Esta
organizacién estd en contacto con otras organizaciones profesionales de Supervisién y
Coaching a nivel mundial. Asi mismo define los estdndares de Supervisién y Coaching y
ha adoptado un cédigo ético.

ANSE representa mas de 9.000 (2013) supervisores y coaches cualificados en el campo
del asesoramiento en mas de 80 instituciones de formacién en 22 paises europeos. En
2006, firmé un acuerdo mutuo sobre el reconocimiento de supervisores acreditados con
ASCCANZ (Association for Supervision, Coaching and Consultancy in Australia and New
Zealand - Asociacién de Supervisién, Coaching y asesoramiento en Australia y Nueva
Zelanda).

En 2012 se firmé un acuerdo en Bruselas, en relacién con la representacién en Dialogo
social por EUROCRADES (Comité de Profesionales Europeos y Staff Directivo).

ANSE tiene conexiones profesionales y coopera con EASC (Asociacién europea de
Supervisién y Coaching) y EMCC (Consejo europeo de Mentoring y Coaching).

ANSE promueve

» compartir informacién entre organizaciones nacionales e institutos de
formacion;

» el intercambio de experiencias entre expertos del campo del
asesoramiento;

» la expansion de la Supervisién y Coaching.

» el control de calidad en Supervisién y Coaching (estandares)

Yy apoya
» la fundacién de organizaciones nacionales de Supervisién y Coaching;
» el desarrollo de su propia cultura de Supervisiéon y Coaching;

P iniciativas de formacion en paises europeos;
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P> investigacién e iniciativas de estudio para desarrollar teorias y
metodologias de Supervisién y Coaching.

Ademas, fomenta la importancia del aprendizaje sobre diversidad cultural y apoya la
cooperacién en Europa.
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Supervision y Coaching en Austria

Wolfgang Knopf

Datos histéricos

Como en otros paises donde se habla alemdan, en Austria podemos encontrar el inicio de
un entendimiento de la Supervisién a finales de los setenta del siglo pasado, muy
influenciado por el psico-analisis y las dindmicas de grupo basadas en el trabajo social.
Las instrucciones practicas se transformaron gradualmente en Supervisién. Una postura y
actitud a favor de la Supervisién llegaron a la educacién en las escuelas a través de los
grupos Balint. Asi mismo, no se tardé mucho en desarrollar y ofrecer el primer programa
de formacién en este pais (1981, Universidad de Salzburgo, Instituto de Psicologia).

Fue el comienzo de un debate sobre la definicién de los limites del término Supervisién.
Al mismo tiempo se establecié un ambito de asesoramiento con una identidad de
Supervisién. Estas consideraciones basadas en contenidos fueron analizadas con
compaileros alemanes y suizos a través de contactos personales. De este modo, los
conocimientos alcanzados en estos paises tuvieron que tenerse en cuenta. El debate tuvo
lugar principalmente entre profesores y responsables de los programas de formacion,
incluyendo a recién graduados (Grupo de discusién sobre Supervisién, 1992 en Viena).

Ademas del debate sobre los conceptos, también se llevd a cabo una discusién
profesional y politica. El titulo de la primera conferencia experta austriaca (de
organizaciones profesionales), "Supervisiéon en conflictos de intereses”, describi6 el
tema a la perfecciéon. Todas estas actividades condujeron a la fundacién del OVS
(Asociacioén austriaca de Supervisién) en 1994 a través de las sociedades de alumnos e
instituciones activas de la época.

La Supervision como profesion

Desde el comiendo, la Supervisién habia sido establecida dentro de instituciones
sociales principales, y por lo tanto su posicién era evidente en estas areas. Después de
las dificultades iniciales logré ser extendida por el mundo gracias al gran numero de
trabajadores sociales, escuelas y hospitales que la usaban.

El éxito de programas piloto en escuelas y hospitales contribuyé a que tuviera éxito
ademas a nivel estructural. Estos avances recibieron gran impulso a través del trabajo
tedrico llevado a cabo por compafieros austriacos lo cual quedé reflejado en
conferencias, articulos y libros.
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A pesar de algo de diversidad constructiva, las diferencias de los enfoques tedricos
fueron y siguen siendo discutidos de forma cooperativa y mutuamente beneficiosa.
Aunque las discusiones inicialmente acababan en opiniones opuestas por las diferentes
partes, en reticencia y finalmente en integracién, este problema fue por fin resuelto de
forma constructiva gracias al "Fenémeno" del Coaching.

Gracias al establecimiento de guias éticas para los miembros de la Asociacién de
Supervisién austriaca en 2001, en las cuales el control de calidad era regulado de forma
personal, se dio otro paso hacia la construccién de la imagen de la profesién. La
Supervisién - incluyendo el Coaching parcialmente - es actualmente una profesién
relativamente indisputable en Austria. La "Comunidad de supervisores" tiene una
identidad profesional reconocida en Austria.

Situacion legal de la profesion

Austria es un "estado de cadmaras". La mayoria de las y los profesionales remunerados
estan regulados por el derecho mercantil (en asociacién con la Camara de comercio).
Ademas de estos, existen las llamadas "profesiones freelance" (por ejemplo,
periodistas). La Supervisién se considera una de ellas.

Esta clasificacién es desafiada frecuentemente por otros grupos de profesionales (por
ejemplo, life coaches y trabajadores sociales). Para la Supervisién y Coaching es
importante no limitarse a los confines de las regulaciones de la cAmara, ya que los futuros
avances de la profesién y los estandares de control de calidad sélo se pueden alcanzar
de forma efectiva dentro de una organizacién y en cooperacién con las instituciones
formativas reconocidas por la Asociacién austriaca de Supervision.

Ademas, sbélo una minoria de supervisores se dedican exclusivamente a la Supervision y
Coaching. Muchos ofrecen estos servicios ademas de poseer otra profesién principal o
trabajan en un campo de trabajo freelance mas amplio. Esto es otro argumento en contra
de las regulaciones del derecho mercantil.

La demanda de Supervision y Coaching

Dadas las raices histéricas, la Supervisién ha sido establecida mayoritariamente dentro
del sector social y de las organizaciones sin fines de lucro. Después del boom del
asesoramiento en los noventa, la demanda actual se centra mas en la eficiencia, el precio
y la calidad. Muchas grandes e importantes organizaciones responsables, especialmente
en el sector de la sanidad, eligen a sus supervisores de acuerdo con los estadndares de la
ASA. Actualmente, las empresas de pequeilo o mediano tamafio aun son reacios a
reconocer las posibilidades que ofrecen la Supervisién y Coaching.
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En la llamada area lucrativa, el Coaching estd mas demandado que la Supervisién,
aunque también se estdn notando cambios en este aspecto. En afios recientes la
aceptacion ha aumentado y la Supervisién ha empezado a requerirse mas en estas areas.

En general, puede observarse que hay un deseo de asesoramiento desde una fuente
Unicamente, "Tenemos este problema, estas dificultades, squé deberiamos hacer?". Por
lo tanto, es necesario que los supervisores expandan su gama de competencias o que
trabajen en cooperativas y redes. Esto ultimo es nuevo y representa un desafio muy
especifico.

Problemas actuales / Tendencias

Hay tres asuntos que se estan discutiendo actualmente:

» La posiciéon de la Supervisién y Coaching dentro del discurso cientifico sobre el
concepto de ciencia de asesoramiento. Este debate estd teniendo lugar
predominantemente en universidades y cursos de formacién, el cual se lleva a cabo
normalmente con la cooperacién de compaileros de los paises vecinos,
especialmente Alemania. La principal pregunta es: ses la Supervisiéon la base tedrica
y préactica para una ciencia de asesoramiento en el contexto de trabajo?

» Después de la Supervisién y el Coaching, el formato de asesoramiento que se esta
debatiendo actualmente es el de la consultoria de gestién empresarial.

» Control de calidad en Supervisién y Coaching: al igual que con los compaiieros de
Suiza y Alemania, se ha vuelto un asunto importante en Austria. Afecta tanto a la
calidad del asesoramiento (eficiencia, evaluacién) como a la de los asesores.

El cambio en la auto organizacién de los asesores es evidente. Aunque estas actividades
solian llevarse a cabo sin ninguna gran organizacién o antecedente estructural, la
estructuracién de las compafiias se ha hecho notable en el campo de la Supervisién. Un
nuevo tipo de profesionalidad se ha establecido a este nivel.

La Supervisién se ha vuelto (de nuevo) politica. La demanda de provisién de mas
Supervisién y Coaching en los puestos de trabajo y su compensacién financiera esta
apoyada por propuestas y demandas sociopoliticas. Gracias a las actividades de
asesoramiento, Supervisores y Coaches adquieren conocimientos acerca de muchos
campos de trabajo, donde los trabajadores y empleados estan bajo mas presiéon debido a
las nuevas condiciones econdémicas y estructurales. Para poder apoyar y promover un
cambio en la sociedad, los orientadores tienen que hacer publicos sus conocimientos
sobre las condiciones de trabajo tan estresantes que experimentan trabajadores y
empleados hoy en dia.
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Supervision y Coaching en Croacia

Marina Ajdukovic
Supervision

Historia

Hay cinco fases del desarrollo de la Supervisién en Croacia que aun esperan ser
reconocidas (Ajdukovic, 2005):

1. Las primeras ideas sobre la necesidad de la Supervisién surgieron a principios de
1970 (Smolic-Krkovic, 1977). Sin embargo, la Supervisién no era consiedarada una
parte constituyente de la practica del trabajo psicosocial debido al enfoque tradicional
de los expertos hacia los clientes y de la falta de un enfoque de aprendizaje de larga
duracién entre los profesionales.

2. En los ochenta, los profesionales obtuvieron experiencias de primera mano en
Supervisién a la vez que ésta se convertia en una parte importante de la formacién en
varios métodos psicoterapéuticos que empezaban a aflorar en ese momento.

3. Durante el periodo de la Guerra de Independencia croata (1991-1995), la Supervisién
gané mucha importancia y comenzoé a ser valorada profesionalmente porque era vista
como una herramienta importante que apoyaba a los profesionales y para
profesionales que entonces trabajaban con miles de victimas de trauma, refugiados y
desplazados.

4. El momento crucial para el establecimiento de la Supervisién fue la primera formacién
para supervisores del 2001 al 2004 como parte de un proyecto llamado "Introduciendo
la Supervisién en el sistema de bienestar social en Croacia", organizado por el
Departamento de trabajo social de la Facultad de derecho de la Universidad de
Zagreb. Este proyecto fue implementado con la colaboracién del ministro de
bienestar social, la agencia de desarrollo internacional sueca (SIDA) y el gran apoyo
educativo de la Universidad de Goétebor y la Universidad de Estocolmo.

Diez formadores en Supervision y 34 supervisores en trabajo psicosocial fueron
entrenados de acuerdo con los estandares de ANSE (Asociaciones Nacionales para la
Supervisién y Coaching) para la educacion de supervisores.

Como consecuencia de este proyecto, la Supervisién se introdujo en muchas
organizaciones de bienestar social (Ajdukovic & Cajvert, 2003).
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La formacion de Supervisores dentro del sistema de educacion llamado "Reforzando
las capacidades para supervisores integrados en la Agencia de educacién" (del 2007
al 2009) fue esencial para introducir y sostener la Supervision en profesores (Ambrus
Kis y otros, 2009).

5. El Departamento de trabajo social de la Universidad de Zagreb comenzé el Programa
de postgraduado de especializacién para la Supervisién en trabajo psicosocial en
2006, el cual fue abierto a profesionales de las areas sociales, humanisticas y
pedagégicas. Es un programa de post master de 120 créditos ECTS organizado de
acuerdo a los estandares de educacién para supervisores de ANSE. El programa de
estudios actual se ha estado llevando a cabo de forma continua con algunas
aportaciones de los miembros facultativos de los departamentos de pedagogia social
y psicologia y otros supervisores experimentados, los cuales ya tienen una licencia
internacional como formadores en Supervisién. La tltima promocién se inscribié en
2012.

Acontecimientos recientes

En 2008, la Camara de psicologia croata introdujo la Supervision como un medio para
conseguir psicélogos profesionales (re)licenciados. De 2014 en adelante, la
recientemente establecida Camara de trabajadores sociales reconoce la participacién en
Supervisién como una parte profesional de la (re) licenciatura de trabajadores sociales.

En 2011, la Supervisién fue introducida en las Leyes de bienestar social como un derecho
y una obligacién para todos los profesionales que trabajen en el area del bienestar social
(trabajadores sociales, psicélogos, pedagogos sociales, y otros profesionales).

Los enfoques principales

Los principales enfoques sobre la Supervisién en Croacia corresponden con la definicién
actual de Supervisiéon dada por ANSE. En consecuencia, se pueden reconocer tres
enfoques para abordar la Supervisién:

» el concepto de Supervisién como formato para el desarrollo profesional tal cual
desarrollan en Paises Bajos Luis van Kessel y sus predecesores (por ejemplo, Van
Kessel, 1999).

» el enfoque integrativo de desarrollo psicodinamico hacia la Supervisién como un
espacio creativo para practicantes desarrollado por Lilja Cajvert (Cajvert, 2001;
2011).

» el concepto integrativo de Supervisién basado en el trabajo de H.G. Petzold y sus
compaileros de trabajo.
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Areas de trabajo

La Supervisién es llevada a cabo en trabajo social, educacién, en el sector de salud
mental, organizaciones sociales y en el sector del voluntariado, labor pastoral y
consultoria organizacional para promover el futuro desarrollo de profesionales y
asegurar la calidad de su trabajo.

La educacién universitaria y la especializacién para ayudar a profesionales (como en
trabajo social, psicologia y pedagogia social) usan la Supervisién como una parte
integrante del aprendizaje durante las practicas o periodos de residencia de las
diplomaturas, licenciaturas y niveles de educacién de posgrado (Ajdukovic & Urban,
2010).

Organizacion

La Asociacién croata de Supervisién y desarrollo organizacional (Hrvats- ko drustvo za
superviziju i organizacijski razvoj - HDSOR) fue fundada en 1998.

En 2004, 1la HDSOR pasé a ser miembro de ANSE. Para finales de 2013, HDSOR tenia 76
miembros. En 2012, el sistema de supervisores (re)licenciados fue creado para asegurar
unos estandares de calidad en Supervisién y fue, en consecuencia, aprobado por todos
los miembros de la HDSOR. En 2013, 1a HDSOR adopté un Cédigo ético de Supervision y
su primer plan estratégico para el periodo 2014-2016.

Coaching

Historia y acontecimientos recientes

Aunque el Coaching estd muy bien desarrollado en la Unién europea, en Croacia este
trabajo profesional aln estd en sus inicios. Casi cualquiera puede hacerse llamar coach.
No existen regulaciones legales o estandares que definan el Coaching, y tampoco se han
definido ni se requieren cualificaciones, competencias o responsabilidades especificas.

La formacién en Coaching es impartida por diferentes compaiiias comerciales y de
asesoramiento que ofrecen una variedad de servicios en el campo del desarrollo
organizacional. Normalmente, los programas de formacién en Coaching son ofrecidos
con la colaboracién de varias organizaciones e instituciones europeas; por ejemplo, en
2010, la formacién en Coaching sistémico Gestalt comenzé con la colaboraciéon de una
compafiila comercial para el "empoderamiento del potencial personal, familiar y
organizacional" (www.dugan.hr; visitado el 27 de diciembre de 2013) y el Instituto de

Terapia Gestalt de Wurzburg en Alemania (IGW). Al final del programa de ocho dias de
duracion (4x2 dias), el IGW concedi6 a los estudiantes los Certificados de Coaching.
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A nivel de post master, la especializacion en Supervisién de trabajo psicosocial en el
Departamento de trabajo social de la Universidad de Zagreb es la tnica que ofrece un
curso ECTS en el area de "Consultoria y Coaching”. Louis van Kessel (de Paises Bajos)
prepard, como cocreador de este curso, el texto mas importante sobre Coaching en
Croacia, que fue publicado en croata e inglés (van Kessel, 2007), con un resumen
extenso de diferentes estilos, medios de trabajo y resultados del Coaching.

Areas de trabajo

Organizaciones multinacionales, empresas y grandes compailias comunmente usan el
Coaching como medio para mejorar su direccioén, tanto la alta como la intermedia, y para
areas especificas de desarrollo organizacional, como conseguir un feedback eficiente,
reuniones, planificacién y tareas importantes.

Organizacion

La asociaciéon mds importante en esta rea es la Asociacién croata de Coaching (www.hr-
Coaching.hr) la cual se establecié en 2009. Tiene alrededor de treinta miembros activos,
y sus objetivos y propdsitos son: promover el Coaching como una profesién, promover el
Cédigo ético de la Asociacién y un estdndar de excelencia en la calidad del Coaching,
compartir los conocimientos y experiencias y buscar la cooperacién mutua entre
coaches. La Asociacién croata de Coaching proporciona seminarios de formacién a
través de la Academia del Coaching.

En junio de 2013, se establecié el Consejo de mentoring y Coaching como parte del
Consejo europeo de mentoring y Coaching (EMCC). Es otro intento de regular el
Coaching en Croacia. El objetivo mas urgente del EMCC es introducir estandares para el
Coaching, y el objetivo a largo plazo es crear algo parecido a una Camara de Coaching
en Croacia.

Referencias

Ajdukovic, M. & Cajvert, LJ. (2003) The development of social work supervision in
countries in transition: Reflections from Croatia and Bosnia-Herzegovina. In. Social
Work in Europe, 10 (2), 11-22.

Ajdukovic, M. (2005) Introducing supervision in the social welfare system in Croatia.In.
Hessle, S., Zavirsek, D. (Hg): Sustainable development in social work - The case of
a Regional Network in the Balkans. Stockholm: Stockholm University, Department
of Social Work. International Projects, 113-141.
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Social Studies/ Zuyd University of Applied Science, 114- 133.

Ambrus-Kis, R. et al. (2009) Integrativna supervizija u odgoju i obrazovanju./ Integrative
supervision in education, Zagreb: AZOO.

Cajvert, L. (2011) A model for dealing with parallel processes in supervision. In. Journal
of Social Intervention: Theory and Practice, 20 (1) 41-56.

Cajvert, L. (2001) Kreativni prostor terapeuta: O superviziji/ Creative space of the
therapist: About supervision. Sarajevo: Svjetlost.

Smolic-Krkovic, N. (1977). Supervizija u socijalnom radu/ Spervision in social work.
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Supervision y Coaching en Alemania

Hubert Kuhn

Supervision

Historia

La Supervisién surgid a principios del siglo 20 en EE.UU. para conseguir instruir, guiar,
controlar y motivar por un supervisor a los asistentes honorarios del trabajo social.
Después de la Segunda guerra mundial, los emigrantes de Norte América introdujeron la
Supervisién, particularmente como asistencia social individual, en el trabajo social
aleman. La Supervisién se introdujo en la educaciéon y en la practica del trabajo social, y
se aplicaba como método de apoyo a trabajadores sociales durante su trabajo. En los 70
y 80, este enfoque centrado originariamente en los defectos individuales se convirtié en
una auto reflexién emancipadora que se centraba cada vez mas en la organizacién, las
estructuras y las dindmicas institucionales como temas principales. La Supervisién en el
area de los intereses conflictivos entre las personas y las instituciones se ha convertido
en un asunto importante. En paises de habla alemana, la Supervisién, control o preguntas
puramente profesionales al igual que la psicoterapia, o lo que concierne a problemas
personales, juegan un papel muy pequefio.

Hay tres fases de la institucionalizacién de la Supervisién en Alemania:

» La Supervisién se introduce en el trabajo social y educativo por las asociaciones de
bienestar social gratuitas de 1960 a 1989.

» La profesionalizacién de la Supervisién comienza con la fundacién del "Deutsche
Gesellschaft fiir Supervision - Asociacién alemana de Supervisién" (DGSv) como una
asociacién profesional en 1989. La asociaciéon estd disponible para supervisores
terapéuticos cualificados y para otras areas de trabajo.

» La educaciéon/formacion ofrecida por institutos independientes se complementa con
los cursos universitarios; la Supervisién se ofrece en el mercado de la consultoria y se
centra en el dilema entre "mercado y profesiéon"; se integran en el DGSv distintas
formaciones en Supervision.

Origenes (principales influencias)

La Supervisién fue influenciada de forma significativa por el trabajo social, los anélisis de
control psicoanaliticos y los grupos Balint.
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Areas de trabajo

Después de en el area del trabajo social, la Supervisién también se establecié en otras
areas de bienestar publico no gubernamental. Hoy, la Supervisién estd también aceptada
en muchas otras areas de trabajo como, por ejemplo: servicios sanitarios, educacién,
organizacién y en la iglesia. En la industria y en pequefias empresas de negocios, la
asesoria de equipos y, sobre todo, de la directiva es principalmente llamada Coaching.

Organizacion

La DGSv es una asociacion profesional con mas de 3700 miembros y 29 academias
asociadas, universidades y empresas de educacién superior, y es el féorum mas
importante para la Supervisiéon y asesoramiento profesional relacionado con la vida en
Alemania. La DGVs establece estandares exigentes para la cualificaciéon de supervisores.
La formacién para la Supervision puede obtenerse en universidades y en institutos
gratuitos.

Otras asociaciones que también tienen miembros supervisores son la Sociedad alemana
para terapia sistematica y familiar (www.dgsf.de) y la Asociacién profesional alemana de
psicélogos (www.bdp-verband.orqg).

Referencias

Belardi, Nando, 2009: Supervision Grundlagen, Techniken, Perspektiven, Miinchen:
Beck, 9. Aufl., 15: Allgemeines Ziel: die Arbeit der Ratsuchenden zu verbessern.

DGSv  Supervision ein Beitrag zur  Qualifizierung  beruflicher  Arbeit,
Grundlagenbroschiire, 8. Aufl., 2012:

Heltzel, Rudolf/ Weigand, Wolfgang, 2012: Im Dickicht der Organization. Komplexe
Beratungsauftrage verdndern die Beraterrolle, Géttingen: Vandenhoeck &
Ruprecht.

Moller, Heidi, 2001: Was ist gute Supervision? Grundlagen-Merkmale-Methoden,
Stuttgart: Klett-Cotta.

Piihl, Harald, 2009: Handbuch Supervision und Organizationsentwicklung, Hrsg.,
Wiesbaden: Verlag fiir Sozialwissenschaften, 3. Aufl.
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Coaching

Historia

El Coaching se originé en Alemania a mediados de 1980 como un "asesoramiento para
directivos" con énfasis en los desafios reales del trabajo diario. Fue precedido por
asesoramientos esporadicos individuales como algo secundario a las formaciones de
directivos, y los realizaron formadores especializados en psicologia. La imagen positiva
del Coaching en los deportistas de élite hizo que los directivos de empresas lucrativas lo
aceptaran mejor.

El rapido establecimiento del Coaching en el FRG se demuestra por la cantidad de
publicaciones realizadas: hasta 1990, habia muy pocos expertos en Coaching, el numero
de publicaciones anuales era menor de 20; desde 2000, este numero aumentd
enormemente; a partir 2006, habia mas de 100 al afio y, desde 2010, se han hecho méas de
160 publicaciones anuales. A finales de octubre de 2013, amazon.de anuncié mas de 4500
entradas de Coaching (en comparacion a 2200 de Supervisién).

Origenes (principales influencias)

El Coaching se empez6 a aplicar en el deporte en Inglaterra y en EE.UU. tan pronto como
1885. El entrenador de tenis norteamericano Timothy Gallwey tuvo una gran influencia
del Coaching en su libro "The inner game of tennis" que aparecié por primera vez en
1974.

En Alemania, el Coaching hizo su aparicién en el deporte en los afios sesenta.

Areas de trabajo

El Coaching es usado en empresas comerciales para, generalmente, ejecutivos en el
contexto de liderazgo, cambio, estrés, agotamiento y desarrollo cultural. Normalmente
se lleva a cabo de forma individual, sin embargo, el Coaching grupal o en equipo
también es posible. El "Coaching ejecutivo" hace referencia de forma explicita al
Coaching de (altos) directivos, El "Coaching de negocios" designa de forma particular
las areas y temas del Coaching, a diferencia de otras areas, como, por ejemplo, el
"Coaching de vida-salud-educacién". La palabra Coaching se usa cada vez mas para el
asesoramiento del personal de gestidén en organizaciones sociales y estatales.
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Organizacion
El mercado del Coaching aleméan no estd regulado y es muy confuso. Sélo 10 de al menos
20 asociaciones de Coaching en Alemania, Austria y Suiza tienen mas de 100 miembros.

Ademas, no hay directrices de estandares de certificacién para la educacién en
Coaching. Se estima que alrededor de 4000 nuevos coaches terminan su formacién cada
afio. La mayoria de los cursos de formacién ofrecidos por institutos cientificos, clubs y
asociaciones e institutos de educacién continua duran entre 150 y 300 horas.

De acuerdo con el Magazine for Organizational Development (Revista sobre el desarrollo
organizacional), Nr.3/2013, alrededor de 11.000 coaches trabajan actualmente en
Alemania, 8.000 de los cuales se autodenominan coaches de negocios y 5.200 coaches
ejecutivos (con presumiblemente muchas anotaciones en el indice del estudio). En
Alemania, hay estadisticamente 760 ejecutivos por coach, a diferencia de en Austria que
hay 154.

En 2007, sélo el 1,5% de los ejecutivos fueron preparados mediante Coaching, mientras
que, en 2012, ya habia alrededor del 5.6%, demostrando una tendencia positiva.

Referencias

Draht, Karsten, 2012: Coaching und seine Wurzeln. Erfolgreiche Interventionen und ihre
Urspriinge, Haufe: Freiburg.

Fatzer, Gerhard, 2012: Supervision, Coaching und Organizationsentwicklung - ein
Uberblick, in: Eberle, Thomas S./ Spoun, Sascha (Hg.), 2012: Durch Coaching
Fiihrungsqualitat entwickeln. Kernkompetenzen erkennen und férdern, Versus:
Zirich.

GCreif, Siegfried, 2008: Coaching und ergebnisorientierte Selbstreflexion, Hogrefe:
Goattingen u.a.

Kénig, Eckard, Volmer, Gerda, 2009: Handbuch Systemisches Coaching. Fiir
Fiihrungskrafte, Berater und Trainer, Beltz: Weinheim und Basel.

Loos, Wolfgang, 2006: Unter vier Augen: Coaching fiir Manager, EHP: Bergisch
Gladbach:

Perspektiven: Change-spezifisches Coaching. Einblick ein empirische
Forschungsergebnisse 2013, in: OrganizationsEntwicklung. Zeitschrift fiir
Unternehmensentwicklung und Change Management, Nr. 3/13, 99-103.

Winkler, Brigitte/ Lotzkat, Gesche/ Welpe, Isabell M., 2013: Wie funktioniert
Fihrungskrafte-Coaching?  Orientierungshilfe fiir ein  uniibersichtliches
Beratungsfeld, in: Organizationsentwicklung. Zeitschrift fir
Unternehmensentwicklung und Change Management, Nr. 3/13, 23-33.
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Supervision y Coaching en Hungria

Krisztina Madai

Supervision

En Hungria la Supervisién aparecié por primera vez dentro del movimiento
psicoanalitico a principios del siglo XX, centrandose principalmente en la socializacién
profesional. Después de 1940, la organizacién estructural de la psicologia y el trabajo
social fue eliminada, por lo tanto, la Supervisiéon también desaparecié. El renacimiento
de las profesiones de ayuda comenzé en los sesenta, donde los profesionales de escuelas
psicoanaliticas previas tuvieron un gran papel, por ejemplo, Mérei y sus estudiantes.

Los primeros trabajadores sociales con formacién profesional y experiencia que podian
ofrecer servicios de Supervisién entraron en escena a mitad de 1990. La Asociacién
profesional de trabajo social (Szocialis Szakmai Szovetség) determiné los criterios de
acreditacién para supervisores de trabajo social en 1996, los cuales siguen siendo la
base de la regulacién actual. Basado en el modelo de Supervisién de la Asociacién, el
supervisor es un agente independiente y no un miembro de la organizacién que necesite
Supervisién.

A partir de 1990, diferentes técnicas terapéuticas se adentraron en el area de la
Supervisidén, trayendo con ellas su propio sistema de Supervisién con métodos
especificos (por ejemplo, terapia familiar, Gordon, videos formativos).

Ya a principios de 1990, el grupo de trabajo "Supervision Hungarica" habia sido formado.
El objetivo principal de este grupo era trabajar para favorecer el concepto de
Supervisién europeo, reconociendo la Supervisién como una profesién independiente y
ofreciendo formacién para supervisores.

En 1996, se funddé la "Asociaciéon hungara de supervisores" (Magyar Szupervizorok
Tarsasa-ga) con 19 miembros para implementar el concepto europeo de Supervision.

Entre los fundadores habia miembros del grupo "Supervision Hungarica" y 12
supervisores que fueron formados en el Katholische Hochschule en Berlin.

En 1993, dos profesionales de programas de formacion de Holanda y Alemania
comenzaron a cualificar formadores hingaros en formacién especifica de Supervision.
Después de eso, el programa de posgraduado de formacién en Supervision fue
presentado en 1998 en la Universidad Haynal Imre. Mas tarde, este programa de
formacién fue llevado a la Universidad Karoli, donde se sigue ofreciendo hoy en dia. En
1991, algunos profesionales de grupos de trabajo previos fundaron un nuevo programa
de formacién en desarrollo organizacional en la Escuela de negocios internacional (que
continué hasta 2008). El tercer programa de formacién en Supervisién funcioné de 2005
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hasta 2008 en la Universidad ELTE. El perfil de este programa se basdé en el
reconocimiento de que, a pesar del concepto europeo de Supervisién, se necesitaba un
concepto mas americano para conseguir cubrir las necesidades de los nuevos institutos
sociales y de cuidado de nifios, donde habia necesidad de una formacién profesional, y
una monitorizacién y evaluaciéon del trabajo.

En 2013, un grupo de coaches y terapeutas internacionales comenzaron su propio
programa de formacién en Supervisién acreditado por el ICF. En 2014, dos programas
mas de formacién en Supervisién seran lanzados por supervisores hungaros.

Referencias

Banyai, E; Nemes,E; Wiesner, E (2014): Szupervizié védonoknek, médszertani leiras,
being currently published.

Banyai Emoke (2006): A szocialis munka szupervizidja torténeti megkozelitésben. Esély,
4. szam, 86-100.0ldal, http://www.esely.org/kiadvanyok/2006 4/BANYAIl.pdf date
of last access 18th of November 2013

Wiesner Erzsébet (1996): Szupervizié a gyermekvédelemben. Csalad, Gyermek, Ifjusag,
4. szam, http://www.csagyi.hu/home/item/93, date of last access 4th February,
2013

Wiesner Erzsébet (2011): Gondolatok a szupervizié torténetérol; Szupervizié & Coaching,
A Magyar Szupervizorok és Szupervizor-Coachok Tarsasaganak lapja IX.éviolyam,
2011/1 szam.

Coaching

El Coaching como una forma de didlogo entre el coach y el cliente aparecié por primera
vez en el contexto organizacional empresarial hingaro a finales de 1990, después de que
Hungria abriera sus fronteras a las compafiias del Oeste y compafiias multinacionales
aparecieran en el mercado introduciendo una cultura organizacional completamente
nueva.

El primer grupo pequefio de asesores que se llamaron a si mismos coaches fueron
asesores de desarrollo organizacional, supervisores o profesionales de diferentes
escuelas psicoterapéuticas. Los primeros coaches que realmente fueron formados en
Coaching (sobre todo en escuelas anglosajonas) entraron en el mercado alrededor del
afio 2000. Se consideraba que el objetivo principal del Coaching era ofrecer a lideres y
responsables de empresas.la oportunidad de aprender, cambiar y regenerarse.

Los primeros cursos oficiales de formacién en Coaching llevados a cabo en Hungria
fueron principalmente influenciados por la psicologia: la breve formacién en Coaching
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orientada a soluciones dada por Peter Szabo, la formacién en Coaching Gestalt por la
escuela Flow Coaching (liderada por Tunde Horvath y Ilona Eros), la formacién en
Coaching orientada al psicodrama liderada por Gabriella Szabo, el Coaching basado en
TA (Andlisis transaccional) presentado por Zsuzsa F. Varkonyi y Saari van Polje. Varias
escuelas de Coaching basadas en la Supervisiéon lideradas por Erzsebet Wiesner, Zsuzsa
Ban y Gyorgy Sarvari también fueron muy influyentes.

El gran auge del Coaching comenzé entre 2005 y 2010. La palabra Coaching comenzé a
ser familiar dentro y fuera del contexto organizacional, y se consideraba una de las
herramientas mas eficientes en el desarrollo personal. A la par que la demanda del
Coaching crecia, varias docenas de nuevos programas de formacién en Coaching de
diferente duracién y origen comenzaron a aparecer. El Coaching para lideres en el area
social y fuera del contexto organizacional se empez6 a extender a casi todo el mundo. La
calidad y el enfoque de los servicios de Coaching eran muy diferentes.

Como una tendencia paralela, las primeras asociaciones profesionales empezaron a ser
fundadas. Algunas de estas comenzaron como escuelas de Coaching de ex-alumnos,
otras como secciones hliingaras de asociaciones internacionales importantes. La mayor y
mas influyente entre ellos es la seccién hiingara de la Federacién internacional de
coaches (ICF).

En 2011, seis asociaciones de Coaching - representando la mayoria de coaches
cualificados en Hungria - firmaron el Cédigo de conducta para coaches (Seccién huingara
de ICF, Asociacién europea de Coaching, Asociacién hiingara de Coaching, Asociacién
de coaches de negocios,

Asociacién profesional CoachOK, Asociaciébn de coaches, desarrolladores vy
organizaciones con un enfoque centrado a la solucién). Esta colaboracion fue especial
dentro del Coaching de negocios en aquella época. El Cédigo de conducta se basd en el
Cédigo de conducta conjunto de ICF y EMCC, y aceptado por la UE poco tiempo
después. Con esta base, la profesién de Coaching se afiadié a la base de datos de la UE
de profesiones auto reguladas.

El Cédigo de conducta tiene como objetivo crear una auto regulacién basada en
estdndares y directrices profesionales y éticas que aseguren que coaches actuen de
forma ética y profesional durante el desarrollo de su funcién. El Cédigo de conducta no
sélo establece las competencias y los requisitos de formacién necesarios para proveer
servicios de Coaching, sino que ademas explica la necesidad de un desarrollo
profesional y de los estandares éticos de la profesién continuos. Sin embargo, una de las
tareas mas importantes fue seguir asegurando que el publico en general viera el
Coaching como un método efectivo para el desarrollo personal y profesional.

En 2012, la primera revista digital de Coaching (CoachSzemle) hizo su aparicién. El
programa de formacién "Coaching Without Borders-Coaching sin fronteras" con expertos
en Coaching internacionales se inici6, ofreciendo la oportunidad de una mayor influencia
internacional.
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Con la creciente demanda de Coaching (acelerada por la crisis financiera y econémica),
el control de calidad de la profesién se convirtié en un desafio importante. En 2013, las
seis asociaciones que firmaron el Cédigo de conducta lanzaron de forma oficial la
“Asociacién de organizaciones hingaras de Coaching". Esta asociaciéon representa un
organismo de autorregulacién que tiene como objetivo crear estdndares y normas
profesionales que sean transparentes y responsables. A parte del anteriormente
mencionado Cédigo profesional, los miembros también firmaron un Cédigo ético para
coaches. Algunas otras intenciones de la Asociacién incluyen la creacién de una base de
datos integrada de coaches que se base en un sistema de control de calidad global.

El Coaching juega actualmente un papel importante en la mejora del bienestar y la
eficiencia de los trabajadores. Casi dos tercios de las compaifiias hungaras tienen
contratado un coach, y el Coaching se considera una herramienta efectiva en el
desarrollo organizacional, incluso en empresas de mediano o pequefio tamafio. Ademas
del Coaching individual, el Coaching en equipo se usa cada vez mds en las empresas.

El trabajo que conlleva construir un sistema de control de calidad global atn esta en
proceso y presenta un gran desafio para conseguir la credibilidad del Coaching en
Hungria.

Referencias

Horvath, T (2004): Helyzetkep a magyarorszagi Coachingrol. In. Pszichoterapia, 08/2004,

uploaded from http://www.anima-racio.hu/pdf/Coaching Mo.pdf, last access
11/11/2013

Hungarian Chapter of ICF (2011): Hungarian Coaching associations allied for self-
regulation, press release, 23/11/2011

MCSz (2013): Peldaerteku szakmai osszefogas: zaszlot bontott a Magyarorszagi Coach-
Szervezetek Szovetsege, press release 28/05/2013

Personal interviews with Tunde Horvath MCC, Dr. Vince Szekely, Dora Hegedus and Edit
Wiesner.
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Supervision y Coaching en Holanda

Mieke Voogd

Supervision

Historia y avances recientes

Después de la Segunda guerra mundial, el trabajo social se introdujo como método de
bienestar social en los Paises Bajos. La Supervision empezé a hacerse conocida como el
método mas experto para el desarrollo profesional en esta area de trabajo. Los primeros
articulos y libros holandeses sobre Supervisiéon se publicaron alrededor de 1960. Desde
entonces, la Supervisién se ha desarrollado hacia un método de educacién para el
desarrollo de competencias en las ocupaciones centradas en las personas.

Los primeros programas de formacién para supervisores se establecieron en los sesenta.

En Holanda podemos encontrar tres conceptos de Supervision: el concepto de
Supervisién holandés, el concepto de Supervisién psicoterapéutico, y el concepto de
Supervisién integrador.

El concepto de Supervision holandés, el cual es principalmente un método didactico para
implementar procesos de comunicacién personales y grupales en la comunicacién e
interaccién del trabajo profesional, ha sido el méas seguido durante afios. Desde que el
concepto psicoterapéutico se volvié mas genérico, ambos conceptos se han ensefiado en
la mayoria de los programas de formacién en Supervisién.

Ultimamente, se han desarrollado formas de Supervisién mas orientativas. Un avance
reciente sitia la Supervisién dentro del area de desarrollo organizacional, el cual es mas
amplio; por ejemplo, la revista que ha sido publicada por el LVSC desde 20120 se llama
Revista de "Begeleidingskunde". Esto se caracteriza por ser un planteamiento con un
enfoque centrado tanto en el desarrollo de profesionales como en el desarrollo de los
equipos y empresas en las que estos trabajan. Se emplean varios métodos, por ejemplo,
Supervisién, Coaching, formacién, conferencias e investigaciones.

Areas de trabajo

La Supervisiéon se lleva a cabo en el trabajo social, el sector de la salud, el trabajo
pastoral, recursos humanos, gestién y asesoria organizacional. La ensefianza superior
emplea la Supervision en los periodos de practicas. Ademas, la Supervision esta siendo
utilizada en el desarrollo ulterior de los profesionales con experiencia.
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Organizacion

En 1980, se cred el predecesor de la Asociacién holandesa de Supervisién. El objetivo de
esa organizacién era el control de calidad y la profesionalizacién de la Supervisién. En
1989, la Asociacién nacional de Supervision y otras formas de asesoria profesional (LVSB)
se establecieron. Posteriormente, la organizacién comenzoé el registro de supervisores y
programas de formacién para supervisores. La LVSB mantiene un concepto genérico de
la Supervisién, en el sentido de que el método de Supervisién no se limita a una
profesién, método de trabajo o funcién especificos.

En 1997, la LVSB paso6 a ser miembro de la Asociaciones nacionales para la Supervisién y
Coaching en Europa (ANSE). Después de eso, en 2010, la LVSB cambié su nombre a
LVSC (Asociacion nacional de Supervisiéon y Coaching).

Mas adelante, en Julio de 2013, la LVSC tenia 2300 miembros y albergaba 17 programas
acreditados de formacién en Coaching y 12 en Supervisiéon. También hay tres programas
de master de formacién en Supervisién y Coaching.

Referencias
www.lvsc.eu (29-10-2013) (date when last accessed on the Internet?).
LVSB registratie reglement 2005 (herziene versie).

Siegers, F. en D. Haan, Handboek Supervisie, Samsom, Alphen aan de Rijn/Brussel, 1988
(1983).

Praag-Van Asperen, H van & Ph. H. van Praag (red), Handboek supervisie en intervisie in
de psychotherapie, Academische uitgeverij, Amersfoort, 1993.

Praag-Van Asperen, H van & Ph. H. van Praag (red), Handboek supervisie en intervisie,
De Tijdstroom, Leusden, 2000.

Coenen, B., Een onderzoek naar de ontwikkeling van supervisie in Nederland, Soest,
Uitgeverij Nelissen, 2003.
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Coaching

Historia y avances recientes

Soécrates es reconocido como el "padrino" del Coaching por la forma en la que practicaba
el arte de "no saber" y su maestria en el didlogo y en hacer preguntas. En el siglo XX,
estas son las influencias que han contribuido al Coaching como profesién: el
psicoandlisis, el conductismo, psicologia humanistica, el enfoque Gestalt, la teoria
organizacional, psicologia positiva y la teoria del cambio. Gallway (The Inner Game of
Tennis, 1974) y Whitmore (1992) transfirieron el Coaching del mundo del deporte al del
trabajo organizacional.

En Holanda, la demanda de Coaching comenzé a aumentar en empresas comerciales y
sin dnimo de lucro en los noventa. Las intervenciones tenian como objetivo mejorar el
rendimiento y superar las dificultades en el trabajo. En aquel entonces, habia dos
programas de formacién para coaches y los primeros libros de Coaching holandeses
fueron publicados. Algunos pioneros importantes fueron formados como supervisores. El
numero de coaches crecié rdpidamente. Se estima que el nimero total de coaches oscila
entre 20.000 y 35.000. Este gran grupo incluye coaches con y sin formacién profesional
que trabajan en una amplia variedad de contextos.

Hoy en dia, el Coaching en el contexto de trabajo tiene un amplio enfoque en el
desarrollo profesional. El Coaching es visto como un instrumento de la Gestién de
recursos humanos para aumentar la empleabilidad del personal y estimular el
aprendizaje organizacional. El Coaching se usa mas y mas junto con programas de
formacioén y desarrollo de gestion.

Areas de trabajo

Coaches profesionales trabajan en todos los sectores de la sociedad holandesa como
coaches personales, coaches de carrera profesional, coaches de negocios, coaches
ejecutivos, coaches mentales, coaches virtuales, coaches de intervisién, coaches de
coaches y supervisores y formadores. El Coaching se ofrece a individuos, equipos y
unidades organizacionales mas grandes y pude llevarse a cabo cara a cara, por teléfono,
email, Skype u otros medios por internet.

Organizacion

En 2003, Alex Engel fundé la Organizacién holandesa de coaches profesionales
(NOBCO). La NOBCO tiene actualmente 2.100 miembros. Coopera con el EMCC
(Consejo europeo de mentoring y Coaching) para la acreditacién de coaches y
programas de formacién en Coaching. En 2003, la Revista holandesa de Coaching
apareci6 por primera vez.
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Los coaches pueden registrarte con la NOBCO (Nederlandse Orde voor
Beroepscoaches), la STIR (Stichting registratie) y con la LVSC (Landelijke Vereniging
voor Supervisie en Coaching).

También pueden elegir entre una certificacién internacional con ICG-NL o EMCC. Los
coaches de carrera profesional pueden registrarse con el NOLOC (Nederlandse
Organisatie voor Loop - baancoaches), una asociacién para coaches que se dedican a la
gestiéon profesional. Se estima que hoy en dia hay alrededor de 10.000
coaches/supervisores profesionales registrados en Holanda.

Sobre programas de formacién en Coaching, hay 17 acreditados con la LVSC. Ademas,
hay tres programas de master de formacién en Supervisién y Coaching y un programa
académico de formacién en Coaching ejecutivo (VU Amsterdam). La NOBCO ofrece
programas de certificacién EQA junto con la EMCC representado cuatro niveles. El
siguiente esquema muestra el nimero de programas acreditados en cada nivel.

Nivel EQA Numero de programas de formaciéon
acreditados en Holanda (29/10/2012)
Base 12
Practitioner 14
Senior Practitioner 2
Practitioner 2
Referencias

www.nobco.nl (29-10-2013)

www.emccouncil.org (29-10-2013)

Pol, I.G.M. van der, Coachen als professie. Den Haag, Boom Lemma uitgevers, 2012

Tros, A., Coaches en Coaching in Nederland en daarbuiten. In. De Coachapproach,
organisaties veranderen door een coachende benadering.

Stammes, N. & B. van Baarsen, A. Kooij, H. de Koning. Deventer, Gelling en Van Hoog,
2006.
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Supervision y Coaching en Suecia

Lilja Cajvert

Supervision

En Suecia, se usa la palabra "handledning" en lugar de la expresién inglesa "supervision"
o la francesa "controle". A pesar de las diferentes connotaciones, nosotros utilizaremos
el término "Supervisién". Las raices de la actual vision de la Supervisién pueden verse
relacionadas con la antigua tradicién de master-aprendiz, mientras que el trabajador
social/psicoterapeuta de hoy en dia usa su propia personalidad como la herramienta
profesional mas importante.

Los métodos/técnicas modernos de Supervisiébn se originaron en programas de
formacioén para trabajadores sociales americanos y britanicos de principios del siglo XX.
También en los programas de formacién de psicoanalistas europeos en los afios veinte,
centrandose en la asistencia social y la Supervisién individual. Después de la Segunda
guerra mundial, se establecieron sesiones de terapia grupal para antiguos prisioneros de
guerra en hospitales militares britanicos, complementando asi el tratamiento individual e
introduciendo también una comunidad terapéutica. En Suecia, estas ideas se
desarrollaron en mas profundidad gracias a Gustaf Johnsson en Barnbyn Ska. Durante los
afios 50 y 60, la atencién a los grupos, las dindmicas de grupo, las organizaciones y la
relacién con la comunidad terapéutica, orientaron estos avances. La importancia de la
formacién continua y los grupos de Supervisién se comenzaron a reconocer cada vez mas
en varias areas diferentes.

Formacion

En Suecia habia un interés en establecer la formacién continuada para profesores y
supervisores de psicoterapia, y el primer programa nacional de formacién en
Supervisién comenzé en 1974. La Supervision se consideraba una de las formas mas
importantes para un psicoterapeuta experimentado para desarrollar mas ampliamente su
trabajo. A principios de 1940 ya se ofrecia Supervisién individual a cargo de compafieros
experimentados a algunos nuevos trabajadores sociales dentro de la psiquiatria y la
psiquiatria infantil, y a asesores familiares. Dentro de los servicios sociales, la
Supervisién de empleados se introdujo alrededor de 1970.

Trabajadores sociales suecos hicieron una peticion de recibir una Supervisién que
desarrollara y fortaleciera su rol profesional. Lia Supervisiéon en grupo se veia como un
medio para reducir el poder y autoridad del supervisor; hay alguna teoria que apoya
esta vision del sistema, organizacién y teori de funciones.
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La autoconciencia, algo imprescindible en el trabajo social, puede ser mejor
desarrollada en un grupo donde a menudo tengas que centrarte en cémo usar tus
habilidades en relacién a otros y en la necesidad de reflexionar sobre tus propias
actitudes y prejuicios.

En 1982, la primera educaciéon de supervisores en trabajo psicosocial comenzé en el
departamento de trabajo social de la Universidad de Goéteborg, impartida por Lisbeth
Johnsson, Gunnar Bernler, Barbro Lennéer Axelson, Sven Hessle and Goéran Sandell. En
su tesis, Bernler & Johnsson (1985) definian la Supervisién y presentaba una teoria para la
Supervisién en trabajo psicosocial.

Sugirieron unos criterios, aun validos hoy, que la Supervisién deberia cumplir:
» continuidad (normalmente al menos por un afio),

» un enfoque global (el supervisado deberia ser capaz de integrar todos los
aspectos del trabajo psicosocial),

» direccién del proceso (centrarse en las actitudes del supervisado, usarse a uno
mismo como herramienta y reflexionar sobre las propias reacciones en el trabajo
psicosocial),

» una relacién organizacional no linear (deberia haber al menos un supervisor
externo),

» responsabilidad del proceso (el(los) supervisor(es) es(son) responsables del
proceso de Supervisién, pero no del trabajo directo ni del cliente),

» obligacién facultativa (todos deben tener Supervisién), y

» experiencia (en trabajo psicosocial, técnicas de Supervisién y competencia
cultura).

De acuerdo con Petitt (2002), se desarrolld una tradicién de Supervisién especial en
Suecia; la Supervision deberia ser una parte del proceso normal de trabajo y deberia ser
ofrecida por un supervisor externo al menos dos veces al mes. La Supervisién también
debe apoyar el desarrollo de la cultura del grupo en un grupo de trabajo.

En los noventa, la Supervisién se introdujo en la educacién superior de profesores
mediante la construccién del concepto de psicologia humanistica, Franke (1990). De
acuerdo con Grondquist (2004), el personal de enfermeria trabajando en el sector de la
sanidad y la asistencia social abandoné el modelo de practicas y adopté un tipo de
proceso de Supervision.

La educacién de supervisores es parte del curriculum de las universidades en Suecia,
pero también hay algunos institutos privados que tienen permiso para llevar a cabo la
formacién de supervisores.
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Areas de trabajo

La Supervisién tiene una larga historia dentro de la practica profesional de trabajadores
sociales y psicélogos. Desde 1970, la Supervisién ha sido solicitada dentro del sector de
sanidad (para doctores, comadronas, enfermeras, etc.), en colegios (para profesores,
pedagogos especiales, auxiliares escolares, etc.) y en el sector de la asistencia social
(para auxiliares, enfermeras tituladas, profesores extraescolares, profesores de
preescolar, etc.), en nuevos grupos de ofras instituciones (por ejemplo, iglesias,
organizaciones benéficas) y en negocios de naturaleza humanitaria. Hoy en dia, hay una
demanda en alza de Supervisién para lideres y directores en todos los niveles de grupos
ocupacionales.

Hoy en dia, la mayoria de los y las trabajadoras sociales en Suecia (78%) son
supervisados en su trabajo, sobre todo por medio de la Supervisién en grupo por un
supervisor externo, Hojer, S. & Beijer, E. & Wisso, T. (2007). Cada costumbre terapéutica
requiere una estructura y contenido especificos para proporcionar un conocimiento mas
amplio y para reforzar la profesionalidad del terapeuta/trabajador social. Por lo tanto,
hay una necesidad de distintos tipos de Supervisién dentro del trabajo psicosocial y de
las profesiones de cuidado, tales como Supervisidn cognitiva, o terapéutica del
comportamiento, sistémica, psicodinamica o terapéutica familiar.

Organizacion - Asociacion profesional

La Asociacién sueca de supervisores en trabajo psicosocial se formé en 1984 por algunos
estudiantes los cuales fueron los primeros en recibir un programa de formacién en el
Departamento de trabajo social de Gotemburgo, apuntando a ser un férum para apoyo
colegial y desarrollo profesional para supervisores con formacién universitaria en
trabajo psicosocial. Actualmente, la funcién de la Asociacién ha cambiado debido a las
nuevas leyes y regulaciones. La mayoria de las y los supervisores tienen sus propias
entidades privadas para ofrecer Supervision externa. De acuerdo con una nueva ley
sobre contratacién publica, cada municipio debe procurar supervisores con formacién
universitaria para diferentes actividades, especificando unos criterios especificos para
cada contratacién. Los contratados estdn en una lista y pueden ser contactados, por
ejemplo, por directores de proyecto/departamento para ser entrevistados y contratados.

Asi, los objetivos actuales de la Asociacién son promover el desarrollo de la Supervision
en trabajo psicosocial dentro de:
» la Supervision administrativa (Supervisién del método, Supervision del trabajo),
» Supervision educativa (durante la enseflanza superior y las practicas de
estudiantes)
» Supervision para profesionales (calidad del trabajo y Supervision del proceso), y

super-Supervisién (Supervisién de la Supervisiéon) como control de calidad de la
contribucion del supervisor
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Coaching

En Suecia, el Coaching es el nuevo fenémeno del milenio con origenes que pueden
rastrearse hasta el hockey sobre hielo o juegos atléticos. Los ultimos avances se han
inspirado en modas internacionales, particularmente de Reino Unido donde los coaches
fueron introducidos en entidades privadas durante los afios setenta.

El Coaching se ha propagado ripidamente a los sectores publicos y privados, y
ultimamente también a la educacién universitaria satisfaciendo asi la necesidad de
renovar el liderazgo en una sociedad que ha pasado de estar basada en la industria a
estar basada en el conocimiento. Las instituciones tradicionales (por ejemplo, la iglesia y
los sindicatos) estan en declive, y cada individuo tiene el poder de encontrar su propio
significado y sentido de la vida. El Coaching ofrece métodos, apoyados por el presente
gobierno, para dejar que la gente tome responsabilidad de sus propias vidas - de
acuerdo con las politicas actuales suecas.

Formacion

Suecia aun no tiene una educacién en Coaching unificada. Sélo muy recientemente,
algunas universidades y facultades han empezado a ofrecer programas basicos
especificamente orientados al Coaching.

La certificacién se ofrece casi exclusivamente en entidades privadas y no esta
estandarizada en Suecia, pero normalmente refiere a alguna afiliaciébn con
organizaciones internacionales que certifican coaches, como la Federacién internacional
de coaches (ICF), el Consejo europeo de mentoring y Coaching, y la Comunidad
internacional de Coaching. (ICC).

Los métodos aplicados en el Coaching no son nuevos. Se usan métodos y técnicas que ya
estan bien establecidos y son usados cominmente, como por ejemplo grupos de apoyo
en psicoterapia ambulatoria. Sin embargo, el Coaching siempre esta dirigido a personas
sanas y normalmente se relaciona con el desarrollo personal en el trabajo o la salud. En
este caso, el Coaching es normalmente definido como el arte de hacer preguntas.

Berg (2012) describe el nucleo del Coaching como una forma que tiene la gente de
desarrollarse, un método para llevar a cabo ese proceso y definir quién es responsable
del éxito. Hay muchos tipos de Coaching, como conversaciones sobre Coaching,
Coaching de carrera profesional, life Coaching, Coaching para bajar de peso, para dejar
de fumar, Coaching ejecutivo, Coaching de negocios, etc.

Gjerde (2002, 2012) describe cémo la primera generacién de coaches se desarrollaron
en EE.UU y UK durante los afios ochenta. En su opinién, la Supervisién tiene una buena
posicién dentro de las instituciones educativas, y hay personas que preguntan si el
Coaching es simplemente una forma nueva de llamar a la Supervision.
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De acuerdo con lo que ella dice, el Coaching ha alcanzado cierta madurez, como bien
puede observarse en articulos cientificos que reflejan los resultados variables del
Coaching. Hay una tendencia a ir del Coaching de liderazgo a una segunda generacion
de Coaching, entendiendo la importancia de construir una base tedrica y estudiando los
elementos esenciales del Coaching. Psicélogos experimentados, psicoterapeutas y
catedraticos universitarios han comenzado a crear una teoria y practica clara del
Coaching. Por lo que el Coaching como método esta entrando lentamente en las
universidades. Finalmente, el Coaching estd poco a poco alcanzando la Supervision,
como se ha indicado anteriormente, con nuevos conceptos expresados en titulos de
libros como, "Coaching supervision", Kellheim, A & Weide, B. (2013) y "Coaching and
supervision in groups within university programs", Anderson, G. & Persson, A. (2002,
2011).

Areas de trabajo

Durante la ultima década, el término Coaching se usaba dentro de una variedad de areas
que iban desde la tecnologia, la sanidad, la psicologia y la gestién, hasta negocios y
trabajo social - y asi se facilité una visién de qué significaba realmente el Coaching.

WikberG (2010) habla del Coaching desde una perspectiva de mercado econdémico y
considera que el "mercado de Coaching sueco" es un nuevo mercado.

Proporciona un esbozo del mercado doméstico sueco para los productos y servicios de
Coaching y mantienen la opinién de que el mercado de Coaching sueco esta
caracterizado por la incertidumbre de qué es un coach, y qué servicios o productos
provee. De acuerdo con Wikberg, la creciente necesidad de Coaching en Suecia esta
estrechamente relacionado con la desregulacion de  Arbetsformedlingen
(correspondiente a la bolsa de trabajo u oficina de empleo britanica), la cual habia sido
un monopolio gubernamental.

Ademas, el gobierno pidié en 2009 a la bolsa de trabajo que contrataran servicios de
Coaching de entidades externas/privadas por un valor de 2.9 billones de SEK en el curso
de tres afios. Se llevaron a cabo un total 952 propuestas. El objetivo era apoyar a las
personas desempleadas con un coach personal para facilitar su entrada en el mercado
laboral. El esperado aumento de poblacién activa no se ha conseguido aun.

Wikberg considera que el gobierno ha sido el principal factor responsable del reciente y
espectacular aumento del mercado del Coaching sueco. La gran implicacién del
gobierno en el Coaching se ha criticado con reclamaciones tales como: el gobierno es
responsable de ofrecer tales servicios; los coaches tienden a autoproclamarse expertos o
a expresar un narcisismo presuntuoso; el Coaching puede que cubra algunos problemas
estructurales de la sociedad.
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Asi, puede que tal formacién ofrecida por entidades privadas asuma una legitimidad solo
obtenida normalmente por el reconocimiento de universidades expertas en el tema, y asi
se ofrezca a personas que no poseen las cualificaciones necesarias para acceder a una
educacion superior (p. 36).

Coaches académicos en Suecia

No hay una asociacién nacional de coaches en Suecia hoy en dia. La ICF formada en
EE.UU. en 1995, establecié la ICF nérdica que estaba a cargo de Suecia en 1999. Se
cambio por la ICF Suecia, la cual estaba conectada a una de las mayores compatfiias de
Coaching del pais (cf. Wikberg 2010). Los estudiantes y alumnos del programa de
Coaching psicolégico en Hogskola i Skovde forman la nueva Asociacién de coaches
académicos de Suecia, y es la primera asociacién de coaches con una afiliacién
universitaria en el pais.
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Marina Ajdukovic, Zagreb, Croacia

Doctorada, psicéloga, profesora universitaria en el Departamento de trabajo social de la
Facultad de derecho en la Universidad de Zagreb; terapeuta familiar y supervisora
licenciada. Ha desarrollado el primer programa de Master de posgraduado de 120
créditos ECTS en Supervisiéon que sigue llevandose a cabo desde 2006. Autora y editora
de numerosos libros y articulos, antigua presidenta de la Asociacién croata de
Supervisién y desarrollo organizacional.

Lilja Cajvert, Gotemburgo, Suecia

Trabajadora social, psicoterapeuta licenciada, supervisora en trabajo psicosocial y
terapia familiar. Catedratica en trabajo social en el Departamento de trabajo social de la
Universidad de Gotemburgo, coordinadora del curso de formacién "Supervised Field
Work-campo de trabajo supervisado", meta supervisora del programa de formacién de
Supervisién en el Departamento de trabajo social, Universidad de Gotemburgo.

Precursora, profesora, supervisora y asesora de la primera educacion para supervisores
en Bosnia Herzegovina. Ha desarrollado su propio modelo - trabajando con los procesos
inconscientes en Supervisién - el cual ha descrito en articulos y libros. Fue presidenta de
la Asociacién sueca para supervisores durante cuatro afios.

Erik de Haan, Ashridge, Gran Bretaiia

Doctorado, master, master en ciencias, director del centro de Coaching de Ashridge con
mas de veinte afios de experiencia en desarrollo personal y organizacional y profesor de
Desarrollo organizacional en la Universidad de Amsterdam. Es un psicoterapeuta
psicodinamico registrado en el Consejo psicoanalitico britanico, con un master en
psicoterapia de la Clinica Tavistock, ha coescrito mas de 150 articulos y 10 libros, y
pertenece al equipo editorial de tres revistas.

Ha trabajado con universidades, hospitales y compaifiias multinacionales. Es un coach y
supervisor acreditado de Ashridge y estd cualificado para proporcionar un amplio
numero de instrumentos psicométricos.

Michaela Judy, Viena, Austria

Doctorada, formadora de grupos dindmicos, supervisora y coach acreditada (OVS).
Durante mas de 20 aifios, directora de un centro de educacidén para adultos
(Volkshochschule Ottakring, Viena). Actualmente, trabaja como asesora de recursos
humanos y jefe de proyecto en Die Wiener Volkshochschulen GmbH, como formadora
freelance, supervisora y coach.
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Es catedratica en universidades ademas de en instituciones de educacién para adultos.
Directora del curso de postgraduado "Systemic Supervision-Supervision sistematica" de
ASYS.

Ha editado dos libros y ha publicado varios articulos.

Wolfgang Knopf, Viena, Austria/UE

Doctorado en Ciencias sociales, pedagdgicas y psicologia, formador en dindmicas de
grupo, terapia sexual, Supervisibn vy orientacién, desarrollo organizacional,
asesoramiento sistémico.

Catedratico en la Universidad de Graz, Viena, Linz, Krems, en la Facultad de educacién
superior de trabajo social de Viena, sobre pedagogia, didactica, comunicacién, dindmica
de grupo, educacién civica y asesoramiento.

Desde 1994, es freelance como supervisor, coach, instructor de gerentes, y codirector
del programa de post graduado "Supervisién y Coaching" en la Universidad de Viena.

Antiguo presidente de la Asociacién austriaca de Supervisién (OVS) y de la Asociacién
europea de Supervisién (ANSE).

Hubert Kuhn, Munich, Alemania

Economista acreditado (licenciado), formador de dinadmicas de grupo (DAGG), coach y
supervisor (DGSv), terapeuta y asesor sistémico (Instituto de terapia sistémica y
consultoria organizacional), consultor organizacional.

Consultor organizacional independiente, supervisor, coach para directivos, y formador
en ambitos nacionales e internacionales. Asociado con TOPS Miinchen-Berlin e.V.

Krisztina Madai, Budapest, Hungria

Master en ciencias econdémicas y licenciatura en psicologia aplicada y estudios de
género, coach acreditado por ICF y supervisora acreditada. Co fundadora y directora del
programa de formacién acreditado internacionalmente "CoachAkademia" en Hungria,
catedratica en el “Programa de formacién en Supervisién" de la Universidad de Karoli y
en otros programas privados de formacién en Coaching en Hungria. Co autora del libro
"Methodological handbook for coaches II" y diversos articulos.
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Heidi Moller, Kasse, Alemania

Doctora, diplomada en psicologia, profesora de Teoria y metodologia del asesoramiento
en el Departamento de psicologia de la Universidad de Kassel; antigua profesora y
decana de la Facultad de Educacién de la Universidad de Innsbruck. Numerosas
publicaciones y actividades como catedratica invitada. Gran enfoque en el desarrollo de
competencias y evaluacién de la psicoterapia ademas de en Supervisién y Coaching.

Psicoterapeuta acreditada, psicéloga clinica, psicéloga de la salud y psicoanalista
cualificada.

Catedratica invitada de cursos de Master post graduado en "Gestiéon de la educacién
superior" y "Desarrollo del liderazgo y meditacién" en la Universidad Danube Krems,
Austria; antigua directora de los cursos de educacién continuada "Desarrollo personal y
organizacional", "Asesoramiento y Coaching" y "Desarrollo organizacional".

Mieke Voogd, Eelde, Holanda

Psicéloga organizacional, asesora, supervisora y coach en diferentes organizaciones con
y sin &nimo de lucro. Propietaria de Coachkwadraat, una red empresarial para Coaching,
Supervisién y desarrollo organizacional en el norte de Holanda.

Presidenta del comité cientifico ademas de meta supervisora de la Asociaciéon holandesa
de Supervisién y Coaching (LVSC).
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