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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. 

  

Preamble 

The main challenge in today`s 

working environment is the 

continuous change of conditions 

and tasks and its increasing 

complexity in society. More and 

more, efficient cooperation is 

subject to pro-fessional 

communication: if people don’t 

communicate effectively, a lack of 

commitment and reliability would 

confuse working relation-ships 

and working processes, the goals 

would be missed. 

Therefore, the increasing attention 

and importance of supervision, 

coaching and other formats of 

consulting have become a priority 

in the world of work. Despite that, 

supervision and coaching until 

now lack a common and consistent 

way of describing skills and 

competences on a European level. 

There are national and European 

professional counseling associa-

tions such as: 

 Association of National Orga-

nizations for Supervision in 

Europe  (ANSE, 

http://www.anse.eu) 

 European Association for Super-

vision & Coaching in Europe 

(EASC, http://www.easc-

online.eu),  

 International Coach Federation 

(ICF,http:// coachfederation.at) 

 European Mentoring and 

Coaching Council (EMCC, 

http:// www.emccouncil.org). 

These associations have set 

standards for vocational 

education and training of 

supervisors and/ or coaches. 

Their standards define the 

minimal formal criteria of how to 

become a supervisor or coach. 

The regulations for membership 

and accreditation provide 

orientation although they differ in 

focus and scope. 
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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”. 

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. 

 

 

 

However, there is no collective 

frame of comparability for 

supervision and coaching. 

The terms supervision and 

coaching indicate formats of 

counseling to serve the 

professional development of 

persons, teams, and 

organizations. The different 

approaches and methods often 

overlap; sometimes, they are 

even identical. The terminology 

used is fluid and often changes or 

shifts. The decision to use the term 

supervision or coaching refers to 

both different histories of 

development and key aspects of 

activities in the field. It may also 

relate to different “schools” which 

have been training supervisors or 

even relate to long-term national 

or institutional traditions. 

The present glossary aims at 

providing orientation and a 

mainstream description of how 

today`s professional discourses in 

Europe use both these terms. In 

addition, it offers descriptions of 

related terms and explains the 

different forms of comprehension 

and the perspectives that were 

available in the field. 

This glossary provides a structure 

that is to be continued as 

permanent work in progress. It 

does not aim at harmonization of 

the various prevalent definitions 

and approaches. However, it does 

aim at the transparency and 

compara-bility of different 

considerations, tasks and 

responsibilities and of 

professional standards. 

The comparability in this glossary 

emerges from the transparent 

descriptions of core qualities, 

types and settings, methods, 

outcomes, and stakeholders in the 

field of counseling. 
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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/ NL), 

Tone Haugs, (NO), Louis van Kessel(NL), Helga Messel 

(SE), Heidi Möller(DE), Heidemarie Müller-Riedlhuber 

(AT).  

 

Das Glossar wurde in englischer Sprache verfasst und 

erstmals publiziert. Um den LeserInnen den Rückbezug auf 

die Originalfassung unmittelbar zu ermöglichen, findet 

sich diese fortlaufend in der linken Spalte neben dem Text. 

 

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. 

  

Supervision and coaching aim at 

facilitating individual and 

organizational changes or at 

releasing tension or conflicts in 

daily work.  

This glossary was created and 

compiled by the project team of 

the LEONARDO-Project ECVision. 

The team: Marina Ajdukovic 

(Croatia), Lilja Cajvert (Sweden), 

Michaela Judy (Austria), 

Wolfgang Knopf (EU/ Austria), 

Hubert Kuhn (Germany), Krisztina 

Madai (Hungary), and Mieke 

Voogd (The Netherlands). 

Furthermore, ten experts 

provided professional feedback 

on the glossary: Guido 

Baumgartner (CH), Hans 

Björkman (SE), Elisabeth Brugger 

(AT), Susanne Ehmer (DE/ AT), 

Erik de Haan (UK/ NL), Tone 

Haugs, (NO), Louis van Kessel 

(NL), Helga Messel (SE), Heidi 

Möller(DE), Heidemarie Müller-

Riedlhuber (AT). 

The Glossary was written and first 

published in English. To allow  

immediate comparison, the 

original text shows up in the left 

column. 

Summing up: the authors want to 

place practice and theory 

transparently and comparably at 

the disposal of the professional 

community and give new 

momentum to the improvement of 

theory and practice in the field. 

If so, then it was worth doing the 

job! 
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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 Entscheidungsprozessen 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. 

 

  

Supervision – Scope of Concept 

 

These descriptions aim at giving 

an overview over the mainstream 

concepts of supervision in Europe 

today. This glossary covers the 

definitions given under 1 (1.1 – 

1.4.). 

 

1. Supervision as a counseling profession 
focuses on the interaction of persons, 
professional tasks and organizations 

Supervision provides ample 

space and time to reflect 

professional functioning in 

complex situations.  

Supervision primarily serves the 

development of individuals, 

teams and organizations. It 

improves the professional lives of 

individuals and teams with regard 

to their roles in an institutional 

context. It also focuses on 

ensuring and developing the 

quality of communication among 

staff members and methods of 

cooperation in various working 

contexts. 

Additionally, supervision offers 

support in different reflection and 

decision-making processes and in 

challenging and demanding 

professional situations and 

conflicts. It supports clarification 

and the processing of tasks, 

functions and roles. It assists in the 

handling of processes of change, 

in finding innovative solutions for 

new challenges and measures to 

combat mobbing and burnout. 

The following differentiations 

refer to different foci of 

supervision. 
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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. 

 

1.2. LEHRSUPERVISION FÜR AUSBILDUNGS-

KANDIDATINNEN 

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 

AusbildungskandidatInnen 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 Arbeits-

felder 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.  

1.1. Supervision for work with clients 

Supervision provides a reflective 

space to professionals (who work 

with clients, e.g. social workers, 

therapists in psychosocial work 

fields) to serve the assurance and 

development of the quality of their 

professional attitude and 
performance. The focus is on the 

supervisees’ clients and on how 

the supervisees work with their 

clients. 

This approach often – but not 

necessarily - means that the 

super-visor is an experienced 

practitioner in the work field s/he 

supervises. 

1.2. Educational Supervision for trainees in 
professional training courses  

The key component of this kind of 

supervision is part of the develop-

ment of professional competences 

in training programs. It serves the 

integration of knowledge, skills 

and values / attitudes the trainees 

have acquired during their 

professional training. It is 

necessarily related to a specific 

curriculum of a training provider. 

It focuses on learning to master 

specific methods, skills or 

approaches to the expected out-

come of developing competences 

of professionals in a particular 

method or approach. The 

supervisor, therefor should be an 

experienced practitio-ner of that 

same method or approach. 

1.2. Supervision as improvement of 
professional functioning 

Supervision focuses on the 

improvement of individuals, 

teams and organizations in all 

work fields. The main aims 

include higher quality, more 

effectiveness and work efficiency 

in professional contexts. All 

professions or work fields can 

profit from supervision in that 

understanding. According to this 

approach, the supervisor / is an 
expert for counseling the inter-

action of persons, professional 

tasks and organizations, but not a 

practitioner of a specific work 

field. 
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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 Verständnis 

von Supervision hat seine Ursprünge in angelsächsischen 

Ländern und wird hauptsächlich von globalen 

Unternehmen verwendet.   

  

  

1.4. Organization supervision 

This approach contributes to the 

effective functioning of an 

organization. It is carried out 

during regular meetings of 

superiors and their subordinates 

and members of professional 

teams while being supervised. In 

this case, the emphasis is on 

reflecting the relationship 

between the team and the wider 

organizational environment. It 

enlightens power positions and 

institutional and subjective 

understanding of roles and tasks. 

Thus, organizational supervision 

contributes to the improvement of 

organizational culture. 

 

2. Supervision as a managerial function 

 

It takes place in an organization at 

an operative level. It includes the 

managing and controlling of 

defined and communicated tasks. 

The supervisor is therefore part of 

the organizational hierarchy. 

This understanding of supervision 

has its origins in Anglo-Saxon 

countries and is mainly used by 

globally working enterprises. 
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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 partnerschaftlichen Beziehung. Die Coachees sind 

Experten für ihre 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.).   

Coaching – Scope of Concept 
 

Many definitions of coaching used 

in Europe can be reduced to some 

of the five different concepts 

mentioned below.  

Concepts 4 and 5 are beyond the 

present work that focusses on 

dealing with counseling the 

interaction between persons, work, 

and organization. 

1. Coaching is a form of profess-

sional counseling that inspires the 

coachees to maximize their 

personal and professional 

potential. It aims on initiating a 

transformational process. Goals 

and solutions are discovered along 

the way. Coach and coachees work 

together in a partnering rela-

tionship. The coachees are experts 

on the content level; the coach is an 

expert in professional counselling. 

2. Coaching primarily aims at 

managers, working with specific 

objectives, methodology and 

approach. Typical features are 

topic-specific support provided by 

a limited number of con-sultations, 

as well as the teaching of skills at 

short training intervals. This 

approach prevails in German-

speaking countries.  

3. Coaching is a form of profess-

sional guidance focusing on the 

professional and personal growth 

of the coachees. It is a structured 

and purposeful process whereby 

the coach encourages the effective 

behavior of the coachees. The 

coach is likely to use directive 

approaches to support the 

coachees to accomplish their goals. 

These three definitions of 

coaching concern individuals, 

groups, teams and organizations. 

4. Coaching is one of many 

competences that professionals 

such as managers, teachers or 

social workers have acquired. 

5. Coaching is a synonym for 

training or mentoring in very 

different fields (e.g. health, 

dating, 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/oder Coaching anbietet und durchführt. 

 

 

2. KlientInnen 
 

Supervision Coaching 

Die KlientInnen der 

SupervisandInnen sind 

ebenfalls Akteure im 

Supervisionsprozess, 

wenn auch nicht physisch 

anwesend. Verwandtes 

Konzept: Klientensystem. 

 

Die Coaching-Literatur 

verwendet Klient synonym 

mit Coachee. 

 

 

Stakeholders                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

Stakeholders are the persons and 

bodies involved in and 

responsible for the process of 

supervision or coaching. 

 

 

 
1. Training Provider 

Supervision Coaching 

Organization that offers and 

runs training programs for 

supervision and/or coaching. 

 

2. Clients 

Supervision Coaching 

Clients of the 

supervisees are 

party in the 

supervision 

process though 

not physically 

present. 

Related 

concept: client 

system. 

Coaching 

literature uses 

client as a 

synonym for 

coachee.  
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3.  Nationale Verbände 

Supervision  Coaching  

Konsortium professio-

neller SupervisorInnen 

und Coaches (und in 

einigen Ländern auch 

Ausbildungsanbieter), 

die unter nationalem 

Recht sowie der Sebst-

verpflichtung auf ANSE 

Standards und die ANSE 

Ethik agieren.  

 

Konsortium professio-

neller Coaches, die unter 

nationalem Recht agieren 

und die professionellen 

Standards und eine Ethik 

akzeptieren, die ent-

weder von inter-

nationalen Verbänden 

(z.B. EMCC oder ICF), 

oder durch das 

Konsortium selbst fest-

gelegt sind. 

 

 

4. SupervisandIn/ Coachee 

Supervision  Coaching  

NutzerIn von Supervision. 

SupervisandInnen über-

nehmen die Verantwor-

tung für die eigene 

Mitarbeit, für ihren 

Entwicklungs- und Lern-

prozess, sowie für den 

Transfer neuer Erkennt-

nisse in ihren beruflichen 

Alltag.  

 

NutzerIn von Coaching.  

Coachees sind für ihren 

Entwicklungsprozess ver-

antwortlich. 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 selbstge-

setzten Ziele verant-

wortlich. 

 

3. National Organization 

Supervision Coaching 

Consortium of 

professional 

supervisors & 

coaches (in 

some 

countries 

training provi-

ders, too) 

under national 

law, 

accepting 

ANSE stan-

dards and 

ANSE ethics. 

 

Consortium of 

professional 

coaches and 

training provi-

ders under 

nationnal law 

accepting 

pro-fessional 

stan-dards 

and ethics 

either set by 

international 

as-sociations 

(e.g., EMCC 

or ICF) or by 

the con-

sortium itself. 

 

 
4. Supervisees / Coachees 

Supervision Coaching 

The users of 

supervision.  

Supervisees 

assume respon-

sibility for: 

 their part of 

the conditions 

and coopera-

tion; 

 their pro-

cess of deve-

lopment and 

learning;  

 the trans-

formation of 

new insights 

gained into 

their profess-

sional situation. 

The users of 

coaching.  

Coachees are re-

sponsible for 

their process of 

development. 

They are suppo-

sed to be open, 

bring in their ex-

periences, 

thoughts and 

feelings, be on 

time, keep ap-

pointments. 

They are respon-

sible for defining 

the goals they 

want to work on 

as well as pro-

gressing accor-

ding to steps set 

by themselves. 
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5. SupervisorIn/ Coach 

Supervision  Coaching  

Ein/e SupervisorIn ist: 

 Eine ausgebildete Fach-

kraft gemäß eines nach 

ANSE-Standards und 

nationalen Regelungen 

anerkannten Aus-

bildungscurriculums. 
 

 Ein/e BeraterIn mit 

(post)-gradualer pro-

fessioneller Ausbildung 

und mit mehr als drei 

Jahren Berufserfahrung. 
 

 Für die Schaffung eines 

adäquaten Reflexions-

raums verantwortlich, 

der SupervisandInnen 

beim Entwickeln und 

Verfolgen ihrer Ziele 

unterstützt. 

 

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 profes-

sionelle Standards ent-

wickelt, die auf Ausbil-

dung, Erfahrung, Leis-

tungsbewertung und das 

Niveau der Leistungser-

bringung, oder auf konti-

nuierlicher beruflicher 

Weiterentwicklung basie-

ren. Der Schwerpunkt 

liegt stärker auf Leistung 

und Output-Kriterien als 

auf Trainingsstunden. 

 

6. Vertragspartner 

Supervision            Coaching 

Ist der zuständige Manager in einer Organisation, die/der 

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 Supervision/Coaching sowie Empfehlungslisten, bzw. 

zugelassene SupervisorInnen/ Coaches.  

5. Supervisor / Coach 

Supervision Coaching 

A supervisor 

is: 

  A trained 

professional 

according to 

an approved 

curriculum fol-

lowing ANSE 

standards and 

national regu-

lations. 

 a (post-) 

graduate 

trained profes-

sional with 

more than 3 

years of work 

experience. 

 Respon-

sible for cre-

ating a viable 

space which 

supports the 

supervisees in 

pursuing their 

goals. 

 

A coach is a 

trained profess-

sional who 

guides a 

coachee, group 

or team in 

pursuit of a 

contracted goal. 

In principle, 

everyone can 

call him-/ 

herself a coach. 

International as-

sociations, as 

ICF & EMCC, 

develop stan-

dards based on 

education,  ex-

perience, per-

formance, eva-

luation and the 

level of service, 

or on continuous 

development.  

The emphasis is 

more on perfor-

mance and out-

put criteria than  

training hours. 

 
6. Contractual partner 

Supervision     Coaching 

Is the responsible manager in an 

organization who orders, finances 

and evaluates supervision. S/he is 

involved in the selection of the 

supervisor and in the contracting 

process. This involvement may 

cover a power of veto up to even a 

direct personal selection. Most 

often public bodies or organi-

zations have internal regulations 

for supervision and lists of recom-

mended / authorized supervisors. 

 

 



 Gefördert durch die Europäische Kommission November 2014 

 

 

 

 

 

17 17 

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.  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. 
 

 

Core qualities 

 

Core qualities are necessary basic 

characteristics of professional 

work in supervision and coaching. 

A supervisor / coach needs a clear 

and reflected understanding of the 

following core qualities. 

 

1. Ambiguity Tolerance 

Supervision Coaching 

Discussing and reflecting 

conflicts, allowing contra-

dictory approaches to show up. 

This may change perspectives 

and goals. This includes, 

tolerating tension and 

exploring the various feelings, 

which arise during a counsel-

ling process.  

Ambiguity (also: complexity, 

ambivalence) is an integral part 

of the human condition and en-

compassing feelings, notions, 

and attitudes about something 

or somebody. Ambiguity often 

creates worry, anxiety or 

confusion within a person or a 

group. 

 
2. Experience Orientation 

Supervision Coaching 

Expressing an event in a way 

that supports supervisees / 

coaches to link their experience 

here and now to their work, to 

how they deal with the views of 

others, the way they express 

their opinions or make 

decisions. 
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3. Empathie 

Supervision            Coaching 

Empathie ist eine Form, die emotionale Verfassung eines/ 

einer SupervisandIn wahrzunehmen, und die Fähigkeit, 

die Wahrnehmung dessen, „was von den 

SupervisandInnen kommt“, von der eigenen emotionalen 

Reaktion als SupervisorIn zu trennen.  

Dies bedeutet auch, sich der eigenen (Gegen-) Über-

tragung und den eigenen Vorannahmen bewusst zu sein. 

 

4. 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 Kunden-systemen 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 Professionalitätsentwicklung 

spiegelt. 

 

3. Empathy 

Supervision        Coaching 

Empathy is a way of recognizing 

the emotional state of the 

supervisees and separating it 

from the supervisor`s own 

emotional response on ‘what 

comes from the supervisees’. It 

includes being aware of (counter-

)transference and one’s own 

preoccupations. 

 

4. Ethics / Values  

Supervision Coaching 

In dealing with power, trust and 

responsibility, supervisors and 

coaches maintain their personal 

and professional integrity by 

positioning themselves auto-

nomously in relation to con-

stituents, clients and 

colleagues. 

Supervisors and coaches are 

bound to keep confidentiality, 

handle the process of 

contracting carefully and avoid 

becoming a party in conflicting 

interests. 

Acting responsibly is part of 

professionalism for supervisors 

and coaches. They care for 

maintaining their skills, for the 

reliability of the profession they 

exercise and for their 

supporting the learning process 

of supervisees and coachees. 

Most professional organizations 

for supervision and coaching 

have given themselves a ‘Code 

of Ethics’ which reflects the state 

of professionalism. 
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5. Führung und Management 

Supervision            Coaching 

Integration von organisationaler Anforderungen in den 

Prozess, insbesondere die häufig sich ergebenden 

Thematiken Autorität, Unterordnung und Konkurrenz. 

 

 

6. 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 

Verhaltens-erwartungen 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. 

  

5. Leadership and 
Management 

Supervision Coaching 

Integration of organizational 

components into the process, 

especially those issues that 

most frequently arise such as 

authority, subservience and 

competition. 

 

 

 
6. Function and Role 

 

Supervision Coaching 

In a group-dynamic approach, 

function means the formal 

activities negotiated by the 

members in a social system. 

The members are bound to 

activities in a special frame and 

contract of working together. 

Role in this case means 

behavior and expectations of 

behavior in social systems 

between two or more persons.  

Other approaches use function 

and role more or less as 

synonyms. Nevertheless, 

supervision and coaching take 

into account both formal and 

informal activities and attitudes 

of the supervisees / coachees. 
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7. Integration von Theorie und Praxis 

Supervision Coaching 

Erkunden der impliziten 

und expliziten Theorien 

der SupervisandInnen.  

Ihre inhaltsbezogenen, 

emotionalen und körper-

sprachlichen Botschaften 

werden reflektiert und mit 

den Konzepte und 

Theorien der/des Super-

visorIn in Beziehung 

gesetzt. 

Dieser Zugang eröffnet 

eine neue Perspektive auf 

die Situation der Super-

visandInnen und deren 

Annahmen.  

Er unterstützt tieferes 

Verständnis einer Theorie 

und deren Anwendbar-

keit. Dies integriert ein 

neues Element in ein 

vorhandenes größeres 

Bild. Diese Integration 

kann in einer Person, 

einer Gruppe, einer 

Organisation stattfinden.  

Entwickeln zunehmend 

bewusster Kompetenz 

von Coachees während 

eines Coaching-Prozes-

ses.  

Die Coachees wenden 

Gelerntes in verschie-

denen Kontexten und 

Situationen an. Das neue 

Verhalten wird Teil der 

Identität der Person. 

8. 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. 

7. Integration of Theory and 
Practice 

Supervision Coaching 

Exploring the 

supervisees’s 

implicit and ex-

plicit theories.  

His/her con-

tent-related, 

emotional and 

body language 

related messa-

ges are reflec-

ted and clari-

fied refering to 

the supervisors 

concepts and 

theories.  

This approach 

adds a new 

perspective to 

the supervi-

sees’ situation 

and assump-

tions and sup-

ports the appli-

cation of a 

theory for 

deeper under-

standing.   

Integrating a 

new feature in 

an existing 

bigger picture. 

It can take 

place within an 

individual, a 

group, an orga-

nization or on 

community 

level.  

During the 

coaching pro-

cess, the 

coachees grow 

towards a level 

of conscious 

competence.  

The coachees 

apply lessons 

learned in vari-

ous contexts 

and circum-

tances.  The 

new behavior 

becomes part 

of the identity of 

the person. 

 

8. Interactive Process 

Supervision Coaching 

An interactive process 'happens' 

in supervision / coaching 

between the supervisees / 

coachees and the supervisor/ 

coach. It concerns how they 

jointly shape their working 

relationship and deal with the 

verbalized and non-verbalized 

content of the conversation 

between the supervisor / coach 

and supervisees / coachees. 
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9. 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. 

10. Kontext 

Supervision            Coaching 

Reflektieren des Einflusses und der Wirkungen der 

sozialen Interaktionen der SupervisandInnen/ Coachees 

in einem weiteren Kontext. 

11. Kontrakt 

Supervision Coaching 

Herausarbeiten der 

Erwartungen aller 

Beteiligten, die danach in 

eine vereinbarte und 

daher überprüfbare Form 

gebracht werden. 

Methodisches Grundele-

ment jedes Supervisions-

prozesses.  

Der Kontrakt kann dya-

disch vereinbart werden – 

wenn eine Person selbst 

Supervision anfragt -oder 

als Dreieckskontrakt 

zwischen der Organisa-

tion, den Supervisan-

dInnen, und der/dem 

SupervisorIn, sofern die 

Supervision im Kontext 

und im Auftrag der 

Organisation stattfindet. 

Herausarbeiten der 

Erwartungen aller 

Beteiligten, die danach in 

eine vereinbarte und 

daher überprüfbare Form 

gebracht werden. 

Der Kontrakt kann dya-

disch vereinbart werden 

– wenn eine Person selbst 

Coaching anfragt -, oder 

als Dreieckskontrakt 

zwischen der Organisa-

tion, den Coachees, und 

der / dem Coach, sofern 

das Coaching im Kontext 

und im Auftrag der 

Organisation stattfindet.  

Coaching hat stets eine 

definierte Dauer, defi-

nierte Ziele und messbare 

Ergebnisse.  

9. Communication 

Supervision     Coaching 

Communication comprises any 

act of exchanging verbal and/or 

nonverbal signs. Communication 

as a core quality means a 

concious and reflected approach 

to that ongoing exchange. 
 

10. Context awareness 

Supervision     Coaching 

Reflecting the influence and the 

effects of the supervisees’ / coa-

chees’ wider social interactions.  
 

11. Contracting 

Supervision Coaching 

Identifying the 

participants'ex-

pectations and 

relating them to 

a contracted 

and thereby 

testable way of 

working in 

supervision. 

Basic methodic 

framework of 

the supervision 

process. 

Contracting 

may be dyadic - 

if an individual 

personally re-

quests super-

vision – or trian-

gle – between 

the supervi-

sees` organiza-

tion, the super-

visees and the 

supervisor in 

case of super-

vision  taking 

place in context 

and on  re-

quest of the 

organization. 

Identifying the 

partici-ants' ex-

pectations and 

relating them to 

a contracted 

and thereby 

testable way of 

working in 

coaching.  

Contracting 

may be dyadic - 

if the indi-

vidual perso-

nally asks for 

coaching - or 

triangle - bet-

ween the coa-

chee’s organi-

zation, the coa-

chees and the 

coach in case of 

coaching taking 

place in context 

and on request 

of the organiza-

tion. Coaching 

always has a 

certain dura-

tion, defined 

goals and 

measurable 

results. 
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12. 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 Wissen 

und den entsprechenden Fertigkeiten ermöglicht. 
 

 Individualisiertes Lernen: Prozess auf Basis des 

einzigartigen Wissens, der Annahmen, Fähigkeiten und 

des Lernstils von SupervisandInnen/ Coachees. 
 

 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 Super-

visandInnen/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. 

 

 

12. Learning Process 

Supervision Coaching 

The process whereby knowledge, 

skills and competences are 

acquired through reflecting 

experience. Characteristics and 

goals are related to the following 

forms of learning: 

 Experiential learning: Learning 

from personal experience. Initia-

ting from practical experiences of 

the individual and connecting it 

with the effects of a certain attitude 

or approach. 

 Reflective learning: Plays an 

important role in the cycle of expe-

riential learning. The concept of 

reflection in learning as an active 

persistence and careful considera-

tion of any belief or form of knowle-

dge in light of the data that support 

them & lead to new conclusions. 

 Integrated learning: The learning 

process by which the integration of 

professional, personal and metho-

dological knowledge and skills are 

enabled. 

 Individualized learning: Process in 

which the supervisees are uni-que 

in their knowledge, beliefs, 

abilities and learning styles. 

 Dialogic learning: The central di-

dactic device of learning in super-

vision is dialogue: The supervisor / 

coach and supervisees / coachees 

affirm and improve their relation-

ship and conversational ex-

changes by which the supervisor / 

coach joins the supervisees/ 

coachees by listening, checking 

what was heard and giving very 

specific feedback. 

 Double loop learning: by reflecting 

an experience, supervisees / 

coachees are able to modify a goal 

in the light of that experience. That 

shifts the effort from how to solve a 

problem to questioning the goal. 

 Model learning: When super-

visees/ coachees experience an 

attitude of the supervisor/coach 

and integrate parts of that attitude 

into their own behavior. 
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13. 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 zu-

sammenwirken. 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. 

 

14. Performance 

Supervision Coaching 

Entwickeln eines neuen, 

kreativen Elements, das 

die Arbeit der Super-

visandInnen bereichert 

und leitet. 

Die Handlungen der 

Coachees auf einer 

sowohl persönlichen wie 

professionellen Ebene 

effektiver machen. 

  

15. Professionelle Exploration 

Supervision            Coaching 

Steigern der Professionalität von SupervisandInnen/ 

Coachees, indem Erfahrungen, Überzeugungen, Ein-

stellungen, Verhaltensweisen, sowie Ziele und Visionen 

erörtert werden. Dies erfordert einen geschützten Raum 

für sehr persönlichen Erkundungen der Arbeitssituation 

einer Person mit Blick auf Hindernisse, Behinderungen, 

Erfolge und Dilemmata.  

13. Organization 

Supervision Coaching 

Taking into account not only the 

dyadic relationship between 

supervisor / coach and super-

visees / coachees, but also the 

organization as a set of meanings 

and adjustments comprised to a 

set of processes and activeties. 

End-users/clients, who are the 

final recipients of the supervisees 

/ coaches professional actions 

also have to be taken into 

account. 

It is important to be clear on 

which understanding, on which 

theory of organization super-

visor / coach and supervisees / 

coachees base their thinking and 

reflecting. 

 

14. Performance 

Supervision Coaching 

Developing a 

new, creative 

element that 

will enrich and 

direct the work 

of the super-

visees. 

Making the 

coachees’ ac-

tions more ef-

fective both on 

a personal and 

professsional 

level.  

 

15. Professional Exploration 

Supervision Coaching 

Increasing the professionalism of 

the supervisees / coachees by 

discussing certain experiences 

and issues such as beliefs, 

attitudes, ways of behaviour, aims 

and visions. 

This requires a safe space for the 

very personal exploration of 

one's work with regard to 

obstacles, hindrances, suc-

cesses, and dilemmas. 
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16. 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. 

 

  

16. Reflection 

Supervision Coaching 

Observing and articulating own 

experiences, feelings, thoughts 

and beliefs. By doing so the 

present attitudes are connected, 

both with their origins in the past, 

and with the future attitudes the 

supervisees / coachees want to 

adopt. Reflection needs a stance 

taken towards the social patterns 

human beings are co-creating 

when communicating.  

Certain techniques support the 

supervisees / coachees to become 

aware of their own influence in 

different situations. One may 

reflect on the contents, on the 

process and on the way of 

reflecting (meta-reflection). 

Besides the metacognitive 

component (thinking about one's 

own thought processes), 

reflection includes an emotional 

component: consideration of 

personal emotional states and 

behavioral components; analy-

zing behavior, decisions and the 

consequences of one`s own 

actions in a certain context.  

This allows drawing one’s own 

conclusions about necessary 

changes to achieve wished-for 

outcomes in the future.  

Therefore, reflection may not lead 

to quick solutions. It requires the 

ability to withstand tension without 

trying to eliminate it by immediate 

action. 
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 17. Ressourcenorientierung 

Supervision Coaching 

Das Fokussieren auf Res-

sourcen, Wissen, Fertig-

keiten und Kompetenzen 

von SupervisandInnen.  

Diese werden dadurch 

unterstützt, sie so wirksam 

wie möglich einzusetzen. 

 

Annahme, dass Personen 

oder Teams in der Lage 

sind, eigene Lösungen zu 

kreieren, während der 

Coach  unterstützende, 

neue Entdeckungen 

fördernde Ansätze und 

Rahmungen beiträgt.  

Das Verfahren basiert auf 

persönlichen Fähig-

keiten und Kompetenzen; 

es fokussiert auf die 

Lösungen der Coachees 

und auf deren ver-

borgene Stärken. 
 

 

18. Selbstverantwortung und Verbindlichkeit 

Supervision Coaching 

Die Motivation und 

Fähigkeit einer Person, 

Gruppe oder eines 

Teams, ihre Ziele zu 

verfolgen und die 

Unterstützung der/des 

SupervisorIn zu nützen, 

um diese zu erreichen. 

Darüber hinaus sind die 

SupervisandInnen für die 

Übertragung der Ergeb-

nisse der Supervision in 

ihre tägliche Praxis 

verantwortlich. 

 

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.  

 

 

17. Resource Orientation 

Supervision Coaching  

Focusing on 

the supervi-

sees resour-

ces, know-

ledge, skills 

and compe-

tences. 

Supporting the 

supervisees by 

bringing them 

in as effect-

tively as 

possible. 

 

Assumption that 

individuals or 

teams are cap-

able of gene-

rating their own 

solutions, with 

the coach sup-

plying suppor-

tive, discovery-

based appro-

aches and 

frameworks. 

The process 

builds on per-

sonal strengths 

and competen-

ces; it focusses 

on the solution 

the clients find 

and on their hid-

den strengths. 

 

 

18. Responsibility and Accountability 

Supervision Coaching 

The motivation 

and ability of a 

person, group 

or team to 

follow their 

goals and use 

the super-

visor’s support 

to reach them. 

Furthermore, 

the supervisees 

are responsible 

for transferring 

the outcomes of 

the supervision 

to their daily 

practices. 

The motivation 

of the coachees 

to reach their 

goals is crucial 

in coaching.  

During the 

whole process, 

the coach 

focuses on 

keeping the 

coachees con-

nected with 

their goals and 

on taking action 

towards at-

taining them. 



 Gefördert durch die Europäische Kommission November 2014 

 

 

 

 

 

26 26 

19. Spiegelphänomen (Parallelprozess) 

Supervision           Coaching 

Spiegelphänomene (auch: Parallelprozesse) werden als 

Probleme, Sackgassen, Gefühle, Schwierigkeiten 

beschrieben, die in zwei gleichzeitigen Beziehungen 

auftreten: zwischen SupervisandIn-KlientIn oder Coachee-

Team und zugleich zwischen SupervisorIn / Coach und 

SupervisandInnen / Coachees. Spiegelphänomene laufen 

unbewusst ab und können nicht im Voraus erkannt oder 

verstanden werden.  

Was sich zwischen KlientInnen und SupervisandInnen oder 

in einem Team ereignet hat, kann sich jedoch im Hier und 

Jetzt der Supervisionssitzung in der Interaktion zwischen 

SupervisandInnen / Coachees und SupervisorIn / Coach 

spiegeln. 

20. Veränderung 

Supervision Coaching 

Fokussieren auf mög-

liche, bzw. sinnvolle 

Veränderungen für 

SupervisandInnen / 

Teams / Organisationen 

im Prozess der Super-

vision.  

Dies können Verände-

rungen der Perspektive, 

der Einstellung oder des 

Verhaltens sein.  

 

Fokussieren auf eine oder 

alle der folgenden Drei-

Ebenen-Veränderungen: 

Stufe 1: komplexeres Ver-

ständnis der Problem-

situation.  

Stufe 2: besseres Ver-

ständnis von persönlichen 

Verantwortungen und Hand-

lungsspielräumen beim 

Problemlösen.  

Stufe 3: Finden einer Lösung 

auf der Ebene der Person 

oder des Systems. Zielt auf 

Persönlichkeitsentwicklung 

(auf Grundlage von Selbst-

erfahrung & Selbstachtung), 

wie auch auf das System, 

dem die Person angehört.  

Das Ziel von Coaching ist 

Veränderung. 

19. Parallel Process  

 Supervision    Coaching                

Parallel processes are described 

as problems, impasses, feelings, 

difficulties occurring in two 

simultaneous relations: super-

visee-client or supervisee/ 

coachee - team and supervisor/ 

coach - supervisee/ coachee. 

Parallel processes are uncons-

cious and cannot be recognized 

or understood in advance.  

What has occurred between a 

client and a supervisee, or within 

a team, may then be transmitted 

to the here-and-now of a session 

between supervisees/coachees 

and supervisor/coach. 

20. Change 

Supervision Coaching 

Focusing on 

possible 

changes con-

cerning the 

supervisee/ a 

team/ an or-

ganization 

within the 

process of 

supervision.  

This can be a 

change of 

perspective 

as well as a 

change of 

attitude or 

behavior. 

 

Focusing on one 

or all of a three-

level change.  

Level 1: a more 

complex under-

standing of a pro-

blem situation. 

Level 2: a better 

understanding of 

personal respon-

sibilities & action 

areas in solving 

the problem. 

Level 3: finding a 

solution on the 

personal or 

system level.  

It aims on deve-

loping the perso-

nality (based on 

self-awareness 

and self-esteem) 

and the system 

the individual is 

part of. The goal 

of coaching is to 

achieve change. 
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21. 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. 

22. Ziel- und Bedürfnisorientierung 

Supervision Coaching 

Doppelte Funktion von 

Supervision, die sowohl 

vereinbarte Ziele als auch 

Bedürfnisse der Supervi-

sandInnen mit einbezieht. 

Erfordert einen kreativen 

Freiraum, innerhalb 

dessen SupervisorIn und 

SupervisandInnen sich in-

dividuell darauf einigen, 

wie die SupervisandInnen 

ihre Ziele verfolgen, und 

wie sie ihre eigenen 

Entwicklungsbedürfnisse 

erfüllen.  

Die Ziele und Bedürfnisse 

der SupervisandInnen / 

Teams / auftraggebenden 

Organisationen sind 

transparent und – be-

zogen auf den Kontrakt - 

im Fokus der / des 

SupervisorIn.  

Primärer Fokus beim Ent-

wickeln Erfolg ver-

sprechender Strategien, 

damit die Coachees 

bestimmte Ziele in ihrer 

Arbeit oder ihrem 

persönlichen Leben 

erreichen können.  

Der Schwerpunkt in einer 

Coaching-Beziehung liegt 

auf Handlungs- und Um-

setzungsorientierung so-

wie auf Verantwort-

lichkeit.  

Gefühle und Bedürfnisse 

spielen eine wichtige 

Rolle in jedem Lern- und 

Entscheidungsprozess. 

 

21. Reciprocity 

Supervision Coaching 

Factoring in and reflecting the 

supervisees’ / coachees` context 

dealing with the question which 

roles the supervisor/coach may 

play through their doings or non-

doings in the course of their acting 

professionally, be it with clients or 

in any other course of action.  

In addition, the effect of the 

observer, describer, reflector or 

analyzer of a reciprocal action on 

the examined action needs to be 

taken into account: everyone and 

everything involved influences 

any situation. 

 

21. Goal and Need Orientation 

Supervision Coaching 

Double function 

of supervision, 

being bound to 

contracted goals 

as well as to the 

supervisees`s 

needs.  

Requires a 

space of free-

dom and crea-

tivity of super-

visor and super-

visees for indivi-

dually agreeing 

upon how the 

supervisees will 

pursue their 

goals and how 

they will meet 

their own deve-

lopmental needs 

The goals and 

needs of super-

visees / teams / 

contracting or-

ganizations are 

transparent and 

in focus of the 

supervisor (re-

lated to con-

tract). 

Primary focus 

on creating ac-

tionable strate-

gies for achie-

ving specific 

goals in one's 

work or perso-

nal life.  

The emphasis 

in a coaching 

relationship is 

on action, ac-

countability 

and follow-

through.  

Feelings and 

needs play an 

important role 

in any learning 

and decision 

making 

process. 
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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 Coaching 

Dient dazu, im Rahmen 

einer Ausbildung profes-

sionelles Handeln zu 

erlernen, einschließlich 

der Überprüfung, wie 

professionelle Standards 

erfüllt werden. 

Verwandte Begriffe:  

Lehr-Supervision: Diese 

Art von Supervision hat 

zum Ziel, dass Ausbil-

dungskandidatInnen spe-

zifische Methoden und 

Fähigkeiten meistern und 

sich zu kompetenten 

Profis entwickeln. Ausbil-

dungskandidatInnen der 

Supervision werden 

durch ihre Lern-Supervi-

sion geleitet & begleitet.  

Synonym: Ausbildungs-

supervision. 

Lern-Supervision: Super-

vision, die Auszubildende 

im Rahmen ihrer Aus-

bildung durchführen. 

Wird verpflichtend durch 

Lehrsupervision begleitet 

Coaching im Rahmen 

einer Ausbildung für 

Coaching, Führung oder 

Management auf univer-

sitärer oder post-

gradualer Ebene.  

Es gibt explizite 

Coaching-Formate für 

StudentInnen – abge-

sehen von Mentoring 

oder Tutoring die ihnen 

helfen, Theorie und Praxis 

auf einer professionellen 

Ebene zu integrieren. 

 

Types 

 

The different types of supervision 

and coaching indicate the various 

reasons for undergoing a 

supervision and / or coaching 

process within an organizational 

frame. These types refer – in 

contrast to settings – to certain 

aims of supervision and coaching. 
 

1. Educational Supervision / 
Educational Coaching 

Supervision Coaching 

Learning to per-

form profession-

nal work within 

the framework of 

a professional 

education pro-

gram (curricula) 

including moni-

toring the ful-

fillment of spe-

cific profession-

nal standards.  

Related terms: 

 Learning super-

vision: aim is to 

master specific 

methods, skills or 

approaches to ac-

complish the anti-

cipated outcome 

of being a compe-

tent professsional.  

It guides super-

vision trainees 

through their 

learning super-

vision. Synonym: 

supervision in 

education. 

 Learner super-

vision:supervision 

performed by a 

trainee acting as a 

supervisor during 

her/his education. 

Mandatorily acc-

ompaniedby lear-

ning supervision.   

Coaching 

within the 

framework of 

training 

program on 

coaching or 

leadership 

and manage-

ment at 

university or 

postgraduate 

level.  

There are ex-

plicit coach-

ing formats 

for students 

apart from 

mentoring or 

tutoring to 

help them 

integrate 

theory and 

practice on a 

professional 

level.  
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2. Business Coaching 

Supervision Coaching 

 Coaching im Unternehmens-

kontext.  

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 unter-

stützende Funktion. 

 

Wird von Coaches nach 

ihrer Ausbildung als eine 

Form der Qualitäts-

sicherung und für ihre 

berufliche Entwicklung 

eingesetzt. 

 

 

 

2. Business Coaching 

Supervision Coaching 

 Coaching within an 

organisational 

context. The coach 

does not have to be 

a member of the 

organisation. The 

questions tackled 

in coaching arise 

from the work 

context. 

 

 

3. Coaching Supervision / 
Coach the Coach 

Supervision Coaching 

Quality assu-

rance for 

coaches, asses-

sing compe-

tence and sup-

porting profes-

sional develop-

ment.  

It has a norma-

tive, formative 

and supportive 
function. 

Used by 

experienced 

coaches after 

their training 

program as a 

form of quality 

assurance and 

for their pro-

fessional de-

velopment. 
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4. Fallsupervision 

 

Supervision Coaching 

Die SupervisandInnen bringen 

ihre professionellen Inter-

aktionen mit ihren KlientInnen 

als Referenzmaterial in den 

Supervisionsprozess ein.  

Es gibt zwei verschiedene 

Perspektiven auf Fall-

supervision:  

1. Der/Die SupervisorIn ist 

ExpertIn im Arbeitsfeld der 

SupervisandInnen, die Super-

vision 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.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Case Supervision 

Supervision Coaching 

The supervisees 

bring their pro-

fessional inter-

actions with their 

clients forward as 

reference mate-rial 

for the super-vision 

process. 

There are two 

different per-

spectives on case 

supervision: 

1. The supervisor is 

an expert in the 

work field of the 

supervisees, be-

cause the super-

vision focuses on 

how to apply 

professional 

competences, 

Sometimes also 

referred to as 

consultation. 

2. The supervisor is 

an expert on 

leading the pro-

cess and thereby 

opens to the 

supervisees new 

perspectives on the 

cases.  
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5. Gruppensupervision/ Gruppencoaching  

 

Supervision Coaching 

Supervision mit Teil-

nehmenden, die in 

keinem formellen beruf-

lichen oder organisatio-

nalen Kontakt stehen.  

Die TeilnehmerInnen 

können aus ähnlichen 

oder verschiedenen Be-

rufen oder professio-

nellen Feldern kommen.  

Es gibt zwei Haupt-

konzepte der Gruppen-

supervision:  

Im ersten Konzept sind 

die Gruppen klein (eine 

Supervisionsgruppe hat 

vier, maximal sechs 

Teilnehmende), um allen 

Teilnehmenden Gelegen-

heit zu geben, ihre 

eigenen Themen zu 

bearbeiten.  

Der zweite Ansatz 

arbeitet, mit dem 

Gruppenprozess und den 

Gruppenressourcen, was 

die Arbeit mit größeren 

Gruppen ermöglicht 

Coaching mit Teil-

nehmenden, die in 

keinem formellen beruf-

lichen oder organisatio-

nalen Kontakt stehen. 

Die TeilnehmerInnen 

können aus ähnlichen 

oder verschiedenen 

Berufen oder professio-

nellen Feldern kommen.  

 

 

 

 

 

5. Group Supervision / Group 
Coaching  

Supervision Coaching 

Supervision with 

participants who 

are not in any 

formal profes-

sional or organi-

zational contact.  

The participants 

may come from 

similar or differ-

rent professions 

or professional 

fields. 

There are two 

main approaches 

to group super-

vision:   

In the first ap-

proach, groups 

are small (a su-

pervision group 

may not exceed 

four, sometimes 

six participants) 

in order to give 

each participant 

the opportunity 

to supply on 

his/her own 

topics.  

The second ap-

proach aims at 

working with the 

group process 

and the group 

resources, which 

allows work with 

bigger groups. 

Coaching with 

participants 

who are not in 

any formal pro-

fessional or 

organizational 

contact.  

The partici-

pants may 

come from 

similar or dif-

ferent profes-

sions and pro-

fessional 

fields. 
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6. Interne/ Externe Supervision/ Coaching 

 

Supervision                Coaching 

Interne Supervision / Coaching: 

Supervision/ Coaching in einer Organisation durch ein 

Mitglied der Organisation.  

Externe Supervision/ Coaching:  

Supervision/ Coaching durch eine/n unabhängige/n 

SupervisorIn/Coach, die/der nicht für die Arbeit der 

SupervisandInnen/Coachees verantwortlich ist und 

keine Überwachungsfunktion bezüglich der Arbeit der 

SupervisandInnen / Coachees wahrnimmt.  

 

7. Intervision/ Peer Coaching  

Supervision Coaching 

Form der kollegialen 

Supervision.  

Es hat keine/n perma-

nente/n SupervisorIn, weil 

die Mitglieder der Gruppe 

abwechselnd die Funktion 

„SupervisorIn“ über-

nehmen und einander auf 

diese Weise gegenseitig 

supervidieren (inter-

vidieren). Alle Mitglieder 

sind für den Supervisions-

prozess verantwortlich. 

Synonyme:  

Peer Supervision, Kolle-

giales Coaching. 

Form des kollegialen 

Coaching. Es hat keinen 

permanenten Coach, weil 

die Mitglieder der 

Gruppe abwechselnd die 

Funktion des Coaches 

übernehmen und einan-

der auf diese Weise 

gegenseitig coachen. Alle 

Mitglieder sind für den 

Coaching-Prozess ver-

antwortlich.  

Synonyme: Intervision,  

Kollegiales Coaching. 

 

  

6. Internal / External Supervision 
/ Coaching 

Supervision        Coaching 

Internal supervision / coaching: 

Supervision / coaching within an 

organization / by a member of the 

organization. 

External supervision / coaching:  

Supervision by an independent 

supervisor/coach not responsible 

for the work of the supervisees/ 

coachees and not taking a moni-

toring function on the work of the 

supervisees/coachees. 

 

 

7. Intervision / Peer Coaching  

Supervision Coaching 

Refers to a spe-

cific form of 

supervision 

carried out 

among colle-

agues.  

It has no per-

manent super-

visor because 

the members of 

the group take 

turns in adop-

ting the role of 

supervisor and 

thus provide 

supervision to 

each other. All 

members are 

responsible for 

the supervision 

process.  

Synonyms:Peer 

Supervision, 

Collegial 

Coaching. 

Refers to a 

specific form of 

coaching car-

ried out among 

colleagues.  

The members 

of the group 

take turns in 

adopting the 

role of coach 

and thus pro-

vide coaching 

to each other. 

All members 

are responsible 

for the coach-

ing process. 

Synonyms: 

Intervision, 

Collegial 

Coaching. 

 



 Gefördert durch die Europäische Kommission November 2014 

 

 

 

 

 

33 33 

8. Karrierecoaching 

Supervision Coaching 

 
Diese Art des Coaching 

unterstützt Coachees beim 

Erreichen ihrer Karriere- und 

Berufsziele. Es konzentriert sich 

auf berufliche Veränderung, 

Jobsuche, Karriere und ver-

wandte Themen, die oft in 

existentiellen Fragen gründen. 

Coachees erwarten sich Ver-

trauen in die eigene Karriere, 

Einsicht, Ermutigung und 

Inspiration. 

9. Klinische Supervision 

Supervision Coaching 

Der Begriff klinische Super-

vision wird in der angelsäch-

sischen Literatur verwendet, 

und bezieht sich auf Supervision 

in Verbindung mit Behandlung / 

Therapie / KlientInnenarbeit, 

sowohl im medizinischen wie 

sozialen Bereich.  

 

10. Meta-Supervision  

Supervision Coaching 

Supervision, die Superviso-

rInnen als Reflexionsraum für 

ihre supervisorische Arbeit 

nützen, um ihre Fertigkeiten 

weiter zu entwickeln.  

Synonym:  

Supervision von Supervision. 

 

8. Career Coaching 

Supervision Coaching 

 This type of coaching 

supports clients to 

achieve and fulfill their 

career and employ-

ment goals. It focuses 

on career change, 

employment, job 

search and other 

career related topics, 

often based in the field 

of existential questions.  

Coachees expect to 

gain career confi-

dence, insight, encour-

agement, inspiration. 

 

9. Clinical Supervision 

Supervision Coaching 

The term clinical 

supervision is used in 

Anglo-Saxon litera-

ture, referring to 

supervision con-

nected to any treat-

ment/ therapeutic / 

client work, in both 

medical and social 

field. 

 

 

10. Meta-Supervision 

Supervision Coaching 

Supervison the super-

visor uses for deve-

loping his / her skills 

and for having his/ her 

own space for reflection 

on his / her own work as 

a supervisor. 

Synonym: supervison of 

supervision. 
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11. Leitungssupervision/ Leitungscoaching 

Supervision Coaching 

1. Das Supervidieren der 

speziellen Aufgaben, die 

eine Führungsfunktion im 

öffentlichen sowie gemein-

nützigen Sektor erfordern. 

Fokussiert auf Führungs-

leistung und Haltungen. Es 

wird empfohlen, dass die/ 

der SupervisorIn über 

Erfahrung und Wissen zu 

Organisation und Manage-

ment verfügt.  

2. Supervision für 

Führungspersonen im Non-

Profit- und Profit-Bereich. 

Hohe Überschneidung mit 

Coaching, das als Begriff in 

Wirtschaftsunternehmen 

üblicher ist.  

3. Supervision für die 

Zielgruppe Führungsper-

sonen, das Format ist als 

Einzel- oder Gruppensu-

pervision konzeptualisiert. 

Die verschiedenen Ansätze 

überlappen sich sowohl 

hinsichtlich der Bedürf-

nisse der Supervisan-

dInnen als auch bezüglich 

national oder methodo-

logisch unterschiedlicher 

Supervisionskonzepte 

In jedem Fall benötigt 

die/der SupervisorIn eine 

reflektierte Beziehung zu 

Macht und Autorität, sowie 

eine elaborierte Form des 

Umgangs damit.  

Leitungscoaching kann 

auf drei unterschied-

liche Weisen ver-

standen werden: 

1. Coaching zum Thema 

Führung. 

2. Coaching von Berufs-

tätigen mit leitenden 

Aufgaben innerhalb der 

Hierarchie von Orga-

nisationen. 

3. Coaching von höheren 

Leitungspersonen oder 

von Aufsichtsratsmit-

gliedern.  

Dies wird üblicherweise 

“Top-“ oder “Executive 

Coaching” genannt. 

 

11. Leadership Supervision / 
Leadership Coaching 

Supervision Coaching 

1. Supervising 

the special tasks 

a leading func-

tion requires in 

the public and 

non-profit sector. 

It focuses on 

leadership per-

formance and 

attitudes. It is re-

commended that 

the supervisor 

have some per-

sonal experien-

ce and know-

ledge in organi-

zation and 

management. 
 

2. Another ap-

proach applied 

in the public, the 

non-profit and 

the profit sector 

uses the term 

coaching which 

is more common. 
 

3. Other appro-

aches have lea-

ders as a special 

target group; the 

format is con-

ceptualized as in-

dividual or group 

supervision. 

The various ap-

proaches over-

lap according to 

supervisees` 

needs as well as 

to national or 

methodological 

concepts. In any 

case, leaders 

require a well-

reflected rela-

tionship to and a 

way of dealing 

with power and 

authority. 

Leadership 

coaching can 

be under-

stood in three 

different ways: 

1. Coaching 

on the subject 

of leadership. 

2. Coaching 

of professsio-

nals with ma-

nagerial tasks 

in the hierar-

chy of organi-

zations. 

3. Coaching 

of higher 

management 

or board-

members. Also 

called (Top-) 

“Executive 

Coaching”. 
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12. Organisationssupervision/ Organisationscoaching 

Supervision Coaching 

Organisationssuper-

vision trägt zum wirk-

samen Funktionieren der 

Organisation bei. Es 

findet durch regel-

mäßige und super-

vidierte Kontakte von 

Vorgesetzten und Unter-

gebenen sowie von 

Mitglieder unterschied-

licher Teams statt.  

Der Schwerpunkt liegt 

auf dem Reflektieren der 

Beziehung zwischen dem 

Team und dem orga-

nisationalen Umfeld, auf 

dem Klären von Macht-

positionen sowie auf 

institutionellem und 

subjektivem Verständnis 

von Rollen und 

Aufgaben.  

Dieser organisationale 

Supervisionsansatz trägt 

zur Entwicklung der 

Organisationskultur bei.  

 

 

 

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 

Entwicklung.  

 Die/Der Coach hat 

eine begleitende Rolle, 

fokussiert auf das 

Kunden-System;  

 interaktiver und 

handlungsorientierter 

Ansatz.  

In Einzel- wie 

Teamcoaching liegt ein 

starker Fokus auf der 

Organisation als dem 

dominierenden System 

innerhalb dessen die 

Coachees agieren.  

 

 
 

12. Organizational Supervision / 
Organizational Coaching 

Supervision Coaching 

Contributes to 

the effective 

functioning of a 

organization. It 

takes place 

through regular 

and supervised 

contacts of 

superiors, sub-

ordinates, and 

members of 

professional 

teams.  

The emphasis is 

on reflecting 

the relationship 

between the 

team and the 

wider organiza-

tional environ-

ment, on illumi-

nating power 

positions, and 

on institutional 

and subjective 

understanding 

of roles and 

tasks.  

This organiza-

tional super-

vision appro-

ach contributes 

to organiza-

tional culture. 

 

Means an inte-

gral coaching 

approach.Aims 

at a change re-

lated to organi-

zations as com-

plex systems.  

This approach 

was recently 

developed.  

The characte-

ristics are: 

 demand-

driven and an 

on-the-job 

method of 

organizational 

development;  

 the coach has 

a facilitating 

role and be-

gins with the 

client(system) 

 it is an inter-

active and ac-

tion oriented 

approach.  

In individual- 

and team-

coaching lies a 

strong focus on 

the organiza-

tion as the do-

minant system 

in which the 

coachees 

function. 
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Verwandte Begriffe: 

 Organisatonsberatung: 

bezeichnet die Bera-

tung von Leitungs-

interventionen, die auf 

Organisationen oder 

Teile von ihnen aus-

gerichtet sind, mit dem 

Ziel, sie nachhaltig zu 

verändern, sie zu ent-

wickeln und zu 

stabilisieren. 

Organisatonsberatung 

fokussiert – in Gegen-

satz zu Supervision und 

Coaching - auf die 

Strukturen und 

Kommunikationen der 

Organisation, weniger 

auf Personen.  

 Organisationsentwick-

lung: ist eine Form der 

Organisationsberatung 

die Interessengruppen 

und Mitarbeitende in 

den Entwicklungs-

prozess der Organisa-

tion mit einbeziehen. 

  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Related types: 

 Organizational 

consulting is the 

generic term for all 

professional 

guidance inter-

ventions, which 

are aimed at 

organizations or 

parts of them, in 

order to sus-

tainably change, 

develop and 

stabilize them. Its 

focus is - in con-

trast to supervision 

and coaching – on 

the organization 

with their struc-

tures and com-

munication, less on 

persons.  

 Organizational 

development is a 

specific form of 

organization con-

sulting which in-

volves the stake-

holders and emp-

loyees in the 

process of deve-

lopment.  
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13. Teamsupervision/ Teamcoaching 

 
Supervision Coaching 

Supervision von 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 fokus- 

siert auf Teambe-

ziehungen, Kommuni-

kationsbarrieren, Team-

rollen, Macht und 

Einfluss, Konkurrenz, die 

Atmosphäre im Team 

usw. 

Im angelsächsischen oder 

holländischen Ansatz ist 

für diese Form der Super-

vision der Ausdruck 

“Organisationsberatung” 

gebräuchlich. 

Coaching von 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 

Dreieckskontrakte sind 

von besonderer Bedeu-

tung.  

 

 

 

 

.   

13. Team Supervision / Team 
Coaching 

Supervision Coaching 

Supervision 

with teams.  

A team com-

prises a group 

of people linked 

by a common 

purpose. Teams 

are especially 

appropriate for 

conducting 

tasks that are 

highly complex 

and have many 

interdependent 

subtasks. 

Supervision fo-

cuses on team 

relationships, 

communication 

boundaries, 

team roles, 

power relations 

and compete-

tion, the atmos-

phere in the 

team etc.  

The Anglo-

Saxon or Dutch 

approach main-

ly uses the term 

“Organization 

Consulting”. 

Coaching with 

teams.  

A team com-

prises a group 

of people linked 

by a common 

purpose. Teams 

are especially 

appropriate to 

conduct tasks 

that are highly 

complex and 

have many 

interdependent 

subtasks. The 

overall goal is 

the improved 

functioning and 

performance of 

the team. 

Triangle acqui-

sition and 

triangle con-

tracting are of 

special impor-

tance. 
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Settings 
 

Settings beschreiben die Zahl der Teilnehmenden, die 

Organisationsformen der Teilnahme, die Frequenz sowie 

verwendete Medien.  

 

1. Einzel 

Supervision Coaching 

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.

  

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            Coaching 

Das Verwenden neuer Medien um einen Prozess (einen 

Teil davon) durchzuführen. 

 

Settings 

 

Settings describe the number of 

participants, the ways the 

participants are organized, the 

frequency and the media in use. 

 
1. Single 

Supervision Coaching 

Dyadic form of 

supervision, 

one supervisor 

and one super-

visee. The 

approaches 

differ accor-

ding to fre-

quency, inter-

val and number 

of sessions. 

Sometimes only 

one session 

may take place; 

other appro-

aches strictly 

define a mini-

mum of ses-

sions and inter-

vals. 

Dyadic form of 

coaching, one 

coach and one 

coachee.The 

approaches 

differ accor-

ding to fre-

quency, inter-

val and num-

ber of 

sessions. 

Sometimes, 

only one ses-

sion may take 

place. The 

duration of the 

coaching pro-

cess varies de-

pending on 

needs and 

preferences. 

 

 
2. Face to Face 

Supervision Coaching 

Face to face presence of 

supervisor and supervisees, 

coach and coachees. 

 
3. Remote / Online / New 

Media / Telephone 

Supervision Coaching 

Using new media to perform a 

(part of a) supervision- / coaching 

process. 
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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 von 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. Die Dauer kann von einem Tag bis zu 

mehreren Sitzungen über längere Zeit variieren. 

 

  

4. Group 

Supervision Coaching 

Supervision / Coaching with 

participants who are not in formal 

professional or organizational 

contact. The participants may come 

from similar or different profess-

sions and professional fields. There 

are various approaches to the num-

ber of supervisees / coachees, the 

frequency, and the interval and 

number of sessions. 

 

5. Organization 

Supervision Coaching 

To supervise / coach the organi-

zation as a system consisting of 

many parts such as individuals, 

teams, leaders, customers, sup-

pliers, structures, culture(s), formal 

and informal relationships etc. 

It is clearly process oriented and 

strongly linked to the management. 

Which parts of the system should 

be involved has to be decided 

during the process with regard to 

the contracted goals. 

 

6. Team 

Supervision Coaching 

A team comprises a group of 

persons linked by a common 

purpose. Teams are especially 

suitable to conduct tasks that are 

highly complex and have many 

interdependent subtasks.  

Options: Teamsupervision / -

coaching with or without a team-

leader. The duration can vary from 

one day to many sessions during a 

longer period. 
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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 Coaching 

Arbeiten mit Empathie 

bedeutet, den emotio-

nalen Zustand der Super-

visandInnen ebenso 

wahrzunehmen wie 

eigene emotionale 

Reaktionen als Super-

visorIn - und beides von 

einander trennen zu 

können.  

Sich der eigenen (Gegen) 

Übertragung und der 

eigenen Vorannahmen 

bewusst zu sein, ist not-

wendige Voraussetzung, 

um den SupervisandInnen 

entwicklungsfördernde 

Rückmeldungen geben zu 

können.  

 

Empathie ist eine 

Möglichkeit, den emotio-

nalen Zustand des 

Coachees wahrzu-

nehmen.  

Es zielt darauf ab, die 

Welt des Coachees aus 

ihrer/seiner Perspektive 

zu sehen 

. 

 

 

 

 

 

Methods 
 

Methods are specific techniques 

to facilitate the process for the 

supervisees or coachees in order 

to improve the interaction 

between persons, their work and 

the organization. 

 
 

1. The Use of Empathy 

Supervision Coaching 

Use of empathy 

is a way of re-

cognizing the 

supervisees’ 

emotional state 

and of sepa-

rating it from 

the 

supervisor`s 

own emotional 

response on 

‘what comes 

from the super-

visees’.  

Being aware of 

(counter-)trans-

ference and 

one’s own pre-

occupations, 

the next step is 

to give feed-

back to the 

supervisees 

using it as an 

input for their 

process of de-

velopment. 

Empathy is a 

way of recog-

nizing the 

emotional 

state of the 

coachees from 

within. It aims 

at seeing the 

coachees` 

world from 

their point of 

view. 
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2. Arbeiten mit dem Gruppenprozess

Supervision Coaching 

Wie Gruppenprozesse in 

der Supervision genützt 

werden, hängt vom 

theoretischen und metho-

dischen Konzept der/ des 

SupervisorIn ab.  

Supervisionsgruppen 

unterstützen die Lern-

prozesse und die 

Selbstwahrnehmung der 

SupervisandInnen durch 

Gruppen-Feedback, 

sowohl auf der Inhalts– 

wie auch der Beziehungs-

ebene.  

Der/Die SupervisorIn 

kann den Gruppen-

prozess nützen, um im 

"Hier-und-jetzt" der 

Supervision den "Parallel-

prozess", die Spiegelung 

der Beziehung zwischen 

SupervisandInnen und 

ihren Klienten zu ent-

decken und auf ihn 

hinzuweisen.  

Das Ausmaß der Nutzung 

des Gruppenprozesses 

im Coaching hängt vom 

theoretischen Ansatz des 

Coachs ab. Coaching-

Gruppen ermöglichen 

erweiterte Lernprozesse 

und Selbstwahrnehmung 

der Coachees durch 

Gruppenfeedback, so-

wohl auf der Inhalts– wie 

auch der Beziehungs-

ebene. 

 

  

 

2. The Use of Group Process 

 

Supervision Coaching 

The extent of 

using the group 

process in 

supervision de-

pends on the 

theoretical ap-

proach of the 

supervisor.  

Supervision 

groups are im-

portant for the 

learning pro-

cess and the 

self-awareness 

of supervisees 

through group 

feedback, both 

on content and 

relation level.  

A supervisor 

can use the 

group process 

to discover and 

highlight the 

“parallel pro-

cess” when the 

supervisory 

relationship 

‘here-and-now’ 

is mirroring the 

relationship 

between the 

supervisees and 

their clients. 

The extent of 

using the group 

process in 

coaching de-

pends on the 

theoretical ap-

proach of the 

coach.  

Coaching 

groups are 

important for 

the learning 

process and 

the self-

awareness of 

coachees by 

means of group 

feedback, both 

on the content 

and the rela-

tional level. 
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3. Dialog 

Supervision            Coaching 

Narratives Konzept der Reflexion, Sprache spielt eine 

zentrale Rolle. Es ist ein Austausch zweier gleichberech-

tigter Teilnehmenden:  SupervisorIn / Coach und Super-

visandIn / 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. 

 

4. Ergebnismessung

Supervision Coaching 

Siehe Evaluation.

  

 

Externe Leistungsindikatoren und 

interne Erfolgsindikatoren werden 

in den Coaching-Prozess von 

Anfang an einbezogen, um 

Veränderungen zu registrieren 

und Vertrauens zu stärken. 

 

5. 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. 

 

3. Dialogue 

Supervision Coaching 

Narrative concept of reflection in 

which language plays a central 

role. It is the conversation of two 

equal participants: between the 

supervisor / coach and the super-

visees / coachees, who mutually 

respect the way in which each of 

them experiences reality. A 

prerequisite to achieving authen-

ticity of dialogue is a genuine 

curiosity and a desire for mutual 

understanding. 

The supervisors` / coaches` 

questions support the supervisees/ 

coachees to find their own answers. 

They challenge the supervisees / 

coachees to comprehend the 

situation in which she / he has 

found herself / himself. Questions 

support the taking on of respon-

sibility and the start problem 

solving. Different creative tech-

niques can facilitate the dialogue. 

4. Measurement of Effects 

Supervision Coaching 

See 

evaluation. 

External indicators of 

performance and in-

ternal indicators of 

success are both in-

corporated in the 

coaching process from 

the beginning in order 

to register changes 

and boost confidence. 

5. Expanding Theoretical Knowledge 

Supervision Coaching 

By sharing the theoretical concepts 

of both the supervisees / coachees 

and the supervisor / coach, their 

theoretical knowledge expands. 

They have to be related to and 

connected with the concrete 

situation of the supervisees / 

coachees. It supports them to act in 

a more purposeful way. 
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6. 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. 

7. 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 Gruppen-

mitgliedern mitgeteilt. 

  

6. Feedback 

Supervision Coaching 

Feedback refers to information 

provided to the other person about 

one’s impression of her / his 

behavior. Answers are supposed to 

be given to the following questions: 

What can I see? What do I feel?  

How does it affect me?  

The most important value is the 

opportunity to bring intentions 

closer to each other and the effect 

of one’s behavior. Feedback both 

reinforces and challenges one`s 

thinking and behavior. In group 

settings, feedback facilitates 

individual and mutual learning, and 

it fosters the collaborative process. 

 

 

7. The Use of Hypothesis 

Supervision Coaching 

As one can only communicate by 

sharing assumptions, doing so is a 

core issue in reflecting. By sharing 

views/hypotheses on a certain 

relation or question,the persons 

may co-create patterns of 

understanding including new 

perspectives. 

Hypothesis may also be applied by 

the supervisor / coach as a certain 

idea about a group`s or a super-

visee`s/coachee`s needs which 

then shape the further inter-

ventions of the supervisor / coach. 

In this case, the supervisor /coach 

does not necessarily share the 

hypothesis with the group 

members. 

 



 Gefördert durch die Europäische Kommission November 2014 

 

 

44 44 

 

8. 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. 

9. Meta-Reflexion 

Supervision Coaching 

Reflexion über das Ergeb-

nis und den Prozess der 

Reflexion (Doppelte Feed-

backschleife). 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. 

Reflexion über den 

Reflexionsprozess, die 

Beziehung und das 

Ergebnis.  

Meta-Reflexion ist eine 

wichtige Kompetenz für 

Coaches, wird jedoch 

nicht explizit und regel-

mäßig als Methode im 

Coaching verwendet. 

 

 

10. Probleme Fokussieren 

Supervision Coaching 

Reduktion eines aktuellen 

Problems in Teilpro-

bleme, um sie konkreter, 

sichtbarer und handhab-

barer zu machen. Dies ist 

angezeigt, wenn ein Pro-

blem sich als chaotisch 

und angstbesetzt erweist.  

Es hilft den Supervi-

sandInnen, einen Schritt 

zurück zu treten und das 

Problem aus einer neuen 

Perspektive zu be-

trachten. 

Wenn akute Probleme 

oder auch Angst auf-

tauchen, ist sich der 

Coach bewusst, dass 

Gefühle von Angst und 

Unsicherheit oft kurz vor 

der Einsicht entstehen, 

dass Veränderungen 

nötig sind.  

Die entscheidende Ände-

rung ist, von Worten und 

Erkenntnissen in neues, 

ungewohntes Handeln zu 

kommen. 

8. Meta-Communication 

Supervision Coaching 

Communication about the different 

aspects of communication such as 

content, relation, appeal and ex-

pressing self-disclosure, expres-sed 

both verbally and non-verbal.  

Synonyms :2ndorder communication, 

communication on communication. 

9. Meta-Reflection 

Supervision Coaching 

Reflection about 

the outcome and 

the process of 

reflection (dou-

ble loop reflec-

tion). Aiming at a 

deepened un-

derstanding of 

the client in the 

sense of pro-

fessionally re-

flecting about 

her-/ himself, the 

clients and their 

relationships. 

Reflection on 

the reflection 

process, the re-

lationship and 

the outcome is 

an important 

competence for 

a coach.  

Meta-reflection 

is not explicitly 

and regularly 

used as a meth-

odological de-

vice in coach-

ing. 

10. Focusing Problems 

Supervision Coaching 

Dividing a pro-

blem into sub-

problems in or-

der to make 

them more con-

crete & visible.  

Is indicated 

when a current 

problem proves 

to be chaotic 

and conse-

quently produ-

ces anxiety.  

It serves to help 

supervisees to 

take a step back 

from the pro-

blem and view it 

from a new 

perspective.  

When acute 

problems and 

anxiety arise, 

the coach is 

aware that feel-

ings of anxiety 

and insecurity 

may occur in 

the short term, 

caused by the 

insight that ac-

tion or change 

is necessary. 

The crucial 

point is to 

proceed from 

words and in-

sights to new 

and unfamiliar 

action.  
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11. 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. 

12. Prozessmoderation 

Supervision            Coaching 

Gezielter Einsatz aller Methoden im Hinblick auf die 

Strukturierung des Prozesses und die Erreichung 

vertraglich vereinbarter Ziele. 

13. Reflexion 

Supervision Coaching 

Reflexion ist die grund-

legende Methode des 

Lernens und der Entwick-

lung in der Supervision.  

Über eigene Gedanken, 

Bedürfnisse und Gefühle 

im Arbeitsprozess zu re-

flektieren trägt darüber 

hinaus zur Stärkung der 

supervisorischen Arbeits-

beziehung bei.  

Siehe auch „Reflexion“ in 

Kernqualitäten.  

 

Reflexion ist eine von 

vielen Methoden des 

Lernens und der Entwick-

lung im Coaching.  

Reflexion der eigenen 

Gedanken, Bedürfnisse 

und Gefühle kann zur 

Stärkung der Arbeits-

beziehung beitragen.  

Reflexion und Selbst-

analyse werden durch 

Anwendung von Übungs-

methoden angeregt. 

  

11. Evaluation of Process 

Supervision Coaching 

Evaluation as a systematic metho-

dological means is an integral and 

integrated part of the supervision 

and coaching process that runs 

through all stages of the 

development of the relationship 

by using criteria agreed upon. It 

focuses on the process, on 

development and on expected 

and achieved outcomes. 

12. Moderating the Process 

Supervision Coaching 

Purposeful use of all methods with 

regard to structuring the process 

and achieving contracted goals. 

 

13. Reflecting 

Supervision Coaching 

Reflection is the 

basic method of 

learning and 

developing in 

supervision.  

Reflecting on 

one’s own 

thoughts, needs 

and feelings 

can contribute 

to the streng-

thening of the 

supervisory 

relationship. 

See also core 

qualities under 

term reflection. 

Reflection is 

one among 

many methods 

of learning and 

development in 

coaching 

Reflecting on 

own thoughts, 

needs and fee-

lings can contri-

bute to the 

strengthening 

of the relation-

ship.  

To stimulate 

reflection and 

self-analysis, 

tools are used. 
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14. 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. 

 

 

 

15. Vereinbaren 

Supervision            Coaching 

Vereinbaren meint eine Entscheidungsfindung vor Beginn 

eines Supervisions- / Coaching-Prozesses.  

Es basiert auf einem Kontrakt zwischen den relevanten 

Akteuren (SupervisorIn / Coach, SupervisandIn / Coachee 

und Organisation). Festgelegt werden Funktionen / Rollen, 

Verantwortlichkeiten und Erwartungen der Teil-

nehmenden, 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. 

 

  

 

15. Building a Stable Working 
Relationship 

Supervision Coaching 

In order to strengthen the working 

relationship in the process, the 

supervisor / coach purposely uses 

contracting, empathy, reflecting, 

feedback etc.  

A strong working relationship is 

essential for a successful process. 
 

 

 
16. Contracting 

Supervision Coaching 

Decision-making before starting a 

supervision / coaching process.  

A contract is agreed upon 

between the relevant participants 

(supervisor / coach, supervisees / 

coachees, and organization).  

Decisions are made according to 

the different roles, responsibilities 

and expectations of the partici-

pants, and according to the finan-

cial conditions, rules of confi-

dentiality, relevant organizational 

aspects, evaluation and outcomes. 

Contracting sets a working agree-

ment as a frame for the super-

visory / coaching relationship, and 

is a basis for quality assurance. 
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Ergebnisse 

Ergebnisse beschreiben die Effekte von Supervision/ 

Coaching auf die SupervisandInnen/Coachees. 

 

1. Bessere berufliche Leistung 

Supervision Coaching 

Impliziert eine 

Veränderung im Denken 

und Handeln von Super-

visandInnen, die auf deren 

professionelles, manchmal 

auch persönliches Umfeld 

Auswirkungen hat.  

Das Ergebnis der Super-

vision sollte in einem 

neuen, kreativen Element 

bestehen, das die Arbeit 

der SupervisandInnen 

bereichert und neu 

ausrichtet.  

Bewusstsein für neue 

Anforderungen kann sich 

einstellen.  

Impliziert, dass 

Coachees erfolgreich 

neue Verhaltensweisen 

ausprobieren und 

nutzen, was auch 

Auswirkungen auf deren 

professionelles, manch-

mal auch persönliches 

Umfeld hat.  

Bewusstsein für neue 

Anforderungen und 

Ideen für Veränderung 

können sich einstellen. 

 

 

2. Effektive Handhabung von Konflikten und Widersprüchen  

Supervision Coaching 

Reflexion und Diskussion 

von Konflikten und 

Widersprüchen aus ver-

schiedenen Perspektiven 

ermöglicht Supervisan-

dInnen, effektivere Be-

wältigungsstrategien zu 

entwickeln. 

Über Reflexion und 

Bewertung von Konflikten 

und Widersprüchen aus 

verschiedenen Perspek-

tiven sowie durch Experi-

mentieren mit neuem 

Verhalten entwickeln 

Coachees effektivere 

Bewältigungsstrategien. 

Outcomes 

 

Outcomes describe the effects of 

supervision / coaching on the 

supervisees / coachees. 

 

1. Better Professional Performance 

Supervision Coaching 

It implies a 

change in thin-

king and prac-

tice of super-

visees, which 

has effects also 

on the super-

visees` profes-

sional, some-

times even per-

sonal surround-

dings.  

The result of su-

pervision 

should be a 

new, crea-tive 

element, which 

will enrich and 

direct the work 

of the 

supervisees. 

Awareness of 

new demands 

may appear. 

It implies that 

the coachees 

engage in new 

action or be-

havior suc-

cessfully. It has 

an effect on the 

coachees` pro-

fessional,some-

times even per-

sonal, surroun-

dings. 

Awareness of 

new demands 

or suggestions 

for change may 

appear. 

2. Effective Handling of Conflicts 
and Contradictions 

Supervision Coaching 

By reflecting 

and discussing 

conflicts and 

contradictions 

from different 

perspectives, 

supervisees de-

velop more ef-

fective coping 

strategies. 

 

 

By reflecting 

and assessing 

conflicts and 

contradictions 

from different 

perspectives & 

experimenting 

with new beha-

vior, coachees 

develop more 

effecttive cop-

ing strategies. 
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3. Klärung von Rollen und Funktionen in Organisationen 

            

Supervision  Coaching 

Klärung der formalen 

Tätigkeiten (Funktio-

nen), die innerhalb der 

Organisation ausge-

handelt und kommuni-

ziert sind.  

Klärung der Rollen im 

Sinne von Verhaltens-

mustern, die in sozialen 

Systemen zwischen 

Personen stattfinden.  

Die Coachees werden 

sich ihrer Rollen bewusst 

sowie der Handlungs-

spielräume und Grenzen 

innerhalb der Organisa-

tion.  

Wenn nötig, versuchen 

sie, Verhalten sowie die 

eigene Position zu ändern 

oder zu entwickeln. 

 

4. Lernen 

Supervision Coaching 

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 einzu-

beziehen und zunehmend 

Kompetenz darin zu 

entwickeln, Entschei-

dungsfindung auf (Selbst-

)Reflexion aufzubauen.  

Lernen wird als ein fort-

laufender dynamischer 

Prozess verstanden, um 

verschiedene Situationen 

besser akzeptieren und 

handhaben zu können. 

 

 

3. Clarification of Roles and 
Functions in Organizations 

Supervision Coaching 

Clarification of 

the formal acti-

vities (functions) 

negotiated and 

communicated 

on an organiza-

tional level.  

Clarification of 

roles in sense of 

behavioral pat-

terns in social 

systems between 

persons 

Coachees will 

become aware 

of their role and 

contribution and 

limits within the 

organization 

and, if neces-

sary, will try to 

change / deve-

lop behavior 

and/or position. 

4. Learning 

Supervision Coaching 

In supervision, 

learning is the 

result of a self-

organized pro-

cess during 

which super-

visees create a 

reflective space 

for them-

selves,thereby: 

 understanding 

more about 

the complex-

ity of an actual 

situation;  

 understanding 

organizational 

issues and in-

cluding them 

into their per-

sonal goals; 

 developing in-

creasing com-

petences in 

building de-

cisions on self-

reflection. 

Learning is 

understood as 

an ongoing 

dynamic pro-

cess to face 

and handle 

different 

situations. 
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5. Neue Erkenntnisse 

Supervision Coaching 

Supervision eröffnet 

SupervisandInnen neue 

Perspektiven der Wahr-

nehmung, sowohl in 

Bezug auf arbeits-

relevante Situationen, als 

auch hinsichtlich der ei-

genen Fähigkeiten, Hand-

lungsspielräume und 

Verantwortlichkeiten. 

Dies ermutigt Supervisan-

dInnen zur Suche nach 

einem veränderten Ver-

ständnis professioneller 

Beziehungen und 

Abläufe, und hilft, das 

Verhalten in Einklang mit 

diesem veränderten Ver-

ständnis zu bringen. 

Die / Der Coach fördert 

Verschiebungen im 

Denken, die neue 

Perspektiven eröffnen.  

Die Entwicklung von 

neuen Erkenntnissen ist 

ein wichtiges Ergebnis 

des Coachings.  

Es wird unterschieden 

zwischen einerseits Ein-

blick in äußeren Bedin-

gungen 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 Hierarchieebenen und für alle Mitarbeitenden.  

Auf diese Weise unterstützt Supervision / Coaching eine 

bessere berufliche Leistungsfähigkeit der Organisation 

und dient als integrierter Bestandteil des Qualitäts-

managements sowie Change Management. 

5. New Insights 

Supervision Coaching 

Supervision 

leads super-

visees towards 

new perspec-

tives on thin-

king about work 

relevant situa-

tions, their ca-

pabilities, 

options  and 

responsibilities. 

It encourages 

the supervisees 

to search for a 

changed under-

standing of pro-

fessional rela-

tionships, pro-

cesses and 

behavior con-

sistent with this 

understanding. 

The coach 

fosters shifts in 

thinking that 

reveal fresh 

perspectives.  

The develop-

ment of new in-

sights is an im-

portant out-

come.  

A distinction is 

made between 

insight into ex-

ternal condi-

tions and con-

text, insight 

into others and 

insight into 

oneself. 

 

 

6. Organizational Benefits  

Supervision Coaching 

On an organizational level super-

vision / coaching leads to better 

professional performance within 

the organization by 

 clarification of functions and 

roles: 

 effective handling of tensions 

and contradictions; 

 prevention and reduction of 

stress and burnout; 

 getting new insights; 

 supporting professionaliza-

tion processes on all 

hierarchy levels and for all 

members. 

Thereby supervision / coaching 

supports a better professional 

performance of the organization 

and serves as an integrated part of 

Quality Management as well as 

Change Management. 
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7. Professionalisierung 

Supervision            Coaching 

Supervision / Coaching sind Teil der 

Professionalisierungsprozesse der SupervisandInnen.  

Diese werden in ihrem professionellen Wachstum 

unterstützt. 

 

 

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 Coaching 

Die SupervisandInnen 

entwickeln Bewusstsein 

ihrer selbst, ihrer 

Haltungen und Erwar-

tungen, um zunehmend 

professionell zu arbeiten. 

Selbsterkenntnis wird 

durch kontinuierliche 

Verbesserung der Fähig-

keit zur Selbstreflexion 

erreicht. 
 

Coaching ist eine Übung 

in Selbsterkenntnis und 

Selbstveränderung. 

 

     

 

 

7. Professional Development  

Supervision Coaching 

Supervision / coaching is part of 

the supervisees’ professiona-

lization processes.  

The supervisees / coachees are 

supported in growing profess-

sionally. 

 

 

8. Quality Management 

Supervision        Coaching 

Supervision maintains or improves 

the professional competences of 

the person and clarifies working 

procedures and standards for the 

benefit of the clients. 

 

 

9. Self Awareness 

Supervision Coaching 

It indicates the 

supervisees` de-

veloping aware-

ness of them-

selves, their atti-

tudes and aspi-

rations in order 

to work profes-

sionnally.  

Self-awareness 

is achieved by 

continuous en-

hancement of 

self-reflective 

skills. 

Coaching is an 

exercise in 

self-under-

standing and 

self-change. 
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10. Stressprävention  

Supervision            Coaching 

Supervision / Coaching bieten persönliche und 

professionelle Hilfestellung, und ermöglichen so Selbst-

ermächtigung. Dies verhindert, bzw. reduziert die Gefahr 

von Stress, schafft Handlungsspielräume und erhöht die 

Resilienz. 

 

 

11. Wohlbefinden / Gesundheit 

Supervision Coaching 

Supervision bietet 

psychische Entlastung 

und fördert so die Ge-

winnung neuer Energie 

für anspruchsvolle Berufe.  

Ein wesentlicher Aspekt 

von Supervision ist es, die 

Gefühle der Supervisan-

dInnen wahrzunehmen 

sowie zu akzeptieren, 

ungesunde Muster zu 

erkennen und sie zu 

reflektieren. 

Supervision ist daher eine 

Möglichkeit, für die 

eigene Gesundheit zu 

sorgen. 

Coaching geht davon aus, 

dass alle menschlichen 

Handlungen auf Wohl-

befinden 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. 

  

10. Prevention and Reduction of 
Stress  

Supervision Coaching 

Supervision / Coaching provides 

personal and professional help 

and support that enables 

empowerment. This prevents and 

reduces the risk of discomfort and 

stress. Therby resilience in the 

professional context might be 

enhanced. 

 

11. Wellbeing / Health 

Supervision Coaching 

Supervision 

provides men-

tal relief and 

renewed ener-

gy in a deman-

ding job. 

A significant 

aspect of 

supervision is 

to recognize 

and accept the 

feelings of the 

supervisees 

and to identify 

and reflect 

unhealthy pat-

terns 

.Supervision is 

a way of taking 

care of one's 

own health. 

 

Coaching works 

on the assump-

tion that all hu-

man actions are 

directed to-

wards well-

being. 

Wellbeing is re-

lated to: whole-

ness, strength, 

skills and poten-

tial, inner wis-

dom, personal 

and profess-

sional develop-

ment and 

responsibility. 

Coaching can 

aim at maxi-

mizing the coa-

chees’ personal 

and professional 

potential by 

achieving trans-

formations on 

the level of 

beliefs, values, 

personality and 

identity. 
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Sie ist mit Lilja Cajvert Herausgeberin der ersten Hochschul-Lehrbücher 

für Supervision in kroatischer Sprache und Autorin zahlreicher Artikel 

über Supervision. Sie hat vier nationale Konferenzen zu Supervision mit 

internationaler Beteiligung (2004, 2006, 2008 und 2012) organisiert. 

Marina Ajduković war 2004-2012 Präsidentin der kroatischen 

Vereinigung für Supervision und Organisationsentwicklung. 

 

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

Lilja Cajvert (Fachbereich Sozialwesen an der Universität Göteborg) ist 

Dozentin für Sozialarbeit, Sozialarbeiterin, Psychotherapeutin, 

Supervisorin in der psychosozialen Arbeit und Supervisorin in der 

Familientherapie. Sie ist Koordinatorin des Lehrgangs "Supervidierte 

Feldarbeit", Lehrsupervisorin der Supervisions-Ausbildung an der 

Fakultät für Soziale Arbeit, Universität Göteborg. 

Sie initiierte und leitete die erste Ausbildung für Supervision in Bosnien 

und Herzegowina (Tuzla und Sarajevo, 1998-2000). Von 2001 bis 2004 war 

sie Lehrerin, Supervisorin und Beraterin in der ersten Ausbildung für 

Supervision "Einführung von Supervision im Sozialsystem in Kroatien". 

Von 2005 bis 2009 war sie Projektleiterin von zwei postgraduale 

Masterprogramme in Bosnien und Herzegowina - "Supervision in der 

psychosozialen Arbeit" und "Management in der Sozialen Arbeit". 

Lilja Calvert hat ein eigenes Modell entwickelt - die Arbeit mit 

unbewussten Prozessen in der Supervision -, das sie sich in Artikeln und 

Lehrbüchern in Schwedisch, Englisch, Kroatisch und Slowenisch 

beschrieben hat. 

Sie war vier Jahre lang Präsidentin der schwedischen Gesellschaft für 

Supervision. 

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

 

Michaela Judy, Wien, Österreich 

Michaela Judy studierte Literatur, Kulturmanagement und 

Bildungsmanagement. Mehr als 20 Jahren lang war sie Managerin der 

Volkshochschule Ottakring, Wien. Derzeit ist sie Personal-entwickler und 

Projektleiterin bei der Volkshochschule Wien.  

Zusätzlich arbeitet sie als freiberufliche Trainerin und Ausbilderin für 

Gruppendynamik (ÖAGG), Supervisorin und Coach (ÖVS) mit den 

Schwerpunkten Management in Non-Profit-Organisationen, 

systemisches Denken und Handeln, (Managing) Gender & Diversity. 

Lehraufträge an Fachhochschulen wie auch an Einrichtungen der 

Erwachsenenbildung. Lehrgangsleiterin des postgradualen Lehrgangs 

"Systemische Supervision" von ASYS (Arbeitskreis für systemische 

Sozialarbeit, Beratung und Supervision). 

Michaela Judy hat zwei Bücher herausgegeben und mehrere Artikel 

veröffentlicht. 

http://members.aon.at/mjudy/judy.htm 

 

http://www.socwork.gu.se/kontaktaoss/Personlig_hemsida/Lilja_Cajvert/
http://members.aon.at/mjudy/judy.htm
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Wolfgang Knopf, Wien, Österreich/EU 

Studium der Sozialwissenschaften an der Universität Wien und Innsbruck 

abgeschlossen 1983 mit Dr. phil. (Pädagogik / Psychologie) 

Ausbildungen in Gruppendynamik, Sexualtherapie, Supervision, 

Organisationsentwicklung, Systemische Beratung. 

Assistenzprofessor an der Universität Graz, Abteilung für Weiter-

bildung; Lektor an den Universitäten Klagenfurt, Graz, Innsbruck und 

Wien, Technischen Universität Wien, Donau-Universität Krems, 

Fachhochschule für Sozialarbeit Wien Akademie für Sozialarbeit Wien für 

die Fächer Pädagogik, Didaktik, Kommunikation, Gruppendynamik, der 

politischen Bildung, Beratung usw. 

Seit 1994 ist er als freiberuflicher Supervisor, Coach und Management-

Trainer. Verantwortlich für Design und Durchführung diverser Weiter-

bildungen für TrainerInnen in verschiedenen Arbeitsfeldern auf natio-

naler und internationaler Ebene und für SupervisorInnen und Coaches. 

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

Coaching" an der Universität Wien. 

Wolfgang Knopf war Präsident der Österreichischen Vereinigung für 

Supervision (ÖVS) 2004-2010 und Präsident der Europäischen 

Vereinigung für Supervision (ANSE) 2006-2014. 

www.systeam.at/personen/vKnopf.htm 

 

Hubert Kuhn, München, Deutschland 

Geboren 1963, Bayern, Deutschland, verheiratet, zwei Kinder. 

Unabhängiger Organisationsberater, Supervisor, Management-Coach 

und -Trainer im nationalen und internationalen Kontext; Schwerpunkt 

Team-Vielfalt, Gruppendynamik und Konfliktlösung. Zahlreiche 

Publikationen. Mit TOPS München-Berlin e.V. seit 2000 assoziiert. 

Qualifikationen:  

 Diplom-Volkswirt 

 Trainer für Gruppendynamik (DAGG -Deutscher Arbeitskreis für 

Gruppenpsychotherapie und Gruppendynamik) 

 Coach / Supervisor, Deutsche Gesellschaft für Supervision (DGSv), 

seit 2008 Senior Coach DGSv in drei Ausbildungseinrichtungen für 

Supervision. 

 Systemischer Therapeut und Berater, Institut für Systemische 

Therapie und Organisations-Consulting. 

 Organisationsberatung, Change Management; Mediation, Gewalt-

freie Kommunikation; Transaktionsanalyse und andere Methoden. 

www.hubertkuhn.de 

 

http://www.systeam.at/personen/vKnopf.htm
http://www.hubertkuhn.de/
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Krisztina Madai, Budapest, Ungarn 

Krisztina Madai ist freiberufliche Coach und Supervisorin. Studien: MBA 

in Wirtschaftswissenschaften und MA in Angewandter Psychologie und 

Geschlechterforschung.  

Sie ist Mitgründerin und Leiterin der international akkreditierten 

Coaching-Firma 'CoachAkademia‘ in Ungarn, sowie Dozentin der 

Supervisions-Ausbildung an der Karoli Universität, Budapest und bei 

mehreren anderen privaten Ausbildungsträgern in Ungarn. 

Ihre Lehr- und Forschungsschwerpunkte sind Kontraktgestaltung, 

Coach-Kunden-Beziehung, Coaching und Supervision im 

organisationalen Kontext, und Gender in Organisationen. 

Krisztina Madai ist Co-Autorin des Buches "Methodisches Handbuch für 

Coaches II 'und ihre Artikel zu Coaching und Supervision erscheinen in 

der ungarischen Online- Zeitschrift für Coaching ‚Magyar Coachszemle'. 

Ihre Mission sieht sie darin, an der Qualitätssicherung von Coaching in 

Ungarn zu arbeiten, vor allem durch die Einführung von Supervision für 

Coaches, und die Organisation von Workshops unter Leitung von Master 

Trainern aus der ganzen Welt. Sie war Co-Organisatorin der ersten 

ungarischen Coaching Konferenz in Ungarn. 

http://www.coachakademia.hu 

 

 

  

Mieke Voogd, Eelde, Niederlande 

Mieke Voogd (1965) ist Inhaberin von ‚Coachkwadraat‘, eines Netzwerks 

für Coaching, Supervision und Organisations-entwicklung im Norden von 

Holland. Dieses Unternehmen wurde 2006 gegründet. 

Mieke ist ausgebildete Organisationspsychologin und war als Beraterin 

seit fast 20 Jahren in verschiedenen Profit- und Non-Profit-Organisationen 

tätig. 

Während dieser Zeit erwarb sie zusätzlich die Befähigung als 

Supervisorin und ist auch in diesem Feld 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/ 
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