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El6szo

A mai vildgbhan munkakornyezetiink legf6bb kihivasa, hogy a
munkakoralmeények és a feladatok allandbéan valtoznak és egyre
Osszetettebbée valnak. Egyre inkdbb a szakmai kommunikacié valik a
hatékony egyiittmiikodés alapjava: ha a kommunikacié nem hatékony, az
elkotelezettség és a megbizhatésdg hidnya zavart okoz munkahelyi
kapcsolatokban és a munkafolyamatokban, igy az adott csoport a kitlizott

célokat nem tudja megvalositani.

Ezért a szupervizidra, a coachingra és a folyamattanacsadas egyéb formaira
egyre nagyobb figyelem iranyul és jelent6ségiik folyamatosan né a
szervezeti kontextusban. Napjainkban a tanacsadas piaca Eurdpaban
kiemelkedo értéket képvisel (a FEACO adatai szerint 2008-ban ez az 6sszeg

88 milliard euro volt).

A szervezetekben végzett, szakmai és szervezeti fokuszu tanacsadoi
munkak piaca igen sokrétli, a szupervizid és a coaching jelentGsége egyre
né. A javarészt szabadfoglalkozasuként gyakorolt szupervizids és coaching
tevékenysegnek mindmaig nem sziletett meg a kompetenciakra és

készségekre vonatkozo europai szintli kozos és kovetkezetes leirasa.

Orszagos és nemzetkozi szinten tobb szakmai szbvetség miikodik, a

nemzetkozi szervezetek koziil jelenleg a legjelentésebbek a kovetkezok:

v' Association of National Organizations for Supervision in Europe
(ANSE; http://www.anse.eu)

v' European Association for Supervision and Coaching in Europe

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

v International Coach Federation
(ICF;http://www.coachfederation.at/)

v' European Mentoring and Coaching Council

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


http://www.anse.eu/
http://www.easc-online.eu/
http://www.coachfederation.at/
http://www.emccouncil.org/
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Ezen szervezetek dsszeallitottdk a szupervizor és coach képzések
sztenderdjeit. A szakmai szervezetek iranymutatdasa meghatarozza a
szupervizorra vagy coach-csa valas minimalis formai kritériumait. A
szervezetekhez valé csatlakozasra és az akkreditaciés folyamatokra
vonatkoz6 el6irasok ugyanakkor részben eltéré fokuszuak és tartalmuak.
Ezen eurodpai szakmai szovetségek iranymutatasain tual nincs olyan atfogo
referencia Kkeret, amely lehet6vé tenné a szupervizi6 és coaching

0sszehasonlitasat.

A szupervizié és coaching mint tanécsadasi formék fokusza és célja az
egyének, csoportok és szervezetek szakmai fejlesztése. Az egymas mellett
megjelend kiillonbozé megkozelitések és mobdszerek gyakran atfedik
egymast, néha kiilonbozé nevek alatt akar teljes mértékben meg is
egyeznek. Az alkalmazott terminoldgia képlékeny, gyakran véltozik és a
jelentések eltolodnak. Az a dontés, hogy a szupervizié vagy a coaching
szakkifejezést hasznaljuk-e, fligg egyrészt a fogalmak adott orszagokban
eltéré torténeti kialakulasatél, masrészt pedig az adott terepeken folyo
tevékenységek fobb aspektusaitél. Az elnevezés kiillonboz6sége bizonyos
esetekben visszavezethet6 tovabba egyrészt arra a tényre, hogy az adott
orszagban mely ,iskolak” képeztek szupervizorokat és coachokat, illetve
bizonyos hosszutavu nemzeti vagy intézményi tradiciok szintén hatast

gyakorolnak a szakmak jelenlegi alakulasara.

Ezen fogalomtar célja, hogy segitse a tisztanlatast, és leirja, hogy ma
Eurdpéban a szakma milyen jelentéstartalommal hasznalja a szupervizio és
coaching fogalmait. Ezen felll, a fogalomtér leirja a szupervizio és coaching
teriletéhez tartozd, azokat mghatarozé fogalmakat, és a szakmai

diskurzusban el6fordul6 jelentésbeli és szemléletbeli eltéréseket.

A fogalomtar felépitése tukrozi azt, hogy a szakmak folyamatos valtozasa,
alakulésa kovetkeztében maga a szotar tartalma is allanddan valtozik. Elég

strukturalt ahhoz, hogy egy k6zds terminoldgia alapjaul szolgaljon és elég
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rugalmas ahhoz, hogy azoknak az Uj viszonyoknak is megfeleljen, melyek a

vizsgalt és kutatott szaktertlet gyors valtozasabol adédnak.

A fogalomtarnak nem célja a kiilonboz6 hasznalatban 1év6 definiciok és
megkozelitések  harmonizacidja. Azonban torekszik a  kiilonboz6
irdnyultsagok, feladatok, felel6sségek és a szakmai minGségbiztositas

atlathatésagara és 6sszehasonlithatdsagara.

Ez utdbbira nagy szukség van, hiszen a szakmai mobilitds nagymeértékben
megnovekedett és napjainkban tulmutat az orszaghatarokon eés az

anyanyelveken.

A szotadr az 0Osszehasonlithatdosagot a coaching és szupervizi6 mint
folyamattanacsadasi maédszerek atlathatd leirasan keresztul biztositja. A
professziokat 6 f6 kategorian keresztiil irja le, melyek a kovetkezbek:
szerepl6k, alap jellemzok, tipusok, munkaformak/szettingek, mddszerek,

eredmények.

A fogalomtar nem tér ki a tanacsadés és tréning tertletéhez tartozo sok
mas munkaforma leirasara. Szerkezete ugyan alkalmas lehet arra, hogy az
egyéb munkaformak leirasanak modelljéul szolgéljon, ezen feladat azonban
tovabbi kutatas targyat kell hogy képezze. A projekt résztvevéi a szotar
megalkotasakor szigorian csak a szupervizido és a coaching tertletére

fokuszaltak.

A kovetkezd abran lathato, hogy a szupervizi6 és a coaching hogyan

agyazédik be a tanacsadas és konzultacié tagabb keretébe.
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A projekt résztvevoéi a fogalomtarban nem térnek ki specifikus tanacsadasi
elméletekre. A szupervizid és coaching fokuszterilete a kdzos
meghatarozott definicié szerint a szervezetben egymassal kapcsolatba
keriil6 egyének funkciondlis és szocidlis szerepének és a munkahelyi

kérnyezetnek a talalkozasi pontja.

A szupervizio és a coaching célja az egyéni és a szervezeti valtozasok
tdmogatasa, valamint a mindennapi munka soran megjelené feszliltségek
és konfliktusok csokkentése. Azért, hogy ezeket a szerepeket hatékonyan
betdlthesse, mind a szupervizié6 mind pedig a coaching tobbréti elméleti
hattérre tamaszkodik. A szupervizorok és coachok munkajukban
alapvetéen a humanisztikus, pszichodinamikus és rendszerszemléltli
megkozelitésekre épitenek, kreativan integralva a professzionalis

folyamattanacsadas alapvetd szemléleti keretét és médszereit.

10
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Ezt a szOtart a Leonardo projekt ECVision projekt teamje dolgozta ki és
allitotta 6ssze. A team tagjai: Marina Ajduovic (Horvatorszag), Lilja Cajvert
(Svédorszag), Michaela Judy (Ausztria), Wolfgang Knopf (EU/Ausztria),
Hubert Kuhn (Németorszag), Madai Krisztina (Magyarorszag) és Mieke
Voogd (Hollandia).

A projekt team tagjai olyan hozzaért6 szakemberek, akiket
szupervizorként/ coachként szerzett tapasztalataik és a téméaban végzett
kutatd munkajuk és publikécidik alapjan valasztottak ki erre a feladatra.
Ezen tdl a résztvev6 szakemberek kivalasztasanak fontos szempontja volt
az eurbpai és nemzeti szakmai szovetségekkel valé kapcsolat és
tevékenység. A szakért§ csapatban két privat és tovabbi két egyetemi
szupervizor és coach Kképzés oktatdi képviseltetik magukat, akik
munkajukban egyben a modszertani és tarsadalmi sokszintiséget is

megjelenitik.

A flggelékben bemutatjuk a szupervizi6 és coaching fejlédésének torténeti
attekintését a projekt orszagokban, kiegészitve a projekt résztvevoinek
rovid életrajzaval — ezzel is segitve, hogy az olvasd6 mélyebb bepillantast

nyerhessen a fent vazolt sokszintiségbe.

A szétar létrejottéhez tovabbi tiz szakember szakmai visszajelzései jarultak

hozza:

- Guido Baumgartner (Svéjc)

- Hans Bjorkman (Svédorszag)

- Elisabeth Brugger (Ausztria)

- Susanne Ehmer (Németorszag / Ausztria)

- Erik de Haan (Egyesult Kiralysag, Hollandia)
- Tone Haughs (Norvégia)

- Louis van Kessel (Hollandia)

- Helga Messel (Svédorszag)

- Heidi Méller (Németorszag)

11
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- Heidemarie Muller-Riedlhuber (Ausztria)

Ezen szakemberek lektoraltdk a szétart és azt tovabbi szempontokkal,
perspektivakkal egészitették ki.

Osszefoglalva: a mii szerzdinek célja az, hogy az elméletet és a gyakorlatot
attekinthet6 és az 0Osszehasonlitast lehet6vé tevé formaban tudjak a
szupervizorok és coachok szakmai ko6zdsségének rendelkezésére bocsatani
és ezzel a szakmai elmélet és gyakorlat tovabbfejlesztéséhez ujabb

lendiletet adni.

Ezen tal a szerz6k meg vannak gy6zddve arr6l, hogy mindazok a
szervezetek vagy egyének, akik szuperviziés vagy coaching folyamatokkal
dolgoznak, hasznosnak fogjak talalni a szétart és ez segitségukre lesz

munkéjukban.

Ha ez igy van, akkor érdemes volt ezt a munkat elvégezni!

B fogalomtar létrejotte

A fogalomtar létrehozasan dolgozo projekt team négy, alkalmanként harom
napos meetingen vett részt, Bécsben (2012. novemberében), Goteborgban
(2013. marciusaban), Munchenben (2013. juniusaban) és Bécsben (2013.

novemberében).

Heidemarie MdullerRiedlhuber tanacsara— aki a DISCO projekt
koordinatora volt (Készsegek és kompetenciak szétara, www.disco-tool.eu)-
els6ként a fogalomtar pontos targykorét hataroztuk meg, az alabbiakban:
LAz egyének, a munkakornyezet és a szervezet kozotti interakciora

fokuszal6 tanacsadas”.

Ezen tagabb szakmai téren belll is a szuperviziora és a coachingra
fokuszaltunk. A fogalomtar nem csak egy egyszeri szoszedet, hanem a
szupervizié és coaching eurdpai sokszintiségének kivonata. A fogalomtar

osszeallitasanak legfébb célja az volt, hogy erre alapozva tovabblépjink a

12
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szupervizi6 és a coaching tertletén érvényes kompetencia profil

megalkotasahoz.

A fogalomtar osszeallitasanak elsé 1épése a szuperviziora és a coachingra
vonatkozo, Svédorszégban, Németorszégban, Ausztriaban,
Magyarorszagon,  Horvatorszagban és  Hollandiaban  fellelhet6
szakirodalom tanulményozésa volt. A projekt minden résztvevéje behatéan
tanulmanyozta azokat a témahoz kapcsolédd konyveket, cikkeket eés
kutatési Osszefoglalokat, melyeket a projektben résztvevé intézmények,
illetve mas, az adott orszagban szupervizié és coaching képzéseket kinal6
intézmények hasznalnak. A szakirodalom alapjan Osszegydjtottiik a
szupervizid és coaching témajaban megjelend relevans szakszavakat. Majd
a keletkez6 szolistabdl kiszelektaltuk azokat a szavakat, amelyek nem

tartoztak szorosan a szotar targykoréhez.

A munkafolyamat sordn az egyes projekttagok altal elkészitett kiinduld
anyagokat a teljes projekt team egyUtt megvitatta, emailes egyeztetések és

csoportvitak keretében.

A masodik talalkozaskor kivalasztottuk azokat a szakkifejezéseket, amelyek
relevansnak bizonyultak az egyes orszagokban elfogadott definiciok
értelmében. Megvitattuk ezeket és a kiemelt szavak altal kirajzolt ,térkép”
alapjan megegyeztiink abban, hogy a szupervizié és a coaching leirasahoz
az alabbi {6 kategoridkat alakitjuk Ki: szerepl6k, alap jellemzok, tipusok,
munkaformék/szettingek, modszerek és eredmények. Végul amellett
dontottink, hogy a kivélasztott szakkifejezéseket részletesebben irjuk le,
ugy hogy ehhez felhasznaljuk az illet6 orszagok korabban feldolgozasra
keriilt szakirodalmat. Igy azoknak a fogalmaknak a definiciojat, amelyeket

kordbban nem definialtunk, tovabbi megvitatasra bocsajtottuk.

A harmadik meetingen elkertlhetetlen volt szembestlni azzal a ténnyel,
hogy a projekt teamen belil is bizonyos szavakat és szakmai kereteket
masképp ertink és értelmezink. Azt érzékeltik, hogy ez részben a

kiilonb6z6 nemzeti hatteriinkre, részben pedig eltér6é tevékenységi
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tertleteinkre vezethet6 vissza. A harmadik nap végére megalkottuk a
szupervizid és a coaching keretének kdzosen elfogadott leirdsat, amelyben
néhany eltéré vélemény is helyet kapott. A szupervizié és a coaching
teriiletén végzett szakmai munka alapvet6 jellemzéit ,,alap jellemz6k”’-nek
neveztuk. Leirasaink bizonyos esetelben eléggé hasonléak voltak, maskor

viszont kiilonboz6 megkozelitéseket fedeztiink fel és integraltunk.

A szotar igy elkészilt tervezetét ezutan elkuldtik vélemeényezésre a projekt
szakértdinek. A szakértdi visszajelzéseket a projekt koordinatora egyetlen
dokumentumban &sszegezte, amely dokumentum a negyedik, bécsi
meetinglnk megbeszélésének alapjat képezte. A szétart kis csoportokban
Ujra attekintettik és modositottuk a fontos és relevans ellenvetések,
javaslatok szerint. A javaslatokat nagycsoportban egyeztettik, és az igy
fennmarado tisztazatlan kérdéseket még a meeting utan emailes formaban

zartuk le.

A szotar elkészitésének utolso 1épése a szerkesztés és az angol nyelvi kiadas
elkészitése volt, egy anyanyelvi forditdé bevonasaval. A szotar 2014.
januéarjaban  jelent meg el6szor  az ECVision honlapon

(www.anse.eu/ecvision).

»dzakmai parbeszéd”

2014. februéarjdban projekt partnerink, az EUROCADRES kétnapos
konferencidt szervezett ,Szakmai parbeszéd. A szupervizié és coaching

k6z0s eurdpai terminolégiaja” cimmel.

A konferencian 58 résztvevo volt jelen, kozottik a projekt iranyité
testlilete, a projekt team, a konzorcium szervezeteinek részvevéi, az
orszagos szakmai szdvetségek vezetGségi tagjai, és a szupervizorokat és
coachokat kiképzé intézmények tagjai. A konferencian minden résztvevo
nyomtatott formaban kézbe kapta a fogalomtart. A program célja az volt,
hogy a munka folyamataba a tagabb szakmai tér szerepldit is be tudjuk

vonni és erdsitsiik a résztvevok elkotelez6dését a munka irant. A
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konferencian olyan el6adasok kaptak helyet, melyek segitették a szotar
tdgabb perspektivaba helyezésének lehet6ségét Az el6adasok téméaja tobbek
kozott a szupervizidban és coachingban megjelend etikai kérdéseket, az
eurdpai ,professional card” (szakmai kartya) koncepciojat, illetve a
mobilitas és az egész életen at tartd tanulas eurdpai célkitlizését érintette.
Az el6adasokat a politikai, az oktatasi és a gyakorlati aspektusokra
fokuszal6 workshopok, illetve a szotart megvitatd szakért6éi forum

egészitettek Ki.
A konferencia résztveviinek legfontosabb észrevételei a kovetkez6k voltak:

e A fogalomtarban visszatiikroz6dik az eurdpai szemléletmdd
sokfélesége: ennek ellenére mégsem tudja teljes egészében minden
orszag minden szereplGjének szemléletét lefedni. A Iényegi
kérdésekben hasznos a kompromisszum, emellett viszont élvezzik a
sokszintiséget is.

e Ne feledkezziink meg a megbizdkrdl és szervezetekrol, akikért ezt a
munkat végezzik.

e Finomitsuk /tegyuk pontosabbé a szakkifejezéseket és a leirdsokat.

e Kellemes Iégkor, pozitiv és fontos megbeszélések, folytassuk hat!

A konferencia eredményeképpen az is nyilvdnvaléva valt, hogy a
fogalomtar megalkotasa alapvetfen fontos volt a kovetkez6 ECVision

~termék”, a ,kompetencia keretrendszer” kidolgozasahoz.
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R szupervizid definiciéjanak behatarolasa

Az alabbi definicidk célja, hogy attekintést adjanak az Eur6paban ma él6
f6bb szupervizidos koncepciokrol. Jelen szétar tartalma a lenti definicidk
kozul az 1 (1.1 — 1.4.) pontokban foglaltakat fedi le.

1. B szupervizi0 mint tandcsadasi forma, mely
fokuszaban az egyén, a szakmai feladat és a szervezet

kozotti interakcio all.

A szupervizié strukturalt és védett id6t és teret biztosit a komplex
helyzetekben megval6sulé szakmai miikodés reflektalasara. A szupervizio
elsddlegesen az egyének, csoportok, teamek és szervezetek fejlédését
szolgalja. Fejleszti az egyének és csoportok/teamek szakmai életét, az
intézményi keretekben bet6ltott szereplikre vonatkozodlag. Foékuszal
tovabba a munkacsoportok tagjai kozti kommunikaci6 mind&ségének
biztositasara és fejlesztésére, és a kiilonb6z6 munkakornyezetekben

megvalosulo egylittmiikodés lehet6ségeire.

A szupervizié tamogatast nydjt a kiillonb6z6 refelxios és dontéshozatali
folyamatokban, illetve a kihivasokkal, nagy megterhelésekkel jard
szakmai helyzetekben és konfliktusokban. Tamogatja a feladatok,
funkcidk és szerepek tisztazasat és azok Kkivitelezését, végrehajtasat.
Tamogatja a valtozasi folyamatok kezelését azaltal, hogy a szupervizié
tere segit innovativ megoldasokat talalni az 4j kihivasokra és a mobing,
illetve a kiégés megel6zésére. Az aldbbi alkategdridk a szupervizié

kiilonbozd fokuszaira utalnak.

1.1. Szupervizié kliensekkel dolgozé szakemberek
szamara
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A szupervizié reflektiv teret biztosit azon szakemberek szamara, akik
kliensekkel dolgoznak, (szocialis munkéasok, pszichoszociélis terlleten
dolgozé terapeutak, stb.), azzal a céllal, hogy a szakemberek szakmai
attittidjiik és teljesitményiik minéségét biztositsak és fejlesszék. Ebben a
munkamaodban a fékusz a szupervizalt kliensein van, illetve azon, hogy a
szupervizalt, hogyan dolgozik egyutt a klienseivel. Ez a megkdzelités
gyakran — bar nem feltétlenil — azt jelenti, hogy a szupervizor gyakorlott

szakember a szupervizalt munkateruletén.

1.2. Szupervizié az oktatasban a szakmai képzésekben
résztvevik szamara

A szupervizié ezen forméaja a képzési programokban megvalosulo
szakmai kompetenciafejlesztés része. A képzésben résztvevok azon
ismereteinek, készségeinek és értékeinek /attitidjének integralasat
szolgalja, melyeket a szakmai képzés soran sajatitottak el. A szupervizié
ezen 4ga a definiciob6l adéddan az adott képz6 intézmény egyedi
tantervéhez igazodik. Az adott modszertan vagy megkozelités keretein
belil a specifikus modszerek, készségek vagy megkozelitések elvart
szintll elsajatitasdnak megtanulasara fokuszal, a képz6dé szakemberek
kompetenciafejlesztésének keretében. Ezért a szupervizornak gyakorlott

szakembernek kell lennie az adott modszerben vagy megkézelitésben.

1.3. A szupervizié, mint a szakmai miikodés fejlesztése

A szupervizi6 az egyének, a csoportok/teamek és a szervezetek
fejlesztésére Gsszpontosit, barmely szakmai terepen. A szupervizié célja a
szakmai kontextusban megjelen6 magasabb mindség és nagyobb

hatékonysadg tamogatdsa A szupervizio ezen értelmezési keretében
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minden szakma és munkatertlet profitadlhat a szuperviziébdl.

Ezen megkodzelités szerint a szupervizor az egyén, a szakmai feladatok és
a szervezet interakciojanak tanacsado szakembere, és nem annak az

adott szakterlletnek a szakértGje, ahol szuperviziot tart.

1.4. Szervezeti szupervizio

Ennek a megkozelitésnek a fokuszdban a szervezet hatékony
miikodésének tamogatasa all. A szupervizié a vezet6k, beosztottjaik és a
killonboz6 team-ek tagjainak rendszeres taldlkozasabol, illetve a
thdgabb szervezeti kornyezet kozotti kapcsolat reflexidjan van. Ez
lehet6séget ad a hatalmi pozicidk, illetve a szerepek és feladatok
intézményi és szubjektiv értelmezésének meglatasara. Igy a szervezeti

szupervizié hozzajarul a szervezeti kultara fejlesztéséhez.

2. R szupervizié mint vezet6i funkcio

A szupervizio ezen formaja a szervezetek operativ szintjén zajlik, és a
meghatarozott és kommunikalt feladatok iranyitasat és ellendrzését
foglalja magadban. Ebben a helyzetben a szupervizor a szervezeti

hierarchia része.

A szupervizid6 ezen értelmezése angolszasz eredetii és tdbbnyire

globalisan miikod6 szervezetekben alkalmazzak.
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R coaching definiciojanak bhehatarolasa

A legtébb Eurdpéban hasznalt coaching iranyzat definiciojat besorolhatjuk
az aldbbi megkozelitések egyikébe/valamelyikébe.

A fogalomtar az 1-3. pontok coaching-értelmezését fedi le.

A 4. és az 5. definicié tulmutat a jelen anyag keretein, amely a kiindulo
definicio alapjan a szemelyek, a munka és a szervezet kozotti interakciora

vonatkozo tanicsadassal foglalkozik.

1. A coaching a szakmai tanacsadas azon formaja, amely a coachee-t
szakmai és szemeélyes potencialjanak Kkiteljesitésében segiti. A
coaching ceélja a transzformacids/valtozasi folyamat elinditasa. A
folyamat soran a coachee felfedezi a céljait és megoldéasait. Coach
és coachee partneri kapcsolatban miikodnek egyiitt, ahol a coachee
szakértGje a sajat kérdésének/témajanak, a coach pedig szakértdje

a folyamattanacsadasnak.

2. A coaching elsédleges célcsoportjat a vezet6k képezik. A coaching
specifikus  célkitlizéssel, modszertannal és megkozelitéssel
dolgozik. Jellemzéen a coaching legfébb szerepe egy adott téméahoz
kapcsolodo tdmogatas. A folyamat kisszamu konzultéaciobdl, illetve

készségek megtanitasara fokuszalo rovid tréning szakaszokbdl all.

3. A coaching a szakmai kisérés egy formdja, melynek fékuszaban az
Ugyfelek személyes és szakmai ndvekedésének tamogatasa all. A
strukturalt és célirdnyos folyamat keretében a coach tamogatja
ugyfelét a hatékony viselkedés megvalésitasaban. A coach gyakran

direktiv megkozelitéssel tamogatja tgyfelét célja elérésében.

A coaching e harom definicidja egyénekre, csoportokra, teamekre és
szervezetekre egyarant vonatkozik.

4. A coaching a szakemberek, mint pl. vezet6k, tanarok vagy szocialis
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munkasok altal elsajatitott kompetenciédk egyike.

5. A coaching a legkiilonbozébb tertleteken végzett tréning vagy

mentoring tevékenység szinonimaja (pl. egészseégugy, tarskereses,

munkatgy).

Szereplok

A folyamat szerepl6i azok a személyek vagy intézmények, akik/amelyek

részesei a szupervizié és coaching folyamatanak, vagy felel6sek azért.

1. Kliensek

Szupervizié Coaching

A szupervizaltak  kliensei A coaching szakirodalma a
szintén részt vesznek a kliens fogalmat a coachee
szupervizié folyamataban, bar szinonimajakent hasznalja.

fizikailag nincsenek jelen.

Kapcsolodo koncepcid:

kliens-rendszer

2.  Szerzédéses partner

Szupervizié Coaching

Az a felelés menedzser egy szervezetben, aki megrendeli,
finanszirozza és értéekeli a szuperviziot/coachingot. Részt vesz a
szupervizor/coach  kivalasztasaban és a  szerz6déskotés
folyamataban. A hataskdre egészen addig terjedhet, hogy

megvetodzza az egyéni valasztasokat.
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A legtobb szervezet altalaban rendelkezik bels6 szabalyzattal a
szupervizié/coaching igénybevételére és a javasolt/valaszthatd

szupervizorok/coachok kérére vonatkozoan.

3. Orszagos szakmai szervezetek

Szupervizié

Hivatasos szupervizorok és
coachok (néhany orszagban
kiképzok is) konzorciuma,
mely az orszagban hatalyos
torvenyeknek megfelel és
elfogadja az ANSE

el6irasait és etikajat.

Coaching

Hivatasos coachok és képz6
intézmenyek konzorciuma,
mely az orszagban hatalyos
torvényeknek megfeleléen
miikodik, és elfogadja vagy
a nemzetkozi szervezetek
(pl. EMCC vagy ICF) vagy a
hazai konzorcium altal

megfogalmazott el6irasokat
és etikat.

4.  Szupervizaltak / Coacheek

Szupervizié

A szuperviziét igénybe vevo

ugyfelek.

A szupervizaltak
felel6sséget vallalnak a

kovetkezokeért:
- a megallapodott feltételek
és egyluttmiikodés rajuk

vonatkozod részéért

Coaching

A coachingot igénybe vevo
ugyfelek. A  coachee-k
felel6sek a fejlodési
folyamatukért.  Felel6sek
azert, hogy nyitottak
legyenek és hozzak be
tapasztalataikat,

gondolataikat és érzéseiket

a folyamatba. Legyenek
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- a sajat fejlodési- és
tanulasi folyamatukért

- valamint azért, hogy
szakmai mindennapjaikban
felhasznaljék az itt szerzett

0j felismeréseket.

5. Szupervizor /Coach

Szupervizié

Képzett hivatisos
szakember, aki az ANSE
el6irasainak és az orszagos
képzési rendnek megfelel6

képzésben vett részt.

Posztgradualis diplomaval
rendelkez6 szakember, aki
tobb mint harom év
szakmai gyakorlattal
rendelkezik.

Felel6s azért, hogy olyan
adekvat reflektiv teret
nyisson a
szupervizaltjdnak, amely
segiti a szupervizaltat célja

megvalositasaban.

pontosak és tartsdk be a
megbeszélt idépontokat. A
coachee-k felel6sek azért,
hogy meghatdrozzak azokat
a célokat, amelyeken
dolgozni szeretnének és
azert is, hogy haladjanak a
Kitizott célok elérése felé a
maguk é&ltal meghatarozott
Iépések szerint.

Coaching

A coach képzett hivatasos
szakember, aki eqy
szerz6désben rogzitett cél
elérésében tdmogatja
ugyfelét, egy csoportot vagy
egy teamet.

Elvben Dbarki nevezheti
magat coach-nak
Nemzetkozi szakmai
szervezetek, mint pl. az ICF
és az EMCC, olyan szakmai
akkreditacios

keretrendszert allitottak

0ssze a coachok szamara,

amelyek coaching
specifikus képzésen,
szakmai tapasztalaton,

teljesitményértékelésen, a
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coaching miikodés szintjén,
valamint az allando
szakmai fejlédésen
alapulnak. Ezen rendszerek
hangsulya inkabb a
teljesitmény és a kimeneti
kritériumokon van, és

kevésbé a bemeneti kepzés

idGtartaman.
6.  Kiképzé
Szupervizié Coaching

A kiképz6k azon szervezetek, melyek a szupervizi6 és a

coaching teruletén képzéseket kinalnak és szerveznek.
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Rlapjellemzok

Az alapjellemz6k a szupervizidés és coaching folyamatnak olyan lényegi
elemei, amelyek nélkil nem beszélhetliink professziondlis folyamatrol. A
szupervizornak és a coachnak vilagos és atdolgozott (reflektalt) képpel kell

rendelkeznie valamennyi alapjellemz6 vonatkozasaban.

1. A tobbértelmiiség kezelése

Szupervizié Coaching

A konfliktusok megbeszélése és reflexidja, az ellentmondéasos
érzések és megkozelitések észlelése, megnevezése és reflexioja.
Ezaltal megvéltozhatnak a perspektivak és a célok. Magéban
foglalja a feszlltség elviselését és a tanacsadasi folyamat soran
felmeril6é kilonbozé érzések feltarasat. A tobbértelmiiség (vagy
komplexitas, ambivalencia)} az emberi lét szerves része és magaban
foglalja a valakivel vagy valamivel kapcsolatos eérzéseket,
elképzeléseket és viszonyulasokat. A tobbértelmiiség az egyénben
vagy a csoportban gyakran okoz aggodalmat, szorongéast vagy

zavart.

2. Valtozas

Szupervizié Coaching
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A szupervizidéban a

szupervizaltakra, teamre, és

szervezetre vonatkozo6
lehetséges és ésszerd

valtozdsokra valo fokuszalas.
Ez lehet perspektivavaltas,
vagy éppugy az attittidben
vagy a viselkedésben

bekovetkezd valtozas.

3. Kommunikacio

Szupervizié

A haromszintd  valtozas
egyik(ére) vagy mindharom
szintjére valo fokuszalas.:

1. szint — a problémas helyzet
alaposabb megértése

2.szint —a személyes
felel6sség és a hataskor jobb
megértése a
problémamegoldésban
3.szint — a probléma
megoldasa személyes szinten
vagy a rendszer szintjén

A folyamat a
személyiségfejlesztésre
irdnyul (az énismeretre és az
onertékelésre alapozva),
valamint annak a
rendszernek a fejlesztésére,
ahova az egyén tartozik. A
coaching célja, hogy valtozast

indukaljon.

Coaching

Kommunikéacién a verbalis és/vagy nonverbalis jelek kozlésének

barmely formajat értjiuk. A kommunikacié mint Iényegi jellemzé a

folyamatos kozlés tudatos és és reflektalt megkdzelitését jelenti.

4. Rendszer tudatossdag

Szupervizié

Coaching

Reflektalds a szupervizalt / coachee tagabb szociélis interakcidinak
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hatasara és befolyasara.

5. Szerzdéskotés

Szupervizié

A résztvevék elvarasainak
beazonositasa és ezek
hozzarendelése egy

szerz6désben  rogzitett és

ezéltal ellendrizhetd
munkafolyamathoz a
szuperviziéban. A

szuperviziés folyamatnak a
szerz6déskotés mabdszertani

alapeleme.

A szerz6dés létrejohet két fél
k6zott, ha egy  egyén
szemeélyesen kér szuperviziot,
vagy harom fél kozott, - a
szervezet, a szupervizalt és a
szupervizor kozott — ha a
szupervizié a szervezet
felkérésére és annak

kereteiben zajlik.

6. Diverzitas tudatossag

Szupervizié

Coaching

A résztvevok elvarasainak
beazonositasa és ezek
hozzarendelése egy
szerz6désben  rogzitett és
ezéltal ellenérizhetd
munkafolyamathoz a

coachingban.

A szerzédés létrejohet két fél
kozott, ha egy egyén
személyesen kér coachingot,
vagy harom fél kozott, - a
szervezet, a coachee és a
coach kozott — ha a coaching
a szervezet felkérésére és

annak kereteiben zajlik.

A coaching folyamat
meghatarozott ideig tart, a
kijelolt cél és az eredmeéenyek

mérhetdek.

Coaching

Annak felismerése és elfogadasa hogy az emberi viselkedést

hogyan irdnyitjdk az értékek, a kommunikacios stilusok és a

feltételezések. Ha a  szupervizornak/coachnak  sikerul
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felulkeredednie sajat elfogultsagan, elditéletein, akkor fogja tudni
tdmogatni a  szupervizaltakat/coachee-kat abban, hogy

felfedezzék sajat sztereotipiaikat.

Ez magaban foglalja a hatalmi folyamatok és a forraselosztas
folyamatanak felismerését, reflexidjat és kezelését oly maodon,
hogy ezaltal a szupervizaltak/coachee-k a fentiekkel jobban

tudjanak banni.

1. Empatia
Szupervizié Coaching

Az empatia a szupervizélt/coachee érzelmi allapotanak felismerése
és kulonvalasztasa a szupervizor érzelmi vélaszatél, melyet az

szupervizalt/coachee megnyilvanulasara ad.

Ez magaban foglalja azt, hogy tudataban vagyunk a
indulatattételnek/viszontindulatattételnek és a sajat
elfogultsagunknak.

8. Etika /Ertékek
Szupervizié Coaching
A hatalommal, bizalommal és felel6sséggel valé banasmaoddal
kapcsolatban a szupervizorok és coachok Ugy 6rzik meg a szakmai és
személyes integritasukat, hogy felelésen lépnek fel és nyilvanulnak meg

az ugyfél-rendszerekben és a kollégak elott.

A szupervizoroknak és coachoknak titoktartési kotelezettséguk van, a
szerz6déskotés folyamataban koriiltekintéen kell eljarniuk, és esetleges

érdekellentét esetén partatlannak kell maradniuk.

A felel6s cselekvés a szupervizorok és coachok esetében a szakmaisag

része. Tudasukat folyamatosan frissitik, tovabbfejlesztik, hivatasuk
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presztizsét erdsitik és tAmogatjdk a szupervizaltak/coachee-k tanulasi

folyamatait.

A szupervizio és coaching legtobb szakmai szervezete ,Etikai kddex”-et

dolgozott ki, mely tikrézi szakmaisaguk alapjait.

9. Tapasztalat orientdcio

Szupervizié Coaching

Egy torténést vagy viselkedést ugy fejeziink ki/fogalmazunk meg,
hogy azzal abban tamogatjuk a szupervizaltat/coacheet, hogy az ,,itt
és most” tapasztalatait 6ssze tudja kapcsolni a munkdjaval; avval,
ahogyan masok veleményét kezeli, ahogy sajat vélemenyet kifejezi,

vagy ahogyan dontéseket hoz.

10. Funkcio és szerep

Szupervizié Coaching

Csoportdinamikai megkdzelitésben a funkcio azon formalis
cselekvéseket és hataskoroket jeloli, melyben a tagok megegyeznek
egy szocialis rendszeren belul. A tagoktol elvart tevékenysegeket az
egylUttmiikodésre vonatkoz6 megallapodott keret és szerz6dés
szabalyozza. A szerep jelentése ebben az esetben a két vagy tébb
szemely kozotti szocialis rendszerekben valo viselkedés és elvart

viselkedés.

Mas megkozelitésekben a funkcidt és a szerepet tobbé-kevésbé
szinonimaként hasznéaljak. A szupervizio és a coaching azonban
egyarant figyelembe veszi a szupervizaltak/coachee-k formalis és

informalis cselekveéseit és attitidjeit

11. Cél- és igényorientacio

Szupervizié Coaching
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A szupervizio kettés
funkcioval bir, tekintettel van
a  szerzodésben rogzitett
célokra, masrészt pedig a

szupervizaltak igényeire.

A szupervizor és a szupervizalt
részérol is szabadsagra és
kreativitdsra van  szikség
ahhoz, hogy egyedileg
eldontsék, hogyan éri el a
szupervizalt a céljat és hogyan
tudja sajat fejlédési igényeit
Kielégiteni.

A szupervizéltak, a teamek és a
szerz6do szervezetek céljai és
igényei  atlathatoak és a
szupervizor a szerzbdéssel
0sszhangban mindig szem

elG6tt tartja azokat.

Az els6dleges fokusz olyan
megvalosithato stratégiak
felallitasa, amelyek a
személyes vagy szakmai célok

eléréséhez vezetnek.

A coaching kapcsolatban a
hangsuly a cselekvésen, a
felel6sségben tartason és a

végigkovetésen van.

Az érzések és az igények
valamennyi  tanulasi-  és
dontéshozatali folyamatban

fontos szerepet jatszanak.

12. Rz elmélet és a gyakorlat integracidja

Szupervizié

A szupervizéltak implicit és
explicit elméleteinek
felderitése. A szupervizalt
tartalmi vonatkozasu, érzelmi
és testbeszéddel kifejezett
Uzeneteinek  reflexidja  és
tisztazdsa a  szupervizor

koncepcidival és elméleteivel

Coaching

Valamely Uj szempont
integralasa a mar meglévd
nagyobb képbe, ami
megtorténhet egy személyre,
egy csoportra, egy szervezetre
vagy egy koOzosség szintjére
vonatkozéan. A  coaching

folyamatban a coachee-k
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valo 0Osszevetésen keresztil.
Ez a megkozelitées  Uj
perspektivat nyit a
szupervizalt helyzetével,
feltételezéseivel kapcsolatban
és tamogatja valamely elmélet
mélyebb megérteéset és

alkalmazasat.

novekedése a tudatos
kompetencidk  bovitésének
irdnyaba halad. A coachee-k a
tanultakat kulénb6z6
kontextusokban és
helyzetekben alkalmazzak. Az
j viselkedéesforma a

szemelyes identitasuk részéve

valik.

13. Interaktiv folyamat

Szupervizié Coaching

Az interaktiv folyamat a szuperviziéban/coachingban a

szupervizalt/coachee és a szupervizor/coach kozott zajlik.

Azt a folyamatot fejezi ki, ahogyan a szupervizor/coach és a
szupervizalt/coachee kdzosen alakitjak a koztik Iévé kapcsolatot,
és ahogyan a kozottuk zajlé parbeszéd verbalis és non-verbalis

tartalmaval bannak.

14. Vezetés és menedzsment

Szupervizié Coaching

Szervezeti tényezok integralasa a folyamatba, kilondsen tekintettel
olyan gyakran felmertlé kérdésekre, mint a tekintély, az

alarendeltseg és a versenges.

15. Tanulasi folyamat

Szupervizié Coaching

Olyan folyamat, melynek soran tudasra, készségekre és
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kompetencidkra tesziink szert, a tapasztalatainkra kapott reflexiok

altal.

A jellemzok és célok a kévetkezo tanulasi formakhoz kapcsolodnak:

v Tapasztalati tanulds. A személyes tapasztalatokbodl valé tanulas.
Az egyén gyakorlati tapasztalataibol indul ki és 6sszekapcsolja
azokat egy bizonyos attitiid vagy megkozelités masokra gyakorolt
hatasaval.

v’ Reflektiv tanulas. Fontos szerepe van a tapasztalati tanulas
cikluséban. A reflexié a tanuldsban azt jelenti, hogy folyamatosan
és korultekintéen rakérdeziink minden feltevésre és tudasra azon
tények tukrében, amelyek vagy igazoljdk az alapfeltevésinket,
vagy 0j szinben tlntetik fel azt.

v’ Integrativ tanulas. Olyan tanulasi folyamat, amely elGsegiti a
szakmai, személyes és a maodszertani ismeretek, valamint a

- sz

v Egyénre szabott/individualizalt tanulas. A folyamat a
szupervizalt/coachee egyedi tudasan, feltevésein, képességein és
tanulési stilusan alapul.

v Parbeszédes/Dialogikus  tanulds. A  szupervizié/coaching
legfontosabb tanulasi eszk6ze a parbeszéd: A szupervizor /coach
€s a szupervizalt/coachee kapcsolatukat a beszélgetésben
alakitjak és fejlesztik. A szupervizor/coach a
szupervizaltat/coachee-t ért6 figyelemmel meghallgatja, a
hallottakra rakérdez és célzott visszajelzést ad.

v+ Kettds hurok tanulas. A tapasztalat reflexidjan keresztil a
szupervizalt/coachee képessé valik arra, hogy a tanulasi
tapasztalat tukrében médositsa a céljat. A probléma megoldasaral
a cél megkérddjelezésére kertil a hangsuly.

v Modell tanulas: amikor a szupervizaltak/coachee-k megélik a
szupervizor/coach egy bizonyos attitidjét és ennek bizonyos
részét integraljak a sajat viselkedésukbe.
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16. Szervezet

Szupervizié Coaching

Nemcsak a szupervizor/coach és a szupervizalt/coachee kozott
fennallo kett6s (diadikus) kapcsolatot vessziik figyelembe, hanem a
szervezetet is, mint a jelentések és elvarasok olyan struktarajat,
amelyben célkitiizések, folyamatok és cselekedetek hatnak
egymasra. Figyelembe kell még vennink a végfelhasznaldkat, a
klienseket, akik vegul is a szupervizéltak/coacheek szaktudasanak

végso felhasznaloi, "haszonélvezGi”.

Fontos, hogy tisztaban legylnk azzal, hogy a szupervizor és a coach
valamint a szupervizélt/coachee milyen szervezetre vonatkozo

elképzelésre, elméletre alapozzadk gondolkodasukat és reflexidikat.

11. Parhuzamos folyamat/a tiikrozés jelensége

Szupervizioé Coaching

A parhuzamos folyamatok (a tiikrézés jelenségei) olyan problémak,
elakadasok, érzeések, nehézségek, amelyek két parhuzamos
kapcsolati rendszerben jelennek meg: a szupervizélt-kliens és a
szupervizor-szupervizalt kapcsolataban, vagy egy team-en beltl és a
szupervizor/coach - team kapcsolatban. A parhuzamos folyamatok
tudattalanok és elére nem lehet felismerni vagy megérteni Gket.
Ami a kliens és a szupervizalt kozott vagy egy team-ben tortent,
tukrozédhet a szuperviziés/coaching Ulés ,,itt és most” helyzetében,
a szupervizor/coach és a szupervizalt/coachee kozott.

18. Minéségfejlesztés
Szupervizidé Coaching
Sajat szakmai készségeink és képességeink fenntartasanak allando
céliranyos folyamata. A sajat, személyes szakmai fejlodésinkrol

valé gondoskodas és a szakmai kozosségben vald tevékenység
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tartozik ide.

19. Teljesitmény
Szupervizié Coaching
Egy olyan 0j, kreativ A coachee tevékenységének
alkotéelem kifejlesztése, hatékonyabba tétele mind
amely a szupervizalt személyes, mind pedig
munkéjat gazdagitja, szakmai szinten.
iranyitja.

20. Szakmai exploracio

Szupervizié Coaching

A szupervizaltak/coacheek  szakmaisaganak  novelése a

tapasztalatok, meggyo6zédések, attitiidok, viselkedésmodok, célok

és elképzelések tematizalasa altal.

Ehhez egy olyan biztonsagos, bizalmi tér kialakitasara van sziikseg,
amelyben lehetévé valik a személyes munkavégzés felfedezése a

gatlé tényezok, akadalyok, sikerek és dilemmak tiikrében.

21. Kolcsonosség

Szupervizié Coaching

A szupervizélt/coachee kontextusanak vizsgéalata és visszatikrozese
annak a kerdésnek a kdrbejarasa mentén, hogy a szupervizor/coach
milyen szerepet jatszhat a szupervizalt/coachee kliens-
kontextusban, vagy egyéb szintéren valé szakmai miikodésében,
azzal, hogy vagy megtesz, vagy nem tesz meg valamit a tanacsadasi
folyamatban.

Ezenkivil figyelembe kell venni a kolcsénds egymaésrahatés
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megfigyelGjének, leirdjanak, visszajelzéjének vagy elemzGjének a
vizsgalt folyamatra gyakorolt befolyasat: a mindenkori helyzetet

befolyasolja minden és mindenki, aki érintett benne.

22. Reflexio

Szupervizié Coaching

Sajat tapasztalataink, érzéseink, gondolataink és elképzeléseink
megfigyelése és megfogalmazasa. Ezaltal a jelenlegi attitidok
Osszekapcsolddnak a multbeli eredetikkel és azon jovobeli
attittidokkel, melyeket az lgyfelek magukéva akarnak tenni. A
reflexiohoz sziikség van arra, hogy tudatosan ranézziink azokra a
szocialis mintakra, amelyeket az emberek a kommunikacié soran
kozbsen alakitanak.

Bizonyos technikdk tédmogatjak a szupervizaltakat/coachee-kat
abban, hogy tudatosodjon bennik az a hatas, amit 6k maguk
véltanak ki egy adott helyzetben. Reflektalhatunk a tartalomra, a
folyamatra és magéra a reflexiora is (metareflexio).

A metakognitiv alkotéelem mellett (amikor sajat gondolkodasi
folyamatainkrél gondolkodunk) a reflexio érzelmi Osszetevét is
tartalmaz: a személyes érzelmi &llapotok és magatartdsmintak
tudatositasa, illetve a viselkedés, a dontések és sajat cselekedeteink
kovetkezményének elemzése egy adott kontextusban. Ez teszi
lehetévé, hogy levonjuk sajat kovetkeztetéseinket a szlikséges
valtoztatasokkal kapcsolatban a kivant jovobeli cél elérése
érdekében.

Ezért a reflexio nem feltétlenil vezet gyors megoldasokhoz.
Feltételezi annak képességét, hogy elbirjuk a feszlltséget anélkil,

hogy azt azonnal meg akarnank sziintetni.

23. Exoforras-orientacio

Szupervizié Coaching
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A szupervizéltak/coachee-k
er6forrasaira, tudasara,

készségeire eés kompetenciaira

valé fokuszalas és
tAmogatasuk ezen
eréforrasok lehet6

leghatékonyabb  behozatala

altal.

Annak feltételezése, hogy az
egyének vagy a teamek
képesek  megtalalni  sajat
megoldéssaikat, ha a coach
ehhez tédmogatd, az ugyfél
felfedezeset inspiralé
megkozelitést és  keretet
alkalmaz és Dbiztosit. A
folyamat az egyéni
eréforrasokra és
kompetencidkra épit, és a
kliens altal hozott megoldasra
és az O rejtett erGforrasaira

fékuszal.

24.FelelOsségvallalas és felelosségben tartas

Szupervizié

Egy személy, csoport vagy
team arra iranyulo
motivacioja és képessége,
hogy célirdnyosan haladjon és
céljai  elérése  érdekében
igénybe vegye a szupervizor

tdmogatéasat.

Tovabba a szupervizaltak
felelnek  azért, hogy a
szupervizié eredményeit a
mindennapi gyakorlatba

atultessék.

Coaching

A coacheek céljuk elérésére
irdnyul6 motivacidja alapveto
eleme a coaching

folyamatnak.

A teljes coachingfolyamat
soran a coach arra fokuszal,
hogy a coachee-k ne veszitsek
szem el6l a céljukat és azok
megvaldsitésa érdekében

konkrét lépéseket is tegyenek.
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Tipusok

A szupervizio6 és a coaching kilénbdz6 tipusai - a szettinggel ellentétben- a
szervezetekben a szupervizid és a coaching igénybevételének kilénbdz6

indokaira és céljara utalnak.

1. Business (iizleti) coaching

Szupervizio Coaching

Szervezeti kereten belul zajlo
coaching. A coach nem kell, hogy a
szervezet tagja legyen. A
coachingfolyamatban fokuszba
kertl6 kérdések a munkahelyi

kontextushoz kapcsolodnak.

2. Karrier coaching

Szupervizio Coaching

A coaching ezen tipusa abban

tdmogatja a coachee-kat, hogy a

szakmai palyajukon és a
munkajukban elérjék és
megvalositsak célkittizéseiket.

Fokuszaban a Kkarriervaltas, a
szervezetben betdltott pozicid, az
allaskeresés és egyéb munkaval
kapcsolatos témak allnak. A kdzos
gondolkozas gyakran egzisztencialis
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3. [Eset szupervizid

Szupervizié

A szupervizéltak a szupervizio
folyamataban esetkent a
klienseikkel valé szakmai

interakcidikat hozzak.

Két eltér6 perspektivabol
tekinthetiink az eset

szuperviziéra:

1. A szupervizor maga is
szakember a szupervizalt
munkateriletén, igy a
szupervizié a szakmai
kompetencidk alkalmazaséara
fokuszal. Ezt a folyamatot
néha konzultaciénak is

nevezik/nevezzik.

2. A szupervizor a folyamat
vezetésének szakembere, €s

ezaltal szupervizaltjanak Uj

kérdések mentén zajlik.

A coachee-k a coachingfolyamattol
a szakmai palyajukra vonatkozo
magabiztossagot,

ralatast/megértést, batoritast és

inspiraciot varnak.

Coaching
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perspektivakat nyit az eset

megértéseben.

4. Klinikai szupervizié

Szupervizié Coaching

Ezt a szakkifejezést az
angolszasz irodalom haszalja,
és olyan szuperviziéra utal,
amely az orvosi, vagy szocialis
terileten valamilyen gyégyito
vagy terapias

klienskapcsolatra iranyul.

5. Coaching szupervizié / B coach coachingja

Szupervizié Coaching

Mindségbiztositas A mindségbiztositas és
coachoknak, szakmai tovabbfejl6dés
kompetenciafelmérés és a eszkbze tapasztalt coachok
szakmai feljédés tamogatasa szamara, az alap képzések
céljabol. utan.

Normativ, formativ és

tdmogat6 funkcidja egyarant

van.
6. Oktatdsi szupervizié /Oktatasi coaching

Szupervizié Coaching

Szakmai oktatasi program Egyetemi vagy posztgradudlis

(tanterv) keretében a szakmai szintd coaching vagy
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munka végzésének tanulasa,
mely magéaba foglalja az adott
szakmai sztenderdek

teljestilésének ellendrzését is.
Ehhez kapcsolodo fogalmak:

v' Tanszupervizio: Célja,
hogy jartassagot
szerezzunk azon specifikus
modszerekben,
készségekben és
megkdzelitésben,
melyekkel elérhetjuk, hogy
kompetens szakemberreé
véaljunk.

A szupervizids képzésben
résztvevot végigvezeti a
tanulmanyi szupervizié
folyamatan.

Szinoniméja: Szupervizio
az oktatasban.

v Tanuloi/tanulmanyi
szupervizié:  Szupervizor
tanulmanyait folytatd
tanulo altal végzett
szupervizi6.  Kotelez6en
tanszupervizidval

tdmogatott folyamat.

leadeship és menedzsment
képzések keretében
megvalosuldé coaching. Olyan
explicit coaching, amely a
mentoringon és tutoringon
kivil a diakok szamara az
elmélet és a gyakorlat

szakmai integralasat segiti.

1. Csoport szupervizié / Csoport coaching

Szupervizié

Coaching
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Szupervizio olyan
résztvevoknek, akik

semmiféle  szakmai  vagy
szervezeti kapcsolatban nem
allnak egymassal. Johetnek
akar hasonld, akar eltér6
szakmakbol, vagy

munkateruletekral.

A csoport szupervizionak két
alapvetd megkdzelitése

létezik:

Az els6 megkozelitésben a
csoportok kis létszamuak (egy
szuperviziés csoportban nem
lehet négy, néha hat embernél
tobb) azért, hogy minden
résztvevonek legyen
lehetGsége a sajat témaival
dolgozni.

A masodik  megkozelites
alapveté6 célja, hogy a
csoportfolyamatokkal és a
csoport eréforrasaival
dolgozzon, ami  nagyobb
csoportlétszamot is

megenged.

Coaching olyan
résztvevioknek, akik

semmiféle  szakmai  vagy
szervezeti kapcsolatban nem
allnak egymassal. Johetnek
akar hasonld, akar eltéré
szakmakbol, vagy

munkateruletekrdl.

8. Bels6 /kiils6 szupervizié /coaching

Szupervizié

Bels6 szupervizié:

Coaching

Belsg coaching:
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Egy szervezeten beltli
szupervizié, amit a szervezet

egy tagja tart.

Kils6 szupervizié:

Egy fuggetlen szupervizor
altal vezetett szupervizid, ahol
a szupervizor nem felelGs

szupervizaltja munkajéaért és

Egy szervezeten beltli
coaching, amit a szervezet egy

tagja tart.

Kilsé coaching:

Egy fuggetlen coach altal
vezetett  coachingfolyamat,

ahol a coach nem felelés a

nem vaéllalja a szupervizalt coachee munkajaért és nem

munkajanak ellendrzését.

véllalja a coachee

munkajanak ellendrzését.

9. Intervizié /Peer coaching

Szupervizié Coaching

A szupervizionak egy specifikus, a A coachingnak egy specifikus, a 41

kollégak korében végzett formaja. kollégak korében végzett forméja.

Nincs alland6 szupervizor, mert a A csoport tagjai felvaltva toltik be

csoport tagjai felvéltva toltik be a a coach szerepét és igy nydjtanak

szupervizor  szerepét és  igy egymasnak coachingot. A

nydjtanak egymasnak szuperviziot. coachingfolyamatért minden

A szupervizios folyamatért minden csoporttag felel6s.

csoporttag felelds. Szinonimék: Intervizid, Kollegialis

Szinonimé&k: Intervizié, Kollegialis coaching

szupervizié

10. VezetGi szupervizié /Vezet6i coaching

Szupervizié Coaching

v' A vezet6i funkcid /szerep A vezetoi coaching

altal megkivant specialis haromféleképpen



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval

Programme 5015 jinius

feladatok szupervizidja, a
kozszféraban és a non-
profit szektorban. A vezetéi
teljesitményre és
attitidokre  &sszpontosit.
Kivanatos, hogy a
szupervizornak  legyenek
szemeélyes tapasztalatai és
ismeretei a szervezet és a
menedzsment terultén.

Egy masik megkozelités a
kozszférdban, a non-profit
és a profit szektorban a
coaching kifejezést
hasznélja erre a feladatra.
Ez a megnevezés a
gyakoribb.

Mas megkozelitések a
vezet6ket mint specialis
célcsoportot  jelolik. A
folyamat  egyéni  vagy
csoportos szupervizié
formajéban zajlik.

A kildonb6z4
megkdzelitések atfedik
egymast, az  ugyfelek
igényei valamint a
szupervizié orszagonkenti,
illetve moddszertani alapok
szerint eltér6 koncepcioi

alapjan.

értelmezhet§:

v Coaching targya a vezetés.

v" A szervezeti hierarchiaban
menedzseri feladatokat
végzl szakembereknek
nyujtott coaching

v A felsOvezetésnek és a
vezetHségi tagoknak
nydjtott coaching, amit
executive/felsGvezet6i

coachingnak is neveznek.
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Minden esetben, a vezet6knek
szikséguk van arra, hogy a
hatalomhoz és a tekintélyhez
val6  viszonyuldsukat  jol
reflektaljadk és hogy ezekkel

banni tudjanak.

11. Metaszupervizié

Szupervizié

A szupervizid azon forméaja,
melyet a szupervizor a sajat
készségeinek a fejlesztésére
hasznal, amikor &6 kap
visszajelzést a  szupervizori
munkéjara vonatkozoéan.
Szinonimaja: a  szupervizid
szupervizidja.

Coaching

12. Szervezeti szupervizié / Szervezeti Coaching

Szupervizié

El6seqiti a szervezet hatékony
miikodését. A  szervezeti
szuperviziéban a felettesek és
a beosztottak, valamint a
szakmai teamek tagjai
rendszeresen

kapcsolatba lepnek.

szupervizios

A hangsuly a team és a tagabb
kérnyezet
kapcsolatanak reflektalasan

szervezeti

van, ravilagitva a hatalmi
poziciokra,
szerepek és

valamint a
feladatok

Coaching

Integralt coaching
megkozelitést jelent. Célja a
szervezeteknek, mint
komplex rendszereknek a
valtozasa.

Ezt a megkozelitést a

kézelmultban fejlesztették Ki.

Jellemzéi:

v igények altal
meghatarozott, ,,on-the-
job” (munkaveégzés
kézbeni) mabdszerrel
végzett szervezetfejlesztés
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szervezeti és  szubjektiv
megeérteseére.

Ez a szervezeti szupervizios
megkozelités hozzajarul a
szervezeti kultara
fejlesztéséhez.

Kapcsolddo tanacsadasi

formak:

v’ Szervezeti  tanacsadasnak
neveznek altalanossagban
minden olyan szakmai

tanacsadoi beavatkozast,
melynek célja, hogy
szervezetek, vagy azok
egységei fenntarthatéan

véaltozzanak, fejlodjenek,
stabilizalodjanak. Szemben a
szuperviziéval és a
coachinggal, ez keveésbé a
szemeélyekre, sokkal inkabb a
szervezetekre, azok
felépitésére és

- sz

dsszpontosit.

v'A  szervezetfejlesztés a
szervezeti tanacsadas
specifikus forméaja, amely a
fejlesztési folyamatba bevonja
az érdekelteket/érintetteket
(stakeholderek) és az
alkalmazottakat is.

v a coachnak facilitalo
szerepe van és a
kliensekkel/kliensrendszerr
el kezdi a munkat

v interaktiv és
cselekveésorientalt
megkdzelités.

Mind az egyéni mind a team

coaching folyamatban nagy

hangsulyt fektetnek a

szervezetre, mint
meghatarozo rendszerre,
melyben a coaching ugyfelek
tevékenykednek.
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13.Team szupervizié /Team coaching

Szupervizié

Teamekkel végzett
szupervizio.

A team olyan emberek
csoportja, akiket kdzos cél kot
Ossze. A teamek kilondsen
alkalmasak kiemelkedéen
Osszetett feladatok
elvégzesere, melyek szamos
egymastol fuggd alfeladatbdl
allnak.

A szupervizio f6 fokuszai a
team kapcsolatok, a
kommunikacios hatarok,
team  szerepek, hatalmi
viszonyok, versengés, teamen
beltli 1égkor, stb.

Az angolszasz és holland

szakirodalom erre a
tevékenységre féleg a
,szervezeti tanacsadas”

kifejezést hasznalja.

Coaching

Teamekkel végzett coaching.

A team olyan emberek
csoportja, akiket kdzos cél kot
Ossze. A teamek kuléndsen
alkalmasak kiemelkedéen
Osszetett feladatok
elvégzésere, melyek szamos
egymastol fuggd alfeladatbdl
allnak.

Az atfogd «cél a team
miikddésének és
teljesitményének javitasa,
fejlesztése.

Kiemelked6  szerepe van
mind a haromszdg
akvizicionak, mind a
haromszog szerz6désnek.
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Munkaformak (szettingek)

A szetting meghatarozza a résztvevék szamat, a szervez6dés madjat, a
talalkozadsok gyakorisdgat és a folyamatban hasznalt csatornakat

(médiumokat).

1. Személyes (face to face)

Szupervizié Coaching

A szupervizor és a szupervizélt, valamint a coach és a coachee

személyesen vannak jelen az Uléseken.

2. Csoportos

Szupervizié Coaching

Olyan csoportos szupervizid vagy coaching folyamat, melynek
résztvevéi egymassal nincsenek formalis szakmai vagy szervezeti
kapcsolatban. A résztvevok lehetnek hasonlo, vagy eltér6
hivatasuak, johetnek hasonl6 vagy kilonb6z6 munkateriletekrol.
Az ugyfelek szdmét, az Ulések szamat, gyakorisagat és a koztik

eltelt id6t illet6en eltér6é megkozelitések 1éteznek.

3. Szervezeti

Szupervizié Coaching

A szervezet, mint sok elembdl allo, 6sszetett rendszer szupervizidja,
illetve coachingja. A rendszer elemei az egyének, a teamek, a
vezet6k, az Ugyfelek, a beszerzok, strukturak, kultarak, formalis és

informalis kapcsolatok, stb.

A szervezeti szupervizi6  és  coaching  egyértelmiien

folyamatorientalt és szorosan kapcsolédik a menedzsmenthez. Az,
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hogy a rendszer mely részeit vonjuk be a munkaba, a szerz6désben

Kittizott célok figyelembevételével, a folyamat kdzben alakul.

4. Kozvetett /Online /Uj médiumok /Telefonos

Szupervizié

Coaching

Az Uj médiumok felhasznalasa a szupervizibban és a coaching

folyamatban.

5. Egyéni

Szupervizié

A szupervizio
diadikus/kétszemélyes
forméja, egy szupervizor és

egy szupervizalt kozott.

A megkozelitések az ulések
szamaban, gyakorisagaban és
a koztuk eltelt idé
vonatkozasasban
kilonboznek egymastol. Néeha
csak egy ulésre kertl sor, mas
megkozelitések szigoruan
eloirjak az Ulések minimalis
szamat és azt, hogy menyi id6
telhet el két Glés kozott.

6. Team

Szupervizié

Coaching

A coaching
diadikus/kétszemélyes
forméja, egy coach és egy

coachee kozott.

A megkozelitések az Ulések
szamaban, gyakorisagaban és
a koztluk eltelt id6
vonatkozasasban

kilonb6znek egymastol. Néha
csak egy ulésre kerul sor. A
coaching folyamat idG6tartama
az igények és preferenciak

szerint valtozik.

Coaching

Egy team olyan emberek csoportja, akiket k6zos cél kot 6ssze. A

teamek kulondsen alkalmasak kiemelkedéen komplex feladatok
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elvégzésére, melyek szamos egymastol fiiggo alfeladatbol allnak.

Opciok: Team szupervizié/coaching teamvezetével vagy nélkule.

Id6tartama egy nap, illetve egy sok ulésbél allé6 hosszabb id6szak
kozott valtozhat.

48



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Modszerek

A mobdszerek olyan specifikus technikak, amelyek facilitaljak/eldsegitik a
személyek, a munkdjuk és a szervezet kozotti interakciok fejlesztésére

irdnyulo6 folyamatot a szupervizaltak/coacheek szaméra.

1. Stahil munkakapcsolat kiépitése
Szupervizié Coaching

7”7

A folyamatban a kapcsolat megerdsitése érdekében a
szupervizor/coach céltudatosan él a szerz6déskotés, az empatia, a
visszajelzés, stb. eszkdzeivel. Az erGs kapcesolat alapvetd fontossagu

a sikeres szupervizios vagy coaching folyamat létrejottéhez.

9. Szerzédéskités 49

Szupervizié Coaching

A szerzGdéskotés a szupervizié/coaching folyamat megkezdése
el6tti dontéshozatal. A szerz6dés az érdemi résztvevok kozott jon
létre: szupervizor/coach, szupervizalt/coachee és a szervezet. A
dontéseket a résztvevok szerepei, felel6sségvallalasa és elvarasai
szerint hozzak, figyelembe véve a pénzligyi feltételeket, a titoktartés

szabalyait, a relevans szervezeti szempontokat, az értékelést és az

eredményeket. A szerz6déskotés egy egyértelmi
munkamegallapodast fektet le, meghatarozva a

szuperviziés/coaching kapcsolat kereteit, ami egyben a
minGségbiztositas alapja is.

3. Dialogus

Szupervizié Coaching
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A dialdgus a reflexié narrativ forméja, melyben a nyelvé a kdzponti
szerep. Parbeszéd két egyenrangu résztvevé: a szupervizor/coach és
szupervizalt/coachee kozott, akik kdlcsondsen tisztelik azt, ahogyan
a masik fél megtapasztalja a valdsagot. A hiteles péarbeszed
létrejottének elGfeltétele az Gszinte kivancsisdg és a kolcsonds
megertésre iranyuld vagy.

A szupervizorok és coachok  kérdései tdmogatjdk a
szupervizaltakat/coacheekat sajat valaszaik megtaldlasaban. Arra
Osztonzik a szupervizaltakat/coacheekat, hogy megértsék a
helyzetet, melybe kerlltek. A kérdéseik tamogatjdk a
felelGsségvallalast és hozzasegitenek a problémamegoldas iranyaba

torténd elinduléasahoz.

Kilénbo6zo kreativ technikak segithetik a dialogust.

e re

4. Folyamat értékelése (evaludcioja)

Szupervizié Coaching

Az ertékelés mint szisztematikus modszertani elem a szupervizio és
a coaching folyamat szerves és integralt része. Veégigkiséri a
kapcsolat fejl6désének minden szakaszat, a megallapodott
kritériumokra tamaszkodva. A folyamatra, a fejlédésre, valamint az

elvart és elért eredményekre fokuszal.

5. Az elméleti tudas bovitése

Szupervizié Coaching

Minthogy a szupervizorok/coachok és a szupervizaltak/coacheek
megosztjak egymassal az elméleti koncepcidikat, mindnyajuk
elméleti tudasa bovil. Az elméletnek dsszefliggésben kell lennie a
szupervizalt/coachee konkrét helyzetével, és kapcsolédnia kell

ahhoz. Mindez tamogatja az Ugyfeleket a céltudatosabb
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cselekvésben.

6. Visszacsatolas (feedback)

Szupervizié Coaching

A visszacsatolas az az informécié, melyet egy masik embernek
adunk arrél, hogy milyen benyomast tett rank a viselkedése, a
kovetkez6 kérdések mentén: Mit latok? Mit érzek? Hogyan hat ez

ram?

A visszacsatolas legfébb értéke annak a lehet6sége, hogy
viselkedésiink szandékait és annak kiils6 fél , a maésik A&ltal
megtapasztalt hatasat kozelebb hozza egyméashoz. A visszacsatolas
megeraositi, és egyben 6sztdnzi a gondolkodast és a viselkedést.
Csoportmunkaban a visszacsatolas eldsegiti az egyéni és a

kolcsonos tanulast és tAmogatja az egytttmiikodési folyamatot.

1. B problémak fokuszalt megjelenitése

Szupervizié

Akkor javasolt, ha egy
meglévo probléma
zavarosnak tiinik és ennek
kovetkeztében szorongast
kelt. A fokuszalas segiti a
szupervizaltakat, hogy egy
Iépést hatrébb lépve
tekintsenek a problémara és
egy j perspektivabdl
szemlélve  azt, felosszak
alprobléemakra, melyek igy
konkrétabba és lathatobba

Coaching

Amikor akut probléméak és
szorongas jelennek meg, a
coach tisztaban van azzal,
hogy a valtozds és cselekvés
szuikségességének felismerése
rovidtavon  szorongast és
bizonytalansag érzést kelthet.
A lényegi elem elmozdulni a
szavaktol és a belatastol az Gj
és szokatlan cselekvésig.
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véalnak.

8. Az eredmények mérése

Szupervizié Coaching

Lasd , Ertékelés” A telesesitmény kils6 mutatoi
és a siker bels6 mutatéi a
coaching folyamat kezdetétdl
részei a folyamatnak, azzal a
céllal, hogy kovethetGek
legyenek a valtozasok és
er6sodjon a coachee

onbizalma.

9. Metakommunikacio

Szupervizié Coaching

Verbalis és non-verbalis kommunikacié magardl a kommunikacié
kulonb6z6 aspektusairél, mint a tartalom, a viszonyulds, és az

onfeltaras bemutatasa.

Szinoniméak: maéasodrendid kommunikacié, kommunikacié a

kommunikaciérol.

10. Meta-reflexio

Szupervizié Coaching

A reflektiv folyamat A meta-reflexio (reflexio a
végeredményeérdl torténd reflexios  folyamatrol, a
reflexio (dupla hurok kapcsolatrél és a folyamat

reflexio), melynek célja a végeredményérol) a coachok



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

szupervizalt szakmai

kapcsolatainak meélyebb
megértése az Onmagara, a
kliensekre és a
klienskapcsolataikra valo

szakmai reflexion keresztil.

fontos kompetencidja.

A metareflexié mint explicit
modszertani  eszkbéz  nem
gyakori eleme a coaching
folyamatoknak.

11. R folyamat moderdlasa

Szupervizié

Valamennyi modszer célirdnyos

Coaching

alkalmazadsa a folyamat

struktaralasa és a szerzédésben rogzitett célok elérése érdekében.

12. Reflexio

Szupervizié

A reflexi6 a szupervizié
alapvet6 tanulasi és fejlédési
modszere. Sajat

gondolatainkra,

szukségleteinkre és
érzéseinkre reflektalva
hozzajarulhatunk a
szuperviziés kapcsolat

27”7

megerositéséhez. Lasd még az
Alap jellemzok fejezetben a

Reflexio szakkifejezésnél.

Coaching

A reflexié a coachingban a
szamos tanulasi és fejlédési
modszerek egyike.
Reflektalva sajat
gondolatainkra,

szukségleteinkre és
érzeseinkre, hozzajarulhatunk

a coaching kapcsolat

megerdsitéséhez. A coachee
reflexidjanak és
Onelemzésének

tdmogatdsdhoz a  coach
alkalmanként kulénbdz6

eszkozoket hasznalhat.
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13. Az empdtiaval valé6 munka

Szupervizié

Az empatia hasznalata egy mod
arra, hogy felismerjuk a
szupervizalt érzelmi allapotéat és
kulonvalasszuk azt a
szupervizorban keletkez6, sajat
érzelmi valasztél, melyet arra ad,
ami a ,szupervizaltb6l arad”.
Tudatositva a (viszont)
indulatattételt és a szupervizort
foglalkoztat6 gondokat, a
kovetkez6  l1épés  érzéseinek
visszajelzése a szupervizalt felé,
inputként  hasznédlva ezt a
szupervizalt fejlodési

folyamatahoz.

Coaching

Az empatia a coachee
érzelmi allapotanak
beliilr6l valé felismerése.
Ennek célja, hogy a
coachee vildgat az 6

szemszogébol lassuk.

14. R csoportfolyamattal valo munka

Szupervizié

A Szupervizor elméleti
megkozelitésén mulik, hogy
a csoportfolyamatot milyen
mértékben hasznalja a
szupervizidban.

A szuperviziés csoportok
fontos elemei a szupervizalt
tanulasi folyamatanak és
oOnismereti fejlodésének, mind
a tartalmi mind pedig a

kapcsolati  szinten ~ adott

Coaching
A coach elméleti
megkozelitésén mulik,

hogy a csoportfolyamatot
milyen mértékben
hasznilja fel a coaching
folyamatban.

A  coaching csoportok
fontosak a coacheek
tanulasi folyamata és
Onismerete szempontjabdl,

mind a tartalmi mind pedig
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csoportos visszajelzések a kapcsolati szinten adott
réveén. csoportos visszajelzések
A szupervizor felhasznalhatja reven.

a csoportfolyamatot arra,
hogy felfedezze és
ravilagitson a ,,parhuzamos
folyamatra”, amennyiben a
szupervizori kapcsolat ,,itt és
most” alakulasa tikroézi a
szupervizalt és kliensei

kapcsolatat.

15. Hipotézisek alkalmazasa

Szupervizié Coaching

Minthogy az emberek csak személyes feltételezéseik megosztasaval
tudnak kommunikalni, ez alapvetéen fontos a reflexio
szempontjabol. Azaltal, hogy = megosztjuk nézeteinket,
hipotéziseinket egy bizonyos 06sszefliggéssel vagy kérdéssel
kapcsolatban, kézosen Uj megértésmintékat alkothatunk, melyek
rendszerint Uj perspektivakat tartalmaznak.

A szupervizor/coach is hasznalhat hipotéziseket, a csoport vagy a
szupervizaltak/coacheek igényeire vonatkoz6 Otletként, melyek
aztan alakitjdk a szupervizor/coach tovabbi beavatkozésait. Ebben
az esetben a szupervizor/coach nem feltétlentl osztja meg a
hipotéziseit a csoport tagjaival.

Eredmények

Az eredmények a szupervizié/coaching szupervizéltakra/coacheekra
gyakorolt hatasat mutatjak.
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1. Jobb szakmai teljesitmény

Szupervizié

A szupervizaltak
gondolkodasaban és
gyakorlataban véaltozas

kovetkezik be, ami hat a
szakmai, néha még a
szemeélyes kdrnyezetukre is.

A szupervizié eredménye egy
olyan j, kreativ elem, amely
a szupervizalt munkajat
gazdagitja és iranyitja. Uj
igények valhatnak tudatossa.

Coaching

A coacheek sikeresen fognak
0j tevékenységbe vagy Ujszert
viselkedésbe. Ez hat a
coachee szakmai, néha még a
szemelyes kornyezetére is.

Uj igények és valtoztatasi
javaslatok valhatnak
tudatossa.

2. B szerepek és funkcidk tisztazasa a szervezetekben

Szupervizié

A formalis tevékenységek
(funkcidk) tisztdzdsa, ezek

szervezeti szintl
megtargyalasa és

kommunikaciodja.

A szerepek tisztazésa, a tarsas
rendszerekben a személyek
kozott kialakul6
viselkedésmintak értelmében.

3. R konfliktusokhbdl és ellentmondasokbél szarmazo fesziiltséq

hatékony kezelése
Szupervizié
A konfliktusok és

ellentmondasok  kulonb6z6

perspektivakbol valo

Coaching

A coacheekban tudatosodik a
szervezeten bellli szerepuk,
kozremiikddésuk és korlataik,
és ha szUkséges,
megprobalnak a
viselkedéstikbn  és/vagy a
helyzetikdn valtoztatni, vagy
azt javitani.

Coaching

A konfliktusok és az
ellentmondéasok  kilonb6z6

perspektivakbdl valo
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reflektadlasa és megbeszélése
altal a szupervizaltak
hatékonyabb megkUzdési

stratégiakat alakitanak Ki.

4. Tanulas

Szupervizié

A szupervizidban a tanulas
egy onszervez6dé folyamat
eredménye, melynek soran a
szupervizalt létrehoz
maganak egy reflektiv teret,

ami altal

v’ jobban megérti egy aktualis
helyzet komplexitasat,

v megért szervezeti

kérdeseket és belefoglalja

ezeket személyes céljaiba

v ndvekszik kompetenciaja az
onreflexiora épulo

dontéshozatal tertletén.

5. Uj felismerések
Szupervizié
A szupervizié ]|

perspektivakat nyit a

reflektalasa és  értékelése
altal, valamint j
viselkedésformakkal torténd

Kisérletezés eredményeképp a

coacheek hatékonyabb
megkUzdési stratégiakat
alakitanak ki.

Coaching

A tanuldss a kulonbozé

helyzetekkel valo
szembenézes és azok
kezelésének folytonos,

dinamikus folyamata.

Coaching

A coach tdmogatja a coachee

gondolkozasaban végbemend
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szupervizaltak valtoztatasokat, melyek (j
gondolkodasaban a munkaval perspektivakat nyitnak.
kapcsolatos helyzeteik, Az (j felismerések

képességeik, lehetdsegeik és megsziletése a  coaching

felel6sségiik viszonylatéaban. egyik fontos eredménye.

Arra osztonz a A felismerések

szupervizaltakat, — hogy — a vonatkozhatnak a  kils6

szakmai kapcsolatok, kérilményekre 63

folyamatok  egy  masfajta koérnyezetre, mas személyekre

megertéséet keressék, és ezen és az tigyfélre sajat magara is.
j megértes szerint

viselkedjenek.

6. Szervezeti el6nyok

Szupervizié Coaching

Szervezeti szinten a szupervizid és a coaching jobb szakmai

teljesitményhez vezet a szervezeten beltl, azéltal hogy

v’ tisztazza a funkciokat és a szerepeket,
hatékonyan kezeli a feszultségeket és az ellentmondéasokat,
megelozi és csokkenti a stresszt és a kiégést,

0j felismerésekhez vezet,

D N N NN

tamogatja a szakmai kompetencia fejlesztését a hierarchia

minden szintjén és minden résztvevé szamara.

Ezaltal a szupervizidé/coaching tamogatja a szervezet jobb
szakmai teljesitményét és a mindségbiztositds valamint a

valtozaskezelés szerves részét alkotja.

1. Stresszmegeldzés és stresszcsokkentés

Szupervizié Coaching
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A szupervizid /coaching személyes és szakmai segitséget és
tdmogatast nyudjt, amely lehetévé teszi a szupervizalt/coachee
er6forrasainak tudatositasat és fejlesztését. Ez megel6zi és
csokkenti a negativ koOzérzet és a stressz kockazatat. Ezaltal
ndvekedhet a rugalmas ellenalld képesség (reziliencia) a szakmai

kérnyezetben.

8. Szakmai fejlodés

Szupervizié Coaching
A szupervizié/coaching a a szakmai fejl6dés tamogatasan keresztul

a szupervizaltak/coacheek professzionalizaciojanak része.

9. MinGségfejlesztés

Szupervizié Coaching

A szupervizi6 naprakészen
tartja vagy fejleszti a személy
szakmai  kompetenciait  és
tisztazza a munkafolyamatokat
és elGirdsokat a kliensek

javara.
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10. Szakmai onismeret

Szupervizié Coaching
Azt jelzi, hogy a A coaching az ©6nmagunk
szupervizaltakban kialakul megértésere és
sajat maguk, attitidjeik és megvaltoztatasara iranyuld
torekvéseik tudatos erzékelése gyakorlat.

a professzionalis munkavégzeés
viszonylataban.

Az Onismeret Ugy fejleszthetd,
hogy folytonosan néveljuk az
onreflexios készséegeket.

11.]ol-1ét /Egészség

Szupervizié Coaching



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Referencia lista

Az ECVision sz6tarhoz hasznalt forrasok:

Abdul-Hussain,S. (2012): Genderkompetenz in Supervision und Coaching, VS Verlag
Wiesbaden

Ajdukovi¢, M. & Cajvert. L. (2004). Supervizija u psihosocijalnom radu./ Supervision in
psychosocial work. Zagreb: Drustvo za psiholoSku pomo¢. (University textbook, pp.
383)

Ajdukovié¢, M., Cajvert, Lj., Kobolt, Zizak, A. (2012). ObiljeZja metasupervizora iz
perspektive supervizanta i metasupervizora. 3. Hrvatska konferencija o superviziji.
Postignuda i izazovi razvoja supervizije. Opatija, 18. do 20. travanja 2012. Knjiga

sazetaka, 26.

Ajdukovi¢, M., Urbanc, K. (2010). Supervision as a safety net. In: Van Hess, G.,
Geissler-Pilitz, B. (Eds.) Supervision meets education. Supervision in the Bachelor of
Social Work in Europe. Maastricht: CERST Research Centre Social Integration, Faculty
of Social Studies/Zuyd University of Applied Science, 114-133.

Ambrus-Kis, R., Cimperman, R., Fajdeti¢, M., Kazija, M., Listes, S., Maruncic, S., Mileti¢,
L., Mili¢, V., Nist, M., Ozorli¢-Domini¢, R., Petljak-Jakuni¢, B., PoZnjak-Malobabi¢, A.,
Skelac & M., Vidovié, T. (2009). Integrativna supervizija u odgoju i obrazovanju./
Integrative supervision in educational system. Zagreb: Agencija za odgoj i

obrazovanje.

Andersen, T. (1996): Das Reflektierende Team. Dialoge und Dialoge iiber die Dialoge.

Verlag Modernes Lernen

Bastai¢, Lj. (2007). Supervizija i interpersonalna neurobiologija- kako supervizijski
odnos mijenja supervizora i supervizanta/ Supervision and interpersonal
neurobiology- how the supervisory relationship changes the supervisor and

supervisees.Ljetopis socijalnog rada/Annual of Social Work, 14 (2), 453-463

Belardi, N.(2009). Supervision. Grundlagen, Techniken, Perspektiven, Miinchen: C.H.
Beck, 3. Ed.

Berg, E M, (2004/2012) Coaching — att hjdlpa ledare och medarbetare att lyckas. 2a
uppl. Lund: Studentlitteratur.

Bergknapp, A. (2009): Supervision und Organisation - Zur Logik von

Beratungssystemen. Wien: facultas.wuv

61



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Bernler, G & Johnsson, L. (1985/2000). Handledning i psykosocialt arbete. Stockholm:

Natur och Kultur.

Bezi¢, I. (2007). Supervizija kao nacin razvijanja samopouzdanja i sposobnosti
podnosSenja konfrontacije/ Supervision as a way to develop self-confidence and the
ability to cope with confrontation.Ljetopis socijalnog rada/Annual of Social Work, 14 (2),

443-452.

Boalt Boéthius, S & Ogren, M-L (2000). Grupphandledning Den lilla gruppen som

forum foér larande. Lund: Studentlitteratur.

Boalt Boéthius, S. & Ogren, M-L. (2012): Mbjligheter och utmaningar i
grupphandledning. Teori och verklighet. Lund: Studentlitteratur.

Cajvert, L. (2009). Nesvjesni procesi u superviziji terapijskog rada. In: Ajdukovic, M.
(Ed.) Reflection about supervision: International perspective. Zagreb: Faculty of Law.

Department of Social Work, 67-89.

Cajvert, L.(1998). Behandlarens kreativa rum. Om handledning. Lund:

Studentlitteratur.

Curriculum Chr. Rauen Coaching, http://www.rauen.de/christopher-rauen.htm,
30.05.2012

Curriculum Katholische Stiftungsfachhochschule Munich,

http://www.ksfh.de/weiterbildung, 30.05.2012

Curriculum Tops Munich-Berlin e.V.,www.tops-ev.de; 30.05.2012
Curriculum Trainingsprogramma Coaching Alba Academie (2013)
Curriculum Trainingsprogramma Coaching Hanze Hogeschool Groningen (2013)

Curriculum Trainingsprogramma Supervisickunde Hanze hogeschool Groningen

(2008).

Curriculum, Lehrgang: Systemische Supervision (2013), Arbeitskreis fiir Systemische

Sozialarbeit, Beratung und Supervision(ASYS)

Catinovi¢ Vogrinéi¢. G. (2009). Supervizija u socijalnom radu: su-stvaranje supervizije
kroz suradni odnos. In: Ajdukovic, M. (Ed.) Refleksije o superviziji: Medunarodna
perspektiva/ Reflection about supervision: International perspective. Zagreb: Faculty of

Law. Department of Social Work, 67-89.

DBVC, http://www.dbvc.de, 30.05.2012

DGSF, www.dgsf.de, 30.05.2012

62


http://www.rauen.de/christopher-rauen.htm
http://www.ksfh.de/weiterbildung
http://www.tops-ev.de/
http://www.dbvc.de/
http://www.dgsf.de/

Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

DGSv, www.dgsv.de, 30.05.2012

Doppler, K., Lauterburg, Ch.(2007): Change Management. Campus

DVC, http://www.coachingverband.org, 30.05.2012

Edding, C./Schattenhofer, K. (Hg) (2009): Handbuch: Alles iiber Gruppen,

Weinheim/Basel

Fatzer, G., Rappe-Geiseke, K., Looss, W.: Qualitit und Leistung von Beratung
(Supervision, Coaching, Organisationsentwicklung). Edition Humanistische

Psychologie (1999)

Fagerstrom, K.., Karvinen-Niinikoski, S.(2013): What makes social work “systemic”? In:
STEP-Manual,

Geissler, Karlheinz, A. (1996): Szupervizi6 a modernben — modern szupervizié. In:
Norbert Lippenheimer (szerk.): Tanulmdnyok a szupervizid kérébdl. Supervisio

Hungarica
Gjerde, S. (2007/2012). Coaching vad — varfér — hur. Lund: Studentlitteraturen.

Goncz, K. (2003): ELTE TTK szupervizor szakirdnyu tovabbképzésének szakinditasi

kérelme

Gordan, K. (1992). Psykoterapihandledning inom utbildning, i kliniskt arbete och pa

institution. Stockholm: Natur och Kultur. Stockholm

Gotthardt-Lorenz, A. (2000): Die Methode Supervision — eine Skizze. In Piihl, H.
(Hrsg.), Supervision und Organisationsentwicklung. (S. 55 — 69). Opladen: Leske und
Budrich

Gotthardt-Lorenz, A. (2009): Organisationssupervision — Raum fiir wachsende
Anforderungen. In Piihl, H. (Hrsg.), Supervision und Organisationsentwicklung.

Wiesbaden: VS Verlag

Gotthardt-Lorenz, A.; Hausinger, B.; Sauer, ]J. (2009): Die supervisorische
Forschungskompetenz. In Piihl, H. (Hrsg.), Handbuch der Supervision 3. Berlin: Ulrich

Leutner Verlag

Gotthardt,Lorenz, A. (1994 und 2000): ,,Organisationssupervision”, Rollen und
Interventionen. In Piihl, H. (Hrsg.), Handbuch der Supervision 2 (S. 365-379). Berlin:
Edition Marhold.

Greif, S. (2008). Coaching und ergebnisorientierte Selbstreflexion: Theorie,

Forschung und Praxis des Einzel- und Gruppencoachings, Goéttingen: Hogrefe,

63


http://www.dgsv.de/
http://www.coachingverband.org/

Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Grundel, U. (red) Arvas, A.: Resa in i ett samtal. Coachning pa gestaltiskt vis.
Haan, E. de (2004). Coachen met collega’s. Assen: Van Gorkum
Haan, E. de (2008). Relational coaching. Chichester West Sussex: John Wiley & Sons.

Hamreby, M. (2004) Tankar om det sarbara forstdndet och att foérsdka bevara
forstandet. I Wrangsjo, B. (red). (2004). Utforska tillsammans. Handledande
férhallningssatt. Stockholm: Mareld.

Hamreby, M. (2004). Tankar om det sarbara forstdndet och att forséka bevara
forstandet. I Wrangsjo, B. (red). (2004). Utforska tillsammans. Handledande
foérhallningssatt. Stockholm: Mareld.

Hartmann, G. und Judy, M. (Hg.): Unterschiede machen. Managing Gender & Diversity
in Organisationen und Gesellschaft, Edition Volkshochschule (2005)

Hausinger, B. (2007): Zur Wirkungsforschung in der Supervision. In: Supervision,

1.2007, S. 50-54

Hausinger, B. (2008): Wirken und Nutzen von Supervision. Verzeichnis von
Evaluationen und wissenschaftlicher Arbeiten. Hrsg: DGSv. 2. iiberarbeitete Auflage,

kassel university press

Hilmarsson, H T, (2012) Coachingtrappan, en handbok i att coacha och motivera

resultat. Lund: Studentlitteratur.

Hofsten, G. & Sundberg, E M. (2004). Handledning — ett mote mellan professionella. I
Wrangsjo, B. (red). (2004). Utforska tillsammans. Handledande f{érhallningssatt.
Stockholm:Mareld.

Hofsten, G. & Sundberg, E M. (2004). Handledning — ett méte mellan professionella. I
Wrangsjo, B. (red). (2004). Utforska tillsammans. Handledande férhallningssatt.
Stockholm: Mareld.

Hojer, S, &Beijer, E &Wiss6, T. (2007). Varfér handledning? Handledning som
professionellt projekt och organisatoriskt verktyg inom handikappomsorg och individ

och familjeomsorg. Géteborg: FoU/Vast Rapport 1:2007.

http://coachszemle.hu/media/Lapszamok/MC 2013 1.pdf, March 2, 2013

http://szupervizio.webs.com, Febr 20, 2013

http://www.coachutbildning.se/Coachetik.html

http://www.emccouncil.org/ Date of visit: 16" of May 2013

64


http://coachszemle.hu/media/Lapszamok/MC_2013_1.pdf
http://szupervizio.webs.com/
http://www.coachutbildning.se/Coachetik.html
http://www.emccouncil.org/

Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

http://www.szupervizio.eoldal.hu, Febr 20, 2013

https://nl.wikipedia.org/wiki/Coaching Date of visit: 16th of May 2013

Judy, M.: Tango tanzen. Psychoanalytische und systemische Konzepte zuUlbertragung

& Gegeniibertragung. In: Brush up your Tools.

Knopf,W.(2008) Life Long Learning: Eine politische und praktische Chance fiir
Supervision und Coaching. BSO Journal (2008)1:21-22.Bern

Knopf,W./I.Walther (Hg.)(2010) Beratung  mit  Hirn.Neurowissenschaftliche

Erkenntnisse fiir die Praxis von Supervision und Coaching. Wien: Falcultas

Knopf,W./Roos,S.de (2009) The Advancement of Supervisory Learning. Science,
Profession or Practical Wisdom. A dialogue between Wolfgang Knopf and Sijtze de

Roos. Supervision (2009)1:23-28. Weinheim: Beltz

Kobolt, A., Zizak, A. (2007). Timski rad i supervizija timova/ Teamwork and
supervision of teams.Ljetopis socijalnog rada/Annual of Social Work, 14 (2), 367-386.

Korman, J. (2002). Losningsfokus i handledning. I Séderquist, M. (red) (2002)
Mojligheter handledning och konsultation i systemteoretiskt perspektiv. Stockholm.

Mareld.

Korman, J. (2002). Losningsfokus i handledning. I Séderquist, M. (red) (2002)
Mojligheter handledning och konsultation i systemteoretiskt perspektiv. Stockholm:

Mareld.

Kouwenhoven, M. (2007). Het handboek strategisch coachen. Amsterdam: Boom

Nelissen
Lingsma, M. (2005). Aan de slag met teamcoaching. Soest: Uitgeverij Nelissen
Luif I. (Hrsg.), Supervision in Osterreich. Wien: Orac

Mati¢, V. (2011). Razvoj odnosa u superviziji psihosocijalnog rada/ Developing a
relationship in supervision of psychosocial work.Ljetopis socijalnog rada/Annual of
Social Work, 18 (2), 217-244.

Michels, H. und Looss, W. (2006): Unter vier Augen. Coaching fiir Manager. EHP —

Organisation
Migge, B.(2005). Handbuch Coaching und Beratung, Weinheim: Beltz.

Milowiz, W. (2009): Teufelskreis und Lebensweg - Systemisch denken im sozialen

Feld. Vandehoeck & Ruprecht

Mohr, G. (2006): Systemische Organisationsanalyse. EHP (2009)

65


http://www.szupervizio.eoldal.hu/
https://nl.wikipedia.org/wiki/Coaching

Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Moller, H: Was ist gute Supervision? Klett-Cotta (2001)

Moller, H., Hausinger, B.: Quo Vadis Beratungswissenschaft? VS Verlag fiir

Sozialwissenschaften (2009)

Moltke, H. V. och Molly, A (red). (2011). Systemisk coaching en grundbok. Lund:

Studentlitteratur.

Miinch, W. (2011): Tiefenhermeneutische Beratung und  Supervision:

Konzeptualisierung und Praxisreflexion, Brandes und Apses

Nislund, J. & Ogren, M-L. (ed).(2010). Grupphandledning. Forskning och erfarenheter

fran olika verksamhetsomraden. Lund. Studentlitteratur.

Neuberger, O. : Mikropolitik und Moral in Organisationen. Herausforderung der

Ordnung, UTB (2006)

Olson, H. & Arnoldsson, Ch. (2010). Samtal kring handledning. Erfarenheter och

reflektioner. Lund: Studentlitteratur.

Pechtl, W. (1995): Zwischen Organismus und Organisation, Wegweiser und Modelle
fiir Berater und Fiihrungskrafte, Veritas, 1995, zit. nach Tippe/Jakob, oe263, 2012,

unveroffentlichtes Manuskript

66
Pertoft, M & Larsen, B (2003). Grupphandledning med vyrkesverksamma i

manniskovard. Stockholm: Liber.

Petitt, B. (2002). Reflektion. I Séderquist, M. (red). (2002). Méjligheter handledning

och konsultation i systemteoretiskt perspektiv: Stockholm. Mareld.

Petitt, B. (2002). Reflektion. I Séderquist, M. (red). (2002). Méjligheter handledning

och konsultation i systemteoretiskt perspektiv. Stockholm: Mareld.
Petzold,H. (2005): Supervision in der Altenarbeit. Junfermann, Paderborn

Petzold,H. (2005): ,Beratung“ als Disziplin und Praxeologie zum Umgang mit

subjektiven Theorien.

Petzold, H.(1998):Integrative Supervision, Meta-Consulting,
Organisationsentwicklung: Ein Handbuch fiir Modelle und Methoden reflexiver Praxis,

Junfern Paderborn
Pol, I.G.M. van (2012). Coachen als professie. Den Haag: Boom Lemma Uitgevers

Praag-van Asperen, H.M. van en Praag, Ph.H. van (2000). Handboek supervisie en

intervisie. Leusden: De Tijdstroom

Piihl, H.: Handbuch der Supervision 3. Wissenschaftsverlag Spiess (2012)



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Piihl, H. (Hg.) (2012): Supervision und Organisationsentwicklung. Handbuch, 3. Leske
u. B, Vlg., L.

Rappe-Giesecke, K.(2009). Supervision fiir Gruppen und Teams, Heidelberg:
Springer, 4.ed.

Rappe-Gieseke, K. (1999): Supervision — Veranderung durch soziale Selbstreflexion.
In: Fatzer, Gerhard u. a.: Qualitdt und Leistung von Beratung (Supervision,Coaching,

Organisationsentwicklung). Edition Humanistische Psychologie

Rittershausen, K. (2010). Coaching, empowerment and health A literature review
Examensarbete i Folkhalsovetenskap, C- niva, 15 hp VT 2010 Hoégskolan i Skévde:

Institutionen fér vard och natur

Sarvari, Gy. (1996): Az eurdpai és az angolszdsz szuperviziés gyakorlat néhany
eltérése a szupervizié folyamattanuldsanak tiikkrében. In: Louis van Kessel, Sarvari

Gyorgy (szerk.): Tanulmdnyok a szupervizié kérébdl. Supervisio Hungarica

Schattenhofer, K. (2009): Was ist eine Gruppe? Verschiedene Sichtweisen und
Unterscheidungen, in: Edding/Schattenhofer (Hg) (2009): Handbuch: Alles iiber
Gruppen, Weinheim/Basel

Siegers, F. (2002). Handboek supervisiekunde. Houten/Mechelen: Bohn Stafleu Van 67
Loghum

Soéderquist, M. (red). (2002). Mojligheter handledning och konsultation i

systemteoretiskt perspektiv. Stockholm: Mareld.

Soéderquist, M. (red). (2002). Moéijligheter. Handledning och konsultation i

systemteoretiskt perspektiv. Stockholm: Mareld.

Stahl, F. (2004). Det personliga stidllningstagandet. I Wrangsjo, B. (red). (2004).

Utforska tillsammans. Handledande férhdllningsséatt. Stockholm: Mareld.

Stahl, F. (2004). Det personliga stillningstagandet. I Wrangsjo, B. (red). (2004).

Utforska tillsammans. Handledande férhdllningssétt. Stockholm: Mareld.

Steinhardt, K. (2008): Psychoanalytisch orientierte Supervision. Auf dem Weg zu einer
Profession? Zur historischen, professionstheoretischen und empirischen Fundierung

von psychoanalytisch orientierter Supervision, Psychosozialer Verlag GieBen

Stiwne, D (red). (1993). Perspektiv pa handledning i psykoterapi och avgrdnsande

omraden. Stockholm: Natur & Kultur

Stumpf, S. / Thomas, A. (Hrsg.) (2003): Teamarbeit und Teamentwicklung, Hogrefe.


http://www.psychosozial-verlag.de/catalog/product_info.php/products_id/396/CATALOGSSID/ud74vaq2ncf5ban3ob84ib6sd4
http://www.psychosozial-verlag.de/catalog/product_info.php/products_id/396/CATALOGSSID/ud74vaq2ncf5ban3ob84ib6sd4

Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Tatschl, S (2009). Reflektiranje — kljutna kompetencija u superviziji. In: Ajdukovic, M.
(Ed.) Reflection about supervision: International perspective. Zagreb: Faculty of Law.

Department of Social Work, 49-66

Tatschl, S. (1997): Organisationssupervision und Organisationskompetenz als Antwort
auf Herausforderungen des Wandels von Sozialen Organisationen. In: Luif I. (Hrsg.),

Supervision in Osterreich. Wien: Orac

Tippe, A. 2008: Verdnderung stabilisieren. Strategische Teamentwicklung als
Fihrungsaufgabe zur Stabilisierung von Organisationsentwicklungsprozessen. Carl-

Auer-Verlag

Tomi¢, V. (2011). Razine odgovornosti u supervizijskim odnosima/ Levels of
responsibilities in supervision relationships.Ljetopis socijalnog rada/Annual of Social

Work, 18 (2), 245-280.

Tuda Druzinec, Lj. (2011). Utjecaj profesionalnog iskustva supervizora i konteksta na
supervizijski proces u pomazucim profesijama/ Influence of professional experience of
supervisor and context to the supervision process to helping professions.Ljetopis

socijalnog rada/Annual of Social Work, 18 (2), 333-363.

Tveiten, S. (2010). Yrkesmadssig handledning — mer an ord. Lund: Studentlitteratur.

Lund.

Vad ar coaching? http://www.coachstjarnan.se/vad ar coaching.php

van Kessel, L. (2007) Coaching, a field for professional supervisors. Ljetopis socijalnog

rada/Annual of Social Work, 14 (2), 387-431.

van Kessel, L./ Fellermann, ]J. (2000): Supervision and Coaching in a European

Perspective. Proceedings of the ANSE-Conference 2000, www.anse.eu, June 2013

Vandamme, R. (2003). Handboek ontwikkelingsgericht coachen. Soest: Uitgeverij

Nelissen

Vizek Vidovi¢, V., Vlahovi¢ Steti¢, V. (2007). Modeli u¢enja odraslih i profesionalni
razvoj/ Models of adult learning and professional development. Ljefopis socijalnog

rada/Annual of Social Work, 14 (2), 283- 310.

Watzlawick, P., Beavin, J., Jackson, D. (2011): Pragmatics of Human Communication: A

Study of Interactional Patterns, Pathologies, and Paradoxes. W.W. Norton & Co.

Weigand, W. (2012): Beitrag der Zeitschriften zur Professionalisierung von

Supervision — Felderkundungen, in: Forum Supervision, Heft 40, Oktober 2012

Weigand, W. (2011):Organisation verstehen, in: Supervision, 01/2011

68


http://www.coachstjarnan.se/vad_ar_coaching.php
http://www.anse.eu/

Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Weigand, W. (2009): Methodenfetischismus und Angstabwehr, in: Harald Piihl (Hrsg),
Handbuch der Supervision 3, Berlin 2009

Weigand, W. (2006): Neue Herausforderungen an die Profession Supervision, in:

Supervision 01/2006

Wendel, B.; http://keycoaching.net/coach/om-coaching/

Wikberg, E.: Organisering av en ny Marknad- en studie av den Svenska
coachningsmarknaden. Score; Stockholm: Stockholm centre for organizational

research.
Wikipedia.de: “Supervision”, http://de.wikipedia.org/wiki/Supervision,30.05.2012
Wikipedia: “Coaching”, http://de.wikipedia.org/wiki/Coaching,30.05.2012

Wimmer, R. (2004): Organisation und Beratung. SystemtheoretischePerspektiven fiir

die Praxis. Carl-Auer-Systeme

Wirtberg, 1. (2002). Att ge och ta emot handledledning. I Sé6derquist, M. (red) (2002)
Moéijligheter handledning och konsultation i systemteoretiskt perspektiv. Stockholm:

Mareld.

Wirtberg, I. (2002). Att ge och ta emot handledledning. I Séderquist, M. (red). (2002).
Moéijligheter handledning och konsultation i systemteoretiskt perspektiv.

Stockholm:Mareld.

Wrangsjo, B. (red). (2004). Utforska tillsammans. Handledande forhallningssatt.
Stockholm: Mareld.

Wrangsjo, B. (red). (2004). Att utforska tillsammans. Handledande férhallningssatt.
Stockholm: Mareld.

www.ageracoaching.se

WWWw.anse.eu
WWwWw.assp.sk
www.bso.ch

www.coachfederation.org

www.coachfederation.org, May 14, 2013

www.dgsv.de

www.drustvozasupervizijo.si

www.hdsor.hr

69


http://keycoaching.net/coach/om-coaching/
http://www.ageracoaching.se/
http://www.anse.eu/
http://www.assp.sk/
http://www.bso.ch/
http://www.coachfederation.org/
http://www.coachfederation.org/
http://www.dgsv.de/
http://www.drustvozasupervizijo.si/
http://www.hdsor.hr/

Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

www.hrcafe.eu/temakor/szupervizio, Febr 20, 2013

WWW.ispa-supervision.org

www.lfi.hu/coaching-vs-szupervizio.html, Febr 20, 2013

www.lvsc.eu

www.lvsc.eu Date of visit: 16th of May 2013
www.nobco.nl Date of visit: 16™ of May 2013
WWW.NOSCO.No

WWW.oevs.or.at

www.sai.ir

wWww.supervision-coaching.it

WWW.supervizare.com

WWW.supervizija.lv

www.szupervizio.lap.hu, Febr 20, 2013

www.szupervizorok.hu, Febr 20, 2013

www.wikipedia.hu, Jan 21, 2013

Zizak, A., Vizek Vidovi¢, V., Ajdukovi¢, M.(2012). Interpersonalna komunikacija u
profesionalnom kontekstu/Interpersonal communication in professional context.

Zagreb: Edukacijsko-rehabilitacijski fakultet.
Zorga, S. (2009). Specifi¢nosti u¢enja u superviziji. In: Ajdukovic, M. (Ed.) Refleksije o

superviziji: Medunarodna perspektiva./Reflection about supervision: International

perspective. Zagreb: Faculty of Law. Department of Social Work, 49-66.

10


http://www.hrcafe.eu/temakor/szupervizio
http://www.ispa-supervision.org/
http://www.lfi.hu/coaching-vs-szupervizio.html
http://www.lvsc.eu/
http://www.lvsc.eu/
http://www.nobco.nl/
http://www.nosco.no/
http://www.oevs.or.at/
http://www.sai.ir/
http://www.supervision-coaching.it/
http://www.supervizare.com/
http://www.supervizija.lv/
http://www.szupervizio.lap.hu/
http://www.szupervizorok.hu/
http://www.wikipedia.hu/

. Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

K projekt team — Eletrajzok

Marina Bjdukovic, Zagrab,

Horvatorszag
Marina Ajdukovic (Zagrabi Egyetem, Jogi Kar,
Szocidlis Munka Tanszék), pszicholégus PhD,
egyetemi tandr, csalddterapeuta és okleveles

szupervizor. A Szocidlis Munka Tanszék valamint a

Szocidlis Munka és Szocidlpolitikai doktori program
vezetbje. Oktatasi tevékenységének és kutatdsainak
kozéppontjdban a kritikai szocidlis munka, a
gyermekek elleni erdszak és elhanyagolds, a
partnerkapcsolaton beliili erészak, a csoportmunka és
a szupervizid all.

Jelentés mértékben hozzajarult a szupervizio
meghonositasahoz és miikodtetéséhez 71
Horvatorszagban. Marina Ajdukovic vezette az elsé

szupervizorképzést 2001. és 2004. kozott. Nevéhez

fliz6dik az els6 120 ECTS posztgradudilis master

fokozatu szuperviziés képzési program kidolgozasa,

mely 2006. o6ta folyamatosan mikodik. Szamos

szakcikk szerzéje és az els0 horvat nyelvii szupervizid

témaji egyetemi tankonyv tarszerkesztéje L. Cajverttel

egyiitt. A »Szocialis munka évkoényve”

szerkeszt6jeként két tematkus szamos allitott dssze a

szupervizié témajaban (2007-ben és 2011-ben). Négy

orszagos  szuperviziés  konferenciat szervezett

nemzetkozi részvétellel (2004, 2006, 2008 és 2012).

Marina Ajdukovic 2004. és 2012. kozott a Horvat

Szupervizids és Szervezetfejlesztési Egyesiilet elndke

volt

http://www.unizg.hr/homepage/
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Lilja Cajvert, Goteborg, Svédorszag

Lilja Cajvert (Goteborgi Egyetem, Szocialis munka
Tanszék) docens, szocidlis munkas, diplomas
pszichoterapeuta, szupervizor a pszichoszocialis
munka teriiletén és a csalddterapidban. A
»ozuperviziéval kisért terepmunka” képzési

program koordinatora, valamint a Goteborgi

Egyetem Szocidlis munka Tanszék Szupervizid
képzésének metaszupervizora.

Bosznia Hercegovindban & kezdeményezte és
vezette az els6 szupervizor képzést (Tuzla és
Sarajevd, 1998-2000). 2001-t61 2004-ig oktatéként,
szupervizorként és konzulensként vett részt az elsé
horvatorszagi szupervizor képzésben, amely ,A
szupervizi6 bevezetése a  szocidlis joléti

rendszerbe Horvatorszagban” program keretében

72

valésult meg. 2008-t61 2009-ig két posztgradudlis
master program projekvezetéje volt Bosnia
Hercegovindban - ,,Szupervizié a pszichoszocialis
munkidban” és ,Menedzsment a szocidlis
munkaban” cimmel.

Lilja Cajvert egy 0nalld szuperviziés modellt
dolgozott ki, melynek fékusziban a tudattalan
folyamatokkal wvalé6 munka 4&ll. A témaban
megjelentek cikkei és kényve svéd, angol, horvat
és szlovén nyelven.

Lilja Cajvert a Svéd Szupervizids Egyesiilet elnéke
volt négy éven keresztiil.
http://www.socwork.gu.se/kontaktaoss/Personlig

hemsida/Lilja Cajvert/
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Michaela Judy, Bécs, Rusztria

Michaely Judy irodalmat, kulturalis menedzsmentet
és oktatdsmenedzsmentet tanult. Csoportdinamikai
tréner és kiképz, szupervizor (OVS) és coach. Tébb
mint 20 éven keresztiil egy felndttoktatasi kozpont
vezetdje volt (Volkshochschule Ottakring, Bécs).
Jelenleg személyzeti fejleszt6 és projektmenedzser a

Die Wiener Volkshochschulen GmbH.-nal.

Emellett szabaduszé trénerként, szupervizorként és
coachként dolgozik. Munkéja kézéppontjaban a non-
profit szervezetek menedzsmentje, a
rendszerszemléletli megkozelités, valamint a gender
és diverzitas kérdéskor kezelése 4all.

El6ad egyetemeken, valamint egyéb felnéttoktatasi
intézményekben.

Az ASYS tagja (Rendszerszemléletli Szocialis Munka,
Tanacsadas és Szuperviziés Munkacsoport), és az ASYS 73
Rendszerszemléletii  szupervizi6  posztgradudlis
kurzusanak programvezetdje.

Michaela Judy két konyvet szerkesztett és szamos

cikket jelentetett meg.

http://members.aon.at/mjudy/judy.htm
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Wolfgang Knopf, Bécs, Ausztria /EU

A Bécsi és az Innsbrucki Egyetemen folytatott
tarsadalomtudomanyi tanulmanyokat, 1983-ban szerzett
Ph.D. fokozatot pedagdgia és pszicholégia szakon.
Tovabbi képzettségek: Csoportdinamika (1998-99),
Szexudlterapia (1990-92), Szupervizié és tanacsadas
(1992-95), Szervezetiejlesztés (2001), Rendszerszemléletii
tanacsadas (1999-2001).

A Grazi Egyetem Szakiranyu Tovabbképzés Tanszékének
adjunktusa (1984-1994), illetve a kovetkezd képzések
eléaddja: a Klagenfurti Egyetem (1983-84, 1998-2005),
Interdiszciplindris Tanulmanyok Intézete a Grazi,
Innsbrucki, Klagenfurti és Bécsi Egyetemeken (1994-98),
Grazi Egyetem (1984-93), Bécsi Egyetem (1993-94, 2004,
2006-11), Bécsi Miiszaki Egyetem (1996-2001, 2006),
Innsbrucki Egyetem (1998-2003), Linzi Egyetem (2010-

74

11), Kremsi Egyetem (2006), Bécsi Szocialis-
munkasképz6 Foéiskola (2001-2006), Bécsi Szocidlis
munka Akadémia (1994-2002). Oktatott targyak:
pedagodgia, didaktika, kommunikacié, csoportdinamika,
allampolgari ismeretek, folyamattanacsadas, stb.

1994. 6ta szabaduszo szupervizor, coach és menedzsment
tréner.

Kiilonbo6zb fokusz(i tréner, szupervizor és coach képzések
kidolgozdsaért és menedzsmentjéért felel orszagos és
nemzetkdzi szinten.

K. Steinhardttal a Bécsi Egyetem ,Szupervizié és
Coaching” posztgradudlis program vezetdje. Wolfgang
Knopf 2004. és 2010. kozott az Osztrdk Szupervizids
Egyesiilet (OVS) elndke volt, tovabba 2006-t61 2014-ig az
Eurépai Szuperviziés Egyesiilet elndke is (ANSE).

www.systeam.at/personen/vKnopf.htm
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Hubert Kuhn, Miinchen, Németorszag

1963-ban sziiletett Bajororszagban (Németorszag)

Hazas, két gyermeke van.

Fiiggetlen szervezeti tanacsado, szupervizor,

menedzsment coach és tréner hazai és nemzetkozi

szinten. F6bb  munkateriiletei: team  diverzitas,
csoportdinamika és konfliktuskezelés. 2000. 6ta szamos
publikacidéja jelent meg. 2000. 6ta a TOPS Miinchen-

Berlin tagja.

Végzettsége:

v Diplomas kdzgazdasz

15

v' Csoportdinamikai tréner (DAGG), Csoportok
vezetése és folyamattandcsadasa (6 év fels6foku
tréning, DAGG), Német Pszichoteripidas és

Csoportdinamikai Egyesiilet

v Coach /szupervizor, Német Coaching és
Szuperviziés Egyesiilet (DGSv), 2008. 6ta harom

szupervizor képzés senior coacha.

v' Rendszerszemléletli terapeuta és tanacsadd,
Rendszerszemléletii Terdpids és Szervezeti

Tanacsadoé Intézet.

v’ Szervezeti tanacsadas, valtozas kezelés,
mediacio, er(@szakmentes kommunikacio,

tranzakcié analizis és mas modszerek.

www.hubertkuhn.de


http://www.hubertkuhn.de/

Lifelong
Learning

Programme 2015. jﬁnius

: -
m az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval

Madai Krisztina, Budapest, Magyarorszag

Madai Krisztina az International Coaching Federation
altal akkreditdlt coach és diplomas szupervizor. Alap
végzettségei: kozgazdasdgtudomanyi MBA, alkalmazott

pszicholégia és gender tanulmanyok MA. A

nemzetkozileg akkreditalt ’Coach Akadémia’,
coachképzés tarsalapitdja és vezetdje. A Karoli Egyetem
szuperviziés tréning programjanak, és szamos mas
magyar coaching Lképzés el6addja. Oktatdsanak és
kutatasanak koézéppontjdban a szerzédéskotés, a coach-
igyfél kapcsolat, a szervezeti koérnyezet hatdsa a
coachingban és a szupervizidéban, illetve a szerveztekben
megjelend gender-témak allnak.

Madai Kriszta a ,Metodoldogiai kézikényv coachok
részére II.” ciml mi tarsszerzfje és a coaching és

szupervizié témakban irt cikkei megjelennek a ,,Magyar

76

coachszemle” cimii magyar online coaching folyéiratban.
Kiildetése, hogy a magyarorszagi coaching szakma
mindségbiztositdsan dolgozzon, elsésorban a szupervizié
lehetéségeinek  és  jelentéségének  tudatositasan
keresztiil, illetve a nemzetkézi szakmai tudas

kozvetitésén keresztiil.

http://www.madaikriszta.hu
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Mieke Voogd, Eelde, Hollandia

Mieke Voogd (1965) a Coachkwadraat tulajdonosa,
amelyet 2006-ban alapitott. Coachinggal, szuperviziéval
és a szervezetfejlesztéssel foglalkozik, Hollandia északi
részén.

Mieke szervezetpszicholdégusi végzettséggel rendelkezik
és csaknem 20 évet dolgozott tandcsadéként kiilonbozd

profit és non-profit szervezetekben.

Koézben diplomdas szupervizor végzettséget szerzett. Fo
érdeklédési teriilete a coaching és szupervizid teriiletének
kutatésa.

2009. 6ta a Holland Szupervizids és Coaching Egyesiilet

tudomanyos bizottsdganak elndke (LVSC).

http://www.coachkwadraat.nl/

11
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ECVision. A szupervizid és coaching osztrak, horvat, holland, német,

magyar, svéd és eurdpai torténetének attekintése

18
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Wolfgang Knopf

ANSE — Torténete és céljai

1975-t6] a szupervizié mint folyamattanadcsadasi moédszer folyamatos szakmai
megerdsddése volt megfigyelheté - szdmos eurdpai orszdgban megjelentek az

orszagos szupervizids egyesiiletek.

1997. november 21-én Ausztria (OVS), Németorszag (DGSv), Magyarorszag
(MSZT), Hollandia (LVSB) és Svajc (BSO) orszdgos szupervizidés szakmai
szervezetei megalapitottdk a bécsi székhelyli ANSE-t, mint eurépai koordinald
egyesiiletet, azért hogy a szervezet eldsegitse a szakemberek eurdpai szintli

egyiittmiikodését és tapasztalatcseréjét.

Az ANSE a szakmai érdekek nemzeteken feliil all6 képviseldje. Az ANSE
kapcsolatban all a szupervizié és coaching szamos szakmai szervezetével
szerte a vildgon. Az ANSE sztenderdeket és etikai kédexet fogalmaz meg a

szupervizié és coaching szakmak vonatkozasaban.

Az ANSE-nak ma t6bb mint 9 ezer (2013) mindsitett szupervizor és coach tagja
van, akik 22 eurdpai orszag tobb mint 80 képz[ | intézményét képviselik. 2006-
ban az ANSE alairt egy koélcsonds megallapodast az akkreditalt szupervizorok
elismerésérdl az ASSCANZ-cal (Association for Supervision, Coaching and

Consultancy in Australia and New Zealand).

2012-ben Briisszelben irtak ald megallapodast az EUROCADRES (The Council
of European Professional and Managerial Staff) Szocialis Parbeszédében valé

részvételre vonatkozdan.

Az ANSE szakmai kapcsolatban 4all, illetve egyiittm{ikdodik az EASC- vel
(European Association for Supervision and Coaching) és az EMCC-vel

(European Mentoring and Coaching Council).
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Az ANSE {6 célkitiizései a kovetkezok:

+ informaciémegosztas tdmogatdsa az orszagos szervezetek és képz(]

intézmények kozott

+ folyamattanacsadas teriiletén dolgozd szakemberek

tapasztalatcseréjének tamogatasa
+ a szupervizid és a coaching egyre szélesebb koérben vald elterjesztése

+ a szupervizi6 és a coaching mindségbiztositisa (sztenderdek

kialakitasa)

+ tamogatja a szupervizi6 és a coaching orszagos szervezeteinek

létrehozasat

+ tamogatja az egyes tagszervezetek sajat szupervizidos és coaching

kultaranak kialakitasat

+ tamogatja az eurdpai orszagokban a szakmai képzések kialakitasara

vonatkozé kezdeményezéseket

+ tamogatja a szuperviziés és coaching elméletek és modszertanok

fejlesztésére iranyuld kutatasi és oktatasi kezdeményezéseket.

Az ANSE kiilonosen fontosnak tartja a kulturalis sokszinliségrol valo tanulast és az

eurdpai egyiittmiikédések tAmogatasat.
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Wolfgang Knopf

Szupervizid és coaching Ausztriaban

F6bb torténeti események

A német nyelvtertlet egyéb mas orszdgaihoz hasonléan, a szupervizié
onallésodasanak kezdetei a mult szazad 70-es éveinek végére nydlnak vissza. A
szupervizid erésen beagyazddott a szocidlis munkdaba, és alakulasara a legerésebb
hatast a pszichoanalizis és a csoportdinamika gyakorolta. A gyakorlati tanacsadas
fokozatosan alakult at szuperviziova. A szupervizids beallitottsag és attittid a
Balint csoportokon keresztul kerilt be az iskolai oktatdsba. Nem sokkal ezutan
indult el az els6 szupervizor képzési program (1981. Salzburgi Egyetem
Pszicholdgiai Intézete).

Ezzel a folyamattal egyidejtileg elkezd6dott annak a vitaja, hogy hol van a
szupervizio definiciéjanak hatara. Ugyanakkor megjelent egy szupervizori
identitassal rendelkezo tanacsadéi kdzosség. A személyes kapcsolatokra épitve a
tartalomra vonatkozo szakmai vitdkba beléptek a német és a svajci kollégak is, igy
a tdgabb kdrnyezetben szerzett tapasztalatok is bekerilhettek a gondolkodasba. A
diskurzus els6dlegesen az oktatok kozott zajlott és azok kdzott, akik a képzési
programokért feleltek, koztiik az els6 végzosok is (Szupervizids vitacsoport 1991,
Bécs).

A koncepcidra vonatkozé vitak mellett szakmapolitikai vitak is zajlottak. Errél
tanuskodik az elsé osztrak, a szakmai szervezetek részvételével zajlo konferencia
cime is: ,,Szupervizio az érdekek konfliktusadban”. Mindezen folyamatok vezettek
1994-ben az OVS (Osztrak Szupervizié Szévetség) megalapitasahoz, melyben az

akkoriban aktiv oktatasi intézmények és a alumni egyesuleteik vettek részt.

Szupervizid mint hivatas

A szuperviziét elsdként a nagyobb szocidlis intézményekben hasznaltdk, ezért

ezen a terepen a helyzete kezdettdl fogva magatél értetddd volt. A kezdeti

8l
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nehézségek utdn a szupervizié igénybevétele atlépte a kritikus hatart a
szocidlis munka, az iskoldk és kérhazak terepein is, akik ezutdn a “terjeszto”

szerepét toltotték be.

Az iskoldkban és Lkérhdzakban sikeresen megvalésitott projektek
hozzajarultak a szakma sikeréhez struktiurdlis szinten is. E fejlédés alpvetd
impulzusai az osztrdk kollégdk elméleti munkajabol szarmaztak, melyeket

szamos konferencian, cikkben és kényvben mutattak be.

Bizonyos épitod jellegii eltérések ellenére a kiilonb6zo elméleti megkodzelitések
korabban és most is €10 parbeszéd és egyiittmitkodés keretében, é€s ezaltal minden
fél szamara hatékony moédon keriilnek megvitatasra. Bar kezdetben a vitadk
ellenallast valtottak ki, majd némi idegenkedés kovetkezett, végiil elértek az
integracidhoz. A vita konstruktiv megolddsat a coaching ‘“jelenségének”

szinre 1épése hozta.

Azzal, hogy 200l-ben az Osztrdk Szuperviziés Egyesiilet tagjai
meghataroztak egy kozdsen elfogadott etikai irdnyvonalat, mely szerint a
mindségbiztositas alapja a személyes felelésségvallalas, a szakma énképének
Ujabb alapkovét tették le. Ausztridban ma mar a szuperviziot mint hivatast -
mely részben magaban foglalja a coachingot is - nem kérdgjelezik meg. A
szupervizorok szakmai kozdssége Ausztridban elismert szakmai identitassal

rendelkezik.

R szakma jogi helyzete

Ausztria a “kamarak allama”. A szakmak tdbbségét a kereskedelmi térvény
szabalyozza (a Kereskedelmi Kamaraval szévetségben). Emellett vannak ugy-
nevezett “szabaduszé foglalkozasok”, mint példaul az Gjsagirdk. A szuperviziot

is ilyen szakmanak tekintik.

Egyéb rivalis szakmai csoportok gyakran megkérddjelezik ezt a besorolast
(pl. a life coachok és szocidlis tandcsaddk). A szupervizié és a coaching
szempontjabdl azonban lényeges, hogy ne szoruljanak a kamarai szabdalyzat
keretei Lkozé, mert a szakma tovabbfejlesztését és a folyamatos

mindségbiztositdst hatékonyan csak a szervezetekben és az Osztrak
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Szupervizids Egyesiilet altal elismert képzo intézményekkel

egyiittmiikédésben lehet megvaldsitani.

Emellett szl tovabba az is, hogy a szupervizorok és coachok kis hanyada
gyakorolja csak a szuperviziét és a coachingot hivatasszeriien. Sokan ezt a
szolgaltatadst a f04llasuk mellett, vagy egyéb tagabb szabaduszé

tevékenységiik részeként végzik.

R szupervizid és a coaching piaca

Torténelmi gydkereinek koszonhetden a szupervizié fdleg a szocidlis és a non-
profit szektorban honosult meg. A tandcsadas piacdnak ’90-es évekbeli
“csticsa” utdn napjaink piacdnak kulcsszavai a hatékonysag, a jo ar és a
mindség. Kiilondésen az egészségiigyi szektorban szamos nagy és fontos,
felelos szervezet a szupervizorait az ASA mindségi normai alapjan valasztja.
Kis- és koézépméretli cégek még napjainkban is idegenkednek attél, hogy
felismerjék a szuperviziéban és a coachingban rejlé lehetdségeket. A for profit
szférdban inkdbb a coaching van jelen, bar ebben is észrevehetd valtozas. Az
elmult években szignifikdnsan nétt a szupervizié elfogadottsaga és

igénybevétele ezen a terepen is.

Altalanossdgban megfigyelhets, hogy a tandcsadds igénybevételénél
leginkadbb még mindig a kiilsé forrdsra tdmaszkodoé tanacsadasra van igény.
“Ez a problémank, ezek a nehézségeink — mit tegyiink?” Ezért sziikség van
arra, hogy a szupervizorok bivitsék kompetencidjuk skalajat és hogy szakmai
egyiittmikodéseket épitsenek ki. Utdbbi egy olyan uj folyamat, ami specidlis

kihivast jelent.

Bktualis témak /Tendenciak

Napjainkban a szakmai vitak kézéppontjaban harom 6 téma all:

* A szupervizi6 és a coaching poziciondldsa a tanadcsadas
tudomanyardl folytatott szakmai vitakban. Ez a vita legfdképpen az
egyetemeken és a szakemberképzések keretében =zajlik. A

képzések 4ltaldban a szomszédos orszagok, elsl(isorban a
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németorszagi kollégdk egyiittmikodésével zajlanak. A {6 kérdés:
vajon a szupervizié lehet-e a munkahelyi kérnyezetben végzett
tandcsadas gyakorlati és elméleti alapja?

+ A szuperviziét és a coachingot koévetdéen jelenleg a vezetési
tandcsadas, mint tanicsadasi forma a szervezetekben van a
parbeszéd kézpontjaban.

+ A mindségbiztositas kérdése a szuperviziéban és a coachingban,
csakugy mint Svajcban és Németorszagban, Ausztridban is fontos
témava valt. Ez mind a tandcsadas folyamatanak mindségére
(hatékonysag, értékelés), mind pedig tanacsaddk személyére

kiterjed.

A tandcsaddk onszervezddésében bekovetkezett valtozas egyértelmii. Bar
ezen tevékenységeket korabban minden kiilénésebb szervezeti és srukturalis
hattér nélkiil végezték, a céges strukturdlédas egyre feltindbb a szupervizioé

teriiletén. Egy ujfajta professzionalizmus j6tt 1étre ezen a téren.

A szupervizié (Gjra) politikai kérdés lett. Szociopolitikai javaslatok és
kovetelések tAmogatjak azt az igényt, hogy a munkahelyeken tobb lehetdség
legyen szupervizié és coaching igénybevételére és ennek anyagi fedezetét is
biztositsdk. Tanacsadoi tevékenységiiknek koszénhetben a szupervizorok és
coachok bepillantdst nyernek szadmos olyan munkateriiletre, ahol az
alkalmazottak az 4j gazdasagi és strukturalis feltételek kovetkeztében fokozott
nyomasnak vannak kitéve. A tarsadalmi valtozasok tdmogatasa, eldmozditasa
érdekében a tanadcsaddknak kotelessége felhivni a figyelmet arra a fokozott

stresszkitettségre, amelyet a munkavallalok manapsag megélnek.
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Marina Ajdukovic

Szupervizio és Coaching Horvatorszaghan

Szupervizié
R szakma fejloédésének torténete

A szupervizié fejlddésének 6t szakaszat lehet elkiiloniteni Horvatorszagban.

(Ajdukovic, 2005):

(1) A szupervizié irdnti igény elészor a 70-es évek elején meriilt fel (Smolic-
Krkovic, 1977). A szupervizié azonban nem valt a pszichoszocidlis munka
szerves részévé. Ennek okai elsdsorban abban a megkozelitésben keresenddek, hogy
a szakember- kliens kapcsolatot a szakember szakértéi pozicioban val6 jelenléte hatarozta
meg, illetve a szakemberek hozzaallasabodl hianyzott az egész életen at torténd

tanulasra valé térekvés.

(2) A 80-as években a szakemberek sajat élményli tapasztalatot szereztek a
szuperviziéban, ami az akkoriban virdgzé szamos pszichoterapids moédszer

képzéseinek szerves részévé valt.

(3) A horvat fiiggetlenségi haboru idején (1991-1995), a szupervizio jelentdsége
és szakmai megbecsiltsége novekedett, mert fontos eszkéznek bizonyult azon
szakemberek és segitdk tamogatdsdban, akik a haboris traumak aldozatainak,

menekiilteknek és hontalanoknak ezreivel foglalkoztak.

(4) A szupervizié megszilardulasiban a fordulépontot az els6 szupervizor képzés
elinditasa jelentette, amely 2001. és 2004. kozott a Zagrabi Egyetem Jogi Karanak
Szocidlis munka Tanszékén keriilt megszervezésre “A szupervizié bevezetése
a szocidlis joléti rendszerbe Horvatorszagban” elnevezésii projekt keretében.
A projekt a Szocidlis Joléti Minisztérium és a Svéd Nemzetkozi Fejlesztési
Ugynokség (SIDA) egyiittmiikodésével, illetve a Géteborgi Egyetem és a

Stockholmi Egyetem képzésben nytjtott tAmogatasaval valésult meg.
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A képzésben tiz szupervizor kiképzit és 34 pszichoszocidlis teriileten dolgozé
szupervizort képeztek ki, az ANSE szupervizor Lképzésekre vonatkozd

irdnyelvei szerint.

A projekt eredményeképpen a szuperviziét szadmos szocidlis joléti

intézményben vezették be (Ajdukovic & Cajvert, 2003).

Az oktatasi rendszeren beliil megvalésuld szupervizor képzés, melyet 2007. és
2009. kozott “Az integrativ szupervizorok képességeinek fejlesztése az
Oktatasiigyi Hivatalban” néven szerveztek, alapvetd jelentséggel birt a
szupervizié bevezetésében és elterjedésében a tanarok tdmogatasiban (Ambrus Kis et
all, 2009).

(8) A Zagrabi Egyetem Szocidlis munka Tanszéke 2006-ban inditott el egy
posztgradualis képzési programot a pszichoszocialis munka teriiletén végzett
szupervizidra irdnyulva. A képzés a szocidlis, human és pedagdgiai terepeken
tevékenykedd szakembereket célozta meg. Ez egy 120 ECTS posztgradualis
program, amelyet az ANSE szupervizor képzésekre vonatkozé irdnymutatasai
alapjan dolgoztak ki. A képzés folyamatosan indul, ujabb és ujabb inputokkal
gazdagodva a Szocidlpedagodgia és Pszicholégia Tanszékek munkatarsai,
illetve mas tapasztalt, nemzetko6zi szupervizor kiképzd szakemberek részérol.

A legutébbi évfolyam 2012-ben kezdte meg a képzést.
R kozelmilt fejleményei

2008-ban a Horvat Pszicholégiai Kamara a szuperviziét pszicholégusok ujra/
akkreditalasanak eszkozévé tette. 2014-t6l a kézelmultban megalapitott Horvat
Szocialis munkasok Kamaraja elismeri a szupervizidban vald részvételt mint a
szocialis munkasok szakmai djra/akkreditacidjanak elemét. 2011-ben pedig a
szupervizid bekeriilt a szocidlis jolétrol szolo térvénybe, mint a szocialis jéléti
teriileten dolgozé minden szakember joga és kotelessége (szocidlis
munkasok, pszicholégusok, szocidlpedagdédgusok, és mas segitd

foglalkozasuak).
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F6hb megkozelitések

Horvatorszagban a szupervizié f6bb megkozelitései dsszhangban vannak a
szupervizié ANSE 4altal megfogalmazott definiciéjaval. Ennek megfeleléen a
szupervizié harom 6 megkozelitése van jelen:

v'  a szupervizié, mint a szakmai fejlddés médszere, a Hollandidban Louis

van Kessel és elddei altal kidolgozott koncepcid szerint (pl. Van Kessel,
1999).

v' a szupervizié pszichodinamikus fejleszté- integrativ megkozelitése,
mint a gyakorlo szakember kreativ tere. Ezen irany kidolgozoja Lilja Cajvert
(Cajvert, 2001, 2011).

v a szupervizié integrativ megkozelitése, mely H.G.Petzold és
munkatarsai koncepciéjan alapul.

Alkalmazasi teriiletek

A szupervizi6 jelen van a szocidlis munka, az oktatas, a mentalhigénés szektor,
civil tarsadalmi szervezetek, 6nkéntes munka, a lelkigondozas és a szervezeti
tanacsadas teriiletein, mint a szakmai tovabbképzddés és mindségbiztositas

eszkoze.

A seqitd6 foglalkozasokra iranyulé egyetemi alapképzésekben és
specializdcidkban (szocialis munka, pszicholégia, szocidlpedagégia) BA, MA
és posztgradudlis szinten a szuperviziét a képzés szerves részeként hasznaljak

a szakmai gyakorlatok kiséréseként (Ajdukovic & Urbanc,2010 2010).
Szakmai szervezetek

A Horvat Szupervizids és Szervezetfejlesztési Egyesiiletet (Hrvatsko drustvo za

superviziju i organizacijski razvoj — HDSOR) 1998-ban alapitottak.

2004-ben a HDSOR az ANSE tagja lett. 2013. végén a HDSOR 176 tagot szamlalt.
2012-ben kidolgozasra keriilt a szupervizorok ujra/akkreditalasanak
rendszere, a szupervizidé mindségbiztositasa érdekében, melyet a HDSOR minden
tagja jovahagyott. 2013-ban a HDSOR elfogadta a 2014-2016-os iddszakra

vonatkozo elsd stratégiai tervét és a szupervizid etikai kodexét.

81



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

Coaching

Torténete és a kozelmilt fejleményei

Bar az Eurdpai Unidban a coaching professzionalizdlédasa nyilvanvald,
Horvatorszdgban ez a szakma még gyerekcipében jar. Jelenleg
tulajdonképpen barki coachnak nevezheti magat. A coaching jogilag nem
szabalyozott, és nincsenek egységes sztenderdek. Semmiféle specifikus
végzettséget, kompetenciat és feleldsséget nem hataroznak meg és nem

varnak el egy coachtodl.

Coachképzéseket foként a szervezetfejlesztés kiilonbozo teriiletein jelen 1évé magan
tandcsadé cégek kindlnak. A coach képzések nagyobb része kiilénbozo
eurdpai intézményekkel egyiittmikédve zajlik. A 2010-ben induléd
rendszerszemléletii Gestalt coaching képzés példaul egy helyi, a személyes, csaladi és

szervezeti erOforrasok megerdsitését fokuszba helyezd szervezet (www.dugan.hr;

letoltve 2013. december 27.) és a németorszagi Wiirzburgi Gestaltterapias
Intézet (IGW) egyiittmiikodésében indult el. A 8 napos program végén (4x2 nap)
az IGW a didkoknak coaching bizonyitvanyt allit ki.

A Zagrabi Egyetem Szocidlis munka tanszékén mikoédo ‘szupervizid a
pszichoszocidlis munkadban’ specializacié keretében mikoédik az egyetlen
ECTS kurzus “Tandcsadds és coaching” teriiletén. Louis van Kessel
(Hollandiabdl), e tanfolyam tarsszerzdjeként, a legkivalobb attekintést allitotta
Ossze a horvatorszagi coachinggal kapcsolatban, ami horvat és angol nyelven
jelent meg (van Kessel, 2007) és atfogdan ismerteti a coaching kiilonbozo

tipusait, munkaeszkozeit és eredményeit.
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Alkalmazasi teriiletek

A coaching széles korben elterjedt a multinaciondlis szervezetekben és
nagyvallalatokban a fels6- és kozépvezetdk fejlesztésének eszkozeként,
valamint a szervezetfejlesztés meghatarozott teriiletein, igy mint hatékony

visszajelzés, targyalasok facilitalasa, feladatok tervezése és meghatarozasa.

Szakmai szervezetek

A legjelentdsebb coaching szervezet a Horvat Coaching Egyesiilet (www.hr-
coaching.hr), amelyet 2009-ben alapitottak. Az egyesiiletnek koriilbeliil
harminc aktiv tagja van. Az egyesiilet célja, hogy a coachingot, mint
professziét képviselje, az egyesiilet kidolgozta tovabba az Etikai Kédexet és a
coaching mindségbiztositasanak sztenderdeit és tdmogatja a coachok kozotti
ismeretek és tapasztalatok cseréjét, valamint kolcsénods egyiittmiikédésiiket. A
Horvat Coaching Egyesiilet a Coaching Akadémiidn keresztil szervez

képzéseket.

2013. juniusdban megalakult a Mentoring & Coaching Tanacs, az Eurdpai
Mentoring & Coaching Tanacs (EMCC) részeként. Ez egy ujabb, a coaching
szabalyozadsara iranyulé prébalkozds. Az EMCC elsddleges célja, hogy
bevezesse a coaching normarendszerét, a hosszabb tavi tervek pedig a

Horvat Coaching Kamara megalapitasara irdnyulnak.
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Hubert Kuhn

Szupervizio és coaching Németorszaghan

Szupervizié

Torténete

A szupervizié eredete a 20. szdzad elejének Amerikajaba nyulik vissza. Azzal a
céllal jott létre, hogy a felettes oktassa, irdnyitsa, ellendrizze és motivalja a
szocialis munkat végz6 segitdit. A masodik vilaghdbort utan az észak-amerikai
kivandorlék hoztdk be a szuperviziét a német szocidlis munkaba, kiillondsen az
egyéni szocidlis esetmunkaba. A szuperviziét bevezették az oktatasban és
kiillbnésen a szocidlis munka gyakorlatdban, ahol az egyénekkel dolgozé
szocialis munkasok tAmogatasanak eszkoze lett. A 70-es és 80-as években a
megkozelités fékusziban ellIszor az egyén altal elkovetett hibak alltak, majd a
szupervizié fokozatosan partneri onreflexiés térré alakult at, mely egyre
inkdbb az szupervizaltakat Lkoriilvevd szervezetekre, strukturdkra és
intézményi dinamikara Osszpontositott. A szupervizidé, mint az egyén és az
intézmény kozti érdekellentét reflexiés tere, fontos elemmé valt. A német
nyelvteriileteken a kontroll, a tisztdn szakmai kérdésfeltevések, valamint a
féleg személyes problémakkal foglalkozé pszichoterdpia kevésbé jelentdsek.
Németorszagban a szupervizié intézményesedésének alabbi harom szakaszat

kiillénboztethetjiik meg:

v' A szuperviziét a szocidlis és oktatasi munkaban kezdték alkalmazni a
szabad joléti intézményekben 1960 és 1989 kozott.

v' A szupervizié professzionalizacidéja a DGSv (Német Szupervizids
Tarsasdg) mint szakmai egyesiilet megalapitasaval kezd6dott 1989-ben.
Ez az egyesiilet nyitva all a terapeuta képzettségli szupervizorok és
egyéb teriileteken dolgozdk eldtt is.

v A fiiggetlen intézmények altal nyujtott oktatast / képzést egyetemi

tanfolyamok egészitik ki, a tanadcsadds piacdn megtalalhaté a
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A~

szupervizio is, amely a “piac és hivatas” kozotti dilemmara fokuszal, a

kiilénbozo szupervizids képzéseket a DGSv fogja 6ssze.
Gyokerek (FGhb hatdsok)

A szupervizio fejlodésére a szocidlis munka, a pszichoanalitikus kontroll analizis

és a Balint csoportok gyakoroltak a legjelentdsebb hatast.

Alkalmazasi teriiletek

A szupervizié alkalmazdsanak kinduld terepe a szocidlis munka volt, ezt
kovetéen megjelent a nem kormanyzati kozjéléti ellatas mas teriiletein is. Ma
mar a szuperviziét szamos egyéb munkateriileten is elfogadjak: igy az
egészségiigyben, az oktatdsban, a vezetésben és az egyhazban. Az ipari
termelési szférdban és a kisvallalkozasokban megvalésuld, csoportos és

leggyakrabban vezetdi folyamattanacsadast tobbnyire coachingnak nevezik.
Szakmai szervezetek

A DGSv szakmai szovetség Németorszagban a szupervizié és a személyes
tandcsadas legjelentdsebb féruma, tébb mint 3700 taggal és 29 kiiléonb6zd

akadémia, egyetemi és tovabbi oktatasi intézménnyel. A DGSv magas mércét

sz

Szupervizids képzéseket egyetemek és fliiggetlen képzd intézmények egyarant

nyujtanak.

Tovabbi szakmai szovetségek, melyek tagsagdban szintén vannak
szupervizorok: A Német Rendszerszemléletii Terapids és Csaladterapias
Egyesiilet /German Society for System Therapy and Family Therapy
(www.dgsf.de) és a Német Pszicholégusok Szakmai Szévetsége (www.bdp-

verband.orq).
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Coaching

Torténete

A coaching kezdetei Németorszagban az 1980-as évek kozepére tehetdek. A
coaching teriilete ekkor elsésorban a vezetdi tanacsadas volt, és a munka fokuszaban
a napi munkavégzés aktudlis kihivasai Aalltak. A vezetdi tréningek
“melléktermékeként” korabban is léteztek elszdértan egyéni tanacsadasi
folyamatok, melyeket pszicholégidban Lképzett trénerek tartottak. Az
élsportoldk coachingjarol alkotott pozitiv kép megkonnyitette a profitorientalt

cégek vezetli szdmara a coaching elfogadasat.

A coaching gyors térhéditdsat az NSzK-ban/Németorszagban megjelend
publikaciok mennyisége is jelzi: 1990-ig nagyon kevés képzett coach volt, az
éves kiadvanyok szama 20 alatt maradt. 2000-t61 ez a szam folytonosan
noévekedett, 2006-t61 tobb mint 100 kiadvany jelent meg évente, 2010-t61 pedig
az éves publikaciok szama 160 felett van. 2013. oktéber végén az amazon.de
tobb mint 4500 Dbejegyzést regisztrdlt a coaching cimsz6 alatt

(6sszehasonlitasképpen a szupervizié témaju bejegyzések szama 2200 volt).
Gyokerek (f Bb hatasok)

A coachingot Anglidban és az Egyesiilt Allamokban mar 1885-t5] alkalmaztak a
sport teriiletén. A szakma alakuldsdra az Eszak—Amerikai tenisz oktatd,
Timothy Gallwey konyve alapvetd hatdst gyakorolt, mely a “A tenisz bels6
jatszmaja” cimmel, 1974-ben jelent meg eldszér. Németorszagban a coaching

az 1960as évektdl jelent meg a sport teriiletén.
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Alkalmazasi teriiletek

A coaching f6 megjelenési terepe a for profit szféraban elsésorban felsdvezetdknek
nyUjtott tdmogatds a vezetés, a valtozaskezelés, a stresszkezelés, a kiégés és a
kultara fejlesztés témakban. Tobbnyire egyéni folyamatok keretében zajlik,
azonban csoportos vagy team-coaching is létezik. Az executive coaching
megjelolés kifejezetten a felsdvezetdi célcsoport coachingjat jeldli, a business
coaching kategéria pedig a fokuszban 1évd kérdések és terep megjelolésére utal
(mint  életvezetési, egészség, oktatdsi, stb. coaching). A szocidlis és allami
intézmények vezetdinek tandcsaddsi folyamatait is egyre gyakrabban coaching

folyamatnak nevezik.

Szakmai szervezetek

A német coaching piac nem szabalyozott és nehezen atlathato.
Németorszagban, Ausztridban és Svajcban a tébb mint 20 coaching
egyesiiletbdl csak koriilbeliil 10 olyan van, melynek taglétszama meghaladja a

100-at.

Tovabba, nincs egységes normativ irdnyelv a coach képzésekre vonatkozoéan.
Becslések szerint évente koriilbeliill 4000 uj coach végez a kiiléonb6zd
képzéseken. A tudomanyos intézetek, klubok, egyesiiletek és tovabbképz
intézetek altal szervezett képzések legnagyobb szdzaléka 150 és 300 6rat olel

fel.

A Szervezetfejlesztési Magazin (2013/3. szadm) szerint jelenleg
Németorszagban koriilbeliil 11 ezer coach dolgozik, akik koéziil 8 ezren iizleti
coachnak (business coaching), 5200-an pedig executive coachnak valljak
magukat (az adatok feltehetden tartalmaznak tobbes jelolést). Németorszagban
egy coachra statisztikailag 769 vezetd jut, szemben az osztrdk 154 £6/ coach

arannyal.

2007-ben a vezetdk csupan 1,5%-a vet részt coachingban, mig 2012-ben ez az

arany 5,6% volt.
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Madai Krisztina

Szupervizid és coaching Magyarorszagon

Szupervizid

Torténet

A szupervizié Magyarorszagon eldszor a 20. szazad elején, a pszichoanalitikus
mozgalom keretén beliil jelent meg. A pszichoanalitikus képzési rendszerben
a sajat élményl] részvétel és az elmélet mellett a harmadik fontos elem a
modszerspecifikus szupervizié, amely az alkalmazasbeli biztonsagot alakitja ki
személyes és szakmai szinten egy tapasztaltabb kolléga segitségével. Szintén
a pszichoanalitikus hagyomanyhoz tartozik a Balint-csoport, amely nevét a
Budapesti Iskoladhoz tartozé Balint Mihalyrol kapta. Balint felfogasaban az egyik
legfontosabb tényezl] az orvos-beteg kapcsolat, és ezen keresztiil az orvos
személye, igy az altala vezetett csoportokban is a kapcsolat keriilt a munka
fékuszdba. A pszichoanalitikus hagyomany, a Balint-csoport elterjedése,

mJkodése meghatarozé torténeti szal a magyarorszagi szupervizidban.

1940. utdn a pszicholdgia és a szocialis munka szervezeti kereteit felszamoltak
és igy eltiint a szupervizid is. A segité foglalkozasok ujjasziiletése az 1960-as
években Lkezdddott, amiben kulcsszerepet toltottek be a korabbi
pszichoanalitikus iskoldk szakemberei, és tanitvanyaik. Els(Jként a Nevelési
tandcsadoék rendszere épiilt ki, ezt kovette 1985-t[11 a csaladsegitl] kézpontok
kialakitdsa. A Csaladdsegit(] koézpont volt az els[] olyan intézmény tipus,
amelyet kifejezetten azzal a céllal hoztak létre, hogy személyes szocidlis

szolgaltatasokat nyujtson.

Magyarorszagon az 1980-as évek koézepén kezdtiink megismerkedni a — nem
pszichoterapias — szupervizié fogalmaval. Ez torténetileg egybeesett a
szocidlis képzések hazai beinditasaval. Intézmények, szakemberek kiilf6ldi
kapcsolataik révén ismerhették meg a szupervizié Uj médszerét. Miként az

USA-ban és Eurépaban, igy els[lként hazankban is a szocialis munka tartott
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igényt 6nallé szakmaisdggal m[1koéd[] szuperrzerszupervizor-haldzatra. A
szocialis szakemberek szupervizids igényei nyoman jott 1étre-1988-ban a
Mentor Csoport, mint civil szakmai szervez]dés, amely el(lszor szekcioként
kapcsolodott a Szocidlis Munkasok Magyarorszagi egyesiiletéhez, majd 1995-
t[11 6nallé szervezetként Mentor Szociadlis Munka Szuperviziés Egyesiileteként

m/[1koédott tovabb.

A hetvenes évektll]l kezdve a pszichoanalitikus képzési format atvéve tobb
humanisztikus, rendszerszemlélet[] terdpiads irdnyzatban is megjelent a
moédszerspecifikus szupervizié modellje (pl. csaladterapia, pszichodrama,

Gordon moédszer, vided tréning, Gestalt-iranyzat).

A “Supervisio Hungarica” Munkacsoport az 1990-es évek elején kezdte meg
mikodését. A munkacsoport legfdbb céljaként tizte ki, hogy a szupervizié
eurdopai koncepciodjat képviselje, elismertesse a szuperviziot mint 6nalléd

hivatast és elinditsa az els6 szupervizor képzést.

Képzések

1994-ben dr. Bagdy Emlilke, akkor a debreceni Kossuth Lajos
Tudomanyegyetem Pszicholégia Tanszékének vezetlje és Torék Ivan, a
salgétarjani Népjoléti Képzési Kozpont vezetllje egyiittm[Ikoédési
megallapodast irtak ald a Kasseli Egyetem szupervizor képzésének
koordinatoraval, Norbert Lippenmeier-rel, és a holland Nijmegen-i, valamint
Amszterdami Flliskola szupervizor képzéseinek vezet[| oktatdival, Louis van
Kessel-lel és Ynse Stapert-tel. A kilfoldi oktaték vallaltdk, hogy az els(], hét
f0b01 all6 magyar kiképz[] multiplikdtor csoportot, a Supervisio Hungarica
Munkacsoport tagjait egy specidlis képzési program keretében felkészitik a

képz[] munkara.

Ezt kovetéen 1998-ban a Haynal Imre Egyetemen indult el az elsd
posztgradudlis szupervizor képzés. Késobb a képzési program atkertilta Karoli

Gaspar Reformatus Egyetemre, ahol mindmaig miikoédik.

A Lkordbbi munkacsoport néhany szakembere 1999-ben egy 1j

szervezetfejleszt[]- szupervizor képzést hozott 1étre az International Business
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Schoolban, ahol 2010-ig képeztek szakembereket. A szocidlis munka
mikodott 2005 és 2008 kozott. E program koncepcidjat az a felismerés
hatarozta meg, hogy az eurdpai szuperviziés koncepcié mellett sziikkség van
egy hagyomanyosabb amerikai felfogasra is azért, hogy ki tudjak elégiteni az

Ujonnan alapitott szocidlis- és gyermekvédelmi intézetek igényeit.

2013-ban nemzetkdzi coachok és terapeutdk csoportja szintén elinditott egy,

az ICF altal akkreditalt sajat szuperviziés tréning programot.

Szakmai szervezet

1996-ban megalakul a Magyar Szupervizorok Tarsasaga egyesilet, a szupervizio eurdpai koncepciojinak

képviseletére. 1997-ben az MSZT az ANSE alakuld kizgy Ulésin daito tagdét vez ré
2007-t doavhoyX iBapmwindnd pavizo  (Haittils {épéiaz
egyesiilet életében az Etikai kodex és a min @l fipiol ke 28 drbersa MSICT belép a

Magyarorszagi Coach-szervezetek Szovetségéhe.
98
Magyarorszagon a szuperviziot a human szakmak teriletén, els Gostoanilis munka terepén, szocialis

és gyermekvédelmi intézményekben, de az oktatdshan, egyhazi teriileten is alkalmazzak a napi munkavégzés

folyamatkisérésekeént.
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Coaching
A kezdetek

A coaching, mint a tanulas, valtozas, megujulas céljabdl folytatott parbeszéd
coach és ligyfél koézott, Magyarorszagon eldszor a 90-es években jelent meg a
for profit szervezeti kérnyezetben, miutdn a rendszervaltas lehetdéséget adott
arra, hogy a multinaciondlis szervezetek egy a kordbbiakhoz képest
gyokeresen 1j szervezeti kulturat hozzanak az orszagba. Az 14j kultura hozta

magaval a coaching gyakorlatat is.

A tanicsadok azon sziik csoportja, akik erre az igényre felelve a piacon eldszor
coachként jelentek meg, hatteriiket tekintve szervezetfejlesztési tanacsadok,
trénerek, szupervizorok, illetve kiilénbo6zé pszichoterapias iskoldk terapeutai
voltak. Az elsé coachingban képzett, f6ként angolszasz coaching iskoldkban
végzett coachok az ezredforduld kérnyékén jelentek meg a magyar piacon. A
coaching elsddleges célkitizése a szervezeti vezetdk és menedzserek

tanuldsanak, valtozasanak és meguijulasanak tdmogatasa volt.

Az els6 magyarorszagi coach képzések elméleti paradigmajukat tekintve
foként pszicholdégiai hatteriiek voltak: a Peter Szabo altal vezetett
megoldaskozpontu brief coaching képzés, a Horvath Tiinde és Erds Ilona altal
vezetett Flow Coaching School Gestalt coaching képzése, a Szabdé Gabriella
nevével fémjelzett pszichodrama alapu coaching megkozelités, és a
tranzakcidanalizis alapu coaching megkoézelités F. Varkonyi Zsuzsa és Sari van
Polje nevéhez koétédéen. A Wiesner Erzsébet — Ban Zsuzsa, illetve Sarvari
Gyorgy nevéhez Lkotédd szupervizid alapu coaching képzések szintén

meghatarozé befolyast gyakoroltak.
A coaching térhoditasa

A coaching igazi attdrése hazankban a 2005 — 2010. kozo6tti iddszakra tehetd. A
“coaching” sz6 ez iddben valt széles korben ismertté mind a szervezeti
kontextuson belil, mind azon kivil. A coachingra a szakmai
személyiségfejlodés egyik leghatékonyabb eszkodzeként tekintettek. Ahogyan
a coaching iranti kereslet névekedett, gy szaporodott a piacon megjelend
coachok és coach képzések szama, amelyek szakmai hatteriiket és

hosszisagukat tekintve nagyon eltéréek voltak. A coaching alkalmazasa
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tallépett a forprofit szervezetek keretein, és megjelent a szocidlis szféra
intézményeiben, illetve a privat élet legkiiléonb6zobb teriiletein. A coaching
szolgaltatdsok megkozelitésmoddja, szakmai paradigmai és mindsége nagyon

heterogénné valt.

Ezzel a folyamattal parhuzamosan megalakultak az els6 coaching szakmai
szervezetek is. Ezek egy része a coaching iskoldk alumni szervezeteibdl
alakult, mas résziik pedig a jelentds nemzetkdzi szervezetek magyarorszagi
tagozataiként indult utjara. A cikk irdsanak iddpontjdban ezen szervezetek
koziil a legnagyobb létszamu tagsaggal, és a legnagyobb publicitassal az ICF
Magyar tagozata rendelkezik. A szakmai szervezetek elsddleges célja az

egységes szakmai 6ndefinicié és mindségbiztositas elérése.
Szakmai szervezetek, szakmai keretek

2011-ben hat coaching szervezet — amelyek tagsaga a magyarorszagi képzett
coachok legnagyobb részét lefedi — alairta a Coaching Szakmai Kédexet. Az
alairé szervezetek az aldbbiak voltak: ICF Magyar Tagozata, Eurépai Coaching
Szévetség Egyesiilet, Uzleti Coach Kézhaszni Egyesiilet, Magyar Coach
Egyesiilet, CoachOK Szakmai Szdévetség Egyesiilet, Megoldaskozponta
(SOLUTIONFOCUS) Megkozelitéssel Dolgozé Coachok, Fejlesztok és
Szervezetek Egyesiilete. A hat szervezet egyiittes Osszefogasa a hazai
coaching szakma mindségbiztositasdért, kereteinek tisztdzasiért és az
egyértelmii és széles korben elfogadott szakmai és etikai irdnyelvek
lefektetéséért nemzetkodzi szinten is uttérd jellegii a nemszeti coaching

piacokon. A Szakmai Kédex az EU altal réviddel azel6tt befogadott “Code of
Conduct”-ra épiil 1.

A Szakmai Kédex megalkotasanak az volt a célja, hogy létrej6jjon egy
Onszabdalyozasra épiild szakmai és etikai kovetelményrendszer, azon

irAnyelvek gyilijteménye, amelyek feladata biztositani, hogy a coachok és

1 A Code of Conduct a két legnagyobb nemzetkézi coaching szervezet, a Nemzetkézi
Coach Szovetség (IFC) és az Eurdpai Mentoring és Coaching Tanacs (EMCC) Aaltal
tobb év alatt kifejlesztett szakmai és etikai keretrendszer, amely alapjan a coaching
szakma felkeriilt az Onszabalyozasi joggal rendelkez[] szakmdk hivatalos EU
adatbazisaba.
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mentorok szakszerlien és etikusan jarjanak el hivatasuk gyakorlasa soran. A
Kédex nem csupan a szolgaltatds nyujtasahoz sziikséges kompetenciakat,
illetve a szakmai képzéssel kapcsolatos elvarasokat fogalmazza meg, hanem a
folyamatos szakmai fejlédés sziikségességét, és a szakma etikai normait is
magaba foglalja. Mindemellett kiemelt feladata annak eldsegitése, hogy a
szélesebb nyilvanossdg a szakmai és személyes fejlesztés hatékony

eszkozeként ismerje meg e két szakmat.
Aktudlis fejlodési tendencidk

A szakmai szoévetségek munkdaja mellett 2012-ben Magyar CoachSzemle néven
megjelent az elsd coaching szakfolydirat is. Elindult a “Coaching Hatarok
Nélkiil” tréning sorozat nemzetkdzi coach szakemberek vezetésével,
lehetéséget adva a magyarorszagi coachok széles tadboranak a nemzetkdzi

vérkeringéshez valé csatlakozasra.

A coaching iranti kereslet névekedésével parhuzamosan - amit felgyorsitott a
gazdasagi és pénziigyi valsdg is- a coaching szakma magas szinvonalanak
biztositdsa tovabbra is komoly kihivast jelent. A Lkovetkezetes szakmai
onszabalyozas érdekében 2013-ban a Szakmai Kédexet aladiré hat coaching
szervezet megalapitotta a Magyarorszagi Coach-szervezetek Szdvetségét
(MCSZ). Az MCSZ célja az atlathatdé és szamonkérhetd szakmai normak és
sztenderdek kialakitasa. Az MCSZ felkarolja és képviseli a korabban koézésen
alairt Szakmai Koédexet. A Szakmai Kédex és az Etikai kédex megalkotisa
mellett az MCSZ tovabbi tervei kozott szerepel egy atfogd minIsitési rendszer

és ennek alapjan egységes coach szakmai adatbazis 1étrehozasa.

A cikk irdsdnak idején a coaching egyre novekvo mértékben alkalmazott
tAmogatasi forma, jelentdés szerepet jatszik a munkavallaléi jol-lét és
hatékonysag novelésében. A magyarorszagi vallalatok majd kétharmada
alkalmazott mar coachot, és a coachingot a szervezetfejlesztés egyik
leghatékonyabb eszkozének tekintik a kis- és kozépvallalkozasok is. Az atfogd
szakmai mindségbiztositdsi rendszer kiépitése még folyamatban van, és
megvaldsulasa alapvetd kérdés a coaching magyarorszagi jovdje és a szakma

hitelességének megerdsitése szempontjabaol.
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Mieke Voogd

Szupervizid és coaching Hollandiaban

Szupervizié

Torténete & fejl dse a kozelmiltban

A II. vilAghaboru utan Hollandidban bevezették a szocidlis esetmunkat, mint
tarsadalmi joléti intézkedést. A szupervizid a szocidlis szférdban mint a
szaktudas fejlesztésének eszkoze valt ismertté. A szuperviziéval kapcsolatos
els6 holland cikkek és konyvek 1960 koril jelentek meg. A szupervizid azédta
fontos képzési moédszerré valt az emberekkel foglalkozé hivatdsokban zajlé

kompetenciafejlesztésben.
Az elso szupervizor képzések az 1960-as években indultak.

Hollandidban harom szuperviziés koncepcié létezik: a holland koncepcid, a
pszichoterapias szupervizids iranyzat, valamint az integrativ szupervizios
koncepcié. Hosszu éveken keresztiil a holland koncepcié volt az iranyado,
amely a személyes és csoportos tanulasi folyamatok kommunikaciéban és a
szakmai interakcidkban valé alkalmazasanak didaktikai mdédszere. Amidta a
pszichoterapias iranyzat altalanosabba valt, a legtdbb szupervizor képzésben
mindkét koncepciét tanitjdk. Az utébbi idében a szupervizié tébb ujabb
kisérleti formdja alakult ki. Az egyik ilyen 14j irdnyzat a szuperviziét a
szervezetiejlesztés szélesebb keretei kézé helyezi; igy példaul az LVSC 2012.
6ta megjelentetett folydiratanak cime ‘Journal of Begeleidingskunde’ lett. Ezt a
megkozelitést a kettds fokusz jellemzi: egyszerre fokuszal az egyénre, illetve
az egyént koriilvevo teamek és szervezet fejlesztésére. Ennek a célnak az elérése
érdekében a megkozelités szamos kiilonb6z6 modszertant alkalmaz, pl. a

szupervizidt, a coachingot, a tréninget, a konferencidkat és az akcidkutatast.
Alkalmazasi teriiletek

Szuperviziét elsdsorban a szocidlis munka teriiletén, az egészségiigyben, az

oktatasban, a lelkigondozasban, az emberi eroforrds menedzsment részeként,
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a vezetésben és a szervezeti tanacsadasban vesznek igénybe. A
felsdoktatdsban a szuperviziét a szakmai gyakorlat tAmogatasaban hasznaljak.
Emellett a szupervizié a tapasztalt szakemberek tovabbképzésének egyik

fontos eszkoze.

Szakmai szervezetek

A Holland Szuperviziés Egyesiilet elédszervezete 1980-ban alakult meg. A
szervezet célja a szupervizié mindségbiztositdsa és professzionalizacidja volt.
1989-ben létrehoztak a szupervizid és egyéb folyamattandcsadasi modszerek
orszagos egyesiiletét (LVSB). A szervezet ezt kovetéen kezdeményezte a
generikus szuperviziés koncepciét képviseli, mely szerint a szupervizid
modszere nem kothetd egyetlen specifikus foglalkozashoz, munkamddszerhez

vagy mikoédéshez.

1997-ben az LVSB az ANSE (Association for National Organizations for
Supervision in Europe) tagja lett. 2010-ben az LVSB nevét LVSC-re (National

Association of Supervision and Coaching) valtoztatta.

2013. juliusdban az LVSC-nek 2300 tagja volt és 17 akkreditalt coaching
képzés és 12 akkreditalt szupervizor képzés tartozott ald. Ezen kiviil harom

master képzés érhetd el a szupervizid és coaching teriiletén.

Hivatkozasok

www.lvsc.eu (29-10-2013) (date when last accessed on the Internet?).

LVSB registratie reglement 2005 (herziene versie).

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

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

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

Coenen, B., Een onderzoek naar de ontwikkeling van supervisie in Nederland, Soest,
Uitgeverij Nelissen, 2003.
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Coaching

Torténete & A kozelmilt fejleményei

Szokratészt tekintik a coaching ‘“keresztapjanak”, azért ahogyan a ‘“nem
tudassal” bant, és ahogyan a dialégussal és a kérdésfeltevés médjaval élt. A
20. szdzadban azon gondolkodasméd gyokerei, melyek hozzajarultak a
coaching szakmai kialakuldsdhoz, a Lkovetkezdek: a pszichoanalizis, a
behaviorizmus, a humanisztikus pszicholdgia, a Gestalt, a szervezetelmélet, a
pozitiv pszicholégia és a valtozaselmélet. Gallway (The Inner Game of Tennis,
1974) és Whitmore (1992) voltak azok, akik a coachingot a sport vilagabdl

atemelték a szervezetek vilagaba.

Hollandidban az 1990-es években indult névekedésnek a coaching iranti
kereslet a for profit és a non-profit szervezetekben. A coaching
alkalmazasanak célja elsésorban a jobb munkahelyi teljesitmény és a munka
soran felmeriilo nehézségek kezelése volt. Ebben az idében jelentek meg az
els6 holland kényvek coaching témaban, és ekkor két coach képzés mikodott az
orszagban. A szakma néhany befolyasos uttér6jét kiképezték szupervizornak. A
coachok szadma gyorsan nétt. A coachok Osszlétszamara ma kiilénbozo becslések
szerint 20 ezer és 35 ezer kozott lehet. Ebbe beletartoznak a szakmai
képzettséggel rendelkezd és azzal nem rendelkezd coachok is, akik a

legkiilénb6zdbb munkateriileteken dolgoznak.

Manapsadg a munka /foglalkoztatas teriiletén végzett coaching az egyéni
fejlodeés széles skalajara fékuszal. A coachingot az emberi erdforrds menedzsment
eszk6zének tartjdk, amely tdmogatja a munkavallalok teljesitményét és a
szervezeti tanuldst. A coachingot egyre inkabb alkalmazzdk integraltan

kiilonbo6z6 tréning és vezetés fejlesztési programokkal egyriitt.

Alkalmazasi teriiletek
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Szakképzett coachok a holland tarsadalom minden teriiletén dolgoznak mint
személyi coachok, karrier coachok, business coachok, executive coachok,
mentalhigiénés coachok, e-coachok, intervizés coachok, coachok coachai,
szupervizorok vagy trénerek. Coaching folyamatok egyéni, team és szervezeti
formaban zajlanak, személyes, telefonos, e-mailes, skype-os és internetes

férumon keresztiil.

Szakmai szervezetek

2003-ban Alex Engel megalapitotta a Holland Hivatasos Coachok Szervezetét
(NOBCO). A NOBCO-nak jelenleg 2100 tagja van. A coachok és a képzd
programok akkreditaldasdban az EMCC-vel (European Mentoring and
Coaching Council) miikddik egyiitt. A Dutch Journal of Coaching 2003-ban jelent

meg eldszor.

A coachok regisztrdlhatnak a NOBCO-nal (Nederlandse Orde voor
Beroepscoaches), a STIR-nél (Stichting Registratie - egy coachok képesitését
végz0 szervezet) és az LVSC-nél (Landelijke Vereniging voor Supervisie en

Coaching).

Emellett nemzetkoézi akkreditaciét is valaszthatnak az ICF Holland tagozatanal
vagy az EMCC-nél.. Karrier coachok regisztralhatnak a NOLOC-nal is
(Nederlandse Organisatie voor Loopbaancoaches - karrier menedzsmenttel
foglalkozé coachok egyesiilete). Durva becslések szerint Hollandidban
jelenleg hozzavetlleg 10 ezer regisztralt hivatdsos coach és szupervizor

dolgozik.

Az LVSC keretében jelenleg 17 akkreditalt képzés érheto el. Ezenkiviil van
harom szuperviziés és coaching master képzés és egy akadémiai szinti
executive coach képzés (VU Amsterdam). A NOBCO az EMCC-vel

egyiittmiikodésben az alabbi szinteken akkreditalja a képzéseket:

EQA szint Az  akkreditdlt tréning programok = szama

Hollandidban (2013.10.29)
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Alapszint

(foundation)

12

Gyakorlé szakember

(practitioner)

14

Senior gyakorlé

szakember

(senior practitioner)

Master gyakorlé

szakember

(master practitioner)

Hivatkozasok

www.nobco.nl (29-10-2013)

www.emccouncil.org (29-10-2013)

Pol, I.G.M. van der, Coachen als professie. Den Haag, Boom Lemma uitgevers, 2012

Tros, A., Coaches en Coaching in Nederland en daarbuiten. In: De Coachapproach,

organisaties veranderen door een coachende benadering.

Stammes, N. & B. van Baarsen, A. Kooij, H. de Koning. Deventer, Gelling en Van Hoog,

2006.
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Lilja Cajvert

Szupervizid és coaching Svédorszaghan

Szupervizio
Svédorszagban inkabb a “handledning” szét hasznaljdk és nem az angol
“supervision” vagy a francia “controle” szavakat. Az arnyalatnyi
jelentéskiilonbségek ellenére e szévegben a “szupervizié” szét hasznaljuk. A
szupervizié jelenlegi koncepcidjanak gyodkerei a mester-tanonc viszonyhoz
nyulnak vissza, habar ma a pszichoterapeuta / szocidlis munkas a sajat

személyiségét hasznalja legfontosabb munkaeszkézeként.

A modern szuperviziés moédszerek / technikdk gyokere a 20. szdzad eleji
amerikai és a brit szocidlis munkas képzéshez, illetve az 1920as évek eurdpai,
esetmegbeszélésekre és egyéni szupervizidra fékuszalé pszichoanalitikus
képzéseihez nyulnak vissza. A masodik vilaghadboru utan a brit katonai
kérhazakban a korabbi haborus foglyoknak csoportterapias iiléseket kezdtek
el tartani, ezzel egészitve ki az egyéni kezeléseket és bevezetve a terdpias
Koz6sség gyakorlatat. Svédorszagban ezt az iranyzatot Gustaf Johnsson
fejlesztette tovabb Barnbyn Ska-ban. Az 1950-es és 60-as években a csoportra,
a csoportdinamikara, a szervezetre és a ko6zosséghez valé kapcsolatra irdnyuld
figyelem felgyorsitotta ezt a fejlédést. A folyamatos képzés és csoport
szupervizid sziilkségességét egyre tobb teriileten ismerték fel (cf. Katz o Kahn,

1966, quoted in Sundin, 1971, SOU 1978:5 pp. 96-7).
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Képzések

Svédorszagban mar meglehetésen koran érdeklédés mutatkozott a
pszichoterapia teriiletén mikodoé kiképzék és szupervizorok folyamatos
képzésének lehetdsége irant. Az elsd orszdgos szupervizids képzés 1974-ben
indult. A  szuperviziét tartottdk a  tapasztalt pszichoterapeutak
tovabbfejlddésében az egyik legfontosabb eszkoznek. A (gyermek)pszichidtridn
dolgozé kezdd szocidlis munkasok és csaladterapeutdk munkajat mar az
1940es években tapasztaltabb szakemberek egyéni szupervizids
folyamatokkal tamogattak. A  szocidlis szolgaltatasokban dolgozé

alkalmazottaknak az 1970-es években vezették be a szuperviziot.

A svéd szocidlis munkasok az 1980-as években kezdték el igénybe venni a
szuperviziét, szakmai szerepiik fejlesztése és megerdsitése érdekében. A
csoportos szupervizidét ugy tekintették, mint egy eszkdzt, mely csdkkenti a
szupervizor hatalmat és tekintélyét, e nézet elméleti aldtamasztasat
megtaldlhatjuk a rendszer-, szervezet- és szerepelméletekben. Az
onismeretet, mely elengedhetetleniil sziikséges a szocidlis munkaban, jobban
lehet csoportban fejleszteni, ahol gyakran kell arra figyelniink, hogyan
hasznaljuk sajat képességeinket a masokkal valé kapcsolatban és

reflektalnunk kell sajat attitiidjeinkre és elditéleteinkre.

1982-ben Lisbeth Johnsson, Gunnar Bernler, Barbro Lennéer Axelson, Sven
Hessle és Goran Sandell elinditottdk az els6 szupervizor Lképzést a
pszichoszocidlis munkaban dolgozok részére a Goteborgi Egyetem Szocidlis
munka tanszékén. Diplomamunkajukban Bernler & Johnsson (1985)
megalkottdak a szupervizié definiciéjat és kidolgoztak egy modellt a

pszichoszocidlis munkaban végzett szuperviziéra vonatkozélag.

Leirtdk azokat a napjainkban is érvényes kritériumokat, melyeknek a
pszichoszocialis munkaban alkalmazott szuperviziénak meg kell felenie:

v folyamatelv (rendszerint minimum egy év),

v globalitasra térekvés (a szupervizalt integralhassa a pszichoszocialis
munka valamennyi aspektusat),

v' folyamat iranyultsag (fokusz a szupervizalt attitidjein, dSnmagunk mint
munkaeszkoz hasznalatd és a pszichoszocidlis munkaban megjelend
reakcidinkra valo onreflexion van),

v' nem-linearis szervezeti kapcsolat (lehetbleg legalabb egy kiils6
szupervizor legyen jelen),
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v' a folyamatért vallalt felelésség (a szupervizor/ok felelés/ek a
szupervizié folyamataért, de nem a kozvetlen munkaért vagy a
kliensért),

v fakultativn = kotelezettség  (mindenkinek részt kellene venni
szuperviziéban), és

v szakértelem (a pszichoszocialis munkaban, szuperviziés technikdkban
és kulturalis kompetenciaban).

Petitt (2002) szerint Svédorszadgban a szupervizidbnak egy egyediilallé
hagyoméanya alakult ki, amely szerint a szuperviziét a mindenkori
munkafolyamat természetes részeként kezelik, melyet havonta kétszer egy
kiilsé szupervizor nyujt. A szupervizié a munkacsoporton beliil elomozditja a

csoportkultura fejodését is.

Az 1990-es években a szuperviziot széles koérben bevezették a fels6fokl
tanarképzésben, mindezt a humanisztikus pszicholdégia koncepcidjara
alapozva (Franke, 1990). Gronquist szerint (2004) az egészségiigyben és
szocidlis ellatdsban dolgozoé apold személyzet tdAmogatasaban a tanoncmodellt

felvaltotta a folyamatszupervizids szemlélet.

A szupervizorok képzése manapsdg Svédorszagban elsésorban egyetemi
oktatas keretében zajlik, de van néhany szupervizor képzésre akkreditalt

maganintézmény is.
Alkalmazasi teriiletek

A szupervizié alkalmazasa hosszi multra tekint vissza a szocialis munkasok és
a pszicholégusok szakmai gyakorlataban. Az 1970-es évek 6ta szupervizidt
alkalmaznak az egészségiigyben (orvosok, babak, apoldk szamara stb.), az
iskolakban (tanarok, gyégypedagdégusok, korrepetitorok szamara stb.), a
szocialis ellatdsban (gondozdk, napkozis tanarok, 6vodapedagdgusok részére
stb.), mas intézményi csoportokban (pl. egyhazi-, karitativ intézményekben)
és humanitarius jellegi iizleti vallalkozasokban. Manapsag egyre nagyobb a
szupervizié irdnti igény a legkiilénbozobb foglalkozasok vezetdi és menedzseri

szintjein.

Napjainkban Svédorszdgban a szocidlis munkasok 78%-a részestl munkaja soran
szupervizidéban, tobbnyire ez csoportos szupervizid, melyet egy kiils6 szupervizor
tart (Hojer, S. & Beijer, E. & Wiss6, T., 2007). Minden terapias iranyzat

specifikus szerkezetet és tartalmat igényel ahhoz, hogy tébblet tudast nyujtson

111



Lifelong
Learning
az Eurdpai Bizottsdg tamogatasaval Programme 20185, junius

és hogy noévelje a terapeuta/szocialis munkas specifikus professzionalizmusat.
Ezért sziikséges, hogy a pszichoszocidlis munkan és a segitd foglalkozasokon
belil is tobbfajta szupervizié legyen elérheté: mint példaul kognitiv,
viselkedésterapias, rendszerszemléletq, pszichodinamikus vagy

csaladterapias szupervizid.
Szakmai szervezetek

A Svéd Szupervizids Egyesiiletet a pszichoszocialis munka teriiletén 1984-ben
alapitotta néhany diak, akik a Goéteborgi Egyetem szocidlis munka tanszékén
végeztek az elsd szupervizor képzésen. Az egyesiilet célja egy olyan férum
létrehozasa volt, amely kollegidlis tamogatast és szakmai fejlddést biztosit a
pszichoszocialis munkaban tevékenykedd egyetemi végzettséggel rendelkezd
szupervizoroknak. Jelenleg az 1j torvények és szabalyok miatt megvaltozott az
egyesiilet funkcidéja. A legtébb szupervizor maganvallalkozas keretében
dolgozik, és kiils6 szuperviziét kinal. Egy 1j kézbeszerzési téorvény értelmében
minden oOnkormanyzatnak egyetemi végzettségli szupervizorokat kell
biztositania az alkalmazottak tAmogatasara, minden esetben meghatarozva a
beszerzés specifikus kritériumait. Az igy Osszedllitott listan szerepld

szupervizorokkal 1éphetnek kapcsolatba a szuperviziot igényld alkalmazottak.

Az egyesiilet jelenlegi céljai ennek alapjan, hogy az aldbbiak szerint

tdmogassak a pszichoszocidlis munkaban végzett szupervizid fejlddését:

v adminisztrativ szupervizié (médszer-szupervizié, munka szupervizio),

v oktatdsi szupervizi6 (a felsGoktatdsban és a didkok szakmai
gyakorlatdban),

v’ szupervizié szakembereknek (esetmunka és folyamat szupervizid) és

v’ meta-szupervizié (a szupervizié szupervizidéja) mint a szupervizori

tevékenység mindségbiztositasa.
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Coaching

Svédorszagban a coaching 1j jelenségnek szamit, mely az ezredfordulén jelent
meg és gyokerei a jéghokihoz és mas sportdgakhoz nyulnak vissza. Késébbi
fejlodését a nemzetkodzi trendek alakitottdk, f6leg Nagy-Brittaniabdl, ahol a

coachok a 1970-es évektdl a maganszféraban kezdtek el tevékenykedni.

A coaching nagymeértékben elterjedt a kozszféraban, a maganszektorban és az
utébbi idében az egyetemi oktatasban is, azaltal, hogy kielégiti egy 1j vezetdi
réteg sziikségleteit egy olyan valtozasi folyamatban, ahol a korabban ipari
alapu tarsadalom tudasalapuva valik. A hagyomanyos intézmények (pl. az
egyhaz és a szakszervezetek) egyre vesztenek a jelentdségiikbol, egyre nagyobb
felelosséget rova az egyénre életcélja megtalalasaban és kiteljesitésében. A coaching
olyan moédszereket kinal, melyekkel tdmogatja az egyén feleldsségvallalasat
sajat sorsdért. Mivel ez oOsszhangban van a jelenlegi svéd politikaval, a

coaching elterjedése kormanytamogatast élvez.
Képzés
Svédorszagban még mindig nincs egységes coaching képzés. Csupan

egészen a kozelmultban kezdett el néhany egyetem és fdiskola alapszintii

coach képzéseket inditani.

Bizonyitvanyt szinte kizdrdlag magan intézmények Aallitanak ki — amelyek
nemzeti szinten nem sztenderdizaltak-, de tébbnyire kapcsolatban vannak

valamely nemzetko6zi szervezettel (ICF, EMCC vagy ICC).

A coachingban hasznalt moédszerek nem ujak. Olyan moédszereket és
technikdkat alkalmaz, amelyek Aaltalanosan hasznaltak, mint példaul a
tdmogatd dialégus az ambuldns pszichoterapidban. A coaching azonban
mindig egészséges emberekkel dolgozik és az egyéni ndvekedésre fékuszal a
munka vagy az egészség terén. Ebben az értelemben a coachingot gyakran a

kérdezés miivészeteként emlegetik.

Berg (2012) a coaching lényegét ugy hatdrozza meg, hogy az az egyén
fejlodésének egy lehetséges utja, és egy moédszer, mely tdmogatja ennek a
folyamatnak a létrejottét és meghatdrozza azt, hogy ki felelés a sikerért. A

coachingnak sok tipusa létezik, mint példaul coaching beszélgetések, karrier
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coaching, életvezetési coaching, testsuly coaching, dohanyzasroél leszoktatd

coaching, executive coaching, business coaching, stb.

Gjerde (2002, 2012) leirja, hogy a coachok els§ generacidja hogyan lépett
szinte az USA-ban és az Egyesiilt Kirdlysdgban az 1980-as években.
Véleménye szerint a szupervizidnak az oktatdsi intézményekben nagyon
fontos szerepe van és vannak olyanok, akik azt kérdezik, hogy vajon a
coaching nem a szupervizié 14j elnevezése-e. Ugy gondolja, hogy a coaching
elért egy bizonyos érettségi szintet, ahogyan ezt a tudomdanyos cikkek
mutatjdk, melyek a coaching eltér6 eredményeirél szamolnak be.
Megfigyelhetd az a tendencia, amely alapjan a vezet6i coaching atalakul egy
masodik generaciés coachinggd, amely felismeri az elméleti alapok és a
coaching elemei tanulmanyozasanak fontossagat. Folyamatban van a coaching
elméletének és gyakorlatdnak kidolgozasa, amely munkaban tapasztalt
pszicholégusok, pszichoterapeutak és egyetemi oktaték vesznek részt. Igy a
coaching, mint médszertan lassan bekeriilt az egyetemekre is. A coaching
fokozatosan kozelit a szupervizidhoz is, olyan koncepcidék révén, melyek
kényvecimekben is megjelennek, mint példaul Coaching szupervizidé
(Kellheim, A & Weide, B., 2013) és Csoportos coaching és szupervizié

egyetemi programok keretében (Anderson, G. & Persson, A. , 2002, 2011).
Alkalmazasi teriiletek

Az elmult évtizedben a coaching kifejezést szamos kiilénbozd teriileten
hasznaltdk, a technolégiatél kezdve, az egészségiigyi ellatdson, a
pszicholégian at az iizleti életig és a szocidlis munkaig — és mindez csak a

téoredéke annak, amit a coaching szé lefed.

Wikberg (2010) a coachingot egy gazdasagi piaci perspektivabdl targyalja és
a “svéd coaching piacot” 1j piacnak tekinti. Bemutatja a coaching termékek és
szolgaltatasok hazai svéd piacat és azt a véleményt fogalmazza meg, hogy a
svéd coaching piac bizonytalan abban, hogy ki az a coach és milyen
termékeket és szolgaltatdsokat kinal. Wikberg szerint a coaching iranti
noévekvd igény Svédorszagban szoros Osszefiiggésben &all a munkakézvetitd

irodak liberalizacidjaval, melyek korabban allami monopéliumok voltak.
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Tovabba, a kormany 2009-ben megbizta a National Labour Exchange-t, hogy
harom éven beliil kiils6/maganvallalkozasoktél coaching szolgaltatasokat
vasaroljon 2,9 milliard svéd koronaért. Osszesen 952 beadvanyt fogadtak el. A
rendelkezés célja, hogy a munkanélkiilieket személyes coach tdmogassa a
munkaerdpiacra valo visszatérésben. A munkaerd 1étszdmanak remélt névekedése
azonban még nem kovetkezett be. Wikberg szerint a kormany a {6 és egyben
a legfontosabb tényezd, amely a svéd coaching piacon a koézelmultban
bekévetkezett latvanyos noévekedést magyardzza. A kormany erdteljes
bevonédasat a coaching térnyerésében sokan kritizaljak, megkérddjelezve a
coachok szakértelmét, kritizalva a narcizmusukat és megfogalmazva azt a feltevést, hogy

a coaching elfedheti a tdrsadalom bizonyos strukturalis problémait.

Tovabba a maganvallalkozasok nyujtotta képzések olyan legitimacids statuszt
sejtethetnek, amelyekkel altaldban csak az egyetemek vannak felruhazva, és
felmeriilhet annak problémadja, hogy azok is hozzaférhetnek a képzésekhez,

akik nem kvalifidltak arra, hogy a felsdoktatasba jelentkezzenek.

Svédorszagban ma nincsen orszagos coach egyesiilet. Az ICF, amely 1995-ben
alakult az USA-ban, 1999-ben létrehozta az ICF Nordic-ot. Kés6bb ezt valtotta
fel az ICF Svédorszagi Tagozata, mely kapcsolatban &ll az orszag egyik
legnagyobb coaching cégével (cf. Wikberg 2010). A skévdei Hogskolan
Pszicholégiai Coach Program didkjai és végzett hallgatéi megalapitottdk a
Svéd Egyetemi Coachok 1ij egyesiiletét, ez az elsé coach egyesiilet, melynek

egyetemi hattere van az orszagban.
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