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Präambel 
 

Unter dem Druck schneller Entwicklungen in der Arbeitswelt ändern sich 

Arbeitsbedingungen wie auch Arbeitsaufgaben schnell, die gesellschaftliche 

Komplexität nimmt zu. Unter diesen Bedingungen ist effektive Zusammenarbeit 

mehr und mehr auf professionelle Kommunikation angewiesen: Wo Menschen nicht 

strukturiert miteinander kommunizieren, sinken Verlässlichkeit und 

Verbindlichkeit, werden Arbeitsbeziehungen und Prozesse verwirrend, Ziele 

werden verfehlt. 

 

Auf diesem Hintergrund gewinnen Supervision, Coaching und andere 

Beratungsformate zunehmende Bedeutung in der Arbeitswelt, doch es fehlte den 

freien Berufen Supervision und Coaching bislang eine gemeinsame und 

konsistente Beschreibung auf europäischer Ebene. 

Sicher, es gibt nationale wie europäische Berufsverbände: 

 “Association of National Organizations for Supervision in Europe” 

(ANSE; http://www.anse.eu), 

 “European Association for Supervision and Coaching in Europe”  

(EASC; http://www.easc-online.eu/), 

 “International Coach Federation”  

(ICF; http://www.coachfederation.at/), 

 “European Mentoring and Coaching Council”  

(EMCC; http://www.emccouncil.org/). 

Diese Verbände haben Standards für die berufliche Aus-und Weiterbildung 

erstellt. Sie definieren die minimalen formalen Kriterien, um SupervisorIn oder 

Coach zu werden. Die Regelungen für die Mitgliedschaft und Akkreditierung 

geben Orientierung, obwohl sie sich im Fokus und im Umfang oft beträchtlich 

unterscheiden. 

Dennoch: gemeinsame Instrumentarien der Vergleichbarkeit für Supervision und 

Coaching existierten bisher nicht.  

 

Die Begriffe Supervision und Coaching verweisen auf Beratungsformate, die der 

beruflichen Entwicklung von Personen, Teams und Organisationen dienen.  

Konzepte und Methoden hingegen überschneiden sich häufig, manchmal sind sie 

sogar identisch. Die Terminologie verschwimmt, ändert oder verschiebt sich. Die 

Entscheidung, den Begriff Supervision oder Coaching verwenden, verdankt sich 

unterschiedliche Entwicklungsgeschichten und Kernaktivitäten. Ebenso kann sie 

sich auf verschiedene "Schulen" in Supervisionsausbildungen oder auf nationale 

oder institutionelle Traditionen beziehen. 

Diese Überlegungen waren die Wegweiser des LEONARDO- Projektes “ECVision 

- Ein Europäisches System der Vergleichbarkeit und Validierung Supervisorischer 

Kompetenzen”. 
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Das vorliegende Glossar versteht sich als Orientierung und Beschreibung, wie der 

Mainstream der aktuellen professionellen Diskurse in Europa diese beiden Begriffe 

verwendet.Es soll die verschiedenen europäischen Definitionen und Konzepte 

nicht harmonisieren. Es zielt auf Transparenz und Vergleichbarkeit der Sichtweisen 

auf Anforderungen, Verantwortlichkeiten und professionelle Standards. 

Vergleichbarkeit in diesem Glossar ergibt sich aus den Beschreibungen von 

Akteuren, Kernqualitäten, Typen, Settings, Methoden und Ergebnissen von 

Supervision und Coaching.  

Auf spezifische Beratungstheorien wird nicht rekurriert. SupervisorInnen und 

Coaches folgen hauptsächlich humanistischen, psychodynamischen und 

systemischen Konzepten, und integrieren kreativ Methoden und Kernqualitäten 

professioneller Beratung. 

Supervision und Coaching intervenieren, wo Menschen in ihren spezifischen 

funktionalen und sozialen Rollen in ihren Arbeitsumgebungen in Interaktion treten. 

Supervision und Coaching zielen auf die Unterstützung individueller und 

organisatorischer Veränderungen oder auf die Lösung von Spannungen und 

Konflikten in der täglichen Arbeit.  

 

Entwickelt und ausgearbeitet wurde das Glossar vom Projektteam des LEONARDO-

Projektes ECVision: Marina Ajdukovic (Kroatien), Lilja Cajvert (Schweden), 

Michaela Judy (Österreich), Wolfgang Knopf (EU/ Österreich), Hubert Kuhn 

(Deutschland), Krisztina Madai (Ungarn), und Mieke Voogd (Die Niederlande). 

Zusätzlich stellten zehn ExpertInnen dem Glossar ihr professionelles Feedback zur 

Verfügung: Guido Baumgartner (CH), Hans Björkman (SE), Elisabeth Brugger (AT), 

Susanne Ehmer (DE/ AT), Erik de Haan (UK), Tone Haugs, (NO), Louis van Kessel 

(NL), Helga Messel (SE), Heidi Möller(DE), Heidemarie Müller-Riedlhuber (AT).  

Das Steuerungskommitte – Barbara Gogala, Eva Nemes, Gerald Musger, andreas 

Paula - sorgte für die unverzichtbare Aussenperspektive und damit für die 

Qualitätskontrolle für das Projekt. 

 

Wenn dieses Glossar Praxis und Theorie von Supervision und Coaching in Europa 

transparent und vergleichbar zur Verfügung stellt, und damit Impulse für deren 

Weiterentwicklung setzt, hat es sein Ziel erreicht. 
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Supervision – Schwerpunktkonzepte 
 

Diese Beschreibungen geben einen Überblick über die gängigen Konzepte von 

Supervision in Europa. Das Glossar deckt die unter Punkt 1 gegebenen 

Definitionen (1.1. –1. 4.) ab. 

 

1. Supervision berät die Interaktion von Personen, beruflichen Anforderungen und 
Organisationen 

Supervision bietet einen strukturierten und geschützten Rahmen, um 

professionelles Handeln in komplexen Situationen zu reflektieren. 

Supervision dient in erster Linie der Entwicklung von Personen, Teams und 

Organisationen. Sie erweitert die berufliche Handlungsfähigkeit von Personen und 

Teams in ihrem Eingebunden-Sein in einen institutionellen Kontext. Sie leistet 

Qualitätsentwicklung, indem sie die Kommunikation und Kooperation der 

Mitarbeitenden in verschiedenen Arbeitswelten verbessert. 

Außerdem bietet Supervision Unterstützung bei Reflexions- und Entscheidungs-

prozessen sowie in (heraus-)fordernden beruflichen Situationen und Konflikten.  

Sie unterstützt Klärungen von Aufgaben, Funktionen und Rollen. Sie hilft bei der 

Bewältigung von Veränderungsprozessen, beim Finden innovativer Lösungen für 

neue Herausforderungen, und bietet Maßnahmen gegen Mobbing und Burnout. 

Die folgenden Differenzierungen beziehen sich auf unterschiedliche 

Schwerpunktsetzungen von Supervision. 

1.1. SUPERVISION DER ARBEIT MIT KLIENTiNNEN 

Supervision bietet einen Reflexionsraum für Menschen, die mit KlientInnen 

arbeiten, - also z. B. SozialarbeiterInnen, TherapeutInnen, in psychosozialen 

Arbeitsfeldern Tätige. Ziel ist, dass die SupervisandInnen ihre Einstellungen und 

ihr professionelles Handeln überprüfen und weiter entwickeln, und so dessen 

Qualität sichern. Der Fokus liegt auf der Beziehung zwischen den SupervisandInnen 

und deren KlientInnen, und darauf, wie die SupervisandInnen mit ihren KlientInnen 

arbeiten. Dieser Ansatz bedeutet oft - aber nicht notwendig -, dass die/der 

SupervisorIn eine erfahrene PraktikerIn im Arbeitsfeld ist, das sie/er supervidiert. 
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1.2. LEHRSUPERVISION FÜR AUSBILDUNGSKANDIDATINNEN 

Kernelement dieser Form von Supervision ist, dass sie zur Entwicklung 

professioneller Kompetenzen in Ausbildungen beiträgt. Sie dient der Integration 

von Wissen, Fertigkeiten, Werten und Einstellungen, die Ausbildungs-

kandidatInnen während ihrer Ausbildung erworben haben. Sie bezieht sich 

verpflichtend auf einen bestimmten Lehrplan eines Ausbildungsanbieters. Sie 

fokussiert auf Lernen, und soll den Lernenden die Aneignung und Entwicklung 

spezifischer Methoden, Fähigkeiten und Fertigkeiten ermöglichen. SupervisorIn 

sollte deshalb ein/e erfahrene/r PraktikerIn der gleichen Methode sein. 

1.3. SUPERVISION ALS BERATUNG BERUFLICHEN HANDELNS 

Supervision berät die Interaktion von Personen, Teams und Organisationen in allen 

Arbeitsfeldern. Sie fokussiert auf Verbesserung des professionellen Handelns, 

höhere Qualität, sowie mehr Wirksamkeit und Effizienz in beruflichen 

Zusammenhängen. Alle Berufe oder Arbeitsfelder können von Supervision in 

diesem Verständnis profitieren.  

In diesem Ansatz ist der/die SupervisorIn ExpertIn für das Beraten der Interaktion 

von Personen, professionellen Aufgaben und Organisationen, nicht aber 

PraktikerIn im Arbeitsfeld, das sie/er supervidiert.  

1.4. ORGANISATIONSSUPERVISION 

Dieser Ansatz trägt zum wirksamen Funktionieren einer Organisation bei. 

Organisationssupervision findet in regelmäßigen Treffen von Vorgesetzten und 

ihren Untergebenen, bzw. von Mitgliedern unterschiedlicher Teams statt, wobei 

diese Treffen supervidiert werden.  

In diesem Verständnis von Supervision liegt der Schwerpunkt auf dem Reflektieren 

der Beziehung zwischen Teams und dem organisatorischen Umfeld. Sie macht 

Machtkonstellationen ebenso transparent wie institutionelles und subjektives 

Verständnis von Rollen und Aufgaben. Damit trägt sie v.a. zur Verbesserung der 

Organisationskultur bei.  

2. Supervision als Funktion des Management-Handelns 

Supervision findet in einer Organisation auf einer operativen Ebene statt. Als 

Unternehmensfunktion bedeutet sie das Management und Controlling definierter 

und kommunizierter Aufgaben. Supervision ist deshalb Teil der organisatorischen 

Hierarchie. Dieses Supervisionssverständnis hat seine Ursprünge in 

angelsächsischen Ländern und wird hauptsächlich von globalen Unternehmen 

verwendet. 

  



 Gefördert durch die Europäische Kommission  

März 2015 

 

10 

Coaching – Schwerpunktkonzepte 
 

Die meisten der in Europa verwendeten Definitionen von Coaching können auf 

eines der fünf unten dargelegten Konzepte reduziert werden.  

Das Glossar deckt die Coaching-Verständnisse der Punkte 1-3 ab.  

Die Konzepte 4 und 5 stehen jenseits des Ansatzes dieses Glossars, der auf die 

Beratung der Interaktion von Personen, Arbeit und Organisation abstellt.  

 

1. Coaching ist eine Beratungsform, die Coachees dabei unterstützt, ihr 

persönliches und professionelles Potenzial zu maximieren. Es zielt auf einen 

Transformationsprozess ab. Ziele und Lösungen werden in diesem Prozess 

entdeckt. Coach und Coachee arbeiten zusammen in einer partner-

schaftlichen Beziehung. Der Coachee ist Experte für seine eigene Arbeit; 

der Coach ist Experte für professionelle Beratung.  

 

2. Coaching zielt vorrangig auf Manager, und arbeitet mit definierten Zielen 

sowie einer spezifischen Methodik. Typische Merkmale sind die 

Orientierung auf themenspezifische Unterstützung in einer beschränkten 

Anzahl von Beratungen, sowie das Einüben von Fertigkeiten in 

Trainingssequenzen mit kurzen Intervallen. Dieser Ansatz herrscht in 

deutschsprachigen Ländern vor.  

 

3. Coaching ist eine Form professioneller Begleitung, die sich auf 

professionelles und persönliches Wachstum der Coachees konzentriert. Es 

ist ein strukturierter und zielgerichteter Prozess, in dem der Coach effektive 

Verhaltensweisen der Coachees ermutigt. Der Coach verwendet auch 

direktive Ansätze, um Coachees bei der Erreichung ihrer Ziele zu 

unterstützen.  

Diese drei Definitionen von Coaching betreffen Personen, Gruppen, Teams und 

Organisationen. 

4. Coaching ist eine von vielen Kompetenzen, die Professionalsten wie 

Manager, Lehrerinnen oder SozialarbeiterInnen erwerben. 

 

5. Coaching ist ein Synonym für Training oder Mentoring in sehr 

verschiedenen Arbeitsfeldern von (z. B. Gesundheit, job coaching, etc.).   
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Akteure  
Akteure sind Personen oder Institutionen, die in den Prozess von Supervision oder 

Coaching einbezogen, bzw. dafür verantwortlich sind. 

 

1. Ausbildungsträger 

Supervision         Coaching 

Organisation, die Ausbildungs-Lehrgänge für Supervision und Coaching anbietet 

und durchführt. 

 

2. KlientInnen 

Supervision        

Die KlientInnen der Supervisan-

dInnen sind ebenfalls Akteure im 

Supervisionsprozess, wenn auch nicht 

physisch anwesend.  

Verwandtes Konzept: Klientensystem. 

Coaching  

Die Coaching-Literatur verwendet 

Klient synonym mit Coachee. 

 

 

 

3. Nationale Verbände 

Supervision        

Konsortium professioneller 

SupervisorInnen und Coaches (und in 

einigen Ländern auch Ausbildungs-

anbieter), die unter nationalem Recht 

sowie der Selbstverpflichtung auf 

ANSE Standards und die ANSE Ethik 

agieren.  

Coaching  

Konsortium professioneller Coaches, 

die unter nationalem Recht agieren 

und die professionellen Standards 

und eine Ethik akzeptieren, die 

entweder von internationalen 

Verbänden (z.B. EMCC oder ICF), 

oder durch das Konsortium selbst 

festgelegt sind. 
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4. SupervisandIn/ Coachee 

Supervision   

NutzerIn von Supervision. 

SupervisandInnen übernehmen die 

Verantwortung für die eigene 

Mitarbeit, für ihren Entwicklungs- 

und Lernprozess, sowie für den 

Transfer neuer Erkenntnisse in ihren 

beruflichen Alltag.  

 

 

 

Coaching  

NutzerIn von Coaching.  

Coachees sind für ihren 

Entwicklungsprozess verantwortlich. 

Sie sollen eigene Erfahrungen, 

Gedanken und Gefühle einbringen, 

pünktlich sein, und Termine 

einhalten.  

Coachees sind für die Festlegung der 

Ziele, an denen sie arbeiten wollen 

sowie für Fortschritte bezüglich der 

selbstgesetzten Ziele verantwortlich. 

5. SupervisorIn/ Coach 

Supervision   

Ein/e SupervisorIn ist: 

 Eine ausgebildete Fachkraft 

gemäß eines nach ANSE-Standards 

und nationalen Regelungen aner-

kannten Ausbildungsurriculums. 
 

 Ein Berater / eine Beraterin mit 

(post)-gradualer professioneller 

Ausbildung und mit mehr als drei 

Jahren Berufserfahrung,  
 

 Für die Schaffung eines adäquaten 

Reflexionsraumes verantwortlich, 

der SupervisandInnen beim 

Entwickeln und Verfolgen ihrer 

Ziele unterstützt. 

 

Coaching  

Ein Coach ist eine ausgebildete 

Fachkraft, die einen Coachee, eine 

Gruppe oder ein Team beim 

Verfolgen eines vertraglich 

vereinbarten Zieles anleitet. 

Im Prinzip kann jede/r sich Coach 

nennen. Internationale Berufsver-

bände, wie ICF und EMCC, haben 

professionelle Standards entwickelt, 

die auf Ausbildung, Erfahrung, 

Leistungsbewertung und das Niveau 

der Leistungserbringung, oder auf 

kontinuierlicher beruflicher Weiter-

entwicklung basieren.  

Der Schwerpunkt liegt mehr auf 

Leistung und Output-Kriterien als auf 

Trainingsstunden. 

6. Vertragspartner 

Supervision          Coaching 

Ist der zuständige Manager in einer Organisation, die  Supervision anordnet, zahlt 

und evaluiert. Er/Sie ist an der Auswahl der/des SupervisorIn/Coaches sowie der 

vertraglichen Vereinbarung beteiligt. Die Involviertheit kann von einem Vetorecht 

bis zu einer direkten, persönlichen Auswahl reichen. Oft haben öffentlichen 

Einrichtungen oder Organisationen interne Regelungen für die Supervision/ 

Coaching sowie Empfehlungslisten, bzw. zugelassene SupervisorInnen/ Coaches. 
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Kernqualitäten 

Kernqualitäten sind unverzichtbare fundamentale Charakteristika professioneller 

Beratung in Supervision und Coaching. Ein/e SupervisorIn / Coach braucht ein 

klares und reflektiertes Verständnis aller Kernqualitäten. 

1. Ambiguitätstoleranz 

Supervision         Coaching 

Das Auftauchen widersprüchlicher Gefühle und Sichtweisen in Konflikten 

wahrnehmen, erörtern und reflektieren. Dies zu erfahren kann Perspektiven und 

Ziele verändern. Es beinhaltet, Spannung auszuhalten und die verschiedenen 

Gefühle, die während des Beratungsprozesses auftauchen, zu erkunden. 

Mehrdeutigkeit (auch: Komplexität, Ambivalenz) ist integraler Bestandteil des 

Menschseins und umfasst Gefühle, Annahmen und Einstellungen zu etwas oder 

jemandem. Mehrdeutigkeit schafft oft Unruhe, Angst oder Verwirrung, sowohl in 

einer Person als auch in einer Gruppe.   

2. Diversity 

Supervision         Coaching 

Wissen um und Einbeziehen dessen, wie Werte, Kommunikationsstile und 

handlungsleitende Annahmen menschliches Verhalten steuern. Vertraut-sein mit 

den eigenen handlungsleitenden Annahmen und Vorurteilen als 

Supervisor/Coach; dies ermöglicht es, SupervisandInnen /Coachees in der 

Erforschung ihrer eigenen Stereotypisierungen zu unterstützen.  

Dazu gehört es, Prozesse der Macht- und der Ressourcenverteilung so zu 

thematisieren, dass die SupervisandInnen / Coachees neue Handlungsspielräume 

im Umgang mit Ihnen entwickeln können. 

 

3. Empathie  

Supervision      Coaching 

Empathie ist die Fähigkeit, die emotionale Befindlichkeit der SupervisandInnen zu 

erkennen und sie von den eigenen emotionalen Reaktionen auf diese zu trennen. 

Dies erfordert Kenntnis und Bewusstheit über Phänomene von Übertragung und 

Gegenübertragung sowie der eigenen Voreingenommenheit. 
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4. Erfahrungsorientierung 

Supervision         Coaching 

Ein Ereignis oder Verhalten in einer Weise zur Sprache bringen, die 

SupervisandInnen/Coachees unterstützt, ihre Erfahrung hier und jetzt mit jenen in 

ihrer Arbeit in Verbindung zu bringen: wie sie mit den Sichtweisen anderer 

umgehen, wie sie ihre Meinungen formulieren, oder wie sie Entscheidungen 

treffen. 

5. Ethik & Werte  

Supervision         Coaching 

Im Umgang mit Macht, Vertrauen und Verantwortung halten SupervisorInnen und 

Coaches ihre persönliche und berufliche Integrität durch selbstverantwortliche 

Positionierung gegenüber ihren Kundensystemen und Kollegen aufrecht.  

SupervisorInnen und Coaches sind zu Vertraulichkeit verpflichtet, handhaben 

Vereinbarungsprozesse sorgfältig, und vermeiden Parteinahme bei 

widerstreitenden Interessen.  

Verantwortungsvolles Handeln ist integraler Bestandteil der Professionalität von 

SupervisorInnen und Coaches. Sie sorgen für die Weiterentwicklung ihrer 

Fähigkeiten, für die Vertrauenswürdigkeit ihres Berufsstandes, und unterstützen 

die Lernprozesse der SupervisandInnen / Coachees.  

Die meisten professionellen Verbände für Supervision und Coaching haben sich 

einen "Code of Ethics" gegeben, der den aktuellen Stand der Professionalitäts-

entwicklung spiegelt. 

6. Führung und Management 

Supervision        Coaching 

Integration von organisationaler Anforderungen in den Prozess, insbesondere die 

häufig sich ergebenden Thematiken Autorität, Unterordnung und Konkurrenz. 
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7. Funktion und Rolle 

Supervision         Coaching 

In einem gruppendynamischen Ansatz bezeichnet Funktion die formellen 

Tätigkeiten und Zuständigkeiten, die Mitglieder in sozialen Systemen aushandeln. 

Die Mitglieder sind an vertraglich und organisational vereinbarte Tätigkeiten und 

Zuständigkeiten in der Zusammenarbeit gebunden. Rolle bedeutet in diesem Fall 

Verhalten und Verhaltenserwartungen in sozialen Systemen zwischen zwei oder 

mehreren Personen.  

Andere Ansätze verwenden die Begriffe Funktion und Rolle mehr oder weniger 

synonym. 

Doch ziehen Supervision und Coaching stets sowohl formelle als auch informelle 

Tätigkeiten und Einstellungen der SupervisandInnen/Coachees in Betracht. 

 

8. Integration von Theorie und Praxis 

Supervision   

Erkunden der impliziten und 

expliziten Theorien der Supervisan-

dInnen. Ihre inhaltsbezogenen, 

emotionalen und körpersprachlichen 

Botschaften werden reflektiert und 

mit den Konzepte und Theorien 

der/des SupervisorIn in Beziehung 

gesetzt.  

Dieser Zugang eröffnet eine neue 

Perspektive auf die Situation der 

SupervisandInnen und deren 

Annahmen. Er unterstützt tieferes 

Verständnis einer Theorie und deren 

Anwendbarkeit.  Dies integriert ein 

neues Element in ein vorhandenes 

größeres Bild. Diese Integration kann 

in einer Person, einer Gruppe, einer 

Organisation stattfinden.  

 

Coaching  

Entwickeln zunehmend bewusster 

Kompetenz von Coachees während 

eines Coaching-Prozesses.  

Die Coachees wendet Gelerntes in 

verschiedenen Kontexten und 

Situationen an. Das neue Verhalten 

wird Teil der Identität der Person. 
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9. Interaktiver Prozess 

Supervision        Coaching 

„Geschehen” in Supervision / Coaching zwischen SupervisandInnen / Coachees 

und SupervisorIn/ Coach. In diesem Prozess gestalten sie gemeinsam ihre 

Arbeitsbeziehung und ihren Umgang mit den verbalisierten und nicht-

verbalisierten Inhalten des Gesprächs zwischen SupervisandInnen / Coachees 

und SupervisorIn/ Coach. 

10. Kommunikation 

Supervision         Coaching 

Kommunikation umfasst jede Handlung, den Austausch von verbalen und / oder 

nonverbalen Zeichen. Kommunikation als Kernqualität bedeutet einen bewussten 

und reflektierten Umgang mit diesem ständigen Austausch. 

11. Kontrakt 

Supervision 

Herausarbeiten der Erwartungen 

aller Beteiligten, die danach in eine 

vereinbarte und daher überprüfbare 

Form gebracht werden. 

Methodisches Grundelement jedes 

Supervisionsprozesses.  

Der Kontrakt kann dyadisch verein-

bart werden – wenn eine Person 

selbst Supervision anfragt -, oder als 

Dreieckskontrakt zwischen der 

Organisation, den SupervisandInnen, 

und der/dem SupervisorIn, sofern die 

Supervision im Kontext und im 

Auftrag der Organisation stattfindet.  

 

Coaching  

Herausarbeiten der Erwartungen 

aller Beteiligten, die danach in eine 

vereinbarte und daher überprüfbare 

Form gebracht werden. 

Coaching hat immer eine definierte 

Dauer, definierte Ziele und messbare 

Ergebnisse.  
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12. Kontext 

Supervision         Coaching 

Reflektieren des Einflusses und der Wirkungen der sozialen Interaktionen der 

SupervisandInnen/Coachees in einem weiteren Kontext. 

 

13. Lernprozess 

Supervision         Coaching 

Prozess, in dem Wissen, Fertigkeiten und Kompetenzen durch reflektierte 

Erfahrung erworben werden.  

Charakteristika und Ziele beziehen sich auf unterschiedliche Lernformen:  

 Erfahrungslernen: Lernen aus persönlicher Erfahrung. Ausgehend von den 

praktischen Erfahrungen der Person werden diese mit den Wirkungen eines 

bestimmten Verhaltens in Verbindung gebracht.  

 Reflexives Lernen: Spielt eine wichtige Rolle im Zyklus des Erfahrungslernens. 

Reflexion beim Lernen bedeutet kontinuierliche, nachhaltige und sorgfältige 

Befragung jeder Annahme und jedes Wissens im Licht von Fakten, die sie stützen 

und /oder zu neuen Schlüssen führen können. 

 Integratives Lernen: Prozess, der die Integration von professionellem, 

personalem sowie methodischem Wissens und den entsprechenden Fertigkeiten 

ermöglicht.  

 Individualisiertes Lernen: Prozess auf Basis des einzigartigen Wissens, der 

Annahmen, Fähigkeiten und des Lernstils einer/eines SupervisandIn/Coachee. 

 Dialogisches Lernen: Die zentrale Methode des Lernens in der Supervision ist 

der Dialog. SupervisorIn und SupervisandInnen/Coachees bestätigen und 

entwickeln ihre Beziehung und ihren Austausch im Gespräch. Der/Die 

SupervisorIn begleitet die SupervisandInnen/Coachees durch Zuhören, 

Überprüfen des Gehörten sowie durch gezieltes Feedback. 

 Lernen in einer „doppelten Reflexionsschleife“: das Reflektieren einer Erfahrung 

befähigt SupervisandInnen/Coachees, ein Ziel im Lichte dieser Erfahrung zu 

modifizieren. Das verschiebt das Anliegen von der Lösung eines Problems zu 

einem Infrage-Stellen des Ziels.  

 Modelllernen: Wenn SupervisandInnen/Coachees eine Haltung oder 

Verhaltensweise der/des SupervisorIn erleben und Teile davon in eigenes 

Verhalten integriert. 



      Funded by the European Commission  

März 2015 

 

 

18 18 

14. Organisation 

Supervision         Coaching 

Miteinbeziehen nicht nur der dyadische Beziehung zwischen SupervisorIn/Coach 

und SupervisandIn/Coachee, sondern auch der Organisation als Struktur von 

Bedeutungen und Anpassungsanforderungen, die in Zielformulierungen, 

Prozessen und Handlungen zusammenwirken. KlientInnen/KundInnen als 

“Endnutzer” der SupervisandInnen/ Coachees sind ebenfalls in den Blick zu 

nehmen.  

Zu klären ist auch, auf welchem – auch theoretischen - Verständnis von Organisation 

SupervisorIn/Coach und SupervisandIn/Coachee ihr Denken und Reflektieren 

aufbauen. 

15. Parallelprozess /Spiegelphänomen 

Supervision                       Coaching 

Parallelprozesse (auch: Spiegelphänomene) werden als Probleme, Sackgassen, 

Gefühle, Schwierigkeiten beschrieben, die zeitgleich in zwei Beziehungen 

auftreten: zwischen SupervisandIn - KlientIn und SupervisorIn-SupervisandIn, oder 

innerhalb eines Teams und SupervisorIn /Coach-Team.  

Parallelprozesse sind unbewusst und können im Voraus weder erkannt noch 

verstanden werden. Was zwischen einem KlientIn und SupervisandIn oder in einem 

Team aufgetreten ist, kann sich in der Supervisons-/Coachingsitzung zwischen 

SupervisandInnen / Coachees und Supervisor / Coach spiegeln. 

16. Performance 

Supervision  

Entwickeln eines neuen, kreativen 

Elements, das die Arbeit der 

SupervisandInnen bereichert und 

leitet. 

Coaching  

Die Handlungen der Coachees auf 

einer sowohl persönlichen wie 

professionellen Ebene effektiver 

machen. 
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17. Professionelle Exploration 

Supervision         Coaching 

Steigern der Professionalität von SupervisandInnen/Coachees, indem 

Erfahrungen, Überzeugungen, Einstellungen, Verhaltensweisen, sowie Ziele und 

Visionen erörtert werden. Dies erfordert einen geschützten Raum für sehr 

persönlichen Erkundungen von die Arbeitssituation einer Person mit Blick auf 

Hindernisse, Behinderungen, Erfolge und Dilemmata.  

18. Qualitätsentwicklung 

Supervision        Coaching 

Zielgerichteter kontinuierlicher Prozess der Weiterentwicklung der eigenen 

beruflichen Fähigkeiten und Fertigkeiten. Dies schließt Achtsamkeit gegenüber 

der eigenen persönlichen und beruflichen Entwicklung ein, ebenso wie Beiträge 

zur Professionsentwicklung in einer Berufsvereinigung zu leisten. 

19. Reflexion 

Supervision         Coaching 

Wahrnehmen, Beobachten und Beschreiben von eigenen Erfahrungen, Gedanken, 

Gefühlen und Überzeugungen. Dadurch werden gegenwärtige Einstellungen 

sowohl mit ihren Ursprüngen in der Vergangenheit als auch mit den zukünftigen 

Haltungen, die die SupervisandInnen/Coachees einnehmen wollen, in 

Zusammenhang gebracht.  

Reflexion bedarf einer grundsätzlichen Haltung, welche die sozialen Muster, die 

Menschen ständig in ihrer Kommunikation schaffen, in den Blick nimmt und 

kontinuierlich befragt.  

Bestimmte Techniken unterstützen die/den SupervisandIn/Coachee, ihren eigenen 

Einfluss auf verschiedene Situationen zu erkunden. Man kann den Inhalt, den 

Prozess sowie die Art zu reflektieren (Metareflexion) reflektieren.  

Neben der metakognitiven Komponente (nachdenken über das eigene 

Nachdenken) beinhaltet Reflexion eine emotionale Komponente: das Erkunden 

eigener emotionaler Befindlichkeiten und Verhaltensweisen. Es bedeutet das 

Analysieren eigenen Verhaltens, eigener Entscheidungen und der Wirkungen des 

eigenen Tuns. Erst dann können eigene Schlüsse über Veränderungen, die 

gewünschte Ergebnisse erst möglich machen, gezogen werden. 

Deshalb darf Reflexion nicht zu schnellen Lösungen führen. Sie erfordert die 

Fähigkeit, Spannung auszuhalten, statt sich ihrer durch schnelles Handeln zu 

entziehen. 
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20. Ressourcenorientierung 

Supervision        

Das Fokussieren auf Ressourcen, 

Wissen, Fertigkeiten und Kompe-

tenzen von  SupervisandInnen.  

Diese werden dadurch unterstützt, sie 

so wirksam wie möglich einzusetzen.  

 

 

 

Coaching  

Annahme, dass Personen oder Teams 

in der Lage sind, eigene Lösungen zu 

kreieren, während der Coach unter-

stützende, Entdeckungen fördernde 

Ansätze und Rahmungen beiträgt. 

Das Verfahren basiert auf persön-

lichen Kompetenzen; es fokussiert auf 

die Lösungen der Coachees und auf 

deren verborgenen Stärken. 

21. Selbstverantwortung und Verbindlichkeit 

Supervision        

Die Motivation und Fähigkeit einer 

Person, Gruppe oder eines Teams, 

ihre Ziele zu verfolgen und die Unter-

stützung der/des SupervisorIn zu 

nützen, um diese zu erreichen. 

Überdies sind SupervisandInnen für 

die Übertragung der Ergebnisse der 

Supervision in ihre tägliche Praxis 

verantwortlich. 

Coaching  

Die Motivation der Coachees, ihre 

Ziele zu erreichen, ist von ent-

scheidender Bedeutung im Coaching.  

Während des gesamten Prozesses 

fokussiert der Coach auf die Ziele der 

Coachees, und was diese zu deren 

Erreichung tun.  

 

22. Veränderung 

Supervision   

Fokussieren auf mögliche, bzw. 

sinnvolle Veränderungen für 

SupervisandInnen / Teams / 

Organisationen im Prozess der 

Supervision.  

Dies können Veränderungen der 

Perspektive, der Einstellung oder des 

Verhaltens sein.  

 

 

 

Coaching  

Fokussieren auf eine oder alle der 

folgenden 3-Ebenen-Veränderung: 

Stufe 1: komplexeres Verständnis der 

Problemsituation.  

Stufe 2: besseres Verständnis persön-

licher Verantwortung und Handlungs-

spielräumen beim Problemlösen.  

Stufe 3: Finden einer Lösung auf der 

Ebene der Person oder des Systems. 

Zielt auf Persönlichkeitsentwicklung 

(basierend auf Selbsterfahrung und 

Selbstwert), wie auch auf das System, 

dem die Person angehört. Das Ziel 

von Coaching ist Veränderung.   
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23. Wechselwirkung 

Supervision         Coaching 

Miteinbeziehen und Reflektieren des Kontexts der SupervisandInnen / Coachees, 

wobei gleichzeitig die Wirkungen zu berücksichtigen sind, die SupervisorIn / 

Coach durch ihr Handeln oder Unterlassen im Beratungsprozess haben, auf die 

SupervisandInnen / Coachees, KlientInnen oder auf anderes Geschehen.  

Es muss also die Wirkung des Beobachtenden, Beschreibenden, Reflektierenden 

oder Analysierenden auf die Themen der SupervisandInnen / Coachees in Betracht 

gezogen werden: Jedes Geschehen hängt miteinander zusammen. 

24. Ziel- und Bedürfnisorientierung 

Supervision   

Doppelte Funktion von Supervision, 

die sowohl vereinbarte Ziele als auch 

Bedürfnisse der SupervisandInnen 

mit einbezieht. 

Erfordert einen kreativen Freiraum, 

innerhalb dessen SupervisorIn und 

SupervisandInnen sich individuell 

darauf einigen, wie die Supervisan-

dInnen ihre Ziele verfolgen, und wie 

sie ihre eigenen Entwicklungs-

bedürfnisse erfüllen.  

Die Ziele und Bedürfnisse der 

SupervisandInnen / Teams/ auftrag-

gebenden Organisationen sind 

transparent und – bezogen auf den 

Kontrakt - im Fokus der/des 

SupervisorIn. 

Coaching  

Primärer Fokus beim Entwickeln 

erfolgversprechender Strategien, 

damit Coachees bestimmte Ziele in 

ihrer Arbeit oder ihrem persönlichen 

Leben erreichen können.  

Der Schwerpunkt in einer Coaching-

beziehung liegt auf handlungs- und 

Umsetzungsorientierung sowie auf 

Verantwortlichkeit.  

Gefühle und Bedürfnisse spielen eine 

wichtige Rolle in jedem Lern- und 

Entscheidungsprozess.   
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Arten 

Die verschiedenen Arten von Supervision und Coaching verweisen auf die 

verschiedenen Gründe für einen Supervisions- und / oder Coaching-Prozess 

innerhalb einer Organisation. Arten beziehen sich - im Gegensatz zu Settings – auf 

vordefinierte Ziele von Supervision und Coaching. 

1. Ausbildungssupervision/ Ausbildungscoaching

Supervision   

Dient dazu, im Rahmen einer Aus-

bildung professionelles Handeln zu 

erlernen, einschließlich der Über-

prüfung, wie professionelle 

Standards erfüllt werden. 

Verwandte Begriffe:  

Lehr-Supervision: Das Ziel dieser Art 

von Supervision zielt darauf ab, dass 

AusbildungskandidatInnen spezifi-

sche Methoden und Fähigkeiten 

meistern und sich zu kompetenten 

Profis entwickeln.  

AusbildungskandidatInnen der 

Supervision werden durch ihre Lern-

Supervision geleitet und begleitet.  

Synonym: Ausbildungssupervision. 

Lern-Supervision: Supervision, die 

Auszubildende im Rahmen ihrer Aus-

bildung durchführen. Wird ver-

pflichtend durch Lehr-Supervision 

begleitet.  

Coaching 

Coaching im Rahmen einer 

Ausbildung für Coaching, Führung 

oder Management auf universitärer 

oder postgradualer Ebene.  

Es gibt explizite Coaching-Formate 

für StudentInnen - abgesehen von 

Mentoring oder Tutoring die ihnen 

helfen, Theorie und Praxis auf einer 

professionellen Ebene zu integrieren. 
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2. Business Coaching 

Supervision   

 

 

 

 

 

 

Coaching 

Coaching im Unternehmenskontext. 

Der Coach muss nicht Mitglied der 

Organisation sein. Fragen, die im 

Coaching behandelt werden, ergeben 

sich aus dem Arbeitskontext.

3. Coaching Supervision / Coach the Coach 

Supervision  

 

 

 

 

 

 

 

Coaching 

Qualitätssicherung für Coaches, dient 

der Kompetenzbeurteilung sowie der 

Unterstützung der professionellen 

Entwicklung.  

Es hat eine normative, formative und 

unterstützende Funktion. Wird von 

Coaches nach ihrer Ausbildung als 

eine Form der Qualitätssicherung und 

für ihre berufliche Entwicklung 

eingesetzt. 

 

4. Externe / Interne Supervision / Coaching 

Supervision  

Interne Supervision: Supervision 

innerhalb einer Organisation / durch 

ein Mitglied der Organisation.  

Externe Supervision: Supervision 

durch eine/n unabhängige/n 

SupervisorIn, die/der nicht für die 

Arbeit der SupervisandInnen verant-

wortlich ist und keine Überwachungs-

funktion bezüglich der Arbeit der 

SupervisandInnen wahrnimmt. 

Coaching  

Internes Coaching: Coaching 

innerhalb einer Organisation / durch 

ein Mitglied der Organisation.  

Externes Coaching: Coaching durch 

einen unabhängigen Coach, die/der 

nicht für die Arbeit der Coachees 

verantwortlich ist und keine 

Überwachungsfunktion bezüglich der 

Arbeit der Coachees wahrnimmt. 
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5. Fallsupervision 

Supervision   

Die SupervisandInnen bringen ihre 

professionellen Interaktionen mit 

ihren KlientInnen als Referenzma-

terial in den Supervisionsprozess ein.  

Es gibt zwei verschiedene 

Perspektiven auf Fallsupervision:  

1. Der/Die SupervisorIn ist ExpertIn 

im Arbeitsfeld der Supervisan-

dInnen, die Supervision fokussiert auf 

die Anwendung spezifischer 

beruflichen Kompetenzen. Manchmal 

auch als Konsultation bezeichnet. 

2. Der/Die SupervisorIn ist ExpertIn 

dafür, den Prozess zu gestalten und 

eröffnet dadurch den Supervisan-

dInnen neue Perspektiven auf ihre 

Praxis.  

Coaching 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. Gruppensupervision/ Gruppencoaching  

Supervision   

Supervision mit Teilnehmenden, die 

in keinem formellen beruflichen oder 

organisationalen Kontakt stehen. Die 

SupervisandInnen können aus 

ähnlichen oder verschiedenen 

Berufsfeldern kommen.  

Es gibt zwei Hauptkonzepte der 

Gruppensupervision:  

Im ersten Konzept sind die Gruppen 

klein (vier, maximal sechs Teil-

nehmende), um allen Teilnehmenden 

Gelegenheit zu geben, ihre eigenen 

Themen zu bearbeiten.  

Der zweite Ansatz arbeitet, mit dem 

Gruppenprozess und den Gruppen-

ressourcen, was die Arbeit mit 

größeren Gruppen ermöglicht. 

Coaching  

Coaching mit Teilnehmenden, die in 

keinem formellen beruflichen oder 

organisationalen Kontakt stehen. 

Die Teilnehmenden können aus 

ähnlichen oder verschiedenen 

Berufen oder professionellen Feldern 

kommen.  
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7. Intervision/ Peer Coaching  

Supervision   

Form der kollegialen Supervision.  

Es hat keine/n permanente/n 

SupervisorIn, weil die Mitglieder der 

Gruppe abwechselnd die Funktion 

der/des SupervisorIn übernehmen 

und einander auf diese Art 

gegenseitig supervidieren (inter-

vidieren). Alle Mitglieder sind für den 

Supervisionsprozess verantwortlich.  

Synonyme: Peer Supervision, 

Kollegiales Coaching. 

Coaching  

Form des kollegialen Coaching. Es 

hat keinen permanenten Coach, weil 

die Mitglieder der Gruppe 

abwechselnd die Funktion des 

Coaches übernehmen und einander 

auf diese Art gegenseitig coachen. 

Alle Mitglieder sind für den 

Coaching- Prozess verantwortlich.  

Synonyme: Intervision,  Kollegiales 

Coaching. 

8. Karrierecoaching 

Supervision  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Coaching 

Diese Art des Coaching unterstützt 

Coachees beim Erreichen ihrer 

Karriere- und Berufsziele. Es 

konzentriert sich auf berufliche 

Veränderung, Beschäftigung, Job-

suche, Karriere und verwandte 

Themen, die oft in existentiellen 

Fragen gründen. Coachees erwarten 

Vertrauen in die eigene Karriere, 

Einsicht, Ermutigung und Inspiration 

zu gewinnen. 

 

9. Klinische Supervision 
Supervision   

Der Begriff klinische Supervision wird 

in der angelsächsischen Literatur 

verwendet, und bezieht sich auf 

Supervision in Verbindung mit 

Behandlung / Therapie / KlientInnen-

arbeit, sowohl im medizinischen wie 

sozialen Bereich.  

Coaching 
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10. Meta-Supervision 

Supervision   

Supervision, die SupervisorInnen als 

Reflexionsraum für ihre superviso- 

rische Arbeit nützen, um ihre 

Fertigkeiten weiter zu entwickeln.  

Synonym:  

Supervision von Supervision.  

Coaching 

 

 

 

 

 

 

 

11. Leitungssupervision/ Leitungscoaching 

Supervision   

1. Das Supervidieren der speziellen 

Aufgaben, die eine Führungs-

funktion erfordern. Fokussiert auf 

Führungsleistung und Haltungen. Es 

wird empfohlen, dass die/der 

SupervisorIn über Erfahrung und 

Wissen zu Organisation und 

Management verfügt.  

2. Supervision für Führungspersonen 

im Non-Profit- und Profit-Bereich. 

Hohe Überschneidung mit Coa-

ching, das als Begriff in Wirt-

schaftsunternehmen üblicher ist.  

3. Supervision für die Zielgruppe 

Führungspersonen, das Format ist 

als Einzel- oder Gruppensuper-

vision konzeptualisiert.  

Die verschiedenen Ansätze über-

lappen sich sowohl hinsichtlich der 

Bedürfnisse der SupervisandInnen als 

auch national oder methodologisch 

unterschiedlicher Konzepte. In jedem 

Fall benötigt die/der SupervisorIn 

eine reflektierte Beziehung zu und 

eine elaborierte Form des Umgangs 

mit Macht und Autorität.  

Coaching  

Leitungscoaching kann auf drei 

unterschiedliche Weisen verstanden 

werden: 

1. Coaching zum Thema Führung. 

2. Coaching von Berufstätigen mit 

leitenden Aufgaben innerhalb der 

Hierarchie von Organisationen. 

3. Coaching von höheren Leitungs-

personen oder Aufsichtsrats-

mitgliedern. Dies wird üblicher 

weise “Top-“ oder “Executive 

Coaching” genannt. 
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12. Organisationssupervision / Organisationscoaching 
 

Supervision   

Organisationssupervision trägt zum 

wirksamen Funktionieren von der 

Organisation bei. Es findet durch 

regelmäßige und supervidierte 

Kontakte von Vorgesetzten und 

Untergebenen sowie von Mitglieder 

unterschiedlicher Teams statt.  

Der Schwerpunkt liegt auf dem 

Reflektieren der Beziehung zwischen 

dem Team und dem organisationalen 

Umfeld, auf dem Klären von Macht-

positionen sowie auf institutionellem 

und subjektivem Verständnis von 

Rollen und Aufgaben.  

Dieser organisationale Supervisions-

ansatz trägt zur Entwicklung der 

Organisationskultur bei.  

Verwandte Begriffe: 

 Organisatonsberatung: bezeichnet 

die Beratung von Leitungsinter-

ventionen, die auf Organisationen 

oder Teile von ihnen ausgerichtet 

sind, mit dem Ziel, sie nachhaltig zu 

verändern, sie zu entwickeln und 

zu stabilisieren. Organisatons-

beratung fokussiert – in Gegensatz 

zu Supervision und Coaching - auf 

Strukturen und Kommunikationen 

der Organisation, weniger auf 

Personen.  

 Organisationsentwicklung: ist eine 

Form der Organisationsberatung, 

die Interessengruppen und Mit-

arbeitende in den Entwicklungs-

prozess der Organisation mit 

einbeziehen.

 
Coaching  

 

Organisationscoaching meint einen 

integralen Coaching-Ansatz, der auf 

eine Veränderung des komplexen 

Systems „Organisation“ abzielt. 

Dieser Ansatz wurde erst vor kurzem 

entwickelt.  

Die Charakteristika sind:  

 bedarfsgesteuerte “On-the-Job”-

Methode organisationaler Entwick-

lung.  

 Die/Der Coach hat eine 

begleitende Rolle, fokussiert auf 

das Kunden-System;  

 interaktiver und handlungs-

orientierter Ansatz.  

In Einzel- wie Teamcoaching liegt ein 

starker Fokus auf der Organisation als 

dem dominierenden System inner-

halb dessen die Coachees agieren.  

 

 

 

 

 

 

 

 

.  

 



      Funded by the European Commission  

März 2015 

 

 

28 28 

13. Teamsupervision/ Teamcoaching 

Supervision   

Supervision mit Teams.  

Ein Team umfasst eine Gruppe von 

Menschen, die gemeinsam ein 

Arbeitsziel verfolgen. Teams sind 

besonders geeignet, hoch komplexe 

Aufgaben auszuführen.  

Viele Aufgaben sind nur in 

Abhängigkeit der Teammitglieder 

von einander erfüllbar. 

Teamsupervision fokussiert auf 

Teambeziehungen, Kommunikations-

barrieren, Teamrollen, Macht und 

Einfluss, Konkurrenz, die Atmosphäre 

im Team usw. 

Im angelsächsischen oder 

holländischen Ansatz ist für diese 

Form der Supervision der Ausdruck 

“Organisationsberatung” 

gebräuchlich.  

Coaching  

Coaching mit Teams.  

Ein Team umfasst eine Gruppe von 

Menschen, die gemeinsam ein 

Arbeitsziel verfolgen. Teams sind 

besonders geeignet, hoch komplexe 

Aufgaben auszuführen.   

Viele Aufgaben sind nur in 

Abhängigkeit der Teammitglieder 

von einander erfüllbar. 

Das übergeordnete Ziel ist es, das 

Funktionieren und die Leistung des 

Teams zu verbessern.  

Dreiecksakquise und Dreiecks-

kontrakte sind von besonderer 

Bedeutung.  

Teamcoaching kann von einem Tag 

bis zu mehreren Sitzungen über 

längere Zeit variieren.   
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Settings 

Settings beschreiben die Zahl der Teilnehmenden, die Organisationsformen der 

Teilnahme, die Frequenz sowie verwendete Medien.  

1. Einzel 

Supervision   

Dyadische Form der Supervision, 

ein/e SupervisorIn und ein/e 

SupervisandIn.  

Ansätze unterscheiden sich nach 

Häufigkeit, Intervall zwischen und 

Anzahl von Sitzungen. Manchmal 

findet nur eine Sitzung statt; andere 

Ansätze definieren ein striktes 

Minimum von Sitzungen und 

Intervallen.  

Coaching 

Dyadische Form von Coaching, ein 

Coach und ein Coachee. 

Ansätze unterscheiden sich nach 

Häufigkeit, Intervall zwischen und 

Anzahl von Sitzungen. Manchmal 

findet nur eine Sitzung statt; Die 

Dauer des Coaching - Prozesses 

variiert je nach Bedarf und Vorlieben. 

2. Face-to-face 

Supervision        Coaching 

Face-to-face-Präsenz von SupervisorIn/SupervisandInnen, bzw. Coach und 

Coachee. 

3. Fernbeziehung/ Online/ Neue Medien/ Telefon 

Supervision        

Das Verwenden neuer Medien um 

einen Prozess (einen Teil davon) 

durchzuführen. 

Coaching  

Das Verwenden neuer Medien um 

einen Prozess (einen Teil davon) 

durchzuführen, v.a. einen Coaching-

prozess. 
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4. Gruppe 

Supervision        Coaching       

Supervision/Coaching mit Teilnehmenden, die in keinem formellen beruflichen 

oder organisationalen Kontakt stehen. Die Teilnehmenden können aus ähnlichen 

oder verschiedenen Berufen oder professionellen Feldern kommen. Es gibt 

verschiedene Ansätze zu der Anzahl der SupervisandInnen, sowie zur Häufigkeit, 

den Intervallen und der Anzahl von Sitzungen.  

5. Organisation 

Supervision        Coaching 

Das Supervidieren/Coachen der Organisation als System, das aus vielen Teilen wie 

Personen, Teams, Leitern, Kunden, Lieferanten, Strukturen, Kultur(en), formellen 

und informellen Beziehungen usw. besteht. 

Das Setting ist prozessorientiert und eng an die Leitung gekoppelt. Welche Teile 

des Systems mit einbezogen werden, muss während des Prozesses mit Blick auf die 

vereinbarten Ziele immer wieder entschieden werden. 

6. Team 

Supervision         Coaching 

Supervision/Coaching mit Teams. Ein Team bezeichnet eine Gruppe von 

Menschen, die gemeinsam ein Arbeitsziel verfolgen. Teams sind besonders 

geeignet, hoch komplexe Aufgaben auszuführen, viele Aufgaben sind nur in 

Abhängigkeit der Teammitglieder von einander erfüllbar.  

Optionen: Team-Supervision/Coaching mit oder ohne Teamleitung. 
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Methoden 
 

Methoden sind spezifische Techniken, die den Supervisions- bzw. Coaching-

prozess fördern und erleichtern; Fokus ist dabei stets die Verbesserung der 

Interaktion von Person, Berufsrolle und Organisation. 

 

1. Arbeiten mit Empathie  

Supervision        

Arbeiten mit Empathie bedeutet, den 

emotionalen Zustand der Super-

visandInnen ebenso wahrzunehmen 

wie eigene emotionale Reaktionen als 

SupervisorIn - und beides von 

einander trennen zu können.  

Sich der eigenen (Gegen-) 

Übertragung und der eigenen 

Vorannahmen bewusst zu sein, ist 

notwendige Voraussetzung, um den 

SupervisandInnen entwicklungs-

fördernde Rückmeldungen geben zu 

können.  

Coaching  

Empathie ist eine Möglichkeit, den 

emotionalen Zustand des Coachees 

wahrzunehmen. Es zielt darauf ab, die 

Welt des Coachees aus ihrer/seiner 

Perspektive zu sehen. 
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2. Arbeiten mit dem Gruppenprozess

Supervision   

Wie Gruppenprozesse in der 

Supervision genützt werden, hängt 

vom theoretischen und methodischen 

Konzept der/des SupervisorIn ab.  

Supervisionsgruppen unterstützen 

die Lernprozesse und die Selbst-

wahrnehmung der SupervisandInnen 

durch Gruppen-Feedback, sowohl 

auf der Inhalts– wie auch der 

Beziehungsebene.  

Der/Die SupervisorIn kann den 

Gruppenprozess nützen, um im "Hier-

und-jetzt" der Supervision den 

"Parallelprozess", die Spiegelung der 

Beziehung zwischen Supervisan-

dInnen und ihren Klienten zu 

entdecken und auf ihn hinzuweisen.  

Coaching 

Das Ausmaß der Nutzung des 

Gruppenprozess im Coaching hängt 

vom theoretischen Ansatz des 

Coaches ab. Coaching-Gruppen er-

möglichen erweiterte Lernprozesse 

und Selbstwahrnehmung der 

Coachees durch Gruppenfeedback, 

sowohl auf der Inhalts– wie auch der 

Beziehungsebene. 

 

 

 

 

 

3. Auftragsklärung 

Supervision          Coaching 

Auftragsklärung meint eine Entscheidungsfindung vor Beginn eines Supervisions- 

/ Coaching-Prozesses.  

Sie basiert auf einem Kontrakt zwischen den relevanten Akteuren (SupervisorIn / 

Coach, SupervisandIn / Coachee und Organisation). Festgelegt werden Funktionen 

/ Rollen, Verantwortlichkeiten und Erwartungen der Teilnehmenden, sowie 

finanzielle Bedingungen, Regeln der Vertraulichkeit, relevante organisatorische 

Aspekte, Auswertung und Ergebnisse.  

Vereinbarungen werden in einem klaren Arbeitsvertrag niedergelegt; Sie bilden 

den Rahmen für die Supervisions- / Coaching-Beziehung und sind eine Grundlage 

der Qualitätssicherung. 



      Funded by the European Commission  

März 2015 

 

 

33 33 

4. Dialog 

Supervision          Coaching 

Narratives Konzept der Reflexion, Sprache spielt eine zentrale Rolle. Es ist ein 

Austausch zweier gleichberechtigter Teilnehmenden:  SupervisorIn / Coach und 

SupervisandIn / Coachee. Dieser setzt beidseitigen Respekt vor der 

unterschiedlichen Art, Realität zu erleben, voraus. Authentizität des Dialogs 

entsteht aus genuiner Neugier und der Lust auf gegenseitiges Verständnis.  

Die Fragen der/des SupervisorIn / Coaches unterstützen die SupervisandInnen / 

Coachees, ihre eigenen Antworten zu finden. Sie fordern von den 

SupervisandInnen / Coachees, die Situation, in der sie sich befinden, zu begreifen. 

Fragen unterstützen die Übernahme von Verantwortung und initiieren so 

Problemlösung.  

Verschiedene kreative Techniken erleichtern den Dialog. 

 

 

 

5. Ergebnismessung 

Supervision   

Siehe Evaluation.  

 

 

 

Coaching  

Externe Leistungsindikatoren und 

interne Erfolgsindikatoren werden in 

den Coaching-Prozess von Anfang an 

einbezogen, um Veränderungen zu 

registrieren und Vertrauens zu 

stärken. 

6. Erweiterung theoretischen Wissens  

Supervision          Coaching 

Durch den Austausch der theoretischen Konzepte sowohl der SupervisandInnen / 

Coachees wie auch der/des SupervisorIn / Coach, erweitert sich das gemeinsame 

theoretische Wissen. Die Theorie muss handlungsleitend und die konkrete 

Situation der SupervisandInnen / Coachees gekoppelt werden. Dies unterstützt sie, 

zielgerichteter zu handeln. 
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7. Feedback 

Supervision          Coaching 

Feedback bedeutet, dass einer Person von Anderen Informationen über deren 

Eindruck von ihrem / seinem Verhalten zur Verfügung gestellt werden. Die 

Informationen sollen sich auf folgende Fragen beziehen: Was nehme ich wahr? – 

Was fühle ich? -  Wie beeinflusst mich das?  

Der wichtigste Wert ist die Möglichkeit, Absicht und Wirkung des eigenen 

Verhaltens in Beziehung zu bringen. Feedback verstärkt das Denken und Verhalten 

einer Person und stellt es gleichzeitig in Frage. In Gruppensettings fördert 

Feedback individuelles und Voneinander-Lernen, und es fördert Kooperation. 

 

8. Hypothesenbildung 

Supervision         Coaching 

Da Menschen nur über eigene Wahrnehmungen kommunizieren können, ist der 

Austausch von Wahrnehmungen das Kernthema von Reflexion. Durch die 

Untersuchung von Sichtweisen / Hypothesen zu einer Frage können Menschen 

gemeinsame Muster der Verständigung schaffen, die insbesondere neue 

Perspektiven fördern.  

Hypothesen können auch durch die / den SupervisorIn / Coach eingebracht 

werden, als eine Idee über die Bedürfnisse einer Gruppe oder SupervisandIn / 

Coachee, die dann die weiteren Interventionen des/der SupervisorIn / Coach 

mitbestimmen. In diesem Fall wird die Hypothese nicht unbedingt offen den 

Gruppenmitgliedern mitgeteilt. 

9. Meta-Kommunikation 

Supervision         Coaching 

Kommunikation über die verschiedenen Aspekte der Kommunikation, wie Inhalt, 

Beziehung, Attraktivität und Selbstoffenbarung sowohl verbal als auch non-verbal 

ausgedrückt werden.  

Synonyme: Kommunikation zweiter Ordnung, Kommunikation über 

Kommunikation. 
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10. Meta-Reflexion 

Supervision   

Reflexion über das Ergebnis und den 

Prozess der Reflexion (Doppelte 

Feedbackschleife). Ziel ist ein 

vertieftes Verständnis der Klienten(-

systeme). Dies geschieht, indem die 

SupervisandInnen ihre professionelle 

Beziehung zu ihren KlientInnen sowie 

ihre Anteile an dieser Beziehung 

reflektieren. 

Coaching  

Reflexion über den Reflexions-

prozess, die Beziehung und das 

Ergebnis.  

Meta-Reflexion ist eine wichtige 

Kompetenz für Coaches, wird jedoch 

nicht explizit und regelmäßig als 

Methode im Coaching verwendet. 

 

11. Probleme Fokussieren 

Supervision        

Reduktion eines aktuellen Problems 

in Teilprobleme, um sie konkreter, 

sichtbarer und handhabbarer zu 

machen.  

Dies ist angezeigt, wenn ein Problem 

sich als chaotisch und angstbesetzt 

erweist.  

Es hilft den SupervisandInnen, einen 

Schritt zurück zu treten und das 

Problem aus einer neuen Perspektive 

zu betrachten. 

Coaching  

Wenn akute Probleme oder auch 

Angst auftauchen, ist sich der Coach 

bewusst, dass Gefühle von Angst und 

Unsicherheit oft kurz vor der Einsicht 

entstehen, dass Maßnahmen oder 

Veränderungen nötig sind.  

Die entscheidende Änderung ist, von 

Worten und Erkenntnissen in neues 

und ungewohntes Handeln zu 

kommen. 

 

12. Prozessevaluation  

Supervision          Coaching 

Evaluation als systematisches methodisches Mittel ist ein wesentlicher und 

integraler Bestandteil von Supervisions- und Coaching-Prozessen, der durch allen 

Phasen der Entwicklung der Beziehung läuft. Dazu werden die gemeinsam 

vereinbarten Kriterien genützt. Sie fokussiert auf den Prozess, auf die Entwicklung 

sowie die erwarteten bzw. erzielten Ergebnisse. 
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13. Prozessmoderation 

Supervision         Coaching 

Gezielter Einsatz aller Methoden im Hinblick auf die Strukturierung des Prozesses 

und die Erreichung vertraglich vereinbarter Ziele. 

 

 

14. Reflexion 

Supervision        

Reflexion ist die grundlegende 

Methode des Lernens und der 

Entwicklung in der Supervision.  

Über eigene Gedanken, Bedürfnisse 

und Gefühle im Arbeitsprozess zu 

reflektieren trägt darüber hinaus zur 

Stärkung der supervisorischen 

Arbeitsbeziehung bei.  

Siehe auch unter „Reflexion“ in 

Kernqualitäten.  

Coaching  

Reflexion ist eine von vielen 

Methoden des Lernens und der 

Entwicklung im Coaching.  

Reflexion der eigenen Gedanken, 

Bedürfnisse und Gefühle kann zur 

Stärkung der Arbeitsbeziehung 

beitragen.  

Reflexion und Selbstanalyse werden 

durch Anwendung von Übungs-

methoden angeregt.

 

15. Stabile Arbeitsbeziehung schaffen 

Supervision          Coaching 

Um die Arbeitsbeziehung im Prozess zu stärken, setzt der/die SupervisorIn/Coach 

zielgerichtet Empathie, Reflexion, Feedback etc. Eine stabile Arbeitsbeziehung ist 

grundlegend für jeden erfolgreichen Supervisions-, bzw. Coaching-Prozess. 
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Ergebnisse 
 

Ergebnisse beschreiben die Effekte von Supervision/Coaching auf die 

SupervisandInnen/Coachees. 

 

1. Bessere berufliche Leistung 

Supervision   

Impliziert eine Veränderung im 

Denken und Handeln von 

SupervisandInnen, die auf deren 

professionelles, manchmal auch 

persönliches Umfeld Auswirkungen 

hat.  

Das Ergebnis der Supervision sollte 

in einem neuen, kreativen Element 

bestehen, das die Arbeit der 

SupervisandInnen bereichert und 

neu ausrichtet.  

Bewusstsein für neue Anforderungen 

kann sich einstellen.  

Coaching  

Impliziert, dass Coachees erfolgreich 

neue Verhaltensweisen ausprobieren 

und nutzen, was auch Auswirkungen 

auf deren professionelles, manchmal 

auch persönliches Umfeld hat.  

Bewusstsein für neue Anforderungen 

und Ideen für Veränderung können 

sich einstellen. 

 

 

2. Effektive Handhabung von Konflikten und Widersprüchen  

Supervision   

Reflexion und Diskussion von 

Konflikten und Widersprüchen aus 

verschiedenen Perspektiven ermög-

licht SupervisandInnen, effektivere 

Bewältigungsstrategien zu ent-

wickeln. 

Coaching  

Über Reflexion und Bewertung von 

Konflikten und Widersprüchen aus 

verschiedenen Perspektiven sowie 

durch Experimentieren mit neuem 

Verhalten entwickeln Coachees 

effektivere Bewältigungsstrategien. 
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3. Klärung von Rollen und Funktionen in Organisationen 

Supervision         Coaching 

Klärung der formalen Tätigkeiten (Funktionen), die innerhalb der Organisation 

ausgehandelt und kommuniziert sind.  

Klärung der Rollen im Sinne von Verhaltensmustern, die in sozialen Systemen 

zwischen Personen stattfinden. Die SupervisandInnen/Coachees werden sich 

ihrer Rollen bewusst sowie der Handlungsspielräume und Grenzen innerhalb der 

Organisation. Wenn nötig, versuchen sie, Verhalten sowie die eigene Position zu 

ändern oder zu entwickeln. 

4. Lernen 

Supervision   

In der Supervision ist Lernen das 

Ergebnis eines selbstorganisierten 

Prozesses, in dem SupervisandInnen 

einen Reflexionsraum für sich selbst 

schaffen.  

Dadurch entwickelt sich ein vertieftes 

Verstehen der Komplexität einer 

Situation einschließlich jener der 

Organisation. Das ermöglicht, diese 

in persönliche Ziele einzubeziehen 

und zunehmende Kompetenz zu 

entwickeln, um Entscheidungs-

findung auf (Selbst-)Reflexion 

aufzubauen.  

Coaching  

Lernen wird als ein fortlaufender 

dynamischer Prozess verstanden, um 

verschiedene Situationen besser 

akzeptieren und handhaben zu 

können. 
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5. Neue Erkenntnisse 

Supervision   

Supervision eröffnet SupervisandIn-

nen neue Perspektiven der Wahr-

nehmung, sowohl in Bezug auf 

arbeitsrelevante Situationen, als auch 

hinsichtlich der eigenen Fähigkeiten, 

Handlungsspielräume und Verant-

wortlichkeiten. 

Dies ermutigt SupervisandInnen zur 

Suche nach einem veränderten 

Verständnis professioneller Beziehun-

gen und Abläufe, und hilft, das 

Verhalten in Einklang mit diesem 

veränderten Verständnis zu bringen. 

 

Coaching 

Die/Der Coach fördert Verschie-

bungen im Denken, die neue 

Perspektiven eröffnen.  

Die Entwicklung von neuen 

Erkenntnissen ist ein wichtiges 

Ergebnis des Coachings. Es wird 

unterschieden zwischen einerseits 

Einblick in äußeren Bedingungen und 

den Kontext, andererseits Einfühlung 

in andere und in sich selbst. 

  

 

 

6. Nutzen für die Organisation  

Supervision         Coaching 

Auf der Ebene der Organisation führt Supervision / Coaching zu einer besseren 

beruflichen Leistung innerhalb der Organisation durch:  

 Klärung von Funktionen und Rollen;  

 effektiven Umgang mit Spannungen und Widersprüche;  

 Prävention und Reduzierung von Stress und Burnout;  

 Gewinnen neuer Erkenntnisse;  

 Unterstützung von Professionalisierungsprozessen auf allen Hierarchie-

ebenen und für alle Mitarbeitenden.  

Auf diese Weise unterstützt Supervision / Coaching eine bessere berufliche 

Leistungsfähigkeit der Organisation und dient als integrierter Bestandteil des 

Qualitätsmanagements sowie Change Management. 

7. Professionalisierung 

Supervision         Coaching 

Supervision / Coaching sind Teil der Professionalisierungsprozesse der 

SupervisandInnen. Diese werden in ihrem professionellen Wachstum unterstützt. 
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8. Qualitätsmanagement 

Supervision         Coaching 

Supervision/Coaching erhält oder verbessert die beruflichen Kompetenzen einer 

Person, und klärt Arbeitsabläufe und Standards in Bezug auf die KlientInnen.  

9. Selbsterkenntnis 

Supervision        

Die SupervisandInnen entwickeln 

Bewusstsein ihrer selbst, ihrer 

Haltungen und Erwartungen, um 

zunehmend professionell zu arbeiten. 

Selbsterkenntnis wird durch 

kontinuierliche Verbesserung der 

Fähigkeit zur Selbstreflexion erreicht.

 

Coaching  

Coaching ist eine Übung in 

Selbsterkenntnis und Selbstver-

änderung. 

10. Stressprävention  

Supervision         Coaching 

Supervision / Coaching bieten persönliche und professionelle Hilfestellung, und 

ermöglichen so Selbstermächtigung. Dies verhindert, bzw. reduziert die Gefahr 

von Stress, schafft Handlungsspielräume und erhöht die Resilienz. 

11. Wohlbefinden / Gesundheit 

Supervision  

Supervision bietet psychische 

Entlastung und fördert so die 

Gewinnung neuer Energie für 

anspruchsvolle Berufe.  

Ein wesentlicher Aspekt von 

Supervision ist es, die Gefühle der 

SupervisandInnen wahrzunehmen 

sowie zu akzeptieren, ungesunde 

Muster zu erkennen und mit ihnen zu 

reflektieren. Supervision ist daher 

eine Möglichkeit, für die eigene 

Gesundheit zu sorgen.

Coaching 

Coaching geht davon aus, dass alle 

menschlichen Handlungen auf 

Wohlbefinden ausrichtet sind.  

Wohlbefinden steht in Beziehung mit: 

Ganzheit, Stärke, Fähigkeiten und 

Potenzialen, mit innerem Wissen um 

persönliche und berufliche Entwick-

lung und Verantwortung. Coaching 

strebt die Maximierung des persön-

lichen und beruflichen Potenzials der 

Coachees an. 
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Marina Ajduković, Zagreb, Kroatien 

Marina Ajduković (Fachbereich Soziale Arbeit, Rechtswissenschaftliche Fakultät, 

Universität Zagreb), Dr. phil., Psychologin, 

Universitätsprofessorin, Familientherapeutin und 

Supervisorin. Sie ist Inhaberin des Lehrstuhls für 

Sozialarbeit und der Leiterin des Doktoratsstudiums 

Sozialarbeit und Sozialpolitik. Schwerpunkte ihrer 

Lehr- und Forschungstätigkeit sind kritische 

Sozialarbeit, Missbrauch und Vernachlässigung, 

Gewalt in der Familie, Gruppenarbeit und 

Supervision. 

In Bezug auf Supervision trug sie wesentlich zur 

Entwicklung und Nachhaltigkeit der Supervision in 

Kroatien bei. Marina Ajdukovic leitete die erste 

Ausbildung für Supervision von 2001 bis 2004. Sie hat 

den ersten 120 ECTS umfassenden Postgraduale 

Master-Studiengang Supervision, der seit 2006 läuft, 

entwickelt. Sie ist mit L. Cajvert Mitherausgeberin der ersten Hochschullehrbücher 

über Supervision in kroatischer Sprache und Autorin zahlreicher Artikel über 

Supervision. 

Als Redakteurin der kroatischen Zeitschrift „Soziale Arbeit „ hat sie zwei 

Themenschwerpunkte zu Supervision (2007 und 2011) gestaltet. Sie hat vier 

nationale Konferenzen über Supervision mit internationaler Beteiligung (2004, 

2006, 2008 und 2012) organisiert. Marina Ajduković war Präsidentin der 

Kroatischen Gesellschaft für Supervision und Organisationsentwicklung 2004-2012. 

http://www.unizg.hr/homepage/. 
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Lilja Cajvert, Göteborg, Schweden 

Dozentin für Sozialarbeit (Fachbereich Soziale Arbeit an 

der Universität Göteborg), lizenzierte Psycho-

therapeutin, Supervisorin in der psychosozialen Arbeit 

und Familientherapie. Sie ist Koordinatorin des Lehr-

gangs „Supervidierte Feldarbeit“, Lehrtrainerin und 

Lehrsupervisorin des Trainingsprogramms für Super-

vision am Institut für Soziale Arbeit, Univ.Göteborg. 

Sie initiierte und leitete die erste Ausbildung für 

Supervision in Bosnien-Herzegowina (Tuzla und 

Sarajevo, 1998-2000). Von 2001 bis 2004 war sie 

Lehrerin, Supervisorin und Beraterin in der ersten 

Ausbildung für Supervisoren „Einführung in die 

Supervision im Sozialsystem in Kroatien“. Von 2005 bis 2009 war sie Projektleiterin 

von zwei Postgraduate Master-Studiengänge in Bosnien- Herzegowina - 

„Supervision in Psychosoziale Arbeit“ und „Management in der Sozialen Arbeit“. 

Lilja Cajvert hat ihr eigenes Modell der Supervision entwickelt – die Arbeit mit 

unbewussten Prozesse in der Supervision -, das sie in Artikeln und Lehrbüchern in 

Schwedisch, Englisch, Kroatisch und Slowenisch beschrieben hat. Lilja Cajvert war 

vier Jahre lang Präsidentin der Schwedischen Vereinigung für Supervision. 

http://www.socwork.gu.se/kontaktaoss/Personlig_hemsida/Lilja_Cajvert/ 

Michaela Judy, Wien, Österreich 

Studierte Literaturwissenschaft, Kulturmanagement und 

Bildungsmanagement, Trainerin und Ausbildnerin in 

Gruppendynamik, Supervisorin (ÖVS) und Coach. 

Mehr als 20 Jahren war sie Managerin der Volkshoch-
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wicklerin und Projektleiterin bei der VHS Wien. 

Darüber hinaus arbeitet sie als freiberufliche Trainerin, 
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ment in Non-Profit-Organisationen, systemisch Denken 

und Beraten, und (Managing) Gender & Diversity.  

Lehraufträge an Universitäten als auch an Einrichtungen 

der Erwachsenenbildung.  

Mitglied von ASYS (Arbeitskreis für systemische Sozialarbeit, Beratung und Super-

vision), Leiterin des Lehrgangs„Systemische Supervision & Coaching“ von ASYS. 

Michaela Judy hat zwei Bücher herausgegeben und mehrere Artikel veröffentlicht. 
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Studium der Sozialwissenschaften an den Universitäten 

Wien und Innsbruck, abgeschlossen 1983 mit Dr. phil. 

(Pädagogik / Psychologie). Ausbildungen in Gruppen-

dynamik (1998-1999), Sexualtherapie (1990-1992), 

Supervision und Beratung (1992-1995), Organisations-

entwicklung (2001), Systemische Beratung (1999-2001). 

Assistenzprofessor an der Universität Graz (1984-1994), 

Institut für Weiterbildung. Lektor an den Universitäten 

Klagenfurt (1983 - 1984; 1998-2005), Graz (1984-1993), 

Linz (2010-2011), Innsbruck (1998-2003), Wien (1993 – 

1998, 2004; 2006 bis 2011), der Technischen Universität 

Wien (1996-2001, 2006), und Krems (2006), 

Fachhochschule für Sozialarbeit in Wien (2001 - 2006) und 

Akademie für Sozialarbeit in Wien (1994 - 2002)  

Fächer: Pädagogik, Didaktik, Kommunikation, Gruppen-

dynamik, der politischen Bildung, Beratung usw.. 

Seit 1994 ist er freischaffender Supervisor, Coach und Management-Trainer. 

Verantwortlich für Design und Management-Kurse für Trainer in den 

verschiedenen Arbeitsbereichen auf nationaler und internationaler Ebene und für 

Supervision und Coaching. 

Zusammen mit K. Steinhardt leitet er das Aufbaustudium „Supervision und 

Coaching“ an der Universität Wien. 

Wolfgang Knopf war Präsident der Österreichischen Gesellschaft für Supervision 

(ÖVS) 2004-2010 und Präsident der Europäischen Vereinigung für Supervision 

(ANSE) 2006-2014. 

www.systeam.at/personen/vKnopf.htm 
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Hubert Kuhn, München, Deutschland 

Geboren 1963, in Bayern, Deutschland. Verheiratet, zwei 

Kinder. 

Freiberuflicher Organisationsberater, Supervisor, 

Management Coach und -Trainer sowohl im nationalen 

und internationalen Kontext, Schwerpunkte Team-

Diversity, Gruppendynamik und Konfliktlösung seit 

2000. 

Zahlreiche Publikationen. Mit TOPS München-Berlin e.V. 

verbunden seit dem Jahr 2000. 

 

Qualifikationen: 

 Diplom-Volkswirt 

 Trainer für Gruppendynamik (DAGG), Leiten und Beraten von Gruppen, 6 

Jahre Weiterbildung, DAGG, (Deutscher Arbeitsgemeinschaft für 

Gruppendynamik und Gruppenpsychotherapie) 

 Coach / Supervisor gem. Bundesverband für Supervision und Coaching; 

DGSv, seit 2008 Lehrsupervisor DGSv in drei Supervisionsausbildungen. 

 Systemischer Therapeut und Berater, Institut für Systemische Therapie und 

Organisationsberatung, 

 Organisationsberatung, Change Management; Mediation, Gewaltfreie 

Kommunikation; Transaktionsanalyse und andere Methoden. 

www.hubertkuhn.de 
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Krisztina Madai, Budapest, Ungarn 

Krisztina Madai ist selbständig tätig als ICF 

akkredidierter Coach und lizenzierte Supervisorin. 

MBA in Wirtschaftswissenschaften und MA in 

angewandter Psychologie und Gender Studies. Sie 

ist Mitgründerin und Leiterin des international 

akkreditierten Train-the- Trainer-Programms 

„CoachAkademia“ in Ungarn. Sie ist Dozentin der 

Supervisionsausbildung an Karoli-Universität 

Budapest und in mehreren anderen privaten 

Trainerausbildungen in Ungarn.  

Der Schwerpunkt ihrer Lehr- und 

Forschungstätigkeit sind Kontrakt, Coach-Klient-

Beziehung, organisatorische Kontexte von Coaching und Supervision und Gender-

Fragen in Organisationen. 

Krisztina Madai ist Co-Autorin des Buches „Methodisches Handbuch für Coaches 

II“ und ihre Artikel über Coaching und Supervision erscheinen in der ungarischen 

Online-Coaching Zeitschrift „Magyar Coachszemle“. 

Ihre Mission ist die Qualitätssicherung von Coaching in Ungarn, vor allem durch 

forcieren der Bedeutung der Supervision für Trainer und die Organisation von 

Workshops unter der Leitung von Master Coaches aus der ganzen Welt. Sie war Co-

Organisatorin der ersten Coaching-Konferenz in Ungarn. 

http://www.coachakademia.hu 

Mieke Voogd, Eelde, Die Niederlande 

Mieke Voogd (1965) ist Inhaberin von Coachkwadraat, 

einem Netzwerkunternehmen für Coaching, 

Supervision und Organisationsentwicklung im Norden 

der Niederlande. Das Unternehmen wurde 2006 

gegründet. 

Mieke ist ausgebildete Organisationspsychologinund 

registrierte Supervisorin und Coach; sie ist als 

Beraterin seit fast 20 Jahren in verschiedenen Profit- 

und Non-Profit-Organisationen tätig. 

Mieke hat ein starkes Interesse an Forschung zu 

Coaching und Supervision. Seit 2009 ist sie 

Vorsitzende des wissenschaftlichen Ausschusses der niederländischen 

Vereinigung für Supervision und Coaching (LVSC). 

http://www.coachkwadraat.nl/ 


