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Forord

Preamble

The main challenge in today's
working environment is the
continuous change of conditions
and tasks and its increasing
complexity in society. More and
more, efficient cooperation is
subject to professional
communication: if people don't
communicate effectively with one
another, a lack of commitment and
reliability would confuse working
relationships and working process,
the goals would be missed.

Therefore, the increasing attention
and importance of supervision,
coaching and other formats of
consulting have become a priority
in the world of work. Despite that,
supervision and coaching until
now lack a common and consistent
way of describing skills and
competences on a European level.

There are national and European
professional counseling
associations such as:

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

v the European Association for
Supervision and Coaching in
Europe (EASC;
http:/ /www.easc-online.eu/),

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

v the European Mentoring and
Coaching Council (EMCC;
http:/ /www.emccouncil.org/).

These associations have set
standards for vocational education
and training of supervisors and/ or
coaches. Their standards define
the minimal formal criteria of how
to become a supervisor or coach.
The regulations for membership
and accreditation provide
orientation although they differ in
focus and scope.

Den storsta utmaningen i dagens arbetsliv ar att férutsattningarna och
arbetsuppgifterna sténdigt férandras, samtidigt som komplexiteten
okar. I allt stérre utstréckning kravs professionell kommunikation for
att fa till ett effektivt samarbete: om ménniskor inte kommunicerar
effektivt med varandra leder det till brister i engagemang och
tillférlitlighet som skapar forvirring kring arbetsrelationer och
arbetsprocesser, vilket gor det svart att nd malen.

Dérfér har man inom arbetslivet borjat uppmarksamma, prioritera och
betona vikten av handledning, coachning och andra former av
konsultation. Trots detta har det hittills inte funnits nadgot gemensamt
och konsekvent satt att beskriva kunskaper och fardigheter pa
Europaniva.

Det finns nationella och europeiska yrkesorganisationer pa omradet,
sasom:

v Association of National Organizations for Supervision in Europe
(Féreningen for nationella handledningsorganisationer i Europa,
ANSE, http://www.anse.eu),

v" European Association for Supervision and Coaching in Europe
(Europeiska foreningen for handledning och coachning i Europa,
EASC, http:/ /www.easc-online.eu/),

v International Coach Federation (Internationella coachféreningen,
ICF, http:/ /www.coachfederation.at/),

v' European Mentoring and Coaching Council (Europeiska radet for
mentorskap och coachning, EMCC, http://www.emccouncil.org/).

Dessa organisationer har utformat normer fér yrkesutbildning och
annan utbildning av handledare och/eller coacher. I normerna
anges de formella minimikraven f6r att kunna bli handledare eller
coach. Reglerna kring medlemskap och ackreditering ger viss
vagledning, dven om de varierar nar det galler fokus och
omfattning.
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Despite the policies of these big
European professional counseling
associations, there is no collective
frame of comparability for
supervision and coaching.

The terms supervision and
coaching indicate formats of
counseling to serve the professional
development of persons, teams, and
organizations. The different
approaches and methods often
overlap; sometimes, they are even
identical. The terminology used is
fluid and often changes or shifts.
The decision to use the term
supervision or coaching refers to
both  different  histories  of
development and key aspects of
activities in the field. It may also
relate to different "schools" which
have been training supervisors or
even relate to long-term national or
institutional traditions.

The present glossary aims at
providing orientation and a
mainstream description of how
today's professional discourses in
Europe use both these terms. In
addition, it offers descriptions of
related terms and explains the
different forms of comprehension
and the perspectives that were
available in the field.

This glossary provides a structure
that is to be continued as
permanent work in progress. It does
not aim at harmonization of the
various prevalent definitions and
approaches. However, it does aim at
the transparency and comparability
of different considerations, tasks
and responsibilites and of
professional standards.

The comparability in this glossary
emerges from the transparent
descriptions of core qualities, types
and settings, methods, outcomes,
and stakeholders in the field of
counseling.
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Termerna handledning och coachning syftar pa olika former av
utvecklande samtal i syfte att framja den professionella utvecklingen
hos personer, team och organisationer. De olika angreppsséitten och
metoderna gar ofta in i varandra; ibland &r de till och med identiska.
Den terminologi som anvands ar vag och férandras ofta. Valet mellan
termerna "handledning” och "coachning" aterspeglar skillnader bade
nar det galler den historiska utvecklingen och nar det galler
huvudaspekter av respektive aktivitet. Det kan ocksa ha att géra med
olika "skolor" for utbildning av handledare eller med nationella eller
institutionella traditioner som gar langt tillbaka i tiden.

Med den hér ordlistan vill vi ge en 6verblick och en allmén beskrivning
av hur de bada termerna anvinds i dagens europeiska facksprak.
Darutéver innehaller den beskrivningar av relaterade termer och
forklaringar till de olika tolkningar och perspektiv som férekommer
inom féaltet.

Ordlistan ger en struktur att bygga vidare pa som ar tankt att vara
under standig utveckling. Den syftar inte till ndgon harmonisering av
gangse definitioner och angreppssatt. Daremot vill vi med ordlistan
skapa transparens, och gora det mdjligt att jamféra olika 6vervaganden,
uppgifter och ansvarsomraden samt olika yrkesnormer. Denna
jamforbarhet skapas med hjilp av transparenta beskrivningar av
centrala egenskaper, typer av och format fér handledning och
coachning samt metoder, resultat och parter inom faltet.

Vi har inte forsokt beskriva alla de talrika former for utvecklande
samtal, konsultation och utbildning som férekommer; den uppgiften
far 16sas genom andra projekt. Inom ramen for arbetet med ordlistan
har vi endast behandlat handledning och coachning, &ven om
ordlistans struktur kan anvandas som modell ocksa fér andra former.
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Supervision and coaching aim at
facilitating individual and
organizational changes or at
releasing tension or conflicts in daily
work. To do so, supervision and
coaching also refer to different
theoretical orientations. Supervisors
and coaches mainly follow
humanistic, psychodynamic and
systemic approaches, by creatively
integrating methods and the core
qualities of professional counselling.

This glossary was created and
compiled by the project team of the
LEONARDO-Project ECVision. The
team: Marina Ajdukovic (Croatia),
Lilja Cajvert (Sweden), Michaela Judy
(Austria), Wolfgang Knopf (EU/
Austria), Hubert Kuhn (Germany),
Krisztina Madai (Hungary), and
Mieke Voogd (The Netherlands).

The project team represents a
purposeful sample of competent
members, chosen according to the
criteria  of experience as a
supervisor/ coach and their research
work and publications concerning
these issues; their institutional
integration into European and
national professional politics and
policy was also a very important
factor. The team consists of
representatives of two private and
two university training providers for
Supervision, and they are
representatives of methodological
and societal diversity.

Furthermore, ten experts provided
professional feedback on the
glossary: Guido Baumgartner (CH),
Hans Bjorkman (SE), Elisabeth
Brugger (AT), Susanne Ehmer (DE/
AT), Erik de Haan (UK/ NL), Tone
Haugs, (NO), Louis van Kessel (NL),
Helga Messel (SE), Heidi Méller(DE),
Heidemarie Mtiller-Riedlhuber (AT).
These experts supported the glossary
by critical reading and a wider range
of perspectives.

Summing up: the authors of this
work want to place practice and

theory transparently and
comparably at the disposal of the
professional community of

supervisors and coaches and give
new momentum to the improvement
of theory and practice in the field.

Beyond that, the authors are
convinced that organizations as well
as individuals  assigning or
undertaking supervision or coaching
will find this glossary useful, helpful,
and beneficial.

If so, then it was worth doing the job!
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Teammedlemmarna hénvisar inte till specifika teorier om utvecklande
samtal i ordlistan. Handledning och coachning sker i
skarningspunkten, dér ménniskor interagerar i sina specifika
funktioner och sociala roller och sina arbetsmiljéer. Handledning och
coachning syftar till att underlétta individuella och organisatoriska
férandringsprocesser eller till att 16sa spanningar eller konflikter i det
dagliga arbetet. For att uppné dessa syften tar man inom handledning
och coachning hjélp av olika teoretiska inriktningar. Handledare och
coacher anvander sig huvudsakligen av  humanistiska,
psykodynamiska och systemiska angreppssitt genom att pa ett
kreativt satt integrera metoderna med de centrala egenskaper som
utméarker professionella utvecklande samtal.

Den har ordlistan har sammanstéllts av projektteamet bakom
Leonardo-projektet ECVision. Teamet bestar av: Marina Ajdukovic
(Kroatien), Lilja Cajvert (Sverige), Michaela Judy (Osterrike), Wolfgang
Knopf (EU/Osterrike), Hubert Kuhn (Tyskland), Krisztina Madai
(Ungern) och Mieke Voogd (Nederlanderna).

Projektteamet bestdr av ett val 6vervagt urval av kompetenta
medlemmar som valts pa grund av sin erfarenhet som handledare
eller coacher och sina forskningsnétverk och publiceringar inom
amnet. En viktig faktor var ocksa medlemmarnas institutionella
integrering i europeisk och nationell yrkespolitik. I teamet ingar
representanter for tva privata och tva akademiska aktérer inom
handledarutbildning som representerar en metodologisk samhallelig
mangfald.

Vidare har f6ljande tio experter bidragit med professionell aterkoppling
gallande ordlistan: Guido Baumgartner (CH), Hans Bjoérkman (SE),
Elisabeth Brugger (AT), Susanne Ehmer (DE/ AT), Erik de Haan
(UK/NL), Tone Haugs, (NO), Louis van Kessel (NL), Helga Messel (SE),
Heidi Moller(DE), Heidemarie Muller-Riedlhuber (AT).

Dessa experter har bidragit till utvecklandet av ordlistan genom
kritiska lasningar och ett bredare urval av olika perspektiv.

Sammanfattningsvis vill forfattarna till denna publikation ge
professionella handledare och coacher tillgang till teori och praktik pa
ett transparent och jamforbart satt samt frimja arbetet med att
forbattra teori och praktik inom faltet.

Utover detta ar forfattarna 6vertygade om att savéal organisationer som
enskilda som beslutar om eller genomf6r handledning eller coachning
ska finna ordlistan anvandbar och nyttig.

Om det blir sa har arbetet varit moédan vart!

November 2014
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Supervision - Scope of Concept

RN Lifelong
R | carning
Programme

Handledning - Begreppets omfattning

These descriptions aim at giving an
overview over the mainstream
concepts of supervision in Europe
today. This glossary covers the
definitions given under 1 (1.1 - 1.4.).

1. Supervision as a counseling
profession focuses on the
interaction of persons, professional
tasks and organizations
Supervision provides ample space
and time to reflect professional
functioning in complex situations.

Supervision primarily serves the
development of individuals, teams
and organizations. It improves the
professional lives of individuals and
teams with regard to their roles in
an institutional context. It also
focuses on ensuring and developing
the quality of communication
among staff members and methods
of cooperation in various working
contexts.

Additionally, supervision offers
support in different reflection and
decision making processes and in
challenging and demanding
professional situations and
conflicts. It supports clarification
and the processing of tasks,
functions and roles. It assists in the
handling of processes of change, in
finding innovative solutions for new
challenges and measures to combat
mobbing and burnout.

The following differentiations refer to
different foci of supervision.

Med de hér beskrivningarna vill vi ge en 6verblick éver de mest
allmant anvinda begreppen inom handledningsfiltet i Europa idag..
Den hér ordlistan omfattar de begrepp som definieras i avsnitt 1
(1.1-1.4.) nedan.

1. Inom handledning som profession ligger fokus pa hur
personer, arbetsuppgifter och organisationer interagerar

Handledning ger gott om tid och utrymme att reflektera over sitt
yrkesmassiga fungerande i komplexa situationer.

Handledning syftar framst till att framja utvecklingen hos individer,
team och organisationer. Handledning férbattrar individers och teams
professionalitet nar det géller deras roller i en institutionell kontext.
Man fokuserar ocksa pa att sdkerstilla och utveckla kvaliteten pa
kommunikationen mellan medarbetarna och de samarbetsmetoder
som anvands inom olika sammanhang.

Darutéver ger handledning stéd i olika reflektions- och
beslutsprocesser och i utmanande och kréavande yrkessituationer och
konflikter. Handledning &r ett stéd i klargérandet och bearbetandet av
uppgifter, funktioner och roller. Den &r till hjalp nér
forandringsprocesser ska hanteras, och innovativa l6sningar pa nya
utmaningar eller atgdrder mot mobbning och utbréandhet ska
utformas.

Foljande indelning av handlednings typer utgar fran vad som
fokuseras inom handledningen.

November 2014
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1.1. Supervision for work with
clients

Supervision provides a reflective
space to professionals (who work
with clients, e.g. social workers,
therapists in psychosocial work
fields) to serve the assurance and
development of the quality of their
professional attitude and
performance. The focus is on the
supervisees' clients and on how the
supervisees work with their clients.

This approach often - but not
necessarily - means that the
supervisor is an experienced
practitioner in the work field s/he
supervises.

1.2. Educational Supervision for
trainees in professional training
courses

The key component of this kind of
supervision is part of the
development of  professional
competences in training programs.
It serves the integration of
knowledge, skills and values /
attitudes the trainees have acquired
during their professional training. It
is necessarily related to a specific
curriculum of a training provider. It
focuses on learning to master
specific  methods, skills or
approaches to the expected
outcome of developing competences
of professionals in a particular
method or approach. The
supervisor, therefore, should be an
experienced practitioner of that
same method or approach.

1.3. Supervision as improvement
of professional functioning

Supervision focuses on the
improvement of individuals, teams
and organizations in all work fields.
The main aims include higher
quality, more effectiveness and
work efficiency in professional
contexts. All professions or work
fields can profit from supervision in
that understanding.

According to this approach, the
supervisor / is an expert for
counseling the interaction of
persons, professional tasks and
organizations, but not a practitioner
of a specific work field.

PR Lifelong
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1.1.HANDLEDNING FOR ARBETE MED KLIENTER
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Handledningen ger professionella som arbetar med klienter (t.ex.
socialarbetare och terapeuter inom det psykosociala omradet) utrymme
for reflektion, sa att de kan sékerstélla och utveckla kvaliteten pa sitt
professionella férhallningssatt och sina prestationer.

Fokus ligger pa den handleddas klienter och pa hur han eller hon
arbetar med klienterna.

Det har angreppssattet innebér ofta - men inte nédvandigtvis - att
handledaren &r en erfaren praktiker inom det yrkesfélt dar han eller
hon handleder.

1.2.UTBILDNINGSHANDLEDNING FOR STUDENTER INOM RAMEN
FOR YRKESUTBILDNING

Huvudkomponenten i denna typ av handledning ingar i utvecklandet av
yrkeskompetenser inom ramen for ett utbildningsprogram. Syftet ar att
studenterna ska integrera de kunskaper, fardigheter och
varderingar/forhallningssatt som de tillgodogjort sig under
yrkesutbildningen. Handledningen &r med nédvandighet knuten till en
utbildning med en specifik kursplan. Fokus ligger pa att studenterna ska
lara sig beharska vissa metoder, fardigheter eller angreppsséatt for att
utveckla professionell kompetens inom en specifik metod eller ett specifikt
angreppssatt. Handledaren bor darfor sjalv ha en gedigen erfarenhet av
att anvanda den aktuella metoden eller det aktuella angreppssattet.

1.3.HANDLEDNING FOR PROFESSIONELL UTVECKLING

Handledningens fokus ligger pa att utveckla individer, team och
organisationer inom alla falt. De huvudsakliga méalen brukar vara att
uppna hogre kvalitet, effektivitet och produktivitet i professionella
sammanhang. Handledning i denna bemérkelse kan anvandas inom
alla professioner och yrkesfalt.

Inom ramen for detta angreppssatt 4r handledaren expert pa att ge
vagledning om hur individer, arbetsuppgifter och organisationer
interagerar. Déaremot &r handledaren inte sjalv verksam inom det
aktuella yrkesfaltet.
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1.4. Organization supervision

This approach contributes to the
effective functioning of an
organization. It is carried out during
regular meetings of superiors and
their subordinates and members of
professional teams while being
supervised. In this case, the
emphasis is on reflecting the
relationship between the team and
the wider organizational
environment. It enlightens power
positions and institutional and
subjective understanding of roles

and tasks. Thus, organizational
supervision contributes to the
improvement of organizational
culture.

2. Supervision as a managerial
function

It takes place in an organization at
an operative level. It includes the
managing and controlling of defined
and communicated tasks. The
supervisor is therefore part of the
organizational hierarchy.

This understanding of supervision
has its origins in Anglo-Saxon
countries and is mainly used by
globally working enterprises.

RN Lifelong
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1.4.ORGANISATIONSHANDLEDNING

Denna typ av handledning syftar till att effektivisera en organisation.
Handledningen genomférs i samband med méten mellan chefer och
deras underordnade eller team. Tyngdpunkten ligger pa att reflektera
over teamets relation till organisationsmiljén i stort. Handledningen
institutionella  och
uppfattningar av roller och uppgifter. Organisationshandledning ar
alltsa ett séatt att utveckla och forbattra en organisations kultur.

belyser maktpositioner och subjektiva

2. Handledning pa chefsniva

Denna form av handledning dger rum pa den operativa nivan i en
organisation. Den innefattar hantering och kontroll av definierade och
kommunicerade uppgifter. Handledaren ingar hér i organisationens
hierarki.

Handledning i denna bemérkelse har sitt ursprung i de anglosaxiska
landerna och anvands framst av globalt verksamma foretag.
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Coaching - Scope of Concept
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Coachning - Begreppets omfattning

Many definitions of coaching used
in Europe can be reduced to some
of the five different concepts
mentioned below.

Concepts 4 and 5 are beyond the
present work that focusses on
dealing with counseling the
interaction between persons, work,
and organization.

1. Coaching is a form of professional
counseling that inspires the
coachees to maximize their
personal and professional potential.
It aims on initiating a
transformational process. Goals
and solutions are discovered along
the way. Coach and coachees work
together in a partnering
relationship. The coachees are
experts on the content level; the
coach is an expert in professional
counseling.

2. Coaching primarily aims at
managers, working with specific
objectives, methodology and
approach. Typical features are
topic-specific support provided by a
limited number of consultations, as
well as the teaching of skills at short
training intervals. This approach
prevails in  German-speaking
countries.

3. Coaching is a form of professional
guidance  focusing on  the
professional and personal growth of
the coachees. It is a structured and
purposeful process whereby the
coach encourages the effective
behavior of the coachees. The coach
is likely to use directive approaches
to support the coachees to
accomplish their goals.

These three definitions of coaching
concern individuals, groups, teams
and organizations.

4. Coaching is one of many
competences that professionals
such as managers, teachers or
social workers have acquired.

5. Coaching is a synonym for
training or mentoring in very
different fields (e.g. health, dating,
job coaching etc.).

Manga av de definitioner av coachning som anvands i Europa kan
sammanfattas i de fem olika begrepp som nédmns nedan.

Begrepp 4 och 5 ligger utanfér ramen for detta arbete, dar vi
fokuserar pa utvecklande samtal kring interaktion mellan personer,
arbete och organisation.

1. Coachning &r en typ av professionella utvecklande samtal som
inspirerar den coachade att maximera sin personliga och
professionella potential. Syftet &r att initiera en férandringsprocess.
Mal och lésningar faststélls under coachningens gang. Coachen och
den coachade arbetar tillsammans i ett partnerskap. Den coachade
ar expert pa innehdallsnivan; coachen ar expert pa professionella
utvecklande samtal.

2. Coachning riktar sig framst till chefer, och man arbetar med
specifika mal, metoder och angreppssitt. Typiska drag &ar
amnesspecifikt stdd som ges inom ramen for ett begransat antal
konsultationer, samt utlirande av fardigheter under korta
utbildningsperioder. Detta coachningsbegrepp &r det dominerande i
tysktalande lander.

3. Coachning &r en form av professionella utvecklande samtal med
fokus pa den coachades professionella och personliga utveckling. Det
ror sig om en strukturerad och malinriktad process genom vilken
coachen uppmuntrar ett konstruktivt beteende hos den coachade.
Coachen anvander ofta direktiva metoder for att stodja den coachade
i dennes arbete med att na sina mal.

Dessa tre definitioner av coachning rér individer, grupper, team och
organisationer.

4.Coachning ar en av manga kompetenser som yrkespersoner som

exempelvis chefer, larare eller socialarbetare besitter.

5. Coachning &r synonymt med utbildning/trdning eller
mentorskap inom vitt skilda omraden (t.ex. hélsa, relationer, arbete,
osv.)
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Stakeholders

Stakeholders are the persons and
bodies involved in and responsible
for the process of supervision or
coaching.

1. Training Provider

Coaching

Organization that offers and runs
training programs for supervision
and coaching.

Supervision

2. Clients

Coaching

Clients of Coaching

the literature  uses
supervisees client as a
are party in synonym for
the coachee.
supervision

process

though not

physically

present.

Related

concept:

client

system.

Supervision

Parter
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Parter ar de personer och organisationer som ar involverade i och
ansvariga for handlednings- eller coachningsprocessen.

1. Utbildningsanordnare

Handledning

Coachning

Organisation som erbjuder och anordnar utbildningsprogram i

handledning och coachning.

2. Klienter

Handledning

Den handleddas Kklienter ar
parter i handledningsprocessen,
trots att de inte &ar fysiskt
nérvarande.

Relaterat begrepp: klientsystem.

Coachning

I litteraturen om coachning
anvands "klient" ibland som
bendmning pa den som
coachas.
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3. National Organization

Supervision

Consortium
professional
supervisors
coaches (and

Coaching
of Consortiu
m of
and professiona
in 1 coaches

some countries also and

training
accepting

ethics.

providers)
under national law,
ANSE
standards and ANSE

training
providers
under
national
law
accepting
professiona
1 standards
and ethics
either set
by
internation
al
association
s (e.g,
EMCC or
ICF) or set
by the
consortium
itself.

4. Supervisees / Coachees

Supervision

The wusers of
supervision.
The

supervisees
assume
responsibility
for:

v their part of
the
conditions
and
cooperation;

v their process
of
development
and learning;

v the
transformati
on of new
insights
gained into
their
professional
situation.

Coaching

The wusers of
coaching.  The
coachees are
responsible  for
their process of
development.
They are
supposed to be
open, bring in
their
experiences,
thoughts  and
feelings, be on
time, and keep
appointments.
The coachees are
responsible  for
defining the
goals they want
to work on as
well as
progressing
according to
steps set by
themselves.

3. Nationell organisation

Handledning
Sammanslutning av
professionella  handledare

och coacher (i vissa lander
aven utbildningsanordnare)
som &r understélld nationell
lagstiftning och som godtar
ANSE:s normer och etik.

4. Handledd/coachad

Handledning

Den som tar emot

handledning.

Den handledda har ansvar
for:

v sin del av villkoren och
samarbetet

v sin  utvecklings- och
inldrningsprocess

v omvandlingen av sina nya
insikter till verktyg som
kan anvandas
professionellt.

BN Lifelong
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Coachning

Sammanslutning av
professionella coacher och
utbildningsanordnare som &r
understélld nationell lagstiftning
och som godtar professionella
normer och etiska riktlinjer som
faststallts antingen av
internationella organisationer
(t.ex. EMCC eller IFC) eller av den
aktuella sammanslutningen.

Coachning

Den som tar emot coachning.
Den coachade ar ansvarig for
sin utvecklingsprocess. Han
eller hon bér vara 6ppen,
bidra med sina erfarenheter,
tankar och Kkanslor, vara
punktlig och  respektera
avtalade moten. Den
coachade har ansvar for att
faststélla de mal som han eller
hon vill arbeta mot, och for
sina egna framsteg i enlighet
med de etapper som han eller
hon sjalv beslutat om.



m Finansierat av Europeiska kommissionen

5. Supervisor / Coach

Supervision
A supervisor is:

va trained
professional
according to an
approved
curricullum -
following ANSE
standards and
national
regulations,

va (post)-grad-
uate trained
professional
with more than
three years of
work
experience,
v'responsible
for creating a
viable space
which supports
the supervisees
in pursuing
their goals.

Coaching

A coach is a
trained
professional
who guides a
coachee, group
or a team in
pursuit of a
contracted
goal.

In principle,
everybody can
call him-/
herself a
coach.
International
professional
associations,
such as ICF
and EMCC,
develop
professional
standards that
are based on
education,
experience,
performance
evaluation and
the level of
service, or on
continuous
professional
development.
The emphasis
is more on
performance
and  output
criteria  than
on training
hours.

6. Contractual partner

Supervision

Coaching

Is the responsible manager in an
organization who orders, finances
and evaluates supervision. S/he is
involved in the selection of the
supervisor and in the contracting
process. This involvement may cover
a power of veto up to even a direct
personal selection. Most often public
bodies or organizations have internal
regulations for supervision and lists
of recommended / authorized

SUpervisors.

5. Handledare/coach

Handledning

En handledare ar:
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v en yrkesperson utbildad i
enlighet med en godkand

kursplan foljer
nationella regler och ANSE:s
normer

v en examinerad yrkesperson

med over
arbetserfarenhet

ars

v’ ansvarig for att skapa ett
rum dar den som handleds
kan fa stod i sin stréavan mot

att na sina mal.

6. Avtalspartner

Handledning

November 2014

Coachning

En coach ar en utbildad
yrkesperson som vagleder
en individ, en grupp eller ett
team i strdvan mot ett
avtalat mal.

I princip kan vem som helst
kalla sig coach.
Internationella

yrkesorganisationer  som
ICF och EMCC utvecklar
yrkesnormer baserade pa

utbildning, erfarenhet,
resultatutvarderingar och
serviceniva eller pa

kontinuerlig  professionell
utveckling. Tyngdpunkten

ligger snarare pa
prestations- och
resultatkriterier 4n  pa
utbildningstimmar.
Coachning

Den ansvariga chef i en organisation som bestéller, avsatter medel
till och utvarderar handledning. Han eller hon deltar i valet av
handledare och i avtalsprocessen. Chefens deltagande kan innebéara
att han eller hon har vetoréatt nar det géller valet av handledare eller
till och med att det ar chefen personligen som véaljer handledare. I de
flesta fall har offentliga organ eller organisationer interna regler for
handledning och foérteckningar 6ver rekommenderade/godkanda

handledare.
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Core qualities
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Centrala egenskaper

Core qualities are necessary basic
characteristics of professional work
in supervision and coaching. A
supervisor / coach needs a clear and
reflected understanding of the
following core qualities.

1. Ambiguity Tolerance

Supervision Coaching
Discussing and reflecting conflicts,
allowing contradictory approaches to
show up. This may change
perspectives and goals. This
includes, tolerating tension and
exploring the various feelings, which
arise during a counselling process.

Ambiguity (also: complexity,
ambivalence) is an integral part of
the human  condition and
encompassing feelings, notions, and
attitudes about something or
somebody. Ambiguity often creates
worry, anxiety or confusion within a
person or a group.

2. Experience Orientation

Supervision Coaching
Expressing an event in a way that
supports supervisees / coaches to
link their experience here and now to
their work, to how they deal with the
views of others, the way they express
their opinions or make decisions.

Centrala egenskaper ar nédvandiga grundlaggande egenskaper
som utmarker professionellt arbete inom handledning och
coachning. En handledare/coach méaste ha en klar och
genomtankt forstaelse av foljande centrala egenskaper.

1. Tolerans for tvetydighet

Handledning Coachning

Att diskutera och aterspegla konflikter och lata motstridiga
angreppssatt komma upp, vilket kan leda till fordndrade
perspektiv och malsattningar. Detta omfattar att hantera
spanningar och utforska de olika kanslor som kan uppsta under
det utvecklande samtalet.

Tvetydighet (&ven komplexitet, ambivalens) &r en inneboende del i
manniskans villkor och omfattar kanslor, uppfattningar och
installningar gentemot nagot eller ndgon. Tvetydighet skapar ofta
oro, angslan eller forvirring inom en person eller grupp.

2. Upplevelsefokus

Handledning Coachning

Att beskriva en Théndelse pa ett som hjalper den
handledda/coachade att koppla sin upplevelse héar och nu till sitt
arbete och sitt satt att hantera andras synséatt, uttrycka sina
asikter eller fatta beslut.

12
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3. Empathy

Supervision Coaching
Empathy is a way of recognizing the
emotional state of the supervisees and
separating it from the supervisor's
own emotional response on 'what
comes from the supervisees. It
includes being aware of (counter-)
transference and one's own
preoccupations.

4, Ethics / Values

Supervision Coaching

In dealing with power, trust and
responsibility, supervisors  and
coaches maintain their personal and
professional integrity by positioning
themselves autonomously in relation
to constituents, clients and
colleagues. Supervisors and coaches
are bound to keep confidentiality,
handle the process of contracting
carefully and avoid becoming a party
in conflicting interests.

Acting responsibly is part of
professionalism for supervisors and
coaches. They care for maintaining
their skills, for the reliability of the
profession they exercise and for their
supporting the learning process of
supervisees and coachees.

Most professional organizations for
supervision and coaching have given
themselves a 'Code of Ethics' which
reflects the state of professionalism.
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3. Empati

Handledning Coachning

Empati ar ett satt att for handledaren att identifiera den
handleddas kéanslotillstind, och skilja det fran sin egen
kansloméssiga respons pa "det som kommer fran den handledda".
Det innefattar att vara medveten om (mot-)6verféring och sina egna

bekymmer.

4. Etikivarderingar

Handledning Coachning

Néar handledare och coacher hanterar makt, tillit och ansvar
uppratthaller de sin personliga och professionella integritet genom
att inta en sjalvstandig stéllning gentemot uppdragsgivare, klienter
och kolleger. Handledare och coacher maste uppratthalla
sekretessen, hantera avtalsskrivningsprocessen med forsiktighet
och undvika att bli part i konflikter mellan olika intressen.

Att agera ansvarsfullt &r en del av handledares och coachers
professionalism. De anstrdnger sig for att bibehdalla sina
fardigheter och palitligheten hos den yrkeskar de tillhér samt f6r
att stédja handledda och coachade i dessas inlarningsprocess.

De flesta organisationer fér handledning och coachning har
utformat etiska riktlinjer som Aaterspeglar graden av
professionalisering.
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5. Leadership and Management

Supervision Coaching
Integration of organizational
components into the process,
especially those issues that most
frequently arise such as authority,
subservience and competition.

6. Function and Role

Supervision Coaching

In a group-dynamic approach,
function means the formal activities
negotiated by the members in a social
system. The members are bound to
activities in a special frame and
contract of working together. Role in
this case means behavior and
expectations of behavior in social
systems between two or more persons.

Other approaches use function and
role more or less as synonyms.
Nevertheless, supervision and
coaching take into account both formal
and informal activities and attitudes of
the supervisees / coachees.

RN Lifelong
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5. Ledarskap och chefskap

Handledning Coachning

Integrering av organisatoriska komponenter i processen, sarskilt
de frAgor som oftast kommer upp, s& som auktoritet,
underordning och konkurrens.

6. Funktion och roll

Handledning Coachning

Inom ramen for ett gruppdynamiskt synsétt avses med "funktion"
de formella aktiviteter som férhandlats av medlemmarna i ett
socialt system. Medlemmarna &r bundna till vissa aktiviteter inom
en sarskild ram, ett sarskilt avtal om att arbeta tillsammans. "Roll"
syftar i detta sammanhang pa beteenden och férvantningar pa
beteenden i sociala system med tva eller flera personer.

Inom ramen fér andra synsatt anvands funktion och roll mer eller
mindre som synonymer. Oavsett terminologi tar man inom
handledning och coachning héansyn till bade formella och
informella aktiviteter och attityder hos de handledda/coachade.
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7. Integration of Theory and 7. Integrering av teori och praktik
Practice
Handledning Coachning

Superuvision Coaching Att utforska den handleddas Att  integrera en ny
Exploring  the Integrating a new utta}ade och outtalade kqmpoqent i en befintlig
supervisees's feature in an teorier. stérre bild.
lmpl.lc.lt 'and iy Hans eller hennes Detta kan ske inom en
explicit theories. picture. . . e e

) innehallsrelaterad, individ, grupp, organisation
Hlst t/ at l;er It t‘ﬁn take place kénslomassiga och eller storre gemenskap.
content-related, within an 9
emotional and  individual, a glﬁi?pra;iiiazggse och Under
body group, an P P coachningsprocessen

language-related
messages  are
reflected and
clarified referring
to the
supervisor's
concepts and
theories.

This approach
adds a new
perspective  to
the supervisees's
situation and
assumptions
and supports the
application of a
theory for deeper
understanding.

organization or
on community
level.

During the
coaching
process, the

coachees  grow
towards a level of
conscious
competence.

The coachees
apply lessons
learned in
various contexts
and
circumstances.
The new behavior
becomes part of
the identity of the
person.

8. Interactive Process

Supervision

Coaching

An interactive process 'happens' in
supervision / coaching between the
supervisees / coachees and the
supervisor/ coach. It concerns how
they jointly shape their working
relationship and deal with the
verbalized and non-verbalized content
of the conversation between the
supervisor / coach and supervisees /

coachees.

fortydligas med hénvisning
till handledarens begrepp
och teorier.

Det hiar angreppsséttet
lagger till ett nytt perspektiv
pa den handleddas situation
och antaganden, och ger
stod i att tillampa en teori for
att nd en djupare forstaelse.

8. Interaktiv process
Handledning

utvecklas den coachade i
riktning mot en viss niva av
medveten kompetens.

Den coachade tillampar
sina lardomar i olika
sammanhang och
omstandigheter. Det nya
beteendet blir en del av
personens identitet.

Coachning

En interaktiv process &r nagot som "hander" mellan
handledaren/coachen och den handledda/coachade. Det har att
géra med hur de tillsammans formar sin arbetsrelation och
hanterar det verbaliserade och ickeverbaliserade innehallet i
samtalet mellan handledare/coach och handledd/coachad.
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9. Communication

Supervision

Coaching

Communication comprises any act of
exchanging verbal and/or nonverbal
signs. Communication as a core quality
means a concious and reflected
approach to that ongoing exchange.

10. Context awareness

Supervision

Coaching

Reflecting the influence and the effects
of the supervisees' / coachees' wider

social interactions.

11. Contracting
Supervision

Identifying the
participants'
expectations
and relating
them to a
contracted and
thereby testable
way of working
in supervision.
Basic methodic
framework  of
the supervision
process.

The contracting
may be dyadic -

if an individual
personally
requests
supervision - or
a triangle -
between the
supervisees
organization,
the supervisees
and the
supervisor  in
case of

supervision that
takes place in
context and on
the request of
the
organization.

Coaching

Identifying the
participants'
expectations and
relating them to a
contracted  and
thereby testable
way of working in
coaching.

The contracting
may be dyadic - if
the individual
personally  asks
for coaching - or
triangle - between
the coachee's
organization, the
coachees and the
coach in case of
coaching that
takes place in
context and on
the request of the
organization.

Coaching always
has a certain

duration, the
defined goal and
results are
measurable.

9. Kommunikation
Handledning

RN Lifelong
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Coachning

Kommunikation bestar i att utbyta verbala och/eller ickeverbala
tecken. Med kommunikation avses i detta sammanhang ett
medvetet och genomténkt satt att forhdlla sig till detta

kontinuerliga utbyte.

10. Kontextmedvetenhet
Handledning

Coachning

Att reflektera oOver inflytandet fran och effekterna av den
vagleddas/coachades sociala interaktioner i vidare bemérkelse.

11. Avtalsskrivning
Handledning

Att identifiera deltagarnas
férvantningar och relatera
dem till ett avtalat, och
darmed kontrollerbart, satt
att arbeta med
handledning.
Grundlaggande
metodologiskt ramverk for
handledningsprocessen.

Avtalsskrivningen kan ha
tva parter - om en individ
personligen begar
handledning - eller tre
parter (de handleddas
organisation, de handledda
och  handledaren) om
handledningen &ger rum
inom ramen for och pa
begiran av organisationen.

Coachning

Att identifiera deltagarnas
forvantningar och relatera
dem till ett avtalat, och
darmed kontrollerbart, sétt
att arbeta med coachning.
Avtalsskrivningen kan ha
tva parter - om en individ
personligen begar coachning
- eller tre parter (de
coachades organisation, de
coachades och coachen) om
coachningen ager rum inom
ramen for och pa begéran av
organisationen.
Coachningsuppdrag har
alltid en avgransad
varaktighet. De faststillda
malen och resultaten &r
métbara.

November 2014
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12. Learning Process

Supervision Coaching

The process whereby knowledge, skills
and competences are acquired
through reflecting experience.

Characteristics and goals are related to
the following forms of learning:

v Experiential learning. Learning
from personal experience. Initiating
from the practical experience of the
individual and connecting it with
the effects of a certain attitude or
approach.

v Reflective learning. Plays an
important role in the cycle of
experiential learning. The concept
of reflection in learning as an active
persistence and careful
consideration of any belief or form
of knowledge in light of the data
that support them and lead to new
conclusions.

v Integrated learning. The learning
process by which the integration of
professional, personal and
methodological knowledge and
skills are enabled.

v’ Individualized learning. Process in
which the supervisees are unique in
their knowledge, beliefs, abilities
and learning styles.

v’ Dialogic learning. The central
didactic device of learning in
supervision is the dialogue: The
supervisor / coach and supervisees
/ coachees affirm and improve their
relationship and conversational
exchanges by which the supervisor
/ coach joins the
supervisees/coachees by listening,
checking what was heard and
giving very specific feedback.

v Double loop learning: by reflecting
an experience, supervisees /
coachees are able to modify a goal
in the light of that experience. This
approach shifts the effort from how
to solve a problem to questioning
the goal.

v Model learning: When the
supervisees / coachees experience
an attitude of the supervisor /
coach and integrate parts of that
attitude into their own behavior.

12. Larandeprocess
Handledning Coachning

Den process genom vilken kunskaper, fardigheter och
kompetenser férvarvas med hjélp av reflekterad erfarenhet.

Egenskaper och mal relateras till f6ljande former av larande:

v Erfarenhetsbaserat lédrande. Att lara genom personlig
erfarenhet. Utgangspunkten &r individens praktiska
erfarenhet som kopplas till effekterna av en viss attityd eller ett
visst angreppssatt.

v Reflexivt larande. Spelar en viktig roll i den
erfarenhetsbaserade larprocessen. Reflektion inom larandet
som en aktiv, standigt pagaende process dér alla former av
overtygelser eller kunskaper noggrant 6vervags i ljuset av de
data som stodjer dem och leder till nya slutsatser.

v' Integrerat larande. Den larandeprocess som gor det mojligt att
integrera professionella, personliga och metodologiska
kunskaper och fardigheter.

v Individualiserat ldrande. Process dar varje handledd &ar unik
nar det galler kunskaper, Overtygelser, formagor och
inlarningsstil.

v Dialogiskt larande. Dialogen utgér det centrala didaktiska
verktyget vid handledning: Handledaren/coachen och de
handledda/coachade konsoliderar och forbattrar sin relation
och sina samtalsutbyten genom vilka handledaren/coachen
nar de handledda/coachade genom att lyssna, kontrollera vad
som uppfattats och ge mycket specifik aterkoppling.

v Dubbellooplérande: genom att reflektera 6ver en erfarenhet
kan den handledda/coachade modifiera ett mal mot bakgrund
av den aktuella erfarenheten. Med den har metoden flyttas
fokus fran sokandet efter en 16sning pa ett problem till ett
ifragaséttande av malet.

v" Modellarande: Nar en handledd/coachad upplever en attityd
hos handledaren/coachen och integrerar delar av den
attityden i sitt eget beteende.
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13. Organization

Supervision Coaching
Taking into account not only the
dyadic relationship between
supervisor / coach and supervisees /
coachees, but also the organization as
a set of meanings and adjustments
comprised to a set of processes and
activities. End-users / clients, who are
the final recipients of the supervisees /
coaches professional actions also have
to be taken into account.

It is important to be clear on which
understanding, on which theory of
organization the supervisor / coach
and the supervisees / coachees base
their thinking and reflecting.

14, Performance

Supervision Coaching
Developing a Making the
new, creative coachees' actions
element  that more effective
will enrich and both on a
direct the work personal and
of the professional level.
supervisees.

15. Professional Exploration
Coaching

Increasing the professionalism of the
supervisees / coachees by discussing
certain experiences and issues such
as Dbeliefs, attitudes, ways of
behaviour, aims and visions.

Supervision

This requires a safe space for the very
personal exploration of one's work
with regard to obstacles, hindrances,
successes, and dilemmas.

RN Lifelong
R | carning
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13. Organisation

Handledning Coachning

Att ta hansyn inte bara till den dyadiska relationen mellan
handledaren/coachen och den handledda/coachade, utan aven
till organisationen som en uppséttning betydelser och
anpassningar som komprimerats till en uppséttning processer
och aktiviteter. De slutanvdndare/klienter som ar féremal for den
handleddas/coachades professionella handlingar maste ocksa tas
med i berdkningen.

Det ar viktigt att vara tydlig med vilken forstaelse av
organisationen, vilken organisationsteori handledaren/coachen
och den handledda/coachade baserar sitt tAinkande pa.

14. Prestation

Handledning Coachning

Att utveckla ett nytt, Fa den coachades
kreativt  element som handlingar att bli mer
berikar och ger riktning at effektiva, bade pa det
den handleddas arbete. personliga och det

professionella planet.

15. Utforskande av yrkesrollen

Handledning Coachning

Att utveckla professionalismen hos den handledda/coachade
genom att diskutera vissa erfarenheter och fragor sa som
overtygelser, attityder, beteendemonster, mal och visioner.

For detta kravs ett tryggt rum for ett hogst personligt utforskande
av det egna arbetet med avseende pa hinder, framgangar och
dilemman.

November 2014
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16. Reflection
Coaching

Observing and articulating own
experiences, feelings, thoughts and
beliefs. By doing so the present
attitudes are connected, both with
their origins in the past, and with the
future attitudes the supervisees /
coachees want to adopt. Reflection
needs a stance taken towards the
social patterns human beings are
co-creating when communicating.

Certain techniques support the
supervisees / coachees to become
aware of their own influence in
different situations. One may reflect
on the contents, on the process and
on the way of reflecting
(meta-reflection).

Besides the metacognitive
component (thinking about one's
own thought processes), reflection
includes an emotional component:
consideration of personal emotional
states and behavioral components;
analyzing behavior, decisions and
the consequences of one's own
actions in a certain context. This
allows drawing one's own
conclusions about necessary
changes to achieve wished-for
outcomes in the future.

Supervision

Therefore, reflection may not lead to
quick solutions. It requires the ability
to withstand tension without trying
to eliminate it by immediate action.

RN Lifelong
R | carning
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16. Reflektion

Handledning Coachning

Att observera och artikulera egna erfarenheter, kinslor, tankar och
overtygelser. Genom detta kopplas befintliga attityder bade till sitt
ursprung i det forflutna och till de framtida attityder som den
handledda/kopplade vill ta till sig framéver. Reflektionen maste
forhalla sig till de sociala moénster som manniskor tillsammans
skapar nar de kommunicerar.

Vissa tekniker hjalper den handledda/coachade att blir mer
medveten om sin egen paverkan pa olika situationer. Mdjliga
amnen for reflektion ar innehall, process och sétt att reflektera
(metareflektion).

Utover den metakognitiva komponenten (att tinka pa sina egna
tankeprocesser) har reflektion ocksa en kénslomassig komponent:
6vervaganden kring personliga kénslotillstand och
beteendekomponenter, analys av beteenden, beslut och
konsekvenser av de egna handlingarna i ett visst sammanhang.

Detta gor det mojligt att dra egna slutsatser om vilka forandringar
som krévs for att uppna énskade resultat i framtiden.

Det innebér att reflektion inte alltid ger snabba resultat. Det géller
att kunna uthérda spanningar, istallet fér att omedelbart forséka
eliminera dem genom handling.

November 2014
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17. Resource Orientation

Supervision

Focusing on the
supervisees'
resources,
knowledge, skills,
and competences
and supporting
the supervisees
by bringing them
in as effectively as
possible.

Coaching

Assumption
that individuals
or teams are
capable of
generating their
own solutions,
with the coach
supplying
supportive,
discovery-based
approaches and
frameworks.

The process
builds on the
personal
strengths and
competences; it
focuses on the
solution the
client finds and
on his / her
hidden
strengths.

18. Responsibility and

Accountability

Supervision

The motivation
and ability of a
person, group or
team to follow
their goals and
use the
super-visor's
support to reach
them.

Furthermore, the
supervisees are
responsible  for
transferring  the
outcomes of the
supervision  to
their daily
practices.

Coaching

The motivation
of the coachees
to reach their
goals is crucial
in coaching.

During the
whole process,
the coach
focuses on
keeping the
coachees

connected with
their goals and
on taking action
towards

attaining them.

17. Resursfokus
Handledning

Att fokusera pa den
handleddes resurser,
kunskaper, fardigheter
och kompetenser och
stddja honom eller henne
genom att lyfta fram dem
sa effektivt som mojligt.

18. Ansvar och ansvarighet
Handledning

En persons, en grupps
eller ett teams vilja och
formaga att strava efter
mal och ta hjalp av
handledarens stod for att
na dem.

Vidare har de handledda
ansvar for att overfora

resultaten av
handledningen till sina
dagliga gbromal.

Coachning

Utgangspunkten att individen
eller teamet kan utveckla sina
egna  loésningar, medan
coachen bidrar med stédjande
metoder och ramverk som
bygger pa ett utforskande
angreppssatt.

Processen bygger pa
personliga starka sidor och
kompetenser och fokuserar
pa den losning klienten sjalv
hittar och hans/hennes dolda
starka sidor.

Coachning

Inom coachning &r den
coachades motivation for att
na sina mal avgorande.

Under hela processen
fokuserar coachen pa att
uppratthalla den coachades
koppling till malen och vidta
atgarder som bidrar till att na
dem.
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19. Change
Supervision

Focusing on
possible
changes
concerning a
supervisee / a
team / an
organization
within the
process of
supervision.

This can be a
change of
perspective as
well as a

change of
attitude or
behavior.

Coaching

Focusing on one or
all of a three-level
change.

Level 1: a more
complex
under-standing of
the problem
situation.

Level 2: a better
understanding  of
personal

responsibilities and
action areas in
solving the
problem.

Level 3: finding a
solution on the
personal or system
level.

It aims on
developing the
personality (based
on self-awareness
and  self-esteem)
and the system the
individual is part
of. The goal of
coaching is to
achieve change.

19. Forandring

Handledning
Att inom
vagledningsprocessen

fokusera pa mojliga
féorandringar  géallande
en individ/ett team/en
organisation som
vagleds.

Det kan rora sig om ett
nytt perspektiv saval
som om en férdndrad
installning eller ett
forandrat beteende.

BN Lifelong

i Programme

Coachning

Att fokusera pa en eller samtliga
av féljande tre
forandringsnivaer:

Niva 1: f& en mer komplex
forstaelse av
problemsituationen.

Niva 2: fi en béttre forstaelse for
personliga ansvarsomraden och
atgadrdsomraden nar det galler
problemets 16sning.

Niva 3: hitta en l6sning pa
personlig eller systemniva.

Detta syftar till att utveckla
personligheten  (baserat pa
sjalvmedvetenhet och
sjalvkansla) och det system som
individen ingar i. Méalet med
coachning ar att adstadkomma
forandring.

November 2014
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20. Reciprocity

Supervision Coaching
Factoring in and reflecting the
supervisees' / coachees’ context
dealing with the question which roles
the supervisor / coach may play
through their doings or non-doings in
the course of their acting
professionally, be it with clients or in
any other course of action.

In addition, the effect of the observer,
describer, reflector or analyzer of a
reciprocal action on the examined
action needs to be taken into account:
everyone and everything involved
influences any situation.

21. Goal and Need Orientation
Supervision Coaching

Double function of  Primary
supervision, being  focus on

both bound to creating
contracted goals as actionable
well as to the strategies for
supervisees's achieving
needs. specific goals

Requires a space of

in one's work

freedom and or personal
creativity of life
supervisor and The
supervisees for = emphasis in
individually a coaching
agreeing upon how relationship
the supervisees will  is on action,
pursue their goals accountabilit
and how they will y and
meet their own follow-throug
developmental h.

needs. Feelings and
The goals and needs needs play
of the an important
supervisees/teams role in any
/contracting learning and
organizations  are decision
transparent and in making
focus of the process.

supervisor (related
to contract).

20. Omsesidighet
Handledning
Att rdkna med och reflektera

RN Lifelong
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Coachning

over det sammanhang som den

handledda/coachade verkar i och behandla fragan om vilka roller

handledaren/coachen kan

spela,

genom agerande eller

icke-agerande inom ramen fér yrkesutévningen, med klienter eller

iett annat sammanhang.

Darutdover maste

den péaverkan som

en observerande,

beskrivande, reflekterande eller analyserande part utévar pa den
omsesidiga handling som undersoks tas med i berdkningen: alla
komponenter och personer som &r involverade i en situation

paverkar den.

21. Méal- och behovsfokus

Handledning
Handledningens dubbla
funktion; bunden bade av

avtalade mal och av den
handleddas behov.

Handledare och handledd
maste ha viss rorelsefrihet och
kreativitet, sa att individuella
o6verenskommelser om hur de
handledda ska strdva mot sina
mal och uppfylla sina
utvecklingsbehov kan ingas.
De mal och behov som de
handledda/teamen/de
avtalsskrivande
organisationerna  har  &r
transparenta och i fokus for
handledaren  (kopplat  till
avtalet).

Coachning

Fokus ligger primart pa att
skapa handlingsstrategier
for att uppna specifika mal
i arbets- eller privatlivet.

I en coachningsrelation

betonas handling,
ansvarighet och
fullféljande.

Kéanslor och behov spelar
en viktig roll i alla larande -
och beslutsprocesser.

November 2014
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Types

Typer
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The different types of supervision and
coaching indicate the various reasons
for undergoing a supervision and / or

coaching

process

within an

organizational frame. These types refer
- in contrast to settings - to certain
aims of supervision and coaching.

1. Educational Supervision /

Educational Coaching

Supervision

Learning to
perform
professional work
within the
framework of a
professional
education
program
(curricula)
including the
monitoring  the
fulfillment of
specific
professional
standards.
Related terms:

v Learning
supervision: The
aim is to master
specific methods,
skills or
approaches to
accomplish  the
anticipated
outcome of being
a competent
professional.

It guides trainees
through their
learning
supervision.

Synonym:
supervision in
education.

v Learner
supervision:
supervision
performed by a
trainee acting as a
supervisor during
her / his
education.
Mandatorily
accompanied by
learning
supervision.

Coaching
Coaching
within the
framework of
training

program  on
coaching  or
leadership and
management
at university or
post-graduate
level. There are
explicit
coaching
formats for
students apart
from
mentoring or
tutoring to help
them integrate
theory and
practice on a
professional
level.

De olika typerna av handledning och coachning aterspeglar olika
skal att anvanda sig av handledning och/eller coachning inom
ramen for en organisation. Dessa olika typer motsvarar - till

skillnad fran "format" -
coachningen.

olika mal med handledningen eller

1. Utbildningshandledning/utbildningscoachning

Handledning

Att lara sig utfora ett
professionellt arbete inom
ramen for ett
yrkesutbildningsprogram,
inklusive o6vervakning av
att vissa yrkesmassiga
normer uppfylls.
Relaterade termer:

Larandehandledning:

Malet ar att behéarska
specifika metoder,
fardigheter eller
angreppssatt for att kunna
na det forvantade
resultatet, ndmligen att bli
en kompetent
yrkesperson. Det  ger
handledningsstudenter
vagledning i att lara sig
handleda.

Synonym: handledning i
utbildningen.

Handledning av
praktikant: handledning
som utférs av en
praktikant som agerar
som handledare under sin
utbildning. Maste alltid
kombineras med
larandehandledning.

Coachning

Coachning inom ramen for ett
universitetsutbildningsprogram
inom coachning eller inom
ledarskap och management pa
grundutbildnings- eller
forskarnivd. Det ror sig om
explicita coachningsformat for
studenter som skiljer sig fran
mentorskap eller vanlig
studenthandledning och som
syftar till att hjélpa studenterna
integrera teori och praktik pa
professionell niva.
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2. Business Coaching

Supervision Coaching

Coaching within an
organisational
context. The coach
does not have to be a
member of the
organisation.  The
questions tackled in
coaching arise from
the work context.

3. Coaching Supervision / Coach the
Coach

Supervision Coaching
Quality assurance Used by
for coaches, experienced
assessing coaches  after
competence and their  training
supporting program as a
professional form of quality
development. assurance and
It has a normative, for . their
P iG] professional
supportive development.

function.

2. Affarscoachning

Handledning

BN Lifelong

i Programme

Coachning

Coachning inom ramen fér en
organisation. Coachen behover
inte vara medlem i
organisationen. De fragor som
behandlas under coachningen
uppstar ur arbetskontexten.

3. Coachhandledning/coacha coachen

Handledning

Kvalitetssékring for
coacher,
kompetensutvardering
och stod till
yrkesutveckling.

Handledningen fungerar
normerande,
utvecklande och
stodjande.

Coachning

Anvands av  erfarna
coacher  efter deras
utbildningsprogram som
en form av
kvalitetssdkring och for
professionell utveckling.

November 2014
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4, Case Supervision

Supervision

The supervisees
bring their
professional

interactions with
their clients
forward as
reference material
for the
supervision

process.  There
are two different
perspectives  on
case supervision:

1. The supervisor
is an expert in the
work field of the
supervisees,
because the
supervision
focuses on how to
apply professional
competences,
Sometimes also
referred to as
consultation.

2. The supervisor
is an expert on
leading the
process and
thereby opens to
the supervisees
new perspectives
on the cases.

Coaching

4. Arendehandledning

Handledning

Den handledda lagger fram sin
professionella interaktion med sina
klienter som referensmaterial for
handledningsprocessen.

Det finns tva olika perspektiv inom
arendehandledning:

1. Handledaren &r expert inom den
handleddas arbetsfalt, eftersom
handledningens fokus ligger pa hur
yrkeskompetenser ska tillkdmpas.
Kallas ibland &ven "konsultation".

2. Handledaren ar expert pa att leda
processen och kan darfor hjalpa den
handledda att se fallet ur nya
perspektiv.

RN Lifelong
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Coachning
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5. Group Supervision / Group 5. Grupphandledning/gruppcoachning
Coaching
Supervision Coaching Handledning Coachning
Supervision with ~Coaching with Handledning med deltagare som Coachning med
participants ~ who  participants normalt inte har nagon professionell deltagare som normalt
are not in any who are notin eller organisatorisk kontakt med inte har nagon
foruell provessioel ey el varandra. professionell eller

or organizational

professional or

organisatorisk kontakt

contact. The organizational Deltagarna kan tillhéra samma eller med varandra
partmgants imnillay contact. olika professioner eller yrkesfalt. '
come from similar -
Th . . Delt kan tillh
or different . . Det finns tvA huvudmetoder inom cltagarna xan tiihora
professions o LZEHOEETRNS erappvégledning: samma eller olika
professional fields. gloar};l sinﬁlc;orrr(;i . profes§1oner och
. ) I den forsta &r grupperna sma (en yrkesfalt.
There are two main ~ different . A .
. handledningsgrupp bestar av hogst
approaches to professions . S "
group supervision: and fyra, 1b1and hogst sex, deltagare). for
In the first professional att varje deltagare ska kunna bidra
approach, the fields. med egna Amnen.

groups are small (a
supervision group
may not exceed
four, sometimes
six participants) in
order to give each
participant the
opportunity to
supply on their
own topics. The
second approach
aims at working
with the group
process and the
group  resources,
which allows work
with bigger groups.

Den andra metoden syftar till att
arbeta med grupprocesser och
gruppresurser, vilket later sig goras
aven i storre grupper.
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6. Internal / External Supervision /
Coaching

6. Intern/extern handledning/coachning

Supervision Coaching Handledning Coachning

Internal supervision / coaching: Intern handledning: /Intern coachning:

Supervision within an organization /

A Handledning inom en organisation med en handledare som tillh6r
by a member of the organization.

organisationen./Coachning inom en organisation med en coach som
tillhér organisationen.

External supervision / coaching: Extern handledning/Extern coachning:

Supervision by an independent
supervisor/coach not responsible for
the work of the supervisees/
coachees and not taking a monitoring
function on the work of the
supervisees/coachees.

Handledning med en oberoende handledare som inte 4r ansvarig for
de handleddas arbete och inte heller har till uppgift att évervaka
detta arbete./Coachning med en oberoende coach som inte &r
ansvarig for de coachades arbete och inte heller har till uppgift att
overvaka detta arbete.

7. Intervision / Peer Coaching 7. Kollegial handledning/coachning

Supervision

Refers to a
specific form of

Coaching

Refers to a
specific form

Handledning

Avser en specifik form av
handledning som utfors kolleger

Coachning

Avser en specifik form av
coachning som utférs

supervision of coaching emellan. kolleger emellan.

carried out carried out

among among Har finns det ingen permanent Gruppmedlemmarna

colleagues. It has colleagues. handledare eftersom turas om att ta pa sig

no  permanent The members gruppmedlemmarna turas om rollen som coach och

SUPEIVISOT of the group att ta pa sig rollen som coacha varandra. Alla

because the take turns in ..
: handledare  och  handleda medlemmar har ansvar for

members of the adopting the dra. All dl h hni

group take turns role of coach varandra. Alla medlemmar har coachningsprocessen.

in adopting the and thus ansvar for Synonym: "intervision".

role of supervisor provide handledningsprocessen.

and thus provide coaching to

supervision  to
each other. All
members are

each other.
All members
are

responsible  for responsible
the supervision for the
process. coaching
Synonyms: "Peer ProCess.
Super-vision", Synonyms:
"Collegial "Intervision",
Coaching'". "Collegial

Coaching".

Synonym: "intervision".
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8. Career Coaching
Supervision  Coaching

This type of coaching
supports clients to
achieve and fulfill
their career and
employment goals. It
focuses on career
change, employment,
job search and other
career related topics,
often based in the field
of existential
questions.

Coachees expect to
gain career
confidence, insight,
encouragement,
inspiration.

9. Clinical Supervision
Supervision Coaching

The term clinical
supervision is used in
Anglo-Saxon literature,
referring to supervision
connected to any
treatment / therapeutic
/ client work, in both
medical and social field.

10. Meta-Supervision

Supervision Coaching

Supervison the
supervisor uses for
developing his / her
skills and for having
his/ her own space for
reflection on his / her
own work as a
supervisor.

Synonym: supervison of
supervision.

8. Karriarcoachning
Handledning

9. Klinisk handledning

Handledning

Termen "clinical

RN Lifelong
R | carning
Programme

Coachning

Den hér typen av coachning ger
klienten stéd att uppnd och
uppfylla sina mal pa& karridrs och
anstallningsomradet. Fokus ligger
pa4 karridrbyten, anstéllningar,
arbetssokande och andra
karridrrelaterade 4&mnen, ofta med
bas 1 existentiella fragor. Den
coachade vantar sig ett storre
sjalvfortroende nar det galler
karridren, insikter, uppmuntran
och inspiration.

Coachning

supervision"

(klinisk handledning) anvinds i
anglosaxisk litteratur och syftar
pa handledning i samband med

nagon form

behandling/terapeutiskt

av

arbete/klientarbete inom bade
det medicinska och det sociala

faltet.

10. Metahandledning

Handledning

Coachning

Handledning som anvands av
handledare for att utveckla sina
fardigheter och for att f& ett rum
for reflektion kring det egna

handledningsarbetet.

Synonym:
handledning.

handledning

av

November 2014
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11. Leadership Supervision / 11. Ledarskapshandledning/ledarskapscoachning
Leadership Coaching
Supervision Coaching Handledning Coachning
v'Supervising the Leadership v Handledning for de sérskilda Ledarskapscoachning kan

special tasks a coaching can
leading function be understood
/ role requires in  in three
the public and different ways:

the non-profit vCoaching on
sector. It focuses the subject of
on leadership leadership

performance and vCoaching  of
attitudes. It is

fessi
recommended pr.zh essionals
that the wi .

i managerial
supervisor have e e
some personal hierarchy of
e organizations
knowledge in SConehing  of
organization and higher
management. .

v’ Another g;anagelt:;zld

approach applied b
in the public, the Z:;n el;;ued

non-profit and T
the profit sector (Top)

uses the term ‘Executive
. L Coaching".
coaching which is &
more common.
v Other

approaches have
leaders as a
special target
group; the format
is conceptualized
as individual or
group
supervision.
v'The various
approaches
overlap according
to supervisees
needs as well as
to national or
methodological
concepts of
supervision.

In any case, leaders
require a
well-reflected
relationship to and
a way of dealing
with power and
authority.

uppgifter som en ledande
funktion /roll innebar i
offentliga och icke vinstdrivande
verksamheter. Fokus ligger pa
ledarskapsprestationer och
-attityder. Handledaren boér ha
viss personlig erfarenhet av och
kunskap om organisationer och
chefskap.

v For ett annat angreppssétt, som
tillampas inom offentliga, icke
vinstdrivande och vinstdrivande
verksamheter, anvands termen
"coachning", som &r vanligare.

v Andra metoder har ledare som
sarskild malgrupp; formatet for
handledningen  kan  vara
individuell handledning eller
grupphandledning.

v De olika  angreppssétten
6verlappar i enlighet med de
handleddas behov och med
olika nationella eller
metodologiska
handledningsbegrepp.

Oavsett detta behover ledare ett
val genomtankt satt att forhalla
sig till och hantera makt och
auktoritet.

forstas pa tre olika sétt:

1. Coachning i &amnet
ledarskap.

2. Coachning av

yrkespersoner med
chefsuppgifter i
organisationshierarkin.
3. Coachning av hogre
chefer eller
styrelsemedlemmar.

Kallas &ven ‘"executive
coaching".
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12. Organizational Supervision /
Organizational Coaching

Supervision Coaching
Contributes to the
. .. Means an
effective functioning . .
L integral coaching
of the organization. It aporoach It
takes place through PP ’
aims at a change
regular and
. related to
supervised contacts B
. organizations as
of superiors and
complex

subordinates, and
members of
professional teams.

systems.  This
approach  was

recently
The emphasis is on developed. The
reflecting the characteristics

relationship between are:
the team and the demand-driven

wider organizational and an
environment, on on-the-job
illuminating power method of
positions, and on organizational
institutional and development; "

subjective under- the coach has a
standing of roles and  facilitating  role
tasks. and begins with

This organizational the N client
supervisionapproach ~ (System); ‘it is an
contributes to organi-  interactive — and
zational culture. action oriented
approach. In
Related types: P P p—
v'Organizational team-coaching

consulting is the lies a strong
generic term for all focus on the
professional organization as
guidance the  dominant
interventions which ~ system in which
are aimed at the coachees
organizations, or function.

parts of them, in

order to
sustainably
change, develop

and stabilize them.
Its focus is - in
contrast to
supervision  and
coaching - on the
organization with
their structures &
communication

less on persons.

v'Organizational

development is a
specific form of
organization con-
sulting which
involves the stake-
holders and emplo-
yees in the process
of development.

Lifelong
Learning
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12. Organisationshandledning/organisationscoachning

Handledning

Bidrar till att ge en organisation ett
effektivt funktionssatt. Genomfors
med hjalp av regelbundna,
handledda kontakter mellan 6ver-
och underordnade och
medlemmar i professionella team.

Tyngdpunkten ligger pa att
reflektera 6ver forhallandet mellan
teamet och organisationsmiljén i
stort, pa att belysa maktpositioner
och pa institutionella och
subjektiva satt att férsta roller och

uppgifter.

Organisationshandledning enligt
denna  modell  bidrar  till
organisationskulturen.

Relaterade typer:

v'Organisationshandledning”  ar
den allménna termen for alla
typer av vagledande insatser
som riktar sig till organisationer
eller delar av organisationer och
som syftar till att pa ett hallbart
satt forandra, utveckla och
stabilisera dem. Vid
organisationshandledning - till
skillnad fran inom andra former
av handledning och coachning -
ligger fokus pa organisationen
och dess strukturer och
kommunikation, snarare 4n pa
personer.

v'Organisationsutveckling ar en

sarskild form av
organisationskonsultering, dar
berérda parter och anstéllda
involveras i
utvecklingsprocessen.

Coachning

Avser en heltdckande
form av coachning. Den

syftar till att
astadkomma en
forandring relaterad till
organisationer som

komplexa system.

Det roér sig om ett
nyligen utvecklat
angreppssatt. Foljande
ar utmarkande:

v efterfragedriven
metod for
organisationsutveckli
ng som genomfoérs pa
plats under arbetet.

v coachen har en
faciliterande roll och
utgar fran klienten
(systemet)

v angreppssittet  Aar
interaktivt och
handlingsorienterat.

Vid individuell
coachning och
teamcoachning betonas
organisationen som det
dominerande  system
inom vilket de coachade
verkar.
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Related types:

v’ Organizational
consulting is the
generic term for all
professional
guidance
interventions, which
are aimed at
organizations or
parts of them, in
order to sustainably
change, develop and
stabilize them. Its
focus is - in contrast
to supervision and
coaching - on the
organization = with
their structures and
communication, less
on persons.

v’ Organizational
development is a
specific  form  of

organization
consulting  which
involves the

stakeholders and
employees in the
process of
development.

Relaterade typer:

v" Organisationshandledning"
ar den allminna termen for
alla typer av vagledande
insatser som riktar sig till
organisationer eller delar av
organisationer och som syftar
till att pa ett hallbart satt
forandra, utveckla och
stabilisera dem. Vid
organisationshandledning -
till skillnad fran inom andra
former av handledning och
coachning - ligger fokus pa
organisationen och  dess
strukturer och
kommunikation, snarare &an
pa personer.

v' Organisationsutveckling ar
en  sarskild form @ av
organisationskonsultering,
dar berérda parter och
anstéallda involveras i
utvecklingsprocessen.

RN Lifelong
R | carning
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e e R 13. Teamhandledning/teamcoachning

Coaching
Supervision Coaching Handledning Coachning
Supervision with Coaching with Handledning med team. Coachning med team.
teams. teams. . .
Ett team bestar av en grupp Ett team bestdr av en

A team A team w . .

. . manniskor med ett gemensamt grupp maéanniskor med
CoOmprises a Comprises a

group of people
linked by a
common

purpose. Teams
are especially
appropriate  for
conducting tasks
that are highly
complex and
have many
inter-dependent
subtasks.

Supervision
focuses on team
relationships,
communication
boundaries, team
roles, power
relations and
competition, the
atmosphere  in
the team etc.

The Anglo-Saxon
or Dutch
approach mainly
uses the term
"Organization
Consulting".

group of people
linked by a
common

purpose. Teams
are  especially
appropriate  to
conduct tasks
that are highly
complex and
have many
inter-dependent
subtasks. The
overall goal is
the improved

functioning and
performance of
the team.
Triangle
acquisition and
triangle
contracting are
of special
importance.

Team coaching
can vary from
one day to
many sessions
during a longer
period.

syfte. Team ar sarskilt lampliga
for uppgifter som &r mycket
komplexa och har ménga av
varandra beroende
underuppgifter.

Handledningen fokuseras pa
team relationer,
kommunikationshinder, roller
teamet, maktrelationer och
konkurrens, stdmningen i
teamet osv.

I Nederlanderna och de
anglosaxiska ldnderna anvands
huvudsakligen termen
"organization consulting”
(organisationskonsultering).

ett gemensamt syfte.
Team &r sarskilt lampliga
for wuppgifter som Aar
mycket komplexa och
har méanga av varandra
beroende
underuppgifter. Det
overgripande malet med
coachningen &r att fa
teamet att fungera och
prestera battre. Inkop
och avtalsskrivning med
tre parter &r sarskilt
betydelsefullt.

Team coachning kan
paga fran en enda dag
upp till manga sessioner
under en langre period.

32



m Finansierat av Europeiska kommissionen

Settings

Format
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R | carning
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Settings describe the number of

participants, the
participants are

ways the

organized, the

frequency and the media in use.

1. Single
Supervision

Dyadic form of
supervision, one
supervisor and
one supervisee.

The approaches
differ according
to frequency,
interval and
number of
sessions.
Sometimes only
one session may
take place; other
approaches
strictly define a
minimum of
sessions and
intervals.

2. Face to Face

Supervision

Coaching

Dyadic form of
coaching, one
coach and one
coachee.

The approaches
differ according
to frequency,
interval and
number of
sessions.
Sometimes,
only one
session  may
take place. The
duration of the
coaching
process varies
depending on
needs and
preferences.

Coaching

Face to face presence of supervisor

and  supervisees,

coachees.

coach and

3. Remote / Online / New Media /

Telephone
Supervision

Coaching

Using new media to perform a (part of
a) supervision- / coaching process.

Foljande olika format fér handledning utméarks av antalet
deltagare, deltagarnas organisationssatt, frekvensen och det

medium som anvands.

1. Individuellt
Handledning

Dyadisk form av
handledning, en handledare
och en handledd.
Angreppssétten varierar nér
det galler frekvens, intervall
och antal sessioner. Ibland
ror det sig om en enda
session; enligt andra synsétt
anger man en  strikt
minimigrans for  antal
sessioner och intervall.

2. Ansikte mot ansikte

Handledning

Coachning

Dyadisk form av
coachning, en coach och en
coachad. Angreppssétten
varierar néar det galler
frekvens, intervall och antal
sessioner. Ibland rér det sig
om en enda session.
Coachningsprocessens
varaktighet varierar efter
behov och 6nskemal.

Coachning

Handledaren och de handledda/coachen och de coachade méts

ansikte mot ansikte.

3. Distans/online/nya medier/telefon

Handledning

Coachning

Anvandandet av nya medier f6r att utféra (en del av)
handlednings-/coachningsprocessen.
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4. Group
Supervision Coaching
Supervision/coaching with

participants who are not in formal
professional or organizational contact.
The participants may come from
similar or different professions and
professional fields. There are various
approaches to the number of
supervisees / coachees, the frequency,
and the interval and number of
sessions.

5. Organization

Supervision Coaching

To supervise / coach the organization
as a system consisting of many parts
such as individuals, teams, leaders,
customers, suppliers, structures,
culture(s), formal and informal
relationships etc.

It is clearly process oriented and
strongly linked to the management.
Which parts of the system should be
involved has to be decided during the
process with regard to the contracted
goals.

6. Team

Supervision Coaching

A team comprises a group of persons
linked by a common purpose. Teams
are especially suitable to conduct tasks
that are highly complex and have many
interdependent subtasks.

Options: Team-supervision / -coaching
with or without a team-leader.

RN Lifelong
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4. Grupp

Handledning Coachning

Handledning/coachning med deltagare som normalt inte har
nagon professionell eller organisatorisk kontakt med varandra.
Deltagarna kan tillhéra samma eller olika professioner och
yrkesfalt. Det finns manga angreppssitt nér det giller antal
handledda/ coachade, frekvens, intervall och antal sessioner.

5. Organisation

Handledning Coachning

Att handleda/coacha organisationen som ett system bestaende av
manga delar, sa som individer, team, ledare, kunder, leverantorer,
strukturer, kultur(er), formella och informella relationer osv.

Aktiviteterna ar tydligt processorienterade och nara knutna till
ledningen. Vilka delar av systemet som ska involveras maste
beslutas under processen med hansyn till de avtalade malen.

6. Team

Handledning Coachning

Ett team bestar av en grupp ménniskor med ett gemensamt syfte.
Team &r sarskilt ldmpliga for uppgifter som ar mycket komplexa
och har manga av varandra beroende underuppgifter.

Mojligheter: Teamhandledning/-coachning med eller utan
teamledare.
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Methods

Methods are specific techniques to
facilitate the process for the supervisees
or coachees in order to improve the
interaction between persons, their work
and the organization.

1. The Use of Empathy

Supervision Coaching
The use of empathy is Empathy

a way of recognizing is a way of
the supervisees' recognizing
emotional state and of the
separating it from the emotional
supervisor's own state of the
emotional  response coachees
on 'what comes from from

the supervisees'. within. It
Being aware  of aims at
(counter-) seeing the
transference and coachees’
one's own world from
preoccupations, the their point
next step is to give of view.

feedback to  the
supervisees using it
as an input for their
process of
development.

Metoder

Metoder ar specifika tekniker for att underlatta processen for de
handledda/coachade i syfte att forbattra interaktionen mellan
maénniskorna, deras arbete och organisationen.

1. Empati

Handledning Coachning

Genom att anvidnda sin empati Empati ar ett satt att

kan handledaren identifiera den identifiera den coachades
handleddas kéanslotillstand, och kéanslotillstand inifran.

skilja det fran sin egen Syftet ar att forsoka se
kansloméssiga respons pa "det varlden ur den coachades

som kommer fran den synvinkel.

handledda'. En handledare 35

som &  medveten om
(mot)6verforing och om sina
egna bekymmer kan som nésta
steg ge den handledda
aterkoppling som han/hon kan
anvanda i sin
utvecklingsprocess.
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2. The Use of Group Process

Supervision

The extent of
using the group

process in
supervision
depends on the
theoretical
approach of the
supervisor.
Supervision
groups are

important for the
learning
processes and the
self-awareness of
supervisees
through  group
feedback, both on
the content - and
the relational
level.

A supervisor can
use the group
process to
discover and
high-light the
"parallel process"

when the
supervisory
relationship
"here-and-now" is
mirroring the
relationship
between the

supervisees and
their clients.

Coaching

The extent of
using the
group process
in  coaching
depends on
the theoretical
approach  of
the coach.

Coaching
groups are
important for
the learning
processes and
self-awareness
of coaches by
means of
group
feedback, both
on the content
and the
relational
level.

2. Grupprocesser

Handledning

I hur stor utstrickning
grupprocessen anvands vid
handledning beror pa

handledarens teoretiska
angreppssatt.

Handledningsgrupper ar
viktiga for de handleddas
larandeprocesser och
sjalvmedvetenhet, eftersom

gruppen kan ge aterkoppling
bade pa innehalls- och
relationsplanet.

En handledare kan anvanda
grupprocessen for att
identifiera och lyfta fram
"parallellprocessen” nér den
aktuella handledarrelationen
avspeglar relationen mellan de
handledda och deras klienter.

Coachning

I hur stor utstrdckning
grupprocessen anvands
vid coachning beror pa
coachens teoretiska
angreppssatt.

Coachningsgrupper  &r
viktiga for de coachernas
larandeprocesser och
sjalvmedvetenhet,
eftersom gruppen kan ge
aterkoppling bade pa
innehalls- och
relationsplanet.
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3. Dialogue

Supervision Coaching

Narrative concept of reflection in
which language plays a central role. It
is the conversation of two equal
participants: between the supervisor
/ coach and the supervisees /
coachees, who mutually respect the
way in which each of them
experiences reality. A prerequisite to
achieving authenticity of dialogue is a
genuine curiosity and a desire for
mutual understanding.

The supervisorss /  coaches
questions support the supervisees/
coachees to find their own answers.
They challenge the supervisees /
coachees to comprehend the
situation in which she / he has found
herself / himself. Questions support
the taking on of responsibility and the
start problem solving.

Different creative techniques can
facilitate the dialogue.

4, Measurement of Effects
Supervision Coaching

See External indicators

evaluation. of performance
and internal
indicators of
success are both
incorporated in the
coaching process
from the beginning
in order to register
changes and boost
confidence.

5. Expanding Theoretical
Knowledge

Supervision Coaching

By sharing the theoretical concepts of
both the supervisees / coachees and
the supervisor / coach, their
theoretical knowledge expands. They
have to be related to and connected
with the concrete situation of the
supervisees / coachees. It supports
them to act in a more purposeful way.

3. Dialog

Handledning Coachning

Narrativt reflektionsbegrepp dar spraket spelar en central roll. Det ar
ett samtal mellan tva jamlika deltagare, handledaren/coachen och
den handledda/coachade, som respekterar varandras sétt att
uppleva verkligheten. En férutsattning for en autentisk dialog &r en
genuin nyfikenhet och 6nskan om émsesidig forstaelse.

Handledarens/coachens fragor hjilper den handledda/coachade att
hitta sina egna svar. De utmanar den handledda/coachade att
skapa sig en battre forstaelse for den situation han/hon befinner sig
i. Fragor stédjer ansvarstagande och bérjan till problemlésning.

Olika kreativa tekniker kan anvéndas for att underlétta dialogen.

4. Matning av effekter
Handledning Coachning

Se utvardering. Bade externa prestationsindikatorer
och interna framgangsindikatorer &r
fran  borjan  inkorporerade i
coachningsprocessen for att registrera
forandringar och ge okat
sjalviortroende.

5. Utoka den teoretiska kunskapen

Handledning Coachning

Genom att bade handledda/coachade och handledare/coacher
delar med sig av teoretiska begrepp, 6kar deras teoretiska kunskap.
Den delade kunskapen maste ha att gora med och vara kopplad till
den handledda/coachades konkreta situation. De far da stod att
agera pa ett mer &ndamalsenligt satt.
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6. Feedback

Supervision Coaching
Feedback refers to information
provided to the other person about
one's impression of her / his
behavior. Answers are supposed to be
given to the following questions: What
can [ see? What do I feel? How does it
affect me?

The most important value is the
opportunity to bring intentions closer
to each other and the effect of one's
behavior. Feedback both reinforces
and challenges one’s thinking and
behavior. In group settings, feedback
facilitates individual and mutual
learning, and it fosters the
collaborative process.

7. The Use of Hypothesis

Supervision Coaching

As one can only communicate by
sharing assumptions, doing so is a
core issue in reflecting. By sharing
views / hypotheses on a certain
relation or question, the persons may
co-create patterns of understanding
that usually include new
perspectives.

Hypothesis may also be applied by
the supervisor / coach as a certain
idea about a group's or a supervisee's
/ coachee’s needs which then shape
the further interventions of the
supervisor / coach. In this case, the
supervisor  /coach  does not
necessarily share the hypothesis with
the group members.

RN Lifelong
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6. Aterkoppling

Handledning Coachning

Med aterkoppling avses information till en annan person om det
intryck man har av hans/hennes beteende. Foljande fragor ska
besvaras: Vad ser jag? Vad kénner jag? Hur paverkar det mig?

Det viktigaste vardet av detta ar mojligheten att f& avsikter att ndrma
sig varandra och skapa en béttre forstaelse for effekten av det egna
beteendet. Att f& aterkoppling bade stérker och utmanar det egna
tédnkandet och beteendet. I grupper framjar aterkoppling individuellt
och 6msesidigt 1arande och starker samarbetsprocessen.

7. Hypoteser

Handledning Coachning

Eftersom det bara 4r genom att dela med sig av sina antaganden som
man kan kommunicera &r detta viktigt nar det géller reflektion.
Genom att dela med sig av sina synsétt/hypoteser om en viss relation
eller fraga kan méanniskor tillsammans skapa férstaelsemonster som i
allménhet ger nya perspektiv.

Aven en handledare/coach kan anvinda sig av en hypotes i
betydelsen en viss uppfattning om en grupps eller en
handledds/coachads behov, som sedan far forma
handledarens/coachens vidare insatser. I ett sadant fall behover
handledaren/coachen inte nédvéndigtvis dela med sig av hypotesen
till gruppmedlemmarna

November 2014
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8. Meta-Communication

Supervision Coaching
Communication about the different
aspects of communication such as
content, relation, appeal and
expressing self-disclosure, expressed
both verbally and non-verbal.

Synonyms : second order
communication, communication on
communication.

9. Meta-Reflection

Supervision Coaching

Reflection about the Reflection on
outcome and the the reflection
process of reflection process, the

(double loop relationship
reflection) aiming at and the
a deepened outcome is an
understanding of important

the client competence
professional for  coaches.
relationship, in the Meta-reflection
sense of is not explicitly
professionally and regularly
reflecting about used as a
her-/ himself, the methodological
clients and their device in
relationships. Coaching.

10. Focusing Problems

Supervision Coaching

Dividing the When acute
problem into problems and
sub-problems in anxiety arise
order to make the coach is

them more aware that
concrete and feelings of
visible. Is anxiety and

indicated when a insecurity may
current problem occur in the
proves to be short term,
chaotic and caused by the
consequently insight  that
produces action or
anxiety. It serves change is
to help the necessary. The

supervisees  to crucial point is
take a step back to proceed

from the from words
problem and and insights to
view it from a new and
new perspective. unfamiliar

action.

8. Metakommunikation

Handledning

Coachning

Kommunikation om olika aspekter av kommunikation, sasom
innehall, relation, tilltal och sjalvutlamning, uttryckt bade i verbal

och icke-verbal form.

Synonym: kommunikation om kommunikation.

9. Metareflektion

Handledning

Reflektion over
reflektionsprocessen och
resultatet av denna

(dubbelloops-reflektion).  Syftet
ar na en djupare forstaelse for
den professionella relationen till
klienter och reflektera
professionellt &ver sig sjélv,
klienterna och deras relationer.

10. Problem i fokus
Handledning

Att dela upp problem i mindre
delproblem for att géra det mer
konkret och tydligt. Detta
rekommenderas nér ett aktuellt
problem visar sig vara kaotiskt
och darfor leder till oro.

Det hjalper den handledda att ta
ett steg tillbaka fran problemet
och se det ur ett nytt perspektiv.

Coachning

Reflektion over
reflektionsprocessen,
relationen och resultatet
ar en viktig kompetens for
coacher.  Metareflektion
anvands uttalat och
regelbundet som  ett
metodologiskt verktyg
inom coachning

Coachning

Nar det galler akuta
problem  &r coachen
medveten om att det
tillfalligt  kan  uppsta
kénslor av oro och
osdkerhet som beror pa
insikten att handling eller
forandring kommer att
krévas.

Det kritiska &ar att ga
vidare fran ord och
insikter till nya, obekanta
handlingar.
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11. Evaluation of Process 11. Utvérdering av processen

Handledning Coachning

Coaching

Evaluation as a  systematic
methodological means is an integral
and integrated part of the supervision
and coaching process that runs
through all stages of the development
of the relationship by using criteria
agreed upon. It focuses on the
process, on development and on
expected and achieved outcomes.

Supervision

Utvardering som systematiskt metodologiskt verktyg utgér en
vasentlig och integrerad del i handlednings- och
coachningsprocessen. Utvardering anvands i relationens alla
utvecklingssteg med hjalp av de kriterier man kommit éverens om.
Fokus ligger p& processen, pa utveckling och pé férvantade och
faktiska resultat.

12. Moderating the Process 12. Processtyrning

Supervision Coaching Handledning Coachning

Purposeful use of all methods with
regard to structuring the process and
achieving contracted goals.

Andamalsenlig anvidndning av alla metoder fér strukturering av
processen och uppnaende av de avtalade malen.

13. Reflecting
Supervision

Reflection is the
basic method of

learning and
developing in
supervision.

Reflecting on
one's own

thoughts, needs
and feelings can
contribute to the
strengthening of
the supervisory
relationship.

See also core

qualities under
term reflection.

Coaching

Reflection is
one among
many
methods of
learning and
development
in coaching.
Reflecting on
one's’s own
thoughts,
needs and
feelings can
contribute to
the
strengthenin
g of the
coaching
relationship.
To stimulate
reflection and
self-analysis,
certain tools
are used.

13. Reflekterande

Handledning

Reflektion ar den
grundldggande metoden for
larande och utveckling inom
handledning. Att reflektera
Over sina egna tankar, behov
och kénslor kan bidra till att
starka
handledningsrelationen.

Se aven "reflektion" i avsnittet
om centrala egenskaper.

Coachning

Reflektion &r en av manga
metoder for larande och
utveckling som anvinds
inom  coachning.  Att
reflektera Gver sina egna
tankar, behov och kénslor
kan bidra till att starka
coachningsrelationen. Man
anvander sarskilda verktyg
for att stimulera till
reflektion och sjélvanalys.
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14. Building a Stable Working
Relationship

Supervision Coaching

In order to strengthen the working
relationship in the process, the
supervisor / coach purposely uses
contracting, empathy, reflecting,
feedback etc. A strong working
relationship is essential for a
successful supervisory or coaching
process.

15. Contracting

Supervision Coaching
Decision-making before starting a
supervision / coaching process.

A contract is agreed upon between
the relevant participants (supervisor
/ coach, supervisees / coachees, and
organization).

Decisions are made according to the
different roles, responsibilities and
expectations of the participants, and
according to the financial conditions,
rules of confidentiality, relevant
organizational aspects, evaluation
and outcomes. Contracting sets a
clear working agreement as a frame
for the supervisory / coaching
relationship, and is a basis for quality
assurance.

RN Lifelong
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14. Bygga upp en stabil arbetsrelation

Handledning Coachning

For att stérka arbetsrelationen under processens gang anvander
handledaren/coachen péa ett medvetet sétt avtalsskrivning, empati,
reflektion, aterkoppling osv. En god arbetsrelation &r avgérande for
att handledningen eller coachningen ska bli framgangsrik.

15. Avtalsskrivning

Handledning Coachning

Beslutsfattande fore handlednings-/coachningsprocessen.

De relevanta deltagarna (handledare/coach, handledda/coachade
och organisation) enas om ett avtal.

Beslut fattas med hénsyn till deltagarnas olika roller,
ansvarsomraden och forvantningar och i enlighet med ekonomiska
villkor, sekretessregler, relevanta organisatoriska aspekter,
utvardering och resultat. Avtalsskrivningen innebar att man
uppréattar en arbetséverenskommelse som utgor ett tydligt ramverk
for handlednings-/coachningsrelationen och ett underlag for
kvalitetssakring.

November 2014
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Outcomes Resultat
Outcomes describe the effects of Effekterna av handledningen/coachningen pa de
supervision / coaching on the handledda/coachade.

supervisees / coachees.

1. Better Professional Performance

Supervision

It implies a
change in
thinking  and
practice of the
supervisees,

which has
effects also on
the supervisees®

professional,
sometimes even
personal
surroundings.
The result of
supervision
should be a
new, creative

element, which
will enrich and
direct the work
of the
supervisees.

Awareness of
new demands
may appear.

Coaching

It implies that
the coachees
engage in new
action or
behavior
successfully.
It has an effect
on the
coachees’
professional,
sometimes
even personal,
surroundings.

Awareness of
new demands
and
suggestions
for change
may appear.

2. Effective Handling of Conflicts

and Contradictions

Supervision

By reflecting and
discussing
conflicts and
contradictions
from different
perspectives,
supervisees
develop  more
effective coping
strategies.

Coaching

By reflecting
and assessing
conflicts and
contradictions
from different
perspectives
and
experimenting
with new
behavior,
coachees
develop more
effective
coping
strategies.

1. Béttre yrkesprestationer
Handledning

Innebdr en fordndring i de
handleddas ténkande och
praktiska agerande som far
effekter &4ven pa  deras
professionella, ibland till och
med deras personliga,
omgivning.

Handledningen ska resultera i
ett nytt, kreativt element som
berikar och ger riktning at de
handleddas arbete.
Medvetenhet om nya krav kan
vackas.

Coachning

Innebér att de coachade
framgangsrikt bérjar med
ett nytt agerande eller
beteende. Detta paverkar de
coachades  professionella,
ibland aven deras
personliga, omgivning.

Medvetenhet om nya krav
och forslag till férandringar
kan uppkomma.

2. Effektiv hantering av konflikter och motsagelser

Handledning

Genom att reflektera 6ver och
diskutera  konflikter = och
motségelser ur olika perspektiv
utvecklar den  handledda
effektivare copingstrategier.

Coachning

Genom att reflektera oOver
och bedéma konflikter och
motségelser ur olika
perspektiv och
experimentera med nya
beteenden utvecklas den
coachade effektivare
copingstrategier.
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3. Clarification of Roles and
Functions in Organizations

Supervision

Clarification  of
the formal
activities
(functions)
negotiated and
communicated
on an
organizational
level.
Clarification  of
roles in the sense
of behavioral
patterns in social
systems between
persons.

4. Leaming
Supervision

In supervision,
learning is the
result of a
self-organized

process during
which

supervisees
create a reflective
space for
themselves,
thereby:
vunderstanding

more about the
complexity of
an actual
situation;
vunderstanding
organizational
issues and
including them
into their
personal goals;
v'developing
increasing
competences in
building
decisions  on
self-reflection.

Coaching

The coachees will
become aware of
their role and
contribution and
limits within the
organization
and, if necessary,
will try to change
/ develop
behavior and /
or position.

Coaching

Learning is
understood as an
ongoing dynamic
process to face
and handle
different
situations.

3. Klargorande av roller och funktioner i organisationer

Handledning

Klargérande av de formella
aktiviteter ~ (funktioner) som
forhandlas och kommuniceras
pa organisationsniva.
Klargérande av  roller i
betydelsen beteendeménster i
sociala system mellan
maéanniskor.

4, Larande
Handledning

v Inom handledning &r ldrande
resultatet av en process som den
handledda sjalv organiserar och
genom vilken han eller hon
skapar sig ett rum for reflektion.
Genom detta kommer den
handledda att: forstar mer om
komplexiteten i en faktisk
situation

v’ forsta organisatoriska fragor
och inkludera dessa i sina
personliga mal

v utveckla sin férmaga att fatta
beslut grundade i sjalvreflektion.

Coachning

Den coachade blir
medveten om sin roll, sitt

bidrag och sina
begréansningar inom
organisationen, och

forsoker vid behov férandra
eller utveckla sitt beteende
eller sin position.

Coaching

Larande forstds som en
standigt pagaende
dynamisk process dar man
stalls infor och hanterar
olika situationer.
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5. New Insights

Supervision Coaching
Supervision leads  The coach
supervisees fosters shifts
towards new in thinking
perspectives  on that reveal
thinking  about  fresh

work relevant  perspectives.
situations, their The
capabilities, development
options and of new
responsibilities. It  insights is an
encourages the important
supervisees to outcome of
search for a  coaching. A
changed distinction is
understanding of  made
professional between
relationships and insight into
processes and external
behavior conditions
consistent  with and context,
this insight into
understanding. others and

into oneself.

6. Organizational Benefits

Supervision Coaching

On an  organizational level
supervision / coaching leads to
better professional performance
within  the  organization by
clarification of functions and roles:

v clarification of functions and roles:

v effective handling of tensions and
contradictions;

v prevention and reduction of stress
and burnout;

v getting new insights;

v supporting professionalization
processes on all hierarchy levels
and for all members.

Thereby supervision / coaching
supports a better professional
performance of the organization and
serves as an integrated part of
Quality Management as well as
Change Management.

5. Nya insikter
Handledning

Handledning ger den som
handleds nya perspektiv och

sétt att tédnka pa
arbetsrelaterade  situationer,
sina egna formagor,
mojligheter och
ansvarsomraden.

Den handledda uppmuntras
att soka efter ett nytt satt att
forsta professionella relationer
och processer, och ett
beteende  som  motsvarar
denna nya forstaelse.

6. Vinster for organisationen
Handledning

Pa  organisationsnivd  ger
yrkesprestationer genom att:

v funktioner och roller klargérs;

handledning/coachning

BN Lifelong

S Programme  November 2014
Coachning
Coachen framjar

tankemassiga férandringar
som Oppnar fér nya
perspektiv.

Utvecklandet av  nya
insikter ar ett viktigt
resultat av coachning.

Man skiljer mellan insikter
om externa villkor och
sammanhang, insikter om
andra och insikter om en
sjalv.

Coachning
battre

v konflikter och motségelser hanteras effektiv;

v stress och utbréndhet forebyggs;

v’ medlemmarna kommer till nya insikter;

v professionaliseringsprocesser pa alla nivaer i hierarkin och bland
alla organisationsmedlemmar understods.

Handledning/coachning bidrar alltsa till att organisationen kan
leverera battre yrkesprestationer, och anvands som en integrerad del
i kvalitetshantering och férandringshantering.
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1. Professional Development

Supervision Coaching
Supervision / coaching is part of the
supervisees' professionalization
processes. The supervisees are
supported in growing professionally.

8. Quality Management

Supervision Coaching
Supervision maintains or improves
the professional competences of the
person and clarifies working
procedures and standards for the
benefit of the clients.

9. Self Awareness

Supervision Coaching

It indicates the Coaching is an
supervisees” exercise in
developing an self-understand
awareness of ing and
themselves, self-change.
their attitudes

and

aspirations in
order to work
professionally.
Self awareness
is achieved by
continuous
enhancement
of
self-reflective
skills.

RN Lifelong
R | carning
Programme

November 2014
7. Professionell utveckling
Handledning Coachning
Handledning/coachning ingar i deltagarnas

professionaliseringsprocess. De far stéd att véxa i sin yrkesroll.

8. Kvalitetshantering

Handledning Coachning

Handledning bidrar till att uppréatthalla eller forbattra den
handleddas yrkeskompetenser och klargéra férfaranden och normer
inom arbetet, vilket ar till férdel for klienterna.

9. Sjalvmedvetenhet

Handledning Coachning

Avser att den handledda utvecklar ett
medvetande om sig sjélv, sina attityder 6vning i att forsta
och onskningar for att kunna arbeta och forandra sig
mer professionellt. Sjalvmedvetenhet sjalv.

uppnas genom ett kontinuerligt

forbattrande  av = formagan il

sjalvreflektion.

Coachning &r en
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10. Prevention and Reduction of
Stress

10. Forebyggande och reducering av stress

Supervision Coaching Handledning Coachning

Supervision / coaching provides
personal and professional help and
support that enables empowerment.
This prevents and reduces the risk of
discomfort and stress. Therby
resilience in the professional context
might be enhanced.

Handledning/coachning ger personlig och professionell hjalp och
stdd som ger deltagarna stérre kontroll éver sin situation. Detta
forebygger och minskar risken f6r vantrivsel och stress. P4 sa sétt
kan aterhdmtningsférmagan i yrkeslivet stérkas.

11. Wellbeing / Health 11. Halsa och valmaende

Supervision Coaching Handledning Coachning

Supervision Coaching works Handledning  ger mental Coachning utgar fran
provides mental on the avlastning och ny energi i ett antagandet  att  alla
;zlril‘:;ed en:rng(; lelsumlf’ﬁ‘;g:i kravande arbete. manskliga ~ handlingar
in a demanding actions are En betydelsefull aspekt av \S/}é\flﬁrigen(?g att  skapa
job. direth{d towards handledning &r att erkédnna och '

A significant wellbeing. acceptera den  handleddas Vialmaende &r relaterat
aspect of Wellbeing is kanslor och identifiera och till: helhet, styrka,
supervision is to related to: aterspegla osunda ménster. fardigheter och potential,
recognize and wholeness, Handledning &r ett sétt att ta inre vishet, personlig och
accept the strength, ~ skills hand om sin egen hélsa. professionell  utveckling
feelings of the fand potential, och ansvarstagande.

supervisees and

inner wisdom,

Coachning kan inriktas

to identify and personal  and .
reflect professional mot att maximera den
unhealthy development coachades personliga och
patterns. and professionella  potential
Supervision is a response-bility. genom att astadkomma
way of taking Coaching  can omvandlingar pa
care of one's aim at omraden som
own health. maximizing - the dvertygelser, varderingar,
coachees lighet och identitet
—— personlighet och identitet.
professional
potential by
achieving

trans-formations
on the level of
beliefs, values,
personality and
identity.
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Projektteamet - biografier

Marina Ajdukovic¢, Zagreb, Kroatien

Marina Ajdukovi¢ (Institutionen foér socialt arbete, juridiska fakulteten,
Zagrebs universitet) &ar doktor, psykolog, universitetsprofessor,
familjeterapeut och licensierad handledare. Hon innehar en professur i
socialt arbete och leder doktorandutbildningen i socialt arbete och
socialpolitik. Hon undervisar och forskar framst om kritiskt socialt arbete,
misshandel och férsummelse av barn, vald i nira relationer, grupparbete
och handledning.

Nar det galler handledning har hon gjort betydande bidrag till
handledningsomradets utveckling och hallbarhet i Kroatien.

Marina Ajdukovic ledde den forsta utbildningen f6r handledare mellan
2001 och 2004.Hon har utvecklat de forsta masterprogrammen i
handledning med en omfattning pa 120 ECTS-poidng, som ges
kontinuerligt sedan 2006.

Tillsammans med L. Cajvert har hon statt som redaktor for de forsta
universitetslarobockerna i handledning pa kroatiska. Hon har ocksa
publicerat en rad artiklar om handledning. Som redaktor for den kroatiska
tidskriften "Social Work Annual” har hon statt bakom tva temanummer
om handledning (2007 och 2011). Hon har organiserat fyra nationella
konferenser om handledning med internationellt deltagande (2004, 2006,
2008 och 2012).

Marina Ajdukovi¢ var ordférande for kroatiska féreningen for handledning
och organisationsutveckling mellan 2004 och 2012.

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

Lilja Cajvert (Institutionen for socialt arbete vid Goteborgs universitet) ar
universitetslektor i socialt arbete, socialarbetare, legitimerad psykoterapeut
och handledare i psykosocialt arbete och i familjeterapi. Hon &r
kursansvarig for verksamhetsforlagd utbildning och metahandledare pa
handledarutbildningen vid Institutionen for socialt arbete vid Goéteborgs
universitet.

Hon tog initiativet till och ledde den forsta utbildningen for handledare i
Bosnien och Hercegovina (Tuzla och Sarajevo, 1998-2000). Mellan 2001
och 2004 var hon larare, handledare och konsult for
handledarutbildningen "Introducing supervision in the social welfare
system in Croatia". Mellan 2005 och 2009 var hon projektledare for tva
masterprogram i Bosnien och Hercegovina - "Supervision in Psychosocial
Work" och "Management in Social Work".

Lilja Cajvert har utvecklat en egen modell fér handledning, d4r man arbetar
med de omedvetna processerna inom handledningen, som hon beskrivit i
artiklar och larobocker pa svenska, engelska, kroatiska och slovenska.

Lilja Cajvert har varit ordférande fér Svensk Handledarférening i fyra ar.
http: / /www.socwork.gu.se /kontaktaoss/Personlis_hemsida/Lilia_Cajvert/

Michaela Judy, Wien, Osterrike

Michaela Judy har studerat litteratur, kulturadministration och
utbildningsadministration. Darutéver ar hon utbildare och instruktér i
gruppdynamik, handledare (OVS, 6sterrikiska féreningen for handledning
och coachning) och coach.

I over tjugo ar var hon chef for vuxenutbildningscentrumet
Volkshochschule Ottakring i Wien. Just nu arbetar hon som
personalutvecklare och projektledare vid Die Wiener Volkshochschulen
GmbH. Utover detta arbetar hon pa frilansbasis som utbildare, handledare
och coach med fokus pa ledarskap och administration inom icke
vinstdrivande organisationer, systemiska angreppssatt och (hantering av)
genus och mangfald.

Hon har haft lektoratsanstallningar vid saval universitet som institutioner
for vuxenutbildning. Medlem i ASYS (Arbeitskreis fiir systemische
Sozialarbeit, Beratung und Supervision) och kursansvarig for ASYS kurs i
systemisk handledning pa avancerad niva.

Michaela Judy redigerat tva bocker och publicerat en rad artiklar.

http:/ /members.aon.at/mjudy/judy.htm
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Wolfgang Knopf, Wien, Osterrike/EU

Har studerat samhaéllsvetenskap vid universiteten i Wien och Innsbruck,
och avlade doktorsexamen 1983. (Pedagogik/psykologi) gruppdynamik
(1998-99), sexualterapi (1990-92), handledning och utvecklande samtal
(1992-95), organisationsutveckling (2001), systemiska utvecklande samtal
(1999-2001).

Universitetsadjunkt vid universitetet i Graz (1984-1994) vid institutionen
for vidareutbildning, lektor vid universitetet i Klagenfurt (1983-1984;
1998-2005), institutet for interdisciplindra studier vid universiteten i Graz,
Innsbruck, Klagenfurt och Wien (1994-1998), universitetet i Graz
(1984-1993), universitetet i Wien (1993-1994; 2004; 2006-2011), tekniska
hogskolan i Wien (1996-2001, 2006), universitetet i Innsbruck
(1998-2003), universitet i Linz (2010-2011), Donau universitet, Krems
(2006), socialhdgskolan i Wien (2001-2006) och socialakademin i Wien
(1994-2002) inom &mnena pedagogik, didaktik, kommunikation,
gruppdynamik, samhéllsutbildning, utvecklande samtal m.m.

Sedan 1994 arbetar Wolfgang Knopf dven som frilansande handledare,
coach och managementutbildare. Ansvarig for kurser i design och
management for utbildare inom olika falt pa nationell och internationell
niva och fér handledare och coacher.

Tillsammans med K. Steinhardt leder han utbildningsprogrammet pa
avancerad niva i handledning och coachning vid universitetet i Wien.

Wolfgang Knopf var ordférande for 6sterrikiska féreningen for handledning
och coachning (OVS) mellan 2004 och 2010 och for féreningen for
nationella handledningsorganisationer i Europa (ANSE) mellan 2006 och
2014.

www.systeam.at/personen /vKnopf.htm

Hubert Kuhn, Miinchen, Tyskland

Fodd 1963 i Bayern i Tyskland. Gift och har tva barn.

Oberoende organisationskonsult, handledare, coach och utbildare inom
management i bade nationella och internationella sammanhang,
huvudfokus pa mangfald inom team, gruppdynamik och konflikthantering
sedan ar 2000 ett stort antal publiceringar. Knuten till TOPS
Munchen-Berlin e.V. sedan 2000.

Kvalifikationer:

v Diplom-Volkswirt

v' Utbildare i gruppdynamik (DAGG), ledarskap och konsultering for
grupper, 6 ars avancerad utbildning, DAGG, tyska foreningen for
gruppsykoterapi och gruppdynamik

v Coach/handledare, tyska foreningen for coachning/handledning
(DGSV), sedan 2008 ledande DGSv-coach for  tre
yrkesutbildningsinstitut inom handledning

v Systemisk terapeut och konsult, institutet for systemisk terapi och
organisationskonsultering

v' Organisationskonsultering, forandringshantering, medling,
ickevaldskommunikation, transaktionsanalys och andra metoder.

www.hubertkuhn.de
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Krisztina Madai, Budapest, Ungern

Krisztina Madai (egenforetagare) ar ICF-certifierad coach och licensierad
handledare. Hon har en masterexamen i affirsadministration och en
masterexamen i tilldmpad psykologi och genusstudier.

Hon &r medgrundare till och ledare fér det internationellt ackrediterade
coachutbildningsprogrammet CoachAkademia i Ungern. Hon foreldser pa
handledarutbildningsprogrammet vid Karoli universitet och flera andra
privata coachutbildningsprogram i Ungern.

Huvudfokus fér hennes undervisning och forskning ar avtalsskrivning,
relationen mellan coach och klient, organisationskontext inom coachning och
handledning samt genusfragor inom organisationer.

Krisztina Madai &r medforfattare till boken "Methodological handbook for
coaches II" och hennes artiklar om coachning och handledning publiceras i
den ungerska internettidskriften om coachning "Magyar Coachszemle".
Hennes mission ar att férbattra kvalitetssékringen for coachning i Ungern, i
forsta hand genom att sprida uppfattningen om vikten av handledning for
coacher och genom att organisera seminarier ledda av framstaende coacher
frAn hela varlden. Hon var en av organisatérerna bakom Ungerns forsta
nationella konferens om coachning. 57

http:/ /www.coachakademia.hu

Mieke Voogd, Eelde, Nederlanderna

Mieke Voogd (fodd 1965) ager Coachkwadraat, ett nétverksféretag inom
coachning, handledning och organisationsutveckling i norra Nederlanderna.
Foretaget etablerades 2006.

Mieke ar utbildad organisationspsykolog och har under néstan 20 ar arbetat
som konsult bade for vinstdrivande foretag icke vinstdrivande verksamheter.
Under denna period utbildade hon sig till och registrerade sig som handledare.
Mieke ar mycket intresserad av forskning om coachning och handledning.

Sedan 2009 &r hon ordférande for den nederldndska handlednings- och
coachningsféreningens (LVSC) vetenskapliga kommitté.

http:/ /www.coachkwadraat.nl/
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Wolfgang Knopf

ANSE: historia och mal

Fran 1975 och framét blev handledning ett alltmer professionellt verktyg fér processorienterad konsultering,
och nationella féreningar fér handledning grundades i flera europeiska lander.

Den 21 november 1997 grundade de nationella yrkesorganisationerna for handledning i Osterrike (OVS),
Tyskland (DGSv), Ungern (MSZT), Nederldnderna (LVSB) och Schweiz (BSO) ANSE, en europeisk
paraplyorganisation med bas i Wien, vars syfte ar att tillgodose behovet av europeiskt samarbete och idéutbyte
professionella emellan.

ANSE arbetar for yrkeskarens intressen pa internationell niva. ANSE har kontakt med yrkesorganisationer for
handledning och coachning vérlden 6ver. ANSE utformar normer fér handledning och coachning och har
antagit en uppséattning etiska riktlinjer.

ANSE representerar nu o6ver 9 000 (2013) kvalificerade handledare och coacher, fran 80
utbildningsinstitutioner i 22 europeiska ldnder. Ar 2006 undertecknade ANSE ett avtal om émsesidigt
erkdnnande av ackrediterade handledare med ASSCANZ (Association for Supervision, Coaching and
Consultancy in Australia and New Zealand).

Ar 2012 i Bryssel undertecknades ett avtal om representation inom den sociala dialogen av EUROCADRES
(radet for europeiska chefer och specialister).

ANSE har yrkesmaéssiga kopplingar till/samarbetar med EASC (European Association for Supervision and
Coaching, europeiska foreningen fér handledning och coachning) och EMCC (European Mentoring and
Coaching Council, europeiska radet for mentorskap och coachning).

ANSE vill framja

informationsutbyte mellan nationella organisationer och utbildningsinstitut

utbyte av erfarenheter mellan experter inom féltet fér utvecklande samtal
handlednings- och coachningsfaltets expansion

kvalitetssakring av handledning och coachning (normer).

ANSE stodjer

grundandet av nationella organisationer {6r handledning och coachning

dessa organisationers utvecklande av en egen kultur f6r handledning och coachning

utbildningsinitiativ i europeiska lander

S N N N N Y N NN

initiativ till forskning och studier som syftar till utveckling av teorier och metoder fé6r handledning och
coachning.

ANSE betonar vikten av att 1ara sig mer om kulturella skillnader och vill frimja samarbete i Europa.
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Wolfgang Knopf

Handledning och coachning i Osterrike

Historiska milstolpar

Precis som i évriga tysktalande lander kan bérjade en separat forstaelse av handledning i vaxa fram i Osterrike
under det sena sjuttiotalet, med starka influenser fran psykoanalys och gruppdynamik och en stabil grund
inom socialt arbete. Praktiska anvisningar utvecklades gradvis till handledning. Handledande forhallningsséatt
och attityder introducerades i skolutbildningen genom Balintgrupperna. Det drdjde inte ldnge forrén det férsta
utbildningsprogrammet utvecklades och bérjade ta emot studenter (1981, psykologiinstitutet vid universitetet i
Salzburg).

Detta var startskottet for en grundlédggande debatt om hur termen handledning skulle avgrdnsas. Samtidigt
uppstod ett utrymme f6r en verksamhet inom faltet for utvecklande samtal med en identitet som lag nara
handledningens. Via personliga kontakter diskuterades dessa innehéllsliga fragor d&ven med tyska och
schweiziska kolleger. Insikter frin dessa ldnder kan allts& ocksa tas med i berdkningen nér det galler Osterrike.
Debatten férdes huvudsakligen av larare och ansvariga for utbildningsprogram, inklusive de férsta som
examinerats (diskussionsgrupp om handledning, 1991 i Wien).

Utover debatten om begrepp fordes ocksa professionella och politiska diskussioner. Namnet p& den forsta
osterrikiska expertkonferensen (fér yrkesorganisationer), "Handledning i intressekonflikt', &r talande. Alla
dessa aktiviteter ledde fram till bildandet av den &sterrikiska handledningsféreningen OVS 1994, via de
utbildningsinstitutioner och alumnorganisationer som da var aktiva.

Handledning som profession

Handledning anvindes fran borjan inom de stora sociala institutionerna, och hade darfor en sjalvklar plats
inom dessa omraden. Efter inledande svarigheter nadde antalet anvidndare av handledning inom socialt arbete,
skolor och sjukhus en kritisk massa. Dessa anvéndare spred sedan metoderna vidare.

Lyckade pilotprojekt pa skolor och sjukhus bidrog till handledningens framgangar pa strukturell nivd. Denna
utveckling fick ocksa viktig inspiration av Osterrikiska akademikers teoretiska arbete, som avspeglades i
konferenser, artiklar och bécker.

Trots en viss givande spretighet var, och &r, diskussionerna om de olika teoretiska angreppssatten
samarbetsinriktade och darfér dmsesidigt utvecklande. Fastédn diskussionerna till en bérjan moéttes med
motstand, senare med motvilja och slutligen genom integrering, fick problemet till slut en konstruktiv 16sning
via "fenomenet" coachning.

Nar medlemmarna i den dsterrikiska handledningsféreningen 2001 tog fram en uppsattning etiska riktlinjer
déar det personliga ansvaret for kvalitetssdkringen reglerades lades &nnu en av grundstenarna till yrkeskarens
sjalvbild. I dagens Osterrike &r det relativt obestritt att handledning - och till viss del &ven coachning - &r en
profession. Handledare som grupp har en erkand yrkesidentitet i Osterrike.
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Professionens juridiska stallning

Osterrike kallas ibland "Kammerstaat’, vilket syftar pa de offentliga intresseorganisationer, "kammare", som
utmérker landets politiska system. De flesta betalda yrken regleras i handelslagstiftningen (i samarbete med
handelskammaren). Utéver dessa finns de sa kallade frilansyrkena, dit t.ex. journalistiken réknas.
Handledning tillh6r ocksa denna grupp.

Denna klassificering utmanas ofta av andra, konkurrerande yrkesgrupper (t.ex. livscoacher och radgivare pa
det sociala omradet). Nar det géller handledning och coachning &r det dock viktigt att inte lata sig begransas av
en kammarreglering, eftersom professionens vidareutveckling och den kontinuerliga kontrollen av
kvalitetsnormerna endast kan sékerstéllas effektivt inom en organisation och i samarbete med
utbildningsinstitutioner som godkénts av den dsterrikiska handledningsféreningen.

Vidare ar det endast en minoritet av handledarna som &gnar sitt yrkesliv uteslutande at handledning och
coachning. Manga av dem erbjuder dessa tjanster vid sidan av ett annat huvudyrke eller som en av flera
frilanstjanster. Detta ar ocksd ett argument mot reglering inom ramen fér handelslagstiftningen.

Marknaden for utbildning och coachning

P4 grund av sina historiska rétter har handledning huvudsakligen varit etablerat inom den sociala och icke
vinstdrivande sektorn. Efter nittiotalets "hype" kring utvecklande samtal ligger marknadens fokus nu mer pa
effektivitet, pris och kvalitet. Manga storre organisationer med viktiga ansvarsomraden, sarskilt inom
sjukvarden, valjer sina handledare enligt handledningsféreningens kvalitetsnormer. I nuldget &r mindre och
medelstora foretag fortfarande tveksamma till de mojligheter inom handledning och coachning som finns
tillgdngliga.

Inom vinstdrivande foretag ar efterfragan pa coachning fortfarande storre 4n pa handledning, men en mérkbar
forandring pagar. Pa senare ar har acceptansen dkat avsevart och handledning efterfragas alltmer inom sadana
verksamheter.

Rent allmint kan man se ett 6kat intresse for utvecklande samtal fran en enda kélla "Vi har det har problemet,
de har svarigheterna - vad ska vi géra?" Handledare maste darfor antingen vidga sitt utbud av kompetenser
eller organisera sig i samarbeten eller natverk. Det senare &r ndgonting nytt och innebér en sérskild utmaning.

Aktuella fragor/trender
Tre amnen diskuteras just nu:

v'  Handledningens och coachningens stdllning inom den vetenskapliga diskursen kring
"konsulteringsvetenskap"'. Denna debatt dger rum framfor allt pa universitet och utbildningar, och fors
déarfor ofta med kolleger fran narliggande lander, sarskilt Tyskland. Huvudfragan ar huruvida handledning
utgdr en praktisk och teoretisk grund for en konsulteringsvetenskap i arbetssammanhang.

v Efter handledning och coachning har nu managementkonsultation fér organisationer blivit det format fér
utvecklande samtal som diskuteras.

v Kuvalitetssikring inom handledning och coachning: precis som bland kolleger i Schweiz och Tyskland har
detta blivit en viktig fraga i Osterrike. Den galler kvaliteten bade pa de utvecklande samtalen (effektivitet,
utvardering) och pa de som utfor arbetet.

61



m Finansierat av Europeiska kommissionen

RN Lifelong
R | carning
s Programme

November 2014

62



Lifelong
Learning

Programme  November 2014

m Finansierat av Europeiska kommissionen

En férandring i radgivarnas sétt att organisera sig kan skonjas. Tidigare utfordes dessa aktiviteter utan nagon
mer omfattande organisatorisk eller strukturell grund, men nu blir féretagsstrukturer allt vanligare inom
handledningsfaltet. En professionalism har etablerats.

Handledningen har blivit politisk (igen). Kravet pd mer handledning och coachning pa arbetsplatsen, och
ekonomisk ersattning for detta, stéds av socialpolitiska forslag och krav. Genom sina radgivande aktiviteter far
handledare och coacher inblick i manga olika branscher, dar arbetare och anstéllda utsétts for ett allt hardare
tryck pa grund av nya ekonomiska och strukturella villkor. For att stodja och framja samhéllsférandringar bér
handledare och coacher offentliggéra det de kanner till om arbetsforhallanden som skapar stress for arbetare
och anstéllda idag.
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Marina Ajdukovic

Handledning och coachning i Kroatien

Handledning

Historia
Handledningens utveckling i Kroatien kan delas in i fem faser (Ajdukovic, 2005):

1. Tidigare idéer om behovet av handledning dék upp pa tidigt sjuttiotal (Smolic-Krkovic, 1977). Handledning
blev dock inte en integrerad del av praktiken inom psykosocialt arbete pa grund av det traditionella sattet att
narma sig klienterna utifrdn en expertposition och bristen pa ett perspektiv for livslangt larande bland
yrkesutdvarna.

2. Under attiotalet fick yrkesutévarna forstahandserfarenhet av handledning, d& handledning blev en
integrerad del i utbildningen inom flera psykoterapeutiska metoder som utvecklades starkt just da.

3. Under tiden for det kroatiska sjalvstandighetskriget (1991-1995) blev handledning viktigare och borjade
tillmatas ett storre professionellt varde, eftersom det sags som ett viktigt verktyg for de yrkesutbildade personer
och deras assistenter som arbetade med de tusentals ménniskor som drabbats av trauman eller tvingats fly ...

4. Vandpunkten for handledningens etablering var den forsta utbildningen for handledare. Den gavs mellan
2001 och 2004 inom ramen for projektet "Introducing supervision in the social welfare system in Croatia" som
organiserades av institutionen for socialt arbete vid juridiska fakulteten vid universitetet i Zagreb. Projektet
genomfordes i samarbete med socialministeriet, den svenska styrelsen for internationellt utvecklingssamarbete
(SIDA) och med stort utbildningsmaéssigt stod fran Géteborgs och Stockholms universitet.

Tio utbildare i handledning och 34 handledare inom psykosocialt arbete utbildades i enlighet med de normer
for handledarutbildning som faststillts av ANSE, féreningen foér nationella handledningsorganisationer i
Europa.

Till foljd av det har programmet inférdes handledning inom méanga av socialvardens organisationer (Ajdukovic
& Cajvert, 2003).

Den utbildning f6r handledare inom utbildningssystemet, "Stérka kapaciteten for integrativa handledare inom
utbildningsverket", som gavs mellan 2007 och 2009, var avgdrande fér att handledning fér larare skulle
introduceras pa ett hallbart sétt. (Ambrus Kis et al., 2009).

5. Institutionen for socialt arbete vid universitetet i Zagreb bérjade ge sitt specialiseringsprogram pa avancerad
niva i handledning inom psykosocialt arbete 2006. Programmet riktade sig till yrkesutévare inom de sociala,
humanistiska och pedagogiska félten. Programmet omfattar 120 ECTS-poang och kriver en tidigare
masterexamen. Det ar upplagt i enlighet med ANSE:s normer for handledningsutbildning. Programmet har
getts kontinuerligt, med bidrag fran fakultetsmedlemmar fran institutionerna for socialpedagogik och psykologi
och andra erfarna handledare som redan erhallit internationell godkdnnande som utbildare i handledning. Den
senaste generationen deltagare skrevs in 2012.
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Utvecklingen pa senare tid

Den kroatiska psykologiorganisationen inférde 2008 handledning som ett medel for att uppna professionell
(ater)legitimering av psykologer. Fran 2014 och framat kommer den nyligen etablerade kroatiska
socialarbetarorganisationen att erkdnna deltagande i handledning som en del i den professionella
(ater)legitimeringen av socialarbetare.

Sedan 2011 faststdller socialvardslagen att alla professionella inom socialvardsfaltet (socialarbetare,
psykologer, socialpedagoger och andra professioner med hjalpande uppgifter) har ratt till och ar skyldiga att
delta i handledning.

Huvudsakliga synsitt

De vanligaste sétten att se pd handledning i Kroatien ligger i linje med ANSE:s nuvarande definition av
handledning. Foljaktligen kan man urskilja tre huvudsakliga synsétt:

v forstéelsen av handledning som ett format fér professionell utveckling, sa som denna utvecklats i
Nederldnderna av Louis van Kessel och hans foregangare (t.ex. Van Kessel, 1999).

v det psykodynamiska, integrativa forhallningssatt till handledning som ett kreativt rum for praktiker som
utvecklats av Lilja Cajvert (Cajvert, 2001, 2011).

v det integrativa handledningsbegrepp som utgar fran H.G. Petzolds och hans medarbetares arbete.

Arbetsomraden

Handledning anvands inom socialt arbete, utbildning, psykisk hélsovard, civilsamhéllets organisationer och
sektorn for frivilligarbete, sjalavardsarbete och organisationskonsultering for att frimja den professionella
utvecklingen och sékerstélla kvaliteten pa yrkesutévarnas arbete.

Inom universitets- och specialiseringsutbildningen i hjélpande professioner (dvs. socialt arbete, psykologi och
socialpedagogik) anvidnds handledning som en integrerad del av larandet i samband med praktikperioder och
faltplaceringar pa kandidatniva, masterniva och efter masterniva (Ajdukovic & Urbanc, 2010).

Organisation

Kroatiska foreningen for handledning och organisationsutveckling (Hrvatsko drustvo za superviziju i
organizacijski razvoj - HDSOR) grundades 1998. HDSOR blev medlem av ANSE 2004. I slutet av 2013 hade
HDSOR 76 medlemmar. Under 2012 vidareutvecklades systemet for (ater)certifiering av handledare for att
sékerstalla handledningens kvalitet. Andringarna godkéndes sedan av samtliga medlemmar i HDSOR. Ar 2013
antog HDSOR sin férsta strategiska plan fér perioden 2014-2016 och en uppsattning etiska riktlinjer for
handledning.
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Coachning

Historia och utveckling pa senare tid

Fastan coachning &r ett val utvecklat fenomen inom EU &r yrket fortfarande i en tidig utvecklingsfas i Kroatien.
Nastan vem som helst kan kalla sig coach. Det finns inga juridiska regleringar eller normer som definierar
coachning, och inga specifika krav eller definitioner nér det galler kvalifikationer, kompetens eller ansvar.

Coachutbildningar ges av en rad kommersiella konsultféretag som erbjuder flera olika tjanster inom
organisationsutveckling. Coachutbildningsprogrammen ges ofta i samarbete med olika europeiska
organisationer eller institutioner. Exempelvis startades 2010 en utbildning i systemisk gestaltcoachning i
Kroatien i form av ett samarbete mellan ett lokalt kommersiellt foretag som "stdrker den personliga,
familjerelaterade och organisatoriska potentialen" www.dugan.hr, besokt den 27 december 2013) och institutet
for gestaltterapi (IGW) i Wiirzburg i Tyskland. Efter det atta dagar langa programmet (4 x 2 dagar) far deltagarna
coachcertifiering via IGW.

Vid institutionen for socialt arbete vid universitetet i Zagreb ges en specialiseringsutbildning inom handledning
av psykosocialt arbete for studenter som avlagt masterexamen. Inom ramen fér denna specialisering ges den
enda valbara ECTS-kursen i konsultering och coachning. Louis van Kessel (fran Nederldnderna), som &r en av
personerna bakom kursen, har skrivit den mest relevanta texten om coachning som publicerats pa bade
kroatiska och engelska (van Kessel, 2007). Den innehaller en bred 6verblick dver olika typer av coachning,
arbetsverktyg och resultat.

Arbetsomraden

Multinationella organisationer, koncerner och storféretag anvander ofta coachning for att utveckla chefers och
mellanchefers arbete och for organisationsutveckling inom specifika omraden sa som effektiv aterkoppling,
motesteknik, planering och avgransning av uppgifter.

Organisation

Den viktigaste organisationen pa det har omradet ar kroatiska féreningen for coachning (www.hr-coaching.hr)

som grundades 2009. Den har runt trettio aktiva medlemmar, och dess syften och mal ar att frimja coachning
som yrke, verka for att gora féreningens etiska riktlinjer géllande och fér en hog standard nar det géller
coachningens kvalitet samt mojliggéra kunskapsutbyte, erfarenhetsutbyte och samarbete mellan coacher.
Kroatiska foreningen for coachning haller utbildningsseminarier via coachningsakademin.

I juni 2013 bildades Radet for mentorskap och coachning, som en del av EMCC (European Mentoring &
Coaching Council). Detta &r ett ytterligare ett forsok att reglera coachningsbranschen i Kroatien. EMCC:s
omedelbara mél ar att introducera normer for coachning, och pa langre sikt vill man etablera en form av
"handelskammare" f6r coachning i Kroatien.
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Hubert Kuhn

Handledning och coachning i Tyskland

Handledning
Historia

Handledning uppstod i det tidiga 1900-talets USA som ett satt fér 6verordnade att instruera, végleda,
kontrollera och motivera frivilliga assistenter inom socialt arbete. Efter andra varldskriget introducerade
nordamerikanska invandrare handledning, sarskilt som metod for socialt arbete med individuella fall, i det
sociala arbetet i Tyskland. Handledning introducerades i utbildning och praktik, sarskilt inom socialt arbete
och anvéandes som en metod for att stédja socialarbetare i arbetet med en specifik individ. Under 70- och
80-talen utvecklades det angreppssatt som ursprungligen hade fokus pa individuella fel och brister till en
metod baserad pa befriande sjalvreflektion dar allt storre vikt lades vid organisation, strukturer och
institutionell dynamik. Handledning i samband med motstridiga intressen mellan person och institution blev,
och &r fortfarande, en viktig fraga. I de tysktalande ldnderna spelar handledning, kontroll eller rent
professionella fragor saval som psykoterapi, som i huvudsak rér personliga problem, en mindre roll.

Handledningens institutionalisering i Tyskland kan indelas i tre faser:

v Handledning borjade anvindas i socialt arbete och utbildningsarbete av de fria valfairdsorganisationerna
mellan 1960 och 1989.

v" Handledning bdrjade professionaliseras i och med grundandet av yrkesorganisationen "Deutsche
Gesellschaft fir Supervision"(Tyska handledningssallskapet, DGSv) 1989. Organisationen ar 6ppen for
handledare med terapeutisk utbildning och for andra yrkeskategorier.

v' Utbildningar/kurser som ges av oberoende institut kompletteras av universitetskurser;
handledningstjanster erbjuds pa konsulteringsmarknaden och det finns ett fokus pa spanningen mellan
"marknad och profession". Olika handledningsutbildningar integreras genom DGSv.
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Rotter (viktigaste influenser)

Handledningens utveckling har paverkats avsevart av socialt arbete, psykoanalytisk kontrollanalys och
Balintgrupperna.

Arbetsomraden

Efter det att handledning bérjat anvindas inom socialt arbete spred sig metoderna till andra falt inom den
icke-statliga valfardssektorn. Idag anvénds handledning inom manga andra omraden, s& som hélso- och
sjukvard, utbildning, management och inom kyrkan. Nar det galler radgivning till industrin, mindre féretag,
team och framfér allt ledning och chefer anvénds i allmanhet termen coachning.

Organisation

DGSv ar en yrkesorganisation med 6ver 3 700 medlemmar och 29 anslutna akademier, universitet och
fortbildningsféretag. Organisationen ar Tysklands viktigaste forum for handledning och professionell,
livsrelaterad radgivning. DGSv faststéller kravande normer for kvalificering av handledare.

Handledarutbildning kan genomgas bade pa universitet och fria institut.

Andra foreningar som ocksd har handledare bland medlemmarna ar Tyska séllskapet for systemterapi och
familjeterapi (www.dgsf.de) och yrkesforeningen for tyska psykologer (www.bdp-verband.org).

Referenser

Belardi, N.(2009). Supervision. Grundlagen, Techniken, Perspektiven. Miinchen: Beck, 9. uppl. 15: Allgemeines
Ziel: die Arbeit der Ratsuchenden zu verbessern.

DGSv Supervision ein Beitrag zur Qualifizierung beruflicher Arbeit, Grundlagenbroschiire, 8. uppl. 25:

Heltzel, R. & Weigand, W. (2012). Im Dickicht der Organisation. Komplexe Beratungsauftrdige vercindern die
Beraterrolle. Gottingen: Vandehoeck & Ruprecht

Méoller, H. (2001). Was ist gute Supervision? Grundlagen-Merkmale-Methoden. Stuttgart: Klett-Cotta.

Puahl, H. (Red.) (2009). Handbuch Supervision und Organisationsentwicklung ( 3. uppl.). Wiesbaden: VS Verlag
fir Sozialwissenschaften .
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Coachning

Historia

I Tyskland uppstod coachning under mitten av 80-talet ur en typ av "radgivning for chefer" som fokuserade pa
faktiska utmaningar i det dagliga arbetslivet. Coachningen foregicks av sporadiska enskilda konsultationer
som utgjorde en sorts biprodukt till olika chefsutbildningar och utférdes av utbildare med psykologiutbildning.
Den positiva bilden av coachning av toppidrottsmén gjorde det lattare for chefer och vinstdrivande foretag att ta
till sig konceptet.

Coachningens snabba etablering i Tyskland avspeglas i antalet publikationer i &mnet: Fram till 1990 fanns det
fa experter pa coachning och antalet publikationer per ar lag under 20. Fran och med ar 2000 steg siffran
sedan stadigt och fran ar 2006 lag den pa 100 per ar. Sedan 2010 ror det sig om 6ver 160 publikationer per ar.
I slutet av oktober 2013 fanns det pa amazon.de 6ver 4 500 poster om dmnet coachning (jAmfoért med 2 200 om
handledning).

Rotter (viktigaste influenser)

Coachning anvandes inom idrotten i England och USA, redan sa tidigt som 1885. Den amerikanske
tennistranaren Timothy Gallwey och hans bok "The Inner Game of Tennis" som kom ut 1974 utévade ett stort
inflytande.

I Tyskland inférdes coachning inom idrotten under 60-talet.

Arbetsomraden

Coachning anvands i vinstdrivande foretag framst for chefer inom omraden som ledarskap, forandring, stress,
utbréandhet och kulturell utveckling. I de flesta fall handlar det om individuell konsultering, men &ven grupp-
och teamcoachning forekommer. Det finns chefscoachning som riktar sig specifikt till ledare och hogre chefer
och affarscoachning som haller sig inom detta &mne/falt, till skillnad fran t.ex. livscoachning, halsocoachning
eller utbildningscoachning. Aven konsultering av chefer inom sociala och offentliga organisationer kallas i
6kande utstrackning coachning.

Organisation

Den tyska coachningsmarknaden é&r oreglerad och gor ett kaotiskt intryck. Av de minst 20
coachningsorganisationer som finns i Tyskland, Osterrike och Schweiz 4r det endast ett tiotal som har fler &n
100 medlemmar.

Vidare finns det inga faststillda standardiserade regler for certifiering av utbildningar inom coachning.
Uppskattningsvis 4 000 nya coacher utbildas per ar. De flesta kurser som erbjuds av vetenskapliga institut,
klubbar och féreningar och fortbildningsinstitut omfattar mellan 150 och 300 timmars studier.

Enligt Magazine for Organizational Development, nr 3 2013 finns det omkring 11 000 aktiva coacher i Tyskland
idag, varav 8 000 kallar sig affarscoacher och 5 200 chefscoacher (man far anta att det finns dubbla poster i
undersékningens index). I Tyskland finns det statistiskt sett 769 chefer per, till skillnad fran i Osterrike dar
forhallandet &r 154 till en.

Ar 2007 var det endast 1,5 % av cheferna som blev coachade, men redan 2012 var den siffran uppe i 5,6 %,
vilket visar pa en uppatgaende trend.
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Krisztina Madai

Handledning och coachning i Ungern

Handledning

I Ungern introducerades handledning inom den psykoanalytiska rérelsen i borjan av 1900-talet. Fokus lag
framst pa professionell socialisering. Efter 1940 eliminerades organisationsstrukturen for psykologi och socialt
arbete, och darmed férsvann &ven handledningen ur bilden. Under 60-talet inleddes en renédssans for de
hjélpande yrkena, for vilken yrkespersoner fran de tidigare psykoanalytiska skolorna, t.ex. Mérei och hans
studenter, fick stor betydelse.

De forsta yrkesutbildade, erfarna socialarbetare som kunde ge handledning dék upp i mitten av 90-talet.
Yrkesfoéreningen for socialt arbete (Szocialis Szakmai Szovetség) faststéllde 1996 ackrediteringskriterierna fér
handledare inom socialt arbete, och dessa kriterier ligger fortfarande till grund fér den géllande regleringen. I
enlighet med foreningens handledningsmodell ska handledaren vara en oberoende part som inte &r medlem i
den organisation som behéver handledning.

Fran 90-talet och framat kom flera olika terapeutiska tekniker in pa omradet handledning och medférde sina
egna metodspecifika system (t.ex. familjeterapi, Gordon, videoutbildning).

Redan i borjan av 90-talet etablerades arbetsgruppen "Supervisio Hungarica". Gruppens huvudsakliga syften
var att verka for det europeiska handledningsbegreppet och ett erkdnnande av handledning som en oberoende
profession, samt att anordna utbildningar f6r handledare.

Ungerska handledarféreningen (Magyar Szupervizorok Tarsasaga) bildades 1996 av 19 medlemmar, for att
omsétta det europeiska handledningsbegreppet i praktiken.

Bland grundarna fanns medlemmarna i arbetsgruppen Supervisio Hungarica och 12 handledare som utbildats
vid Katholische Hochschule i Berlin.

Ar 1993 borjade tva yrkesutévare fran nederlindska och tyska handledarutbildningar utbilda ungerska
utbildare i en séarskild form av handledningsutbildning. Darefter startades 1998 ett utbildningsprogram i
handledning pa avancerad niva vid Haynal Imre-universitet. Programmet togs sedan ¢ver av Karoli-universitet,
dar det fortfarande ges. Ar 1997 tog nagra av medlemmarna i den tidigare arbetsgruppen initiativ till ett nytt
utbildningsprogram fér handledare i organisationsutveckling. Programmet gavs vid internationella
handelshogskolan fram till 2008. Det tredje utbildningsprogrammet i handledning gavs vid ELTE-universitet
mellan 2005 och 2008. Programmets profil byggde pa insikten om att det utéver det europeiska
handledningskonceptet ocksa fanns ett behov av ett mer traditionellt amerikanskt handledningskoncept, detta
for att mota det behov av professionell utbildning, 6vervakning och utvardering av arbetet som fanns inom de
nygrundade institutionerna for socialvard och barnomsorg.

Ar 2013 startade ett team bestiende av internationella coacher och terapeuter en egen handledarutbildning
som ackrediterades av ICF. Under 2014 ska ytterligare tva utbildningsprogram inom handledning startas av
ungerska handledare.
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Coachning

Coachning som en form av dialog mellan coach och klient gjorde sitt intag i den ungerska kommersiella sfaren
i slutet av 90-talet, efter det att Ungern 6ppnat sina granser for Vastvarlden, och multinationella féretag dok
upp pa marknaden och foérde med sig en helt ny organisationskultur.

Den forsta lilla grupp radgivare som kallade sig coacher var konsulter inom organisationsutveckling,
handledare eller yrkespersoner med bakgrund inom olika psykoanalytiska skolor. De forsta coacherna som var
utbildade i coachning (mestadels vid anglosaxiska skolor) dék upp pa marknaden runt millennieskiftet.
Huvudsyftet med coachning ansags vara att ge organisationsledare och -chefer méjlighet att lara, férandras och
hamta ny kraft.

De forsta officiella kurserna i coachning som hélls i Ungern var frAmst influerade av psykologin. Detta gallde
Peter Szabos korta, 16sningsfokuserade coachningsutbildning, den utbildning i gestaltcoachning som gavs av
Flow Coaching School (under ledning av Tiinde Horvath och Ilona Erds), den psykodramatiskt orienterade
coachningsutbildning som leddes av Gabriella Szab6 och den TA-baserade coachning som Zsuzsa F. Varkonyi
och Saari van Polje stod for. Olika handledningsinfluerade coachningsskolor ledda av Erzsébet Wiesner, Zsuzsa
Ban och Gyorgy Sarvari var ocksa inflytelserika.

Den verkliga boomen inom coachningen bdrjade mellan 2005 och 2010. Ordet coachning blev bekant bade i
och utanfor organisationsutvecklingssfaren och coachningen bérjade ses som ett av de effektivaste verktygen
for personlig utveckling. I och med den ¢kande efterfragan pa coachning lanserades ett dussintal nya
coachutbildningsprogram med olika langd och inriktning. Coachning bérjade anvéndas av ledare inom det
sociala faltet och i andra sammanhang &n inom en organisation och spred sig till snart sagt alla omraden.
Coachningstjansterna kom att bli mycket olika, bade nar det gallde kvalitet och angreppssétt.

Parallellt med denna utveckling grundades de forsta yrkesorganisationerna. Vissa av dem bérjade som
foreningar for alumner fran coachningsskolor, andra som ungerska avdelningar av viktiga internationella
foreningar. Den forening som blivit stérst och mest inflytelserik &r den ungerska avdelningen av International
Coach Federation (ICF).
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Ar 2011 undertecknade sex olika coachningsféreningar - som tillsammans representerade en majoritet av de
kvalificerade coacherna i Ungern - en uppforandekod foér coacher (ICF:s ungerska avdelning, European
Coaching Association, Ungerska coachféreningen, Foéreningen for affarscoacher, yrkesorganisationen
CoachOK, Foéreningen for coacher, utvecklare och organisationer med 16sningsfokus). Detta samarbete var
unikt inom coachningsbranschen vid den tiden. Uppférandekoden byggde pa IFC:s och EMCC:s gemensamma
uppférandekod som da nyligen godkénts av EU. P4 basis av detta togs coachyrket upp i EU:s databas éver
sjalvreglerande yrken.

Uppforandekodens syfte &r att coachningsbranschen ska reglera sig med hjalp av professionella och etiska
normer och riktlinjer som sédkerstéller att coacherna agerar professionellt och etiskt i sitt yrkesutévande. I
uppférandekoden anges vilken kompetens och yrkesutbildning den som erbjuder coachningstjanster bor ha.
Behovet av kontinuerlig professionell utveckling betonas och yrkets etiska normer faststalls. Ett av de viktigaste
malen var dock att fa den bredare allménheten att se coachning som en effektiv metod f6r professionell och
personlig utveckling.

Den forsta professionella e-tidskriften om coachning (CoachSzemle) kom ut pa marknaden 2012.
Utbildningsprogrammet "Coaching without Borders" med internationella experter inom omradet lanserades,
vilket gav mojlighet till vidare kontinuerligt internationellt inflytande.

I och med den okade efterfragan pa coachning (som drevs pa ytterligare av den finansiella och ekonomiska
krisen) blev kvalitetssakringen av yrket en avsevird utmaning. Ar 2013 grundade de sex organisationer som
tidigare undertecknat uppférandekoden Foreningen fo6r ungerska coachorganisationer. Via detta konsekventa,
sjalvreglerande organ ska transparenta yrkesstandarder och -normer som mdjliggér ansvarsutkréavande
faststallas. Utover den tidigare ndmnda yrkeskoden undertecknade medlemmarna och en etisk kod for
coacher. Vidare vill man ocksa att foreningen ska skapa en integrerad coachdatabas, baserad pa ett
heltackande kvalitetssadkringssystem.

Coachning spelar idag en viktig roll nar det géller att 6ka arbetstagarnas valmaende och effektivitet. Nastan tva
tredjedelar av de ungerska féretagen har redan anlitat en coach, och coachning ses som ett effektivt verktyg foér
organisationsutveckling, dven i sma och medelstora foretag. Utéver individuell coachning anvinder
organisationerna i 6kande utstrackning teamcoachning.

Arbetet med att bygga upp ett heltdckande kvalitetssédkringssystem pagar fortfarande, och utgor en stor
utmaning som &r viktig fér coachyrkets trovardighet i Ungern.

Referenser
Horvath, T. (2004). Helyzetkép a magyarorszagi coachingrdl. 1 Pszichoterdpia, 08/2004, hamtad fran
http:/ /www.anima-racio.hu/pdf/coaching Mo.pdf, senast besékt 2013-11-11

Ungerska avdelningen av ICF (2011). Hungarian coaching associations allied for selfregulation,
pressmeddelande, 2011-11-23

MCSz (2013). Példaértéku szakmai ésszefogas: zdszlot bontott a Magyarorszdgi Coach-Szervezetek Szévetsége,
pressmeddelande 2013-05-28

Personliga intervjuer med Ttnde Horvath MCC, dr Vince Székely, Dora Hegedus och Edit Wiesner.
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Mieke Voogd

Handledning och coachning i Nederlanderna

Handledning

Historia och utveckling pa senare tid

Efter andra varldskriget introducerades casework som metod inom socialvarden i Nederlédnderna. Handledning
blev ként som en metod for professionell utveckling inom detta arbetsomrade. De forsta nederlandska
artiklarna och bdckerna om handledning publicerades runt 1960. Sedan dess har handledningens roll
utvecklats i riktning mot en viktig utbildningsmetod f6r kompetensutveckling inom alla ménniskoorienterade
yrken.

De forsta utbildningsprogrammen for handledare kom till pa 60-talet.

I Nederlanderna kan tre olika handledningsbegrepp urskiljas: det nederldndska, det psykoterapeutiska och det
integrativa. Det nederlandska handledningsbegreppet, som huvudsakligen &r en didaktisk metod for
implementering av personliga och gruppbaserade larandeprocesser i kommunikation och interaktion inom
professionellt arbete, har under manga &ar varit det dominerande. Sedan det psykoterapeutiska
handledningsbegreppet blivit mer allmént, lars nu bada dessa varianter ut pa de flesta
handledningsutbildningar. Pa senare tid har mer experimentella former av handledning utvecklats.
Utvecklingen har ocksd gatt mot en inkludering av handledning inom det bredare faltet
organisationsutveckling; den tidskrift som LVSC publicerar sedan 2012 heter till exempel "Tijdschrift voor
Begeleidingskunde". Detta dmne beskrivs som ett angreppssitt dar fokus pa& enskilda professionellas
utveckling kombineras med fokus pa att utveckla de team och organisationer som de verkar i. Flera olika
metoder anvands, sd som handledning, coachning, utbildning, konferenser och aktionsforskning.

Arbetsomraden

Handledning anviands inom socialt arbete, hélso- och sjukvardssektorn, utbildning, sjalavardsarbete,
personalfragor, management och organisationskonsultering. Inom hoégre utbildning anvands handledning i
samband med praktikperioder. Darutéver anvinds handledning for vidare professionell utveckling for erfarna
yrkesutdvare.

Organisation

En foregangare till den nederldandska handledningsféreningen bildades 1980. Organisationens syften var
kvalitetssikring och professionalisering av handledning. Ar 1989 grundades den nationella foreningen for
handledning och andra former av professionell vagledning (LVSB). LVSB inférde registrering av handledare och
utbildningsprogram for handledare. Foreningen ror sig med ett allmidnt handledningsbegrepp, dvs. att
handledning som metod inte anses bundet till nagon specifik profession, arbetsmetod eller funktion.

LVSB blev medlem i féreningen fér nationella handledningsorganisationer i Europa (ANSE) 1997. Darefter,
2010, bytte LVSB namn till LVSC (nationella féreningen f6r handledning och coachning).
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Ijuli 2013 hade LVSC 2 300 medlemmar och stod vard for 17 ackrediterade utbildningsprogram i coachning 12
i handledning. Det finns ocksa tre utbildningsprogram i handledning och coachning pa masterniva.

Referenser

www.lvsc.eu (22013-10-29)
LVSB:s registreringsregler 2005 (reviderad version).
Siegers, F. & Haan, D. (1988, 1983). Handboek Supervisie Alphen aan de Rijn/Bryssel: Samsom.

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

van Praag-van Asperen, H. & van Praag, Ph. H. (Red.) (2000). Handboek superuvisie en intervisie. Leusden: De
Tijdstroom.

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

Coachning
Historia och utveckling pa senare tid

Socrates ses som coachningens anfader pa grund av sitt sétt att utéva "konsten att inte veta" och sin
skicklighet nar det galler dialog och att stélla ratt fragor. Under 1900-talet uppstod de riktningar dar dagens
coachning har sina rotter: psykoanalys, behaviorism, humanistisk psykologi, gestaltmetodik,
organisationsteori, positiv psykologi och fordndringsteori. Gallway (The Inner Game of Tennis, 1974) och
Whitmore (1992) éverforde coachningen fran idrottsvarlden till organisationsvérlden.

I Nederlanderna borjade efterfragan pa coachning vaxa i saval vinstdrivande som icke vinstdrivande
organisationer under 90-talet. Coachernas insatser syftade till battre prestationer och hjalp att 6vervinna
svarigheter pa arbetet. Vid den har tiden fanns det tva utbildningsprogram fér coacher och de forsta
nederldandska bockerna om coachning publicerades. Ett fatal inflytelserika pionjarer utbildades till handledare.
Antalet coacher vaxte snabbt. Uppskattningar av antalet coacher varierar mellan 20 000 och 35 000. I denna
stora grupp ingér coacher med och utan yrkesutbildning som arbetar inom en lang rad olika sammanhang.

Den coachning som idag bedrivs i arbets-/anstillningssammanhang har ett brett fokus pa personlig
utveckling. Coachning ses som ett personalpolitiskt instrument for att 6ka personalens anstillningsbarhet och
stimulera till larande pa organisationsniva. Coachning anviands mer och mer i kombination med utbildnings-
och chefsutvecklingsprogram.

Arbetsomraden

Professionella coacher arbetar inom alla sektorer i det nederlandska samhéllet, i egenskap av personliga
coacher, karridircoacher, affarscoacher, chefscoacher, mentala coacher, e-coacher, coacher for kollegial
coachning, coacher foér coacher och &ven handledare och utbildare. Coachning erbjuds individer, team och
storre organisatoriska enheter och kan utféras ansikte mot ansikte, via telefon, e-post, Skype och andra former
av sociala medier pa internet.

7



Lifelong
Learning

Programme  November 2014

m Finansierat av Europeiska kommissionen

Organisation

Alex Engel grundade 2003 den nederlandska foéreningen for professionella coacher (Nederlandse Orde voor
Beroepscoaches, NOBCO). I dagsldget har NOBCO 2 100 medlemmar. Féreningen samarbetar med det
europeiska radet for mentorskap och coachning (European Mentoring and Coaching Council, EMCC) kring
ackreditering av coacher och coachutbildningar. Den nederldndska tidskriften om coachning gavs ut for férsta
gangen 2003.

Coacher kan registrera sig hos NOBCO, STIR (Stichting Registratie, en certifieringsorganisation foér coacher) och
LVSC (Landelijke Vereniging voor Supervisie en Coaching, nationella féreningen fér handledning och
coachning).

De kan ocksa certifiera sig internationellt, antingen via ICF-NL eller EMCC. Karridrcoacher kan registrera sig
hos NOLOC (Nederlandse Organisatie voor Loopbaancoaches, nederlandska féreningen for karridrcoacher).
Grovt uppskattat uppgar antalet registrerade professionella coacher/handledare i Nederlanderna till cirka
10 000.

Nar det galler coachutbildning finns det 17 utbildningar som &r ackrediterade av LVSC. Darutéver finns det tre
utbildningar inom handledning och coachning p& masterniva och en akademisk utbildning i chefscoachning
(VU Amsterdam). NOBCO tillhandahaller EQA-certifiering av utbildningar tillsammans med EMCC. Det finns
fyra nivaer. Tabellen nedan visar antalet godkanda utbildningar pa varje niva.

EQA-niva Antal godkédnda utbildningar i Nederldnderna (2013-10-29)
Foundation /grundniva 12

Practioner/praktiker 14

Senior  Practioner/avancerad | 2

praktiker

Master Practioner/praktiker pa | 2

hogsta niva

Referenser
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Handledning och coachning i Sverige

Handledning

Det svenska ordet "handledning” vicker andra associationer &n engelskans "supervison" eller franskans
"controéle”, men anvands har som motsvarighet till dessa. Rotterna till den moderna synen pa handledning kan
sparas tillbaka till det traditionella férhallandet méstare - larling, medan dagens psykoterapeuter och
socialarbetare anvander sin egen personlighet som sitt viktigaste arbetsverktyg.

Moderna metoder och tekniker f6r handledning har sitt ursprung dels i den utbildning amerikanska och
brittiska socialarbetare fick under tidigt 1900-tal, dels i utbildningen av europeiska psykoanalytiker under
1920-talet, dar fokus lag pa casework och individuell handledning. Efter andra véarldskriget inférdes
gruppterapi for fore detta krigsfangar vid brittiska militadrsjukhus. Gruppterapin blev ett komplement till
individuell behandling och introducerade den terapeutiska gemenskapen. I Sverige vidareutvecklades dessa
idéer av Gustaf Johnsson pa Barnbyn Ska. Under 50- och 60-talen paverkades utvecklingen av ett intresse for
grupper, gruppdynamik, organisationer och relationen till det omgivande samhallet. Vikten av vidareutbildning
och grupphandeldning vann erkdnnande inom ett antal omraden. (jfr Katz & Kahn, 1966, citerade i Sundin,
1971, SOU 1978:5 s. 96-97).

Utbildning

I Sverige fanns det redan relativt tidigt ett intresse fér vidareutbildning av larare och handledare i psykoterapi,
och den forsta nationella utbildningen i handledning startade 1974. Handledning ansags vara ett av de
viktigaste satten for en erfaren psykoterapeut att vidareutveckla sitt terapeutiska arbete. Nyanstillda
socialarbetare inom barnpsykiatri, psykiatri och familjeradgivning erbjéds handledning av en erfaren kollega
redan pa 40-talet. Inom socialtjansten bérjade man ge dem anstéllda handledning pa 70-talet.

Under 80-talet efterfragade svenska socialarbetare handledning som utvecklade och starkte yrkesrollen.
Grupphandledning sags som ett sitt att minska handledarens makt och auktoritet, ett synsatt som har stod i
system-, organisations- och rollteorier. Den sjilvmedvetenhet som &r ett maste i allt socialt arbete kan
utvecklas battre i en grupp, dar deltagarna ofta maste fokusera pa hur de ska anvénda sina formagor i relation
till andra och pa behovet av att reflektera 6ver sina egna attityder och fordomar.

Ar 1982 startades den forsta uthildningen for handledare inom psykosocialt arbete vid institutionen for socialt
arbete vid Goteborgs universitet av Lisbeth Johnsson, Gunnar Bernler, Barbro Lennéer Axelson, Sven Hessle
och Goran Sandell. I sin avhandling definierade Bernler & Johnsson (1985) handledning och presenterade en
teori om handledning inom psykosocialt arbete.

De foreslog ett antal kriterier som handledning bér uppfylla, vilka fortfarande &r relevanta. Dessa kriterier &r
v kontinuitet (oftast under minst ett ar),
v en global malsattning (den handledda ska kunna integrera alla aspekter av psykosocialt arbete),

v' processinriktning (fokus pa den handleddas forhallningsséatt, anvandande av det egna jaget som verktyg
och reflektion éver de egna reaktionerna i forhallande till det psykosociala arbetet),
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v'  icke-linjart organisatoriskt férhallande (det ska helst finnas minst en extern handledare),

v’ processansvar (handledaren eller handledarna har ansvaret for handledningsprocessen men inte fér det
direkta arbete och inte heller for klienten),

v fakultativt obligatorium (alla bér fa handledning) och "expertis (inom psykosocialt arbete,
handledningstekniker och kulturkompetens).

Enligt Petitt (2002) utvecklades en unik handledningstradition i Sverige; handledning skulle vara en sjalvklar
del av den regelbundna arbetsprocessen och ges av en extern handledare tva ganger i manaden. Handledning
stodjer ocksa utvecklandet av en gruppkultur inom en arbetsgrupp.

Under 90-talet introducerades handledning pa bred front i den hégre utbildningen for 1arare dar man byggde
vidare pa begrepp fran den humanistiska psykologin (Franke, 1990). Enligt Gronquist (2004) har
sjukskoterskor och liknande personalkategorier inom sjukvard och socialvard frangatt larlingsmodellen till
forman for en typ av processhandledning.

Handledarutbildningar ges numera vid universitet 6ver hela Sverige, men det finns ocksa ett fatal privata
institut som ger godkdnda handledarutbildningar.

Arbetsomraden

Handledningen har en lang historia inom socialarbetares och psykologers yrkesutévande. Sedan 70-talet har
det funnits krav pa handledning inom sjukvarden (fér lakare, barnmorskor, sjukskéterskor, osv.), skolan (fér
larare, specialpedagoger, elevassistenter, osv.) och omsorgssektorn (for habiliteringsassistenter,
underskoterskor, fritidspedagoger, férskollarare, osv.), med nya grupper inom andra institutioner (s& som kyrkor
och vélgorenhetsorganisationer) och i foretag med social inriktning. Idag finns det ocksa en 6kande efterfragan
pa handledning for ledare chefer pa alla nivaer inom olika yrkesgrupper.

I dagslaget far de flesta socialarbetare i Sverige (78 %) handledning i sitt arbete, oftast i form av
grupphandledning med en extern handledare (Hojer, S., Beijer, E. & Wisso, T. (2007)). Varje
behandlingstradition kraver en specifik struktur och ett specifikt innehall for att kunna leda till storre kunskap
och starka terapeuten/socialarbetaren i hans eller hennes specifika yrkesroll. Darfor finns det inom det
psykosociala arbetet och omsorgsyrkena ett behov av olika typer av handledning, sa som kognitiv - eller
beteendeterapeutisk -, systemisk, psykodynamisk eller familjeterapeutisk handledning.

Organisation - yrkesorganisation

Svensk handledarforening i psykosocialt arbete grundades 1984 av nagra studenter som genomgatt den férsta
utbildningen vid institutionen fér socialt arbete i Goteborg. Féreningens syfte var att erbjuda ett forum for
kollegialt stdd och professionell utveckling for universitetsutbildade handledare inom psykosocialt arbete.
Foreningens funktion har sedan férandrats pa grund av nya lagar och regleringar. De flesta handledare har
sina egna foretag genom vilka de erbjuder extern handledning. Enligt en ny lag om offentlig upphandling ska
varje kommun upphandla tjanster fran universitetsutbildade handledare for olika aktiviteter, och da uppge
specifika kriterier fér varje upphandling. De handledare som véljs ut kan sedan kontaktas av t.ex. projektledare
eller avdelningschefer for intervju och eventuell anstéllning.
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Darfor har foreningen i nulédget som mal att framja utvecklingen av handledning i psykosocialt arbete inom
v'administrativ handledning (metodhandledning, arbetshandledning),

v utbildningshandledning (under hogre utbildning och studentpraktik),

v handledning for professionella (casework och processhandledning) samt

v superhandledning (dvs. handledning av handledning) fér kvalitetssikring av handledarens insats.

Referenser

Bernler, G. & Johnsson, L. (1985). Handledning i psykosocialt arbete. Stockholm: Natur och Kultur.

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

Boalt Boéthius, S. & Ogren, M-L. (2000). Grupphandledning. Den lilla gruppen som forum for ldrande.
Stockholm: Mareld och Erikastiftelsen

Cajvert, L. (2013). Handledning — behandlarens kreativa rum. Lund: Studentlitteratur.
Gordan, K. (1992). Psykoterapihandledning inom utbildning, i kliniskt arbete och pa
institution. Stockholm: Natur och Kultur.

Gronquist, G. (2004). Handledning inom vard och omsorg ur ett psykosocialt perspektiv.
Stockholm: Gothia.

Hessle, S. & Hojer, K. (1979). Handledning och psykosocialt arbete. Ska-rapport 47.
Metodbyra 1. Stockholms Socialférvaltning. Gothia.

Hojer, S., Beijer, E. & Wisso, T. (2007). Varfor handledning? Handledning som

professionellt projekt och organisatoriskt verktyg inom handikappomsorg och individ och familjeomsorg. FoU i
Véast/GR. Goteborg.

Lundsbye, M. & Sandell, G. (1981). Handledning i psykosocialt arbete. Sartryck ur

Socialmedicinsk tidskrift nr 10 (s. 569-578). Stockholm.

Naslund, J. (1994). Insyn i grupphandledning. Ett bidrag till férstdelsen av ett av de
mdéinniskobehandlande yrkenas hjdlpredskap. Filosofiska fakulteten. Linképings Universitet, Linkdping
Petitt, B. (2002). Reflektioner. I Séderquist, M. (2002). Méjligheter: Handledning och

konsultation i systemteoretiskt perspektiv. Stockholm: Stockholm.

Sundin, B. (1970). Individ, institution, ideologi — anstaltens socialpsykologi. Stockholm:

Stockholm.

www.handledarforeningen.com [senast besokt 2014-01-23]

81



PR Lifelong
LR | carning
Finansierat av Europeiska kommissionen s Programme November 2014

Coachning

I Sverige ar coachning ett fenomen som dok upp kring millennieskiftet, med rétter som kan sparas till ishockey
och andra idrotter. Den senare utvecklingen har inspirerats av internationella trender, sarskilt fran
Storbritannien dar coacher bérjade anlitas av néringslivet under 70-talet.

Coachningen har spritt sig inom bade den offentliga och den privata sektorn, och pa senare tid &ven till
universitetsutbildningen, eftersom den moéter det behov av ett fornyat ledarskap som uppkommer i évergangen
fran industrisamhaélle till kunskapssamhélle. Traditionella institutioner (t.ex. kyrkan och fackféreningarna) ar
pa tillbakagang, och det &r upp till varje individ att hitta sin vdg och mening i livet. Coachning innefattar
metoder som kan hjalpa ménniskor att ta ett storre individuellt ansvar for sina liv, ndgot som uppmuntrats av
Alliansregeringen (2006-2014) och som 14g i linje med den d& aktuella politiken i Sverige.

Utbildning

Det finns fortfarande ingen enhetlig utbildning i coachning i Sverige. Det &r bara helt nyligen som
grundprogram med sarskild inriktning mot coachning har bérjat ges vid vissa universitet och hégskolor.

Certifiering erbjuds i princip bara av privata foretag. Det finns ingen standardiserad certifiering i Sverige, men
foretagen hanvisar i allméanhet till ndgon form av anknytning till internationella organisationer som certifierar
coacher, sa som International Coach Federation (internationella coachfederationen, ICF), European Mentoring

and Coaching Council (europeiska radet for mentorskap och coachning, EMCC) och International Coaching
Community (internationella coachningssallskapet, ICC).

De metoder som tillampas inom coachningen ar inte nya. Det ror sig om metoder och tekniker som ar val
etablerade och vanligt forekommande, s4 som stddjande dialog/samtal inom psykoterapi i éppenvarden.
Coachning riktar sig emellertid alltid till friska m&nniskor och brukar syftar oftast till personlig utveckling inom
arbete eller halsa. I detta sammanhang brukar coachning definieras som konsten att stélla fragor.

Berg (2012) beskriver kdrnan i coachning som ett satt for ménniskor att utvecklas, en metod for att genomfora
den processen och faststdlla vem som &r ansvarig for att ett lyckat resultat nas. Det finns manga typer av
coachning, t.ex. coachande samtal, karridrcoachning, livscoachning, viktcoachning och sluta-réka-coachning,
chefscoachning, affarscoachning osv.

Gjerde (2002, 2012) beskriver hur den férsta generationen coacher utvecklades i USA och Storbritannien under
80-talet. Hon menar att handledning en stark stallning inom utbildningsvasendet, och att det finns de som
fragar sig om inte coachning bara ar ett nytt namn fér handledning. Enligt Gjerde har coachningen nu natt en
viss mognadsniva, vilket kan ses i de vetenskapliga artiklar dar varierande resultat av coachning rapporteras.
Det finns en tendens att rora sig bort fran ledarskapscoachning till en andra generationens coachning, dar man
inser vikten av att bygga en teoretisk grund och att studera coachningens grundelement. En klar teori och
praktik fér coachning har borjat utarbetas av erfarna psykologer, psykoterapeuter och universitetslarare.
Darfor letar sig coachning som metod nu sa sakteliga in pa universiteten. Slutligen narmar sig coachningen
gradvis handledningen, vilket vi (som redan nadmnts) ser i de nya koncept som uttrycks i boktitlar, t.ex.
Coaching supervision, Kellheim, A. & Weide, B. (2013) och Coaching and supervision in groups within
university programs, Anderson, G. & Persson, A. (2002, 2011).
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Arbetsomraden

Under det gingna artiondet har termen "coachning" anvants inom en rad olika omraden, fran teknik, sjukvard
och psykologi till chefskap, affarer och socialt arbete. Detta har 6ppnat upp for en splittrad bild av vad som
faktiskt menas med "coachning'.

Wikberg (2010) diskuterar coachning ur ett ekonomiskt marknadsperspektiv och anser att den "svenska
coachningsmarknaden" ar en ny marknad.

Han ger en overblick éver den inhemska svenska marknaden fér coachningsprodukter, och menar att
marknaden praglas av en osékerhet kring vad en coach ar och vilka tjdnster och produkter han eller hon kan
erbjuda. Enligt Wikberg var det 6kade behovet av coachning i Sverige nira kopplat till avregleringen av den
statliga Arbetsformedlingen, som tidigare haft monopol inom sitt omrade.

Dessutom beslutade regeringen 2009 att Arbetsférmedlingen under loppet av tre ar skulle upphandla
coachningstjanster fran externa/privata foretag till ett varde av 2,9 miljarder kronor. Totalt godkandes 952
ansOkningar. Malet var att stodja arbetssokande med en personlig coach for att underlatta deras intrade pa
arbetsmarknaden. Den férvantade sysselsattningsdkningen har dock &nnu inte férverkligats.

Wikberg anser att statens agerande &r den storsta och viktigaste faktorn bakom den spektakulara tillvaxt som
den svenska coachningsmarknaden upplevt pa senare tid. Den stora statliga satsningen p& coachning har
kritiserats ur flera perspektiv, bl.a. finns det de som anser att staten inte borde upphandla sadana tjanster, att
coacherna tenderar att bli sjalvutndmnda experter eller hemfalla at pretentis narcissism och att coachningen
kan dolja strukturella problem samhaéllet.

Dessutom kan utbildningar som erbjuds av privata foretag komma att ges en legitimitet som normalt sett
endast tillfaller erkdnda universitet, och dessa utbildningar kan marknadsféras mot personer som saknar
behorighet till hogre utbildning (s. 36).

Akademiska coacher i Sverige

Det finns i dagslaget ingen nationell organisation fér coacher i Sverige. ICF, som bildades 1995 i USA, grundade
ICF Nordic, som omfattade Sverige, 1999. ICF Nordic ersattes sedan av ICF Sweden, som ar kopplat till ett av
landets storre coachningsforetag (jfr Wikberg 2010). Studenter och alumner fran Hogskolan i Skoévdes
utbildning fér psykologiska coacher bildade den nya féreningen Sveriges akademiska coacher, som ar landets
forsta coachférening med anknytning till ett universitet.
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