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Uvod
Pomemben izziv v današnjem poslovnem svetu je stal-
no spreminjanje pogojev in nalog ter njihova vse večja 
kompleksnost v družbi. Vse bolj je učinkovito sodelo-
vanje odvisno od profesionalne komunikacije: če se lju-
dje ne sporazumevajo učinkovito drug z drugim, po-
manjkanje zaveze in zanesljivosti zmede delovne od-
nose in procese in cilji niso doseženi.

 V poslovnem svetu so pridobile supervizija, koučing 
in druge oblike svetovanja prednostno pozornost in 
pomen. Trenutno pokriva svetovanje v Evropi tržišče 
z ogromnim plačnim obsegom (FEACO navaja 88 bili-
jonov EU v letu 2008). 

Ponudba svetovanja v profesionalnem in organiza-
cijskem kontekstu je mnogovrstna, vendar je le malo 
skupne osnovne terminologije. Supervizija in kou-
čing – pretežno samozaposlitvena poklica – potre-
bujeta na evropskem nivoju skupen in skladen način 
opisovanja spretnosti in kompetenc s tega področja. 

Obstajajo nacionalna in evropska združenja za profesi-
onalno svetovanje, kot npr:

•	 The Association of National Organisations for Su-
pervision in Europe (ANSE; http://www.anse.eu )

•	 The European Association for Supervision and 
Coaching in Europe (EASC; http://www.easc-on-
line.eu/)

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

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

Ta združenja so postavila standarde za poklicno izobra-
ževanje in trening supervizorjev in/ali koučev, s kate-
rimi opredeljujejo minimalne formalne kriterije za su-
pervizorja ali kouča. Pravila za članstvo in akreditacijo 
(uradno priznavanje) nudijo orientacijo, čeprav se med 
seboj razlikujejo v obsegu in v tem, na kaj se osredoto-
čajo. Vendar kljub skrbi za red s strani teh velikih evrop-
skih združenj za profesionalno svetovanje, ni skupnega 
okvirja za primerjavo supervizije in koučinga.

Izraza supervizija in koučing kažeta na obliko sveto-
vanja, ki služi profesionalnemu razvoju oseb, timov 
in organizacij. Različni pristopi in metode se pogosto 
prekrivajo, včasih pa so celo identične. Terminologija, 
ki se uporablja, je fluidna in se pogosto spreminja ali pa 
se spreminja njen pomen. Odločitev, da se uporabi ter-
mina supervizija ali koučing se nanaša tako na različno 

zgodovino njunega razvoja kot tudi na različne ključne 
vidike aktivnosti, ki jih uporabljata v praksi. Lahko je 
povezana tudi z različnimi »šolami«, ki so izobraževale 
supervizorje ali celo z dolgotrajnimi nacionalnimi ali 
organizacijskimi tradicijami. 

Namen pričujočega pojmovnika je priskrbeti orienta-
cijo in osnovni opis tega, kako današnji strokovni dis-
kurzi v Evropi uporabljajo oba termina. Poleg tega po-
nuja pojmovnik opise podobnih pojmov in razlaga raz-
lične načine njihovega razumevanja na tem področju. 

Pojmovnik predstavlja osnovo, na kateri je potrebno 
kontinuirano delati: dovolj strukturirano, da služi kot 
osnova za skupno izrazoslovje in dovolj prožno, da se 
lahko prilagaja novim pogojem znotraj našega hitro 
spreminjajočega se področja. 

Cilj pojmovnika ni usklajevanje različnih prevladujo-
čih opredelitev in pristopov. Njegov cilj je razvidnost 
in primerljivost različnih razmišljanj, nalog, odgovor-
nosti in strokovnih standardov. Primerljivost pojmov 
v njem temelji na jasnih opisih osnovnih značilnosti, 
modelov, situacij, metod, izhodov in udeležencev na 
področju svetovanja.

Pojmovnik ne nudi pregleda mnogoterih oblik sveto-
vanja, konzultacij in treningov. Čeprav lahko njegova 
struktura služi tudi kot model za druge oblike, ostaja ta 
naloga predmet nadaljnjih raziskav. Člani projekta so 
se ukvarjali striktno samo s supervizijo in koučingom. 

Spodnja shema prikazuje, kako sta supervizija in kou-
čing vtkana v večjo sliko svetovanja in konzultiranja.
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Člani projektnega tima se v pojmovniku niso sklicevali 
na določene teorije svetovanja. Supervizija in koučing 
intervenirata takrat, kadar pride do interakcije med 
osebo s svojimi specifičnimi funkcijami in socialnimi 
vlogami in njenim delovnim okoljem. 

Supervizija in koučing si prizadevata podpreti indivi-
dualne in organizacijske spremembe ter sprostiti na-
petost in konflikte v vsakodnevnem delavniku. Da lah-
ko to storita, se opirata tudi na različne teoretske sme-
ri. Predvsem sledita humanističnim, psihodinamskim 
in sistemskim pristopom, pri čemer ustvarjalno inte-
grirata metode in temeljne značilnosti profesionalne-
ga svetovanja.

Ta pojmovnik je sestavil projektni tim projekta ECVisi-
on v okviru programa LEONARDO. Člani tima so: Ma-
rina Ajduković (Hrvaška), Lilja Cajvert (Švedska), Mi-
chaela Judy (Avstrija), Wolfgang Knopf (EU/Avstrija), 
Hubert Kuhn (Nemčija), Krisztina Madai (Madžarska) 
in Mieke Voogd (Nizozemska). Projektni tim predsta-
vlja reprezentativni vzorec kompetentnih strokovnja-
kov. Izbrani so bili glede na kriterije izkušenosti v vlo-
gi supervizorjev/koučev ter njihovega raziskovalnega 
dela in publikacij, ki se nanašajo na to temo; tudi njiho-
va institucionalna integracija v evropske in nacionalne 
profesionalne politike je bil pomemben dejavnik. Tim 
so sestavljali predstavniki dveh privatnih in dveh uni-
verzitetnih ustanov za usposabljanje supervizorjev, 
kar kaže na metodološko in družbeno raznolikost.

Za boljši vpogled v to raznolikost si lahko cenjeni bra-
lec v Aneksu (priloga angleškega izvirnika, ki se naha-
ja na spletni strani: http://www.anse.eu/tl_files/ecvi-
sion/dokuments/ECvision_e_book.pdf) ogleda orise 
zgodovinskega razvoja obeh profesij v državah članov 
projektnega tima, ob katerih je tudi kratka biografija 
članov. Zraven je tudi pregled uradne opredelitve su-
pervizije in koučinga v državah članicah ANSE. 

Poleg tega je strokovne povratne informacije na poj-
movnik podalo tudi deset ekspertov: Guido Baumgar-
tner (CH), Hans Bjorkman (SE), Elisabeth Brugger 
(AT), Sussan Ehmer (DE/AT), Erik de Haan (UK/NL), 
Tone Haugs (NO), Louis van Kessel (NL), Helga Messel 
(SE), Heidi Moller (DE) in Heidemarie Muller-Riedlhu-
ber (AT). Ti strokovnjaki so prispevali k pojmovniku s 
svojim kritičnim branjem in širšo perspektivo. 

Upravni odbor v sestavi: Barbara Gogala, Eva Nemes, 
Gerald Musger in Andreas Paula, pa je prispeval zelo 
pomemben zunanji pogled na procese in s tem omo-
gočil nujno potrebno zagotavljanje kakovosti projekta 
ECVision.

Skratka avtorji tega dela želijo dati strokovni skupno-
sti supervizorjev in koučev na razpolago transparen-
tno in primerljivo teorijo in prakso ter s tem doprine-
sti nov zagon k teoriji in praksi na tem področju. Poleg 
tega so avtorji prepričani, da bo ta pojmovnik koristen, 
prikladen in uporaben tako za organizacije kot tudi za 
posameznike, ki se poslužujejo supervizije ali koučinga 
ali pa te usluge nudijo.

Če bo zares tako, je bilo delo vredno truda!

Priprava Pojmovnika
Projektni tim je imel za pripravo pojmovnika 4 tri-
dnevna srečanja in sicer na Dunaju (novembra 2012), 
v Göteborgu (marca 2013), v Münchnu (junija 2013) 
in na Dunaju (novembra 2013). Po navodilih Heidema-
rie Muller-Riedlhuber, ki je koordinirala projekt DIS-
CO (Dictionary of Skills and Competences, www.dis-
co-tool.eu), so avtorji najprej takole opredelili področje 
pojmovnika: »svetovanje pri interakcijah med posame-
zniki, delom in organizacijo«.

Znotraj tega področja so se usmerili na supervizijo in 
koučing. Pojmovnik ni samo zbirka pojmov ampak 
tudi oris različnosti supervizije in koučinga v evrop-
skem prostoru. Glavni cilj pojmovnika je narediti ko-
rak naprej v razvoju kompetenčnega profila za super-
vizijo in koučing. 

Uvodoma so avtorji osnovali vsebino tega pojmovni-
ka na raziskavah o superviziji in koučingu, narejenih 
na Švedskem, v Nemčiji, Avstriji, Madžarski, na Hr-
vaškem in na Nizozemskem. Vsak član projekta se je 
osredotočil na pomembne knjige, članke in raziskoval-
na poročila, ki so bili uporabljeni v ustanovah, iz kate-
rih so prihajali in na univerzah tistih držav, ki izvajajo 
supervizijo in/ali koučing. Zbrali so ustrezne pojme, ki 
so značilni za supervizijo in koučing in nekatere pojme 
s seznama po razpravi izločili, ker niso ustrezali opre-
deljenemu področju. 

Tako zbrano osnovno gradivo je krožilo med člani pro-
jektnega tima. Ti so ga proučili v različnih delovnih 
procesih, ki so zajemali individualno delo, dopisovanje 
po e- pošti in skupinska pogajanja.

Na drugem sestanku so bili določeni pojmi izbrani kot 
ustrezni glede na definicije v posameznih državah. Av-
torji so razpravljali in se strinjali z naslednjimi glavni-
mi kategorijami za opis supervizije in koučinga: dele-
žniki, ključne lastnosti, vrste, načini izvedbe (setingi), 
metode in dosežki. Končno so se sporazumeli, da bodo 
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podrobneje opisali izbrane pojme s pomočjo prej iden-
tificirane glavne literature omenjenih držav. Če kon-
cept ali pojem ni bil opredeljen, so ga pustili odprtega 
za nadaljnjo razpravo.

Na tretjem srečanju so se člani soočili z različnim za-
znavanjem in razumevanjem besed in konceptov, delno 
zaradi različnega nacionalnega ozadja, delno pa zaradi 
različnih področij aktivnosti. Na koncu so ustvarili sku-
pni opis supervizije in koučinga, vključno z nekaterimi 
odstopajočimi mnenji. Temeljne značilnosti profesio-
nalnega dela v superviziji in koučingu so poimenovali 
»jedrne kvalitete«. Včasih so si bili opisi precej podobni, 
včasih pa so odkrivali in opisovali različne pristope.

Celoten predlog pojmovnika so poslali ekspertom v 
projektu s prošnjo po refleksiji in komentarjih. Po tem 
je projektni koordinator združil vse v enoten doku-
ment in na četrtem srečanju na Dunaju so ga avtorji 
v podskupinah pregledali in spremenili v skladu s po-
membnimi, primernimi ugovori. Nato so ga vsi člani 
ponovno pregledali in imeli še nekaj dodatnih razprav 
po elektronski pošti.

Končna faza je obsegala angleški pregled besedila in 
oblikovanje pojmovnika. Januarja 2014 je bil pojmov-
nik prvič objavljen na spletni strani ECVision (www.
anse.eu/ecvision). 

»Vključevati se« 
Februarja 2014 je bila s strani našega projektnega par-
tnerja EUROCADRES (Svet za evropsko profesionalno 
in upravno osebje) organizirana dvodnevna konferen-
ca »Vključevati se! Skupna terminologija za supervizijo 
in koučing v Evropi«. 

Prisostvovalo je 58 udeležencev – eksperti, upravni od-
bor, projektni tim, predstavniki organizacij konzorcija, 
člani izvršnih odborov nacionalnih organizacij in člani 
organizacij za izobraževanje koučev in supervizorjev. 
Vsi udeleženci so prejeli natisnjen pojmovnik. Namen 
programa je bil povečati vključenost in zavezanost 
udeležencev. 

Konferenca je zajemala predavanja, ki postavljajo spre-
jemanje pojmovnika v širši okvir (npr.: etika, profesi-
onalnost, evropska politika mobilnosti in vseživljenj-
skega učenja), delavnice na temo politike, izobraževa-
nja in prakse ter ekspertni panel. 

Najpomembnejše povratne informacije udeležencev 
so bile:

•	 Pojmovnik odslikava različnost znotraj evropske 
perspektive: nemogoče je povsem zadovoljiti vse 
specifike različnih dežel. Kompromis v ključnih 
točkah je v redu, vendar uživajmo v različnosti.

•	 Ohranite v mislih organizacije in uporabnike, za 
katere delamo.

•	 Izostrite izraze in opise.

•	 Dobro vzdušje, pozitivne in pomembne razpra-
ve, sedaj pa nas pustite, da nadaljujemo.

In končno, postalo je očitno, da je bil nastanek poj-
movnika neobhodno potreben za napredovanje nasle-
dnjega ECVision produkta, »matrike kompetenc«. 

Pojem supervizija
Cilj opisov, zajetih v tem poglavju, je pregled splošno 
sprejetih ključnih konceptov supervizije v sodobnem 
evropskem prostoru. Pojmovnik zajema definicije na-
vedene pod številko 1 (1.1. – 1.4.).

1.	 Supervizija je kot svetovalni poklic 
osredotočena na interakcije med ljudmi, 
poklicne naloge in organizacije
Supervizija omogoča veliko prostora in časa refleksiji  
poklicnega delovanja v kompleksnih situacijah.

Prvenstveno je supervizija usmerjena v razvoj posa-
meznika, timov in organizacij. Izboljšuje poklicno ži-
vljenje posameznika in timov, z upoštevanjem njiho-
vih vlog v institucionalnem kontekstu. Osredotoča se 
tudi na zagotavljanje in razvoj kvalitetne komunikacije 
med zaposlenimi in na metode sodelovanja v različnih 
delovnih kontekstih.

Poleg tega supervizija omogoča podporo v različnih 
procesih razmišljanja in odločanja ter v izzivajočih in 
zahtevnih poklicnih situacijah in konfliktih. Podpira 
razjasnjevanje in analizo nalog, funkcij in vlog. Poma-
ga pri ravnanju s procesi spreminjanja, v iskanju inova-
tivnih rešitev za nove izzive in pri oblikovanju ukrepov 
proti mobingu in izgorelosti.

Razdelitev v nadaljevanju temelji na različnih poudar-
kih v superviziji.
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1.1.	 Supervizija pri delu s klienti
Supervizija omogoča strokovnjakom (ki delajo s klien-
ti, npr. socialnim delavcem, terapevtom, ki se ukvarja-
jo s psihosocialnim delom) prostor za refleksijo, da bi 
se zagotovila in razvila kvaliteta njihovega strokovne-
ga odnosa in delovanja. Fokus je na klientih super-
vizantov ter na tem, kako oni delajo s svojimi klienti.

Ta pristop pogosto – toda ne nujno – pomeni, da je su-
pervizor izkušen praktik na istem področju kot njegov 
supervizant.

1.2.	 Edukativna supervizija za pripravnike v 
poklicnem usposabljanju
Ključna komponenta te vrste supervizije je del razvoja 
poklicnih kompetenc v programih usposabljanja. Njen 
namen je integracija znanj, veščin in vrednot/stališč, 
ki so jih udeleženci dobili tekom svojega poklicnega 
usposabljanja. Nujno je povezana s specifičnim kuri-
kulumom tistega, ki nudi izobraževanje. Fokusira se 
na učenje izboljševanja specifičnih metod, veščin in 
pristopov, da bi se dosegli pričakovani rezultati pri ra-
zvoju strokovnih kompetenc v določeni metodi ali pri-
stopu. Zaradi tega mora biti supervizor izkušen prak-
tik v isti metodi ali pristopu.

1.3.	 Supervizija kot izboljševanje poklicnega 
delovanja
Supervizija se osredotoča na izboljševanje posamezni-
ka, timov in organizacij na vseh področjih dela. Glavni 
cilji vključujejo večjo kvaliteto, uspešnost in večjo de-
lovno učinkovitost v strokovnih kontekstih. Skladno s 
tem razumevanjem supervizija omogoča korist vsem 
strokovnjakom in delovnim področjem.

Glede na ta pristop je supervizor strokovnjak za sve-
tovanje interakcij med ljudmi, strokovnimi naloga-
mi in organizacijami, ki nima praktičnih izkušenj na 
določenem področju dela.

1.4.	 Supervizija organizacije
Ta pristop prispeva k učinkovitemu delovanju or-
ganizacije. Izvaja se med rednimi sestanki nadrejenih 
in njihovih podrejenih ter članov strokovnih timov, v 
sklopu katerih se izvaja supervizija. V tem primeru je 
poudarek na refleksiji odnosov v timu in v širšem or-
ganizacijskem okolju. Osvetljuje se položaj moči ter in-
stitucionalno in individualno razumevanje vlog in na-
log. Na ta način organizacijska supervizija prispeva k 
izboljšanju organizacijske kulture.

2.	 Supervizija v funkciji upravljanja
Odvija se v organizaciji na operativnem nivoju. Vklju-
čuje upravljanje in kontrolo opredeljenih in dogovorje-
nih nalog. Supervizor je zaradi tega del organizacijske 
hierarhije.

Takšno razumevanje supervizije ima svoje izvore v an-
glo-saksonskih deželah in se večinoma izvaja v podje-
tjih, ki delujejo na globalnem nivoju.

Pojem koučing
Večino v Evropi uporabljenih definicij koučinga lahko 
omejimo na pet različnih konceptov, ki jih opisujemo 
spodaj.

Koncepti 4 in 5 so izven okvirov tega dela, ki se osre-
dotoča na temo svetovanja v interakciji med osebami, 
delom in organizacijo.

1.	 Koučing je oblika strokovnega svetovanja, ki klien-
te motivira k maksimizaciji lastnega osebnega in 
strokovnega potenciala. Njegov cilj je spodbuditi 
procese transformacije. Cilji in rešitve se odkriva-
jo sproti. Kouč in klient sodelujeta v partnerskem 
odnosu. Klienti so strokovnjaki na nivoju vsebine, 
kouč pa je strokovnjak za profesionalno svetovanje.

2.	 Koučing je predvsem namenjen osebam na voditelj-
skih položajih in uporablja specifične cilje, metodo-
logijo in pristope. Značilnost koučinga je podpora 
povezana z določeno temo v sklopu omejenega šte-
vila konzultacij kot tudi učenje veščin v kratkih uč-
nih intervalih. Ta pristop je prevladujoč v deželah 
nemškega govornega področja.

3.	 Koučing je oblika strokovnega vodenja s fokusom 
na strokovni rasti klienta. Je strukturiran in na-
menski proces v katerem kouč spodbuja učinkovito 
vedenje klienta. Kouči pogosto uporabljajo direk-
tivni pristop, da bi kliente spodbudili k doseganju 
njihovih ciljev.

Te tri definicije koučinga se nanašajo na posameznike, 
skupine, time in organizacije.

4.	 Koučing je ena izmed mnogih kompetenc, ki jo do-
segajo strokovnjaki kot so menedžerji, učitelji ali 
socialni delavci.

5.	 Koučing je sinonim za trening ali mentorstvo na 
zelo različnih področjih (npr. zdravstvo, osebni od-
nosi, poslovno vodenje itd.).
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Udeleženci
Udeleženci so osebe in strokovni organi vključeni in 
odgovorni za proces supervizije in koučinga.

1. Klienti

Supervizija Koučing

Klienti supervizantov 
so udeleženci 
supervizijskega procesa 
tudi, če fizično niso 
prisotni. Povezan 
koncept: klientov 
sistem.

Literatura o koučingu 
pojem klienta razume 
kot sinonim za vodeno 
osebo. 

 

2. Pogodbeni partner

Supervizija Koučing

Se nanaša na 
odgovornega 
menedžerja v 
organizaciji, ki naroča, 
financira in evalvira 
supervizijo. Sodeluje pri 
izbiri supervizorja in v 
procesu pogajanja, lahko 
ima pravico veta ali celo 
možnost neposredne 
osebne izbire.

Javne osebe in 
organizacije imajo 
najpogosteje interna 
pravila za supervizijo 
in spiske priporočenih/ 
pooblaščenih 
supervizorjev.

 

3. Nacionalna organizacija

Supervizija Koučing

Združenje 
profesionalnih 
supervizorjev in koučev 
(v nekaterih državah 
tudi trenerjev) je 
zasnovano skladno z 
nacionalnimi predpisi, ki 
sprejemajo standarde in 
etiko ANSE-ja. 

Združenje 
profesionalnih koučev in 
trenerjev je zasnovano 
skladno z nacionalnimi 
predpisi, ki sprejemajo 
standarde in etiko, 
ki jih predpisujejo 
mednarodna združenja 
(npr. EMCC ali ICF) ali 
samo združenje. 

 
 
 
 
 
 
 

4. Supervizanti/Koučiranci

Supervizija  Koučing

Uporabniki supervizije.

Supervizanti so 
odgovorni za: 

•	 Svojo kooperativnost

•	 Svoj proces razvoja in 
učenja

•	 Uporabo novih 
uvidov, ki so jih dobili 
v svoji profesionalni 
praksi.

Uporabniki koučinga.

Uporabniki koučinga 
so odgovorni za svoj 
proces razvoja. Morajo 
biti odprti, vnašati svoje 
izkušnje, razmišljanja 
in občutja, prihajati 
pravočasno in se držati 
dogovorjenih terminov. 
Koučiranci so odgovorni 
za definiranje ciljev na 
katerih želijo delati in za 
uresničevanje korakov, 
ki so si jih zastavili. 

 

5. Supervizor/Kouč

Supervizija Koučing

Supervizor je:

Strokovnjak izobražen 
skladno z odobrenim uč-
nim načrtom in skladno 
s standardi ANSE-ja in 
nacionalnimi predpisi.

•	 Oseba, ki je zaklju-
čila (po)diplomski 
študij in ima več kot 
tri leta delovnih iz-
kušenj.

•	 Oseba, ki je odgo-
vorna za ustvarjanje 
ustreznega prostora, 
ki omogoča podporo 
supervizantom pri 
doseganju njihovih 
ciljev.

Kouč je izobražen stro-
kovnjak, ki vodi posame-
znika, skupino ali tim na 
poti do dogovorjenega 
cilja. Načeloma se lahko 
vsak razglasi za kouča. 
Mednarodne strokovne 
organizacije, kot so ICF 
in EMCC razvijajo pro-
fesionalne standarde, ki 
temeljijo na izobraževa-
nju, izkušnji, evalvaciji 
dela in nivoju storitve 
ali na kontinuiranem 
profesionalnem razvoju. 
Večji poudarek je na re-
zultatih in dosežkih kot 
na urah profesionalnega 
treninga. 

 

6.	 Izvajalec usposabljanja

Supervizija Koučing

Organizacija, ki nudi in izvaja programe usposabljanja 
za supervizijo in koučing. 
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Jedrne kvalitete
Jedrne kvalitete so temeljne značilnosti strokovnega 
dela v superviziji in koučingu. Supervizor/kouč potre-
buje jasno in reflektirano razumevanje naslednjih je-
drnih kvalitet.

1. Toleranca do dvoumnosti

Supervizija Koučing

Diskusija in refleksija konfliktov, dovoljevanje pro-
tislovnih pristopov. Na ta način se lahko spremenijo 
perspektive in cilji. To vključuje dopuščanje napetosti 
in raziskovanje različnih občutij, ki se pojavljajo med 
procesom svetovanja. Toleranca do dvoumnosti (tudi 
kompleksnost, ambivalentnost) je sestavni del ravna-
nja ljudi in obsega čustva, mišljenje in stališča do ne-
česa ali nekoga. Dvoumnost pogosto izzove skrb, an-
ksioznost ali zmedo pri osebi ali skupini. 

2. Sprememba

Supervizija  Koučing

Osredotočanje na možne 
spremembe posamezni-
ka, skupine, organizacije 
v procesu supervizije. 
Lahko je sprememba 
perspektive kot tudi 
sprememba stališča ali 
vedenja. 

Osredotočanje na eno 
ali na vse spremembe na 
treh ravneh. 

1.Stopnja: bolj komple-
ksno razumevanje pro-
blemske situacije.

2. Stopnja: boljše razu-
mevanje osebnih od-
govornosti in področij 
delovanja v reševanju 
problema. 

3. Stopnja: iskanje reši-
tve na osebni ali sistem-
ski ravni.

Cilj je razvoj osebnosti 
(na temelju samozave-
danja in samospoštova-
nja) in sistema katerega 
del je posameznik. Cilj 
koučinga je doseganje 
spremembe. 

3. Komunikacija

Supervizija Koučing

Komunikacija obsega vsako izmenjavo vsebin in/ali 
neverbalnih znakov. Komunikacija kot jedrna kvalite-
ta pomeni zavesten in refleksiven pristop k tej izme-
njavi.

4. Zavedanje konteksta

Supervizija Koučing

Reflektiranje o vplivu in učinkih širših socialno druž-
benih interakcij supervizanta/klienta. 

5. Proces dogovarjanja

Supervizija Koučing

Prepoznavanje pričako-
vanj udeleženca in pove-
zovanje z dogovorjenim 
načinom dela v supervi-
ziji. Temeljni metodični 
okvir supervizijskega 
procesa. 

Dogovor je lahko dvo-
stranski – če za supervi-
zijo zaprosi posameznik 
osebno – ali tristranski 
– med organizacijo su-
pervizanta, supervizanti 
in supervizorjem v pri-
meru, da se supervizija 
odvija v kontekstu in na 
zahtevo organizacije.

Prepoznavanje 
pričakovanj udeleženca 
in povezovanje z 
dogovorjenim načinom 
dela v koučingu.

Dogovor je lahko 
dvostranski– če za 
koučing zaprosi 
posameznik osebno – 
ali tristranski – med 
organizacijo koučiranca, 
koučirancem in koučem 
v primeru, da se koučing 
odvija v kontekstu in na 
zahtevo organizacije. 

Koučing je časovno 
omejen, ima definiran 
cilj, rezultati so merljivi. 
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6. Zavedanje o raznolikosti

Supervizija Koučing

Vedenje o tem kako vrednote, komunikacijski stili in 
predpostavke vodijo delovanje človeka na splošno. Ob 
zavedanju lastnih predsodkov supervizor/kouč omo-
goča podporo supervizantom/koučirancem pri razi-
skovanju njihovih lastnih stereotipov.

To vključuje prepoznavanje, reflektiranje in upravlja-
nje procesov moči in razporeditev virov na način, ki 
bogatijo supervizantove/koučiranceve zmožnosti za 
njihovo obvladovanje.

7. Empatija

Supervizija Koučing

Empatija je prepoznavanje čustvenega stanja super-
vizanta/koučiranca in ločevanje od supervizorjevega/
koučevega čustvenega odziva na »tisto, kar pride od 
supervizanta/koučiranca«.

Vključuje zavedanje o (kontra) transferju in lastnih 
(miselnih) preokupacijah.

8. Etika/Vrednote

Supervizija Koučing

Pri ravnanju z močjo, zaupanjem in odgovornostjo, 
supervizorji in kouči vzdržujejo svojo osebno in stro-
kovno integriteto tako, da so avtonomni v odnosu do 
zainteresiranih naročnikov, klientov in kolegov. Su-
pervizorji in kouči so dolžni ohranjati zaupnost po-
datkov, pazljivo voditi proces dogovarjanja in se izogi-
bati konfliktu interesov. 

Del profesionalnosti supervizorjev in koučev je odgo-
vorno ravnanje. Skrbijo za ohranjanje svojih veščin in 
podpirajo proces učenja supervizantov in koučirancev. 

Večina strokovnih združenj za supervizijo in koučing 
ima svoj etični kodeks, ki odraža stanje njihove profe-
sionalnosti.

9. Usmerjenost v izkustvo

Supervizija Koučing

Opisovanje dogodka na način, ki podpira supervizan-
te/koučirance pri tem, da povežejo svoje izkušnje »tu-
kaj in zdaj« s svojim delom, s tem, kako shajajo s sta-
lišči in mnenji drugih, z načinom, kako izražajo svoja 
mnenja ali sprejemajo odločitve.

10. Funkcija in vloga

Supervizija Koučing

V skupinsko-dinamičnem pristopu funkcija pome-
ni formalne aktivnosti, ki so dogovorjene med člani 
določenega socialnega sistema. Člani  med seboj so-
delujejo v skladu z dogovorom. Vloga v tem primeru 
pomeni vedenje in pričakovanja v zvezi z vedenjem v 
določenih socialnih sistemih med dvema ali več ose-
bami. 

Drugi pristopi uporabljajo funkcijo in vlogo bolj ali 
manj kot sinonima. Vsekakor pa supervizija in kou-
čing upoštevata tako formalne kot neformalne aktiv-
nosti in stališča supervizantov in klientov. 

11. Usmerjenost k ciljem in potrebam

Supervizija Koučing

Supervizija ima dvoj-
no funkcijo, zavezana 
je tako dogovorjenim 
ciljem kot tudi potre-
bam supervizantov. V 
superviziji je potrebna 
določena svoboda in 
kreativnost supervizorja 
in supervizanta za indi-
vidualni dogovor o tem, 
kako bo supervizant 
dosegal svoje cilje in 
kako bo zadovoljil lastne 
razvojne potrebe.

Supervizor je osredoto-
čen na to, da so cilji in 
potrebe supervizantov/
skupin/organizacij jasno 
razvidni in v skladu z 
dogovorom.

Primarni fokus je 
ustvarjanje akcijskih 
načrtov za doseganje 
specifičnih ciljev pri delu 
ali v osebnem življenju. 

V koučingu je poudarek 
na akciji, odgovornosti 
in spremljanju. Čustva 
in potrebe igrajo po-
membno vlogo v vsakem 
procesu učenja in odlo-
čanja. 



10

12. Integracija teorije in prakse

Supervizija Koučing

Raziskuje supervizan-
tove implicitne in eks-
plicitne teorije. Njegova 
vsebinska in čustvena 
sporočila supervizor re-
flektira in izraža v skla-
du s svojimi koncepti in 
teorijami. Tak pristop 
prinaša nov pogled na 
supervizantovo situaci-
jo,  njegove predpostav-
ke in podpira uporabo 
teorije za globlje razu-
mevanje. 

Integracija novih dejstev 
v obstoječo večjo sliko. 
Lahko se odvija znotraj 
posameznika, skupine, 
organizacije ali na druž-
beni ravni. Koučiranci 
med procesom koučinga 
napredujejo proti zave-
stni kompetentnosti. 
Naučene lekcije upora-
bljajo v različnih kon-
tekstih in okoliščinah. 
Novo vedenje postane 
del osebne identitete. 

13. Interaktivni proces

Supervizija Koučing

V superviziji in koučingu se med supervizanti/kouči-
ranci in supervizorji/kouči dogaja interaktivni proces. 
Nanaša se na to, kako skupaj oblikujejo svoj delovni 
odnos in kako ravnajo z verbalnimi in neverbalnimi 
vsebinami pogovora.

14. Vodenje in upravljanje

Supervizija Koučing

Integracija organizacijskih elementov v proces, poseb-
no tistih tem, ki se najpogosteje pojavljajo, kot so av-
toriteta, podrejenost in tekmovalnost.

15. Učni proces

Supervizija Koučing

Proces, v katerem se prek refleksije izkušenj pridobi 
znanje, spretnosti in kompetence.

Značilnosti in cilji so povezani z naslednjimi oblikami 
učenja:

•	 Izkustveno učenje. Učenje iz osebnih izkušenj. Iz-
haja iz praktične izkušnje posameznika in jo pove-
zuje z učinki določenega stališča ali pristopa. 

•	 Refleksivno učenje. Igra pomembno vlogo v ciklu 
izkustvenega učenja. Koncept refleksije pomeni v 
učenju aktivno vztrajanje, temeljit premislek o kate-
remkoli prepričanju ali vrsti znanja glede na podat-
ke, ki jih podpira in ki vodijo do novih zaključkov. 

•	 Učni proces, ki omogoča integracijo strokovnega, 
osebnega in metodičnega znanja in veščin.

•	 Individualizirano učenje. Proces, ki temelji na edin-
stvenem znanju, prepričanjih, zmožnostih in učnih 
stilih supervizanta. 

•	 Dialoško učenje. Glavno didaktično sredstvo učenja 
v superviziji je dialog. Supervizor/kouč in supervi-
zant/koučiranec utrjujeta in izboljšujeta svoj od-
nos in pogovorno interakcijo pri čemer supervizor/
kouč spremlja supervizanta/koučiranca s poslu-
šanjem, preverjanjem izrečenega in dajanjem zelo 
specifične povratne informacije. 

•	 Učenje z dvojno zanko. Z refleksijo izkušenj je su-
pervizant/koučiranec zmožen modificirati cilj z 
upoštevanjem te izkušnje. Ta pristop preusmeri re-
ševanje problema k prevpraševanju cilja. 

•	 Učenje po modelu. Ko supervizanti/koučiranci iz-
kusijo odnos supervizorja/kouča in dele tega odno-
sa integrirajo v svoje lastno vedenje.
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16. Organizacija

Supervizija Koučing

Poleg odnosa med supervizorjem/koučem in supervi-
zantom/koučirancem se upošteva tudi organizacija kot 
skupek pomenov in prilagoditev, ki delujejo v procesih 
in aktivnostih. Upoštevati je treba tudi končne upo-
rabnike strokovnih uslug supervizantov/koučirancev. 

Pomembno je jasno vedeti na katera razumevanja in 
teorije organizacije opirata supervizor/kouč in super-
vizant/koučiranec svoja razmišljanja in refleksijo. 

17. Paralelni proces

Supervizija Koučing

Paralelni proces lahko opišemo kot paralelne oziroma 
vzporedne probleme, zastoje, čustva in težave, ki se 
pojavijo istočasno in v dveh različnih odnosih: med 
supervizantom/koučirancem/klientom in supervizor-
jem/koučem in njegovim supervizantom/koučiran-
cem. Paralelni procesi so nezavedni, zato ne morejo 
biti prepoznani ali razumljeni vnaprej. Kar se zgodi v 
odnosu med supervizantom in njegovim klientom ali 
v skupini se lahko prenese v odnos med supervizor-
jem in supervizantom.

18. Razvoj kakovosti

Supervizija Koučing

Stalen, nameren proces vzdrževanja lastnih strokov-
nih veščin in sposobnosti. To vključuje skrb za svoj 
osebni in strokovni razvoj ter prispevanje k skupne-
mu strokovnemu znanju. 

19. Delovanje

Supervizija Koučing

Razvijanje novega, kre-
ativnega elementa, ki 
obogati in usmeri delo 
supervizanta.

Doseganje večje učin-
kovitosti koučiranca na 
osebnem in strokovnem 
nivoju. 

20. Strokovno raziskovanje

Supervizija Koučing

Povečevanje strokovnosti supervizanta/koučiranca z 
razpravljanjem o določenih izkušnjah in temah kot so 
prepričanja, stališča, načini vedenja, cilji in vizija.

To zahteva varen prostor za zelo osebno raziskovanje 
posameznikovega dela v zvezi z ovirami, uspehi in di-
lemami. 

21. Vzajemnost

Supervizija Koučing

Vključevanje in reflektiranje konteksta supervizan-
tov/koučirancev, pri čemer je treba istočasno upo-
števati učinek, ki ga ima supervizor/kouč prek svojih 
aktivnosti ali neaktivnosti v procesu svetovanja tudi 
za kliente ali katerekoli druge postopke.

Prav tako je treba upoštevati učinek osebe, ki opazuje, 
reflektira ali analizira vzajemno delovanje na opazovan 
dogodek: vsi udeleženci in vse vpliva v vsaki situaciji. 

22. Refleksija

Supervizija Koučing

Opazovanje in artikuliranje svoje izkušnje, občutkov, 
misli in prepričanj. S tem je trenutno vedenje (odnos/
drža/stališče) povezano tako s svojim izvorom v prete-
klosti kot tudi s prihodnjim, ki ga želijo supervizanti/
koučiranci sprejeti. V refleksiji se zahteva vpogled v so-
cialne vzorce, ki jih ljudje soustvarjajo v komunikaciji. 

Določene tehnike omogočajo supervizantom/kouči-
rancem, da ozavestijo svoj vpliv v različnih situacijah. 
Lahko razmišljajo o vsebini, procesu in o načinu re-
flektiranja (metarefleksija). 

Poleg metakognitivne komponente (razmišljanje o la-
stnem procesu mišljenja) refleksija vključuje čustveno 
komponento: premislek o osebnem čustvenem stanju; 
vedenjsko komponento: analizo vedenja, odločitev 
in posledic svojih dejanj v določenem kontekstu. To 
vključuje sprejemanje lastnih zaključkov o spremem-
bah, ki so potrebne za doseganje želenih izidov v pri-
hodnosti. Zaradi tega refleksija ne vodi do hitrih re-
šitev. Zahteva sposobnost vzdržati napetost brez po-
skusov, da se jo odstrani s takojšnjo akcijo. 
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23. Usmerjenost k virom

Supervizija Koučing

Usmerjenost na vire, 
znanja, veščine in kom-
petence supervizanta in 
podpiranje pri čim bolj 
učinkoviti uporabi.

Predpostavka, da so 
posamezniki ali skupine 
zmožni generirati lastne 
rešitve pri čemer jih 
kouč podpira na način, 
ki omogoča nove pri-
stope. Proces temelji na 
osebnih prednostih in 
kompetencah; fokusira 
se na koučiranceve re-
šitve in njegove skrite 
moči. 

24. Odgovornost in zaveza

Supervizija Koučing

Motiviranost in spo-
sobnost posameznika, 
skupine ali tima slediti 
svojim ciljem in izrabiti 
supervizorjevo podporo 
za njihovo doseganje. 
Supervizanti so odgo-
vorni za prenos dosež-
kov supervizije v vsako-
dnevno prakso. 

Motiviranost koučiranca 
za dosego ciljev je ključ-
na v koučingu. V celo-
tnem procesu koučinga 
se kouč fokusira na to, 
da koučiranci ostanejo 
povezani s svojimi cilji 
in da delujejo tako, da 
jih dosegajo.
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Vrste supervizije/koučinga
Različne vrste supervizije in koučinga kažejo različ-
ne razloge za izvajanje supervizijskega in /ali koučing 
procesa znotraj organizacijskega okvirja. Za razliko od 
setinga, se vrste nanašajo na določene cilje supervizije 
in koučinga. 

1. Poslovni koučing
Koučing znotraj organizacijskega konteksta. Kouču ni 
potrebno biti član organizacije. Vprašanja, s katerimi 
se koučing ukvarja, izhajajo iz delovnega konteksta. 

2. Karierni koučing
Ta vrsta koučinga podpira koučirance, da dosežejo in 
uresničijo svoje karierne in zaposlitvene cilje. Osredo-
toča se na spremembo kariere, zaposlovanje, iskanje 
dela in drugimi s kariero povezanimi temami, ki so 
pogosto povezane z eksistencialnimi vprašanji. 

Koučiranci pričakujejo, da bodo pridobili samozavest 
povezano s kariero, uvid, spodbudo in inspiracijo.

3. Supervizija primera
Supervizanti prinesejo svoje profesionalne interak-
cije s klienti kot referenčni material za supervizijski 
proces.

Obstajata dve različni perspektivi supervizije primera:

1. 	Supervizor je strokovnjak za delovno področje su-
pervizantov, ker se supervizija osredotoča na to, 
kako aplicirati profesionalne kompetence. Včasih 
je imenovana konzultacija.

2. 	Supervizor je strokovnjak za vodenje procesa in 
zatorej odpira supervizantom nove perspektive o 
primerih. 

4. Klinična supervizija
Termin klinična supervizija se uporablja v anglosa-
ksonski literaturi. Nanaša se na supervizijo, ki je po-
vezana s katerokoli obliko obravnave/terapije/dela s 
klientom na medicinskem in socialnem področju. 

5. Supervizija koučinga / Koučing kouča

Supervizija Koučing

Zagotavljanje kvalitete 
za kouče, pri čemer se 
ocenjuje kompetenca in 
podpira profesionalni 
razvoj. Ima normativno, 
formativno in podporno 
funkcijo.

Uporabljajo ga izkušeni 
kouči po njihovem pro-
gramu izpopolnjevanja 
kot način zagotavljanja 
kvalitete in njihovega 
profesionalnega razvoja.

6. Supervizija/Koučing v izobraževanju

Supervizija Koučing

Učenje, kako opravljati 
profesionalno delo v 
okviru profesionalnega 
eduka-cijskega programa 
(kurikuluma) vklju-čujoč 
spremljanje izpolnjeva-
nja speci-fičnih profesio-
nalnih standardov.

Povezani termini:

•	 Učna supervizija. Cilj 
je obvladati specifične 
metode, veščine ali 
pristope zaradi dose-
ganja pričakovanega 
rezultata – biti kompe-
tenten profesionalec. 

•	 Vodi kandidate, ki se 
izobražujejo za super-
vizorja skozi njihovo 
učno supervizijo.

•	 Sinonim: supervizija 
v izobraževanju, me-
tasupervizija.

•	 Kandidatova super-
vizija. Supervizija, ki 
jo izvaja bodoči su-
pervizor med svojim 
izobraževanjem. Ob-
-vezno je spremljana z 
učno super-vizijo.

Koučing znotraj progra-
ma koučing usposablja-
nja ali vodenja in upra-
vljanja na univerzite-
tnem ali podiplomskem 
nivoju. Poleg mentor-
stva ali tutorstva obsta-
jajo eksplicitni koučing 
formati za študente, ki 
jim pomagajo integrirati 
teorijo in prakso na pro-
fesionalnem nivoju.
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7. Skupinska supervizija/Skupinski 
koučing

Supervizija Koučing

Supervizija, ki vključuje 
udeležence, ki niso v for-
malno profesionalnem 
ali organizacijskem kon-
taktu. Udeleženci lahko 
prihajajo iz podobnih ali 
različnih profesij ali pro-
fesionalnih področij.

Obstajata dva pristopa 
k skupinski superviziji: 
v prvem pristopu so 
skupine majhne (su-
pervizijska skupina ne 
sme imeti več kot štiri, 
včasih šest udeležencev), 
da ima vsak udeleženec 
možnost ukvarjanja 
s svojo temo. Drugi 
pristop cilja na delo s 
skupinskim procesom 
in skupinskimi viri, kar 
omogoča delo z večjimi 
skupinami.

Koučing z udeleženci, ki 
niso v formalno profesi-
onalnem ali organizacij-
skem stiku. Udeleženci 
lahko prihajajo iz po-
dobnih ali različnih pro-
fesij ali profesionalnih 
področij.

8. Interna/eksterna supervizija/koučing

Supervizija Koučing

Interna supervizija je 
supervizija znotraj or-
ganizacije s strani člana 
organizacije.

Eksterna supervizija je 
supervizija neodvisnega 
supervizorja, ki ni od-
govoren za delo super-
vizantov in ne opravlja 
funkcije nadzora dela 
supervizantov. 

Interni koučing je kou-
čing znotraj organizacije 
s strani člana ograniza-
cije. 

Eksterni koučnig je 
koučing s strani neodvi-
snega kouča, ki ni odgo-
voren za delo ali nadzor 
koučirancev.

9. Intervizija/Vrstniški koučing

Supervizija Koučing

Nanaša se na specifično 
obliko supervizije, ki se 
izvaja med kolegi. Nima 
stalnega supervizorja, ker 
se člani skupine menjuje-
jo v vlogi supervizorja in 
si na ta način med seboj 
zagotavljajo supervizijo. 
Vsi člani so odgovorni za 
supervizijski proces. 

Sinonimi: vrstniška 
supervizija, kolegialna 
supervizija.

Nanaša se na specifično 
obliko koučinga, ki se 
izvaja med kolegi. Člani 
skupine se menjujejo v 
vlogi kouča in si na ta 
način med seboj zagota-
vljajo koučing.

Sinonimi: intervizija, 
kolegialni koučing.

10. Supervizija vodenja / Koučing 
vodenja

Supervizija Koučing

Supervizija posebnih 
nalog, ki jih zahtevajo 
vodilne funkcije/vloge v 
javnem in neprofitnem 
sektorju. Osredotoča se 
na učinke in stališča vod-
stva. Priporočljivo je, da 
ima supervizor vsaj nekaj 
osebnih izkušenj in znanj 
s področja organizacije in 
menedžmenta. 

Drug pristop, ki se aplici-
ra v javnem, neprofitnem 
in profitnem sektorju, 
uporablja bolj običajen 
termin koučing.

Drugačne pristope imajo 
voditelji kot posebna 
ciljna skupina; oblika je 
konceptualizirana kot 
individualna ali skupin-
ska supervizija.

Različni pristopi se pre-
krivajo glede na supervi-
zantove potrebe kot tudi 
glede na nacionalne ali 
metodološke koncepte 
supervizije.

V vsakem primeru vodi-
telji zahtevajo dobro re-
flektiran odnos do moči 
in avtoritete, kot tudi 
način ukvarjanja z njima.

Koučing vodenja se lah-
ko razume na tri različ-
ne načine:

•	 Koučing subjekta vo-
denja.

•	 Koučing profesional-
cev z menedžer-skimi 
nalogami v organiza-
cijski hierar-hiji. 

•	 Koučing višjega me-
nedžmenta in članov 
uprave. Imenuje se 
tudi koučing (najviš-
jih) izvršnih funkcij.
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11. Metasupervizija
Supervizija, ki jo supervizor uporablja za razvijanje 
svojih veščin in za to, da ima svoj prostor za refleksijo 
svojega dela kot supervizorja.

Sinonim: supervizija supervizije. 

12. Organizacijska supervizija / 
Organizacijski koučing

Supervizija Koučing

Prispeva k učinkovi-
temu funkcioniranju 
organizacije. Odvija se v 
rednih in superviziranih 
kontaktih nadrejenih 
in podrejenih in članov 
profesionalnih timov. 

Poudarek je na reflek-
tiranju odnosa med 
timom in širšim organi-
zacijskim okoljem, osve-
tlitvi položajev moči in 
na institucionalnem in 
subjektivnem razumeva-
nju vlog in nalog. 

Ta pristop organizacij-
ske supervizije prispeva 
k organizacijski kulturi. 

Podobne vrste:

Organizacijsko sveto-
vanje je skupen pojem 
za vse intervence pro-
fesionalnega vodenja, 
ki so usmerjene na 
organizacije, ali njihove 
dele, da bi se trajnostno 
spremenile razvile ali 
stabilizirale. Osredotoča 
se, v nasprotju s super-
vizijo in koučingom, 
na organizacijo z njeno 
strukturo in komunika-
cijo, manj na ljudi. 

Razvoj organizacij je 
posebna oblika organi-
zacijskega svetovanja, 
ki zajame nepristranske 
osebe in zaposlene v 
proces razvoja.

Pomeni integralni del 
koučing pristopa. Cilja 
na spremembo, ki je po-
vezana z organizacijami 
kot kompleksnimi siste-
mi. Ta pristop je bil ne-
davno razvit.

Značilnosti so sledeče:

•	 motivira ga povpra-
ševanje in se izvaja 
neposredno v delovni 
situaciji;

•	 kouč ima facilitativno 
vlogo in začne s klien-
tom (sistemom);

•	 je interaktiven in ak-
cijsko orientiran pri-
stop;

•	 individualni in timski 
koučing sta usmerje-
na na organizacijo kot 
dominantni sistem, 
v katerem koučiranci 
delujejo.

13. Timska supervizija/Timski koučing

Supervizija Koučing

Supervizija s timi.

Tim sestoji iz skupine 
ljudi, ki so povezani s 
skupnim namenom. 
Timi so posebej primer-
ni za izvajanje nalog, ki 
so zelo kompleksne in 
imajo številne med seboj 
povezane naloge. 

Supervizija se osredotoča 
na odnose v timu, meje 
v komunikaciji, timskimi 
vlogami, odnosi moči in 
tekmovalnosti, z vzduš-
jem v timu itn.

Anglosaksonski ali nizo-
zemski pristop po nava-
di uporabljata izraz kon-
zultacija organizacije.

Koučing s timi.

Tim sestoji iz skupine 
ljudi, ki so povezani s 
skupnim namenom. 
Timi so posebej primer-
ni za izvajanje nalog, ki 
so zelo kompleksne in 
imajo številna med seboj 
odvisna opravila. Splo-
šen cilj je boljše delova-
nje in učinkovitost tima. 

Posebej pomembno je 
tripartitno pridobivanje 
informacij pri sklepanju 
pogodbe.
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Setingi
Setingi opisujejo število udeležencev, načine organizi-
ranosti udeležencev, pogostost srečanj in uporabljena 
sredstva. 

1. Osebni stik/ osebna navzočnost

Supervizija Koučing

Supervizor in supervizanti, kouč in koučiranci so 
osebno navzoči. 

2. Skupina

Supervizija Koučing

Supervizija/koučing z udeleženci, ki niso v formalnem 
strokovnem ali organizacijskem stiku.

Udeleženci prihajajo iz podobnih ali različnih poklicev 
in strokovnih področij. Pristopi k številu supervizan-
tov/koučirancev so različni, prav tako se razlikujejo 
glede na pogostost, intervale in število srečanj.

3. Organizacija

Supervizija Koučing

Supervizirati/koučirati organizacijo pomeni delati s 
sistemom, ki ga sestavlja mnogo delov, kot na primer 
posamezniki, timi, vodje, stranke, ponudniki, struktu-
re, kultura/kulture, formalni in neformalni odnosi, itd.

Delo je osredotočeno na proces in izrazito povezano 
z vodstvom. Med procesom se sprejme odločitev gle-
de na dogovorjeni cilj in o tem, kateri deli sistema naj 
bodo vključeni v proces.

4. Na daljavo / po spletu / novih medijih 
/ telefonu

Supervizija Koučing

Novi mediji se uporabljajo, da se izvede celoten super-
vizijski/koučing proces ali le njegov del. 

5. Individualno

Supervizija Koučing

Diadna oblika supervi-
zije, en supervizor in en 
supervizant. 

Pristopi se razlikujejo 
glede na pogostost, in-
tervale in število srečanj.

Včasih se izvede le eno 
srečanje; drugi pristopi 
jasno definirajo mini-
malno število srečanj in 
intervalov.

Diadna oblika koučinga, 
en kouč in en klient.

Pristopi se razlikujejo 
glede na pogostost, in-
tervale in število srečanj.

Včasih se izvede le eno 
srečanje. Trajanje proce-
sa koučinga se razlikuje 
glede na potrebe in želje 
udeležencev. 

6. Tim

Supervizija Koučing

Tim sestavlja skupina ljudi, ki jih povezuje skupen 
namen. Timi so še posebej primerni za izvajanje na-
log, ki so zelo kompleksne in imajo veliko soodvisnih 
podnalog.

Možnosti: timska supervizija / koučing z ali brez vod-
je tima. Razpon trajanja je med enim dnevom do več 
srečanj v daljšem obdobju. 
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Metode
Metode so specifične tehnike, ki pospešujejo proces 
za supervizante in kliente, da bi izboljšali interakcijo 
med osebami, njihovim delom in organizacijo. 

1. Ustvarjanje stabilnega delovnega 
odnosa

Supervizija Koučing

Da bi okrepili delovni odnos v procesu, supervizor/
kouč namerno uporablja sklepanje dogovorov, empa-
tijo, reflektiranje, povratne informacije itd. 

Dober delovni odnos je bistven za uspešen proces su-
pervizije ali koučinga. 

2. Sklepanje dogovorov 

Supervizija Koučing

Pred začetkom procesa supervizije/koučinga po-
membni udeleženci sprejemajo odločitve in sklenejo 
pogodbo (med supervizorjem/koučem, supervizanti/
koučiranci in organizacijo). Odločitve se sprejmejo 
glede na različne vloge, odgovornosti in pričakovanja 
udeležencev, glede na finančne pogoje, pravila zau-
pnosti, pomembne vidike organizacije, evalvacijo in 
rezultate. Rezultat dogovarjanja je jasen delovni do-
govor, ki je okvir za supervizijski/koučing odnos in je 
osnova za zagotovitev kakovosti.

3. Dialog

Supervizija Koučing

Narativni koncept refleksije, kjer jezik igra ključno 
vlogo. Gre za pogovor dveh enakovrednih udeležen-
cev, supervizorja/kouča in supervizantov/koučiran-
cev, ki vzajemno spoštujejo način, kako izkušajo real-
nost. Predpogoj za avtentičen dialog je iskrena rado-
vednost in želja po medsebojnem razumevanju. 

Vprašanja, ki jih postavljajo supervizorji/kouči, poma-
gajo supervizantom/kou-čirancem, da najdejo svoje 
odgovore. Supervizante/kliente vabijo k razumevanju 
situacije, v kateri so se znašli. Vprašanja spodbujajo 
prevzemanje odgovornosti in pripomorejo k razreše-
vanju problemov. Raznolike kreativne tehnike pospe-
šujejo dialog. 

4. Evalvacija procesa

Supervizija Koučing

Evalvacija kot sistematična metoda je nepogrešljiv se-
stavni del procesa supervizije in koučinga, ki se dogaja 
v vseh fazah razvoja odnosa glede na dogovorjene kri-
terije. Osredotoča se na proces, razvoj, na pričakovane 
in dosežene rezultate. 

5. Širjenje teoretičnega znanja

Supervizija Koučing

Supervizanti/koučiranci ter supervizorji/kouči se po-
govarjajo o teoretičnih konceptih, ki se nanašajo in so 
povezani s konkretno situacijo supervizantov/kouči-
rancev, in tako poglabljajo svoje teoretično znanje ter 
delujejo bolj smiselno.
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6. Povratna informacija

Supervizija Koučing

Povratna informacija pomeni odgovor na vprašanje, 
kakšen vtis naredi moje vedenje na drugo osebo: Kaj 
vidim? Kaj čutim? Kako to vpliva name?

Najpomembnejša vrednost je možnost, da se nameni 
posameznika približajo drug drugemu in da vpliva na 
vedenje. Utrjuje in izzove razmišljanje in vedenje. Pri 
delu s skupinami pospešuje individualno in skupinsko 
učenje ter spodbuja sodelovalni proces.

7. Osredotočanje na probleme

Supervizija Koučing

Ko aktualen problem 
postane kaotičen in 
zato vzbuja tesnobo, 
ga razčlenimo na pod-
-probleme, da postanejo 
bolj konkretni in vidni. 
Supervizantom pomaga, 
da se oddaljijo od pro-
blema in ga pogledajo z 
nove perspektive. 

Ko se pojavijo akutni 
problemi in se tesnoba 
okrepi, se kouč zaveda, 
da se občutja tesnobe 
in negotovosti pojavijo 
le za kratko obdobje 
zaradi spoznanja, da je 
aktivnost ali sprememba 
nujno potrebna. Ključen 
element je premik od be-
sed in spoznanj do novih 
in neznanih aktivnosti.

8. Merjenje učinkov

Supervizija Koučing

Glej evalvacija. Zunanji kazalniki učin-
kovitosti in notranji 
kazalniki uspeha so del 
procesa koučinga od 
začetka, z namenom da 
merijo spremembe in 
krepijo zaupanje.

9. Meta-komunikacija

Supervizija Koučing

Komunikacija o različnih vidikih komunikacije kot na 
primer vsebina, odnos, pozivi ter verbalno in never-
balno izražanje samorazkrivanja. Sinonimi: komuni-
kacija drugega reda, komunikacija o komunikaciji. 

10. Meta refleksija

Supervizija Koučing

Refleksija o rezultatu in 
procesu refleksije (re-
fleksija dvojne zanke) je 
usmerjena v poglobljeno 
razumevanje profesi-
onalnega odnosa med 
klientom in strokovnja-
kom/supervizantom, 
tako da strokovno re-
flektira o sebi, klientu in 
njunemu odnosu. 

Refleksija o procesu re-
fleksije, odnosu in rezul-
tatu je pomembna kom-
petenca koučev. Meta 
refleksija ni eksplicitno 
in redno uporabljena kot 
metodološko sredstvo v 
koučingu.

11. Moderiranje procesa

Supervizija Koučing

Uporaba vseh metod z namenom, da bi strukturirali 
proces in dosegli dogovorjene cilje. 

12. Refleksija

Supervizija Koučing

Refleksija je osnovna 
metoda učenja in razvo-
ja v superviziji. Refleksi-
ja na lastne misli, po-
trebe in občutja okrepi 
supervizijski odnos. 

Glej tudi ključne lastnosti 
pod pojmom refleksija.

Refleksija je ena izmed 
mnogih metod učenja in 
razvoja v koučingu. Re-
fleksija na lastne misli, 
potrebe in občutja okre-
pi odnos v koučingu. Za 
pospeševanje refleksije 
in samoanalize se upora-
bi določena orodja. 

13. Uporaba empatije

Supervizija Koučing

Uporaba empatije je na-
čin prepoznavanja su-
pervizantovih čustvenih 
stanj in način separacije 
supervizorjevega čustve-
nega odziva na »tisto, 
kar pride od supervizan-
tov«. Zavedanje (kontra)
transferja in lastnih skr-
bi je naslednji korak do 
dajanja povratne infor-
macije supervizantom, 
ki lahko pospeši njihov 
razvojni proces. 

Empatija je način prepo-
znavanja čustvenih stanj 
koučirancev. Usmerjena 
je k razumevanju sveta 
koučiranca z njegove 
perspektive.
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14. Skupinski proces

Supervizija Koučing

Obseg uporabe sku-
pinskega procesa v su-
perviziji je odvisen od 
teoretskega pristopa su-
pervizorja. Supervizijske 
skupine so pomembne za 
procese učenja in samo-
zavedanje supervizantov 
zaradi povratnih infor-
macij skupine na vsebin-
ski in odnosni ravni.

Supervizor lahko upora-
bi skupinski proces, da 
odkrije in osvetli »para-
lelni proces«, ko super-
vizijski odnos »tukaj in 
zdaj« zrcali odnos med 
supervizanti in njihovi-
mi klienti. 

Obseg uporabe sku-
pinskega procesa v 
koučingu je odvisen od 
teoretskega pristopa 
kouča. Koučing skupine 
so pomembne za pro-
cese učenja in samoza-
vedanje klientov zaradi 
skupinskih povratnih 
informacij na vsebinski 
in odnosni ravni.

15. Uporaba hipotez

Supervizija Koučing

Komuniciramo lahko le z izmenjevanjem domnev, kar 
je bistvena sestavina reflektiranja. 

Z izmenjavanjem pogledov/hipotez glede določenega 
odnosa ali vprašanja, osebe soustvarijo vzorce razu-
mevanja, ki ponavadi vključujejo nove perspektive. 
Supervizor/kouč prav tako lahko uporabi hipoteze kot 
idejo o potrebah skupine ali supervizanta/koučiranca, 
ki potem vplivajo na nadaljnje intervencije supervi-
zorja/kouča. V tem primeru supervizor/kouč ne govo-
ri nujno o svojih hipotezah s člani skupine.
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Dosežki supervizije / koučinga

Dosežki opisujejo učinek supervizije/koučinga na su-
perviziranega/koučiranca.

1. Višja kvaliteta dela

Supervizija Koučing

Pomeni spremembo v 
razmišljanju in ravnanju 
supervizanta. Učinki su-
pervizije se odrazijo tudi 
na supervizantovem 
strokovnem in včasih 
celo na osebnem okolju. 
Posledica supervizije naj 
bi bil nov, ustvarjalni 
element, ki bo obogatil 
in usmerjal delo super-
vizanta. Ob tem lahko 
supervizant ozavesti 
nove potrebe.

Koučiranec se uspešno 
spopada z novim delova-
njem in vedenjem. Uči-
nek koučinga je viden 
na strokovnem in včasih 
tudi na osebnem podro-
čju. Koučiranec lahko 
ozavesti nove potrebe in 
želje po spremembah. 

2. Razjasnjevanje vlog in funkcij v 
organizaciji

Supervizija Koučing

Razjasnjevanje formal-
nih aktivnosti, ki so bile 
dogovorjene in podane 
na organizacijskem 
nivoju. Razjasnjevanje 
vlog v smislu vedenjskih 
vzorcev in socialnih vidi-
kov med osebami.

Koučiranci se začnejo 
zavedati svoje vloge, 
prispevka in omejitev v 
organizacijah. Po potre-
bi skušajo spremeniti 
vedenje ali zamenjajo 
pozicijo.

3. Učinkovito razreševanje konfliktov in 
kontradikcij

Supervizija Koučing

Z refleksijo, pogovorom 
ter osvetljevanjem kon-
fliktov in kontradikcij z 
različnih vidikov super-
vizanti razvijejo učin-
kovitejše strategije za 
soočanje z njimi.

Z reflektiranjem in ana-
liziranjem konfliktov in 
kontradikcij z različnih 
vidikov nato pa še s pre-
izkušanjem različnih ve-
denj koučiranci razvijejo 
učinkovitejše strategije 
za soočan-je z njimi.

4. Učenje

Supervizija Koučing

V superviziji je učenje 
rezultat samoorganizira-
nega procesa, v katerem 
je supervizirani obliko-
val refleksiven prostor 
zase in s tem:

•	 bolje razume ce-
lovitost aktualnih 
situacij,

•	 bolje razume organi-
zacijske težave in jih 
lažje vključi v svoje 
osebne cilje,

•	 razvija svoje spo-
sobnosti odločanja s 
pomočjo samorefle-
ksije.

Učenje je razumljeno 
kot dinamičen proces 
za soočanje z različnimi 
situacijami. 
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5. Novi vpogledi

Supervizija Koučing

Supervizija vodi super-
vizanta k novim vidikom 
razmišljanja o pomemb-
nih situacijah na delu, 
o svojih zmožnostih, 
možnostih in odgovor-
nostih. Ohrabri super-
vizanta, da raziskuje in 
spremeni razumevanje 
poklicnih odnosov, pro-
-cesov in vedenja v skla-
du s tem razumevanjem.

Kouč spodbuja premike 
v razmišljanju, tako da 
se razkrivajo sveže per-
spektive. Razvoj novih 
vpogledov je pomemben 
dosežek koučinga. Treba 
je razlikovati med vpo-
gledi v zunanje pogoje in 
okvirje, vpoglede v dru-
ge in v samega sebe.

6. Koristi za organizacijo

Supervizija Koučing

Supervizija / koučing vodi k boljšim strokovnim stori-
tvam znotraj organizacije z:

•	 razjasnitvijo funkcij in vlog;

•	 učinkovitim ravnanjem v primeru napetosti in na-
sprotovanj;

•	 preprečevanjem in zmanjševanjem stresa in izgore-
vanja;

•	 dobivanjem novih vpogledov;

•	 podpiranjem procesov profesionalizacije na vseh 
hierarhičnih nivojih in za vse člane.

Zato supervizija / koučing podpira strokovne storitve 
v organizaciji in služi kot sestavni del menedžmenta 
kakovosti in menedžmenta sprememb.

7. Preprečevanje in zmanjšanje stresa

Supervizija Koučing

Supervizija / koučing zagotavljata osebno in strokov-
no pomoč in podporo, ki omogočata krepitev oseb-
ne in poklicne vloge v organizaciji. To preprečuje in 
zmanjšuje tveganje neugodja in stresa. Zaradi tega se 
lahko okrepi odpornost na strokovnem področju.

8. Profesionalni razvoj

Supervizija Koučing

Supervizija / koučing je del supervizantovega procesa 
profesionalizacije. Supervizanta / koučiranca podpira 
v procesu poklicne rasti.

9. Upravljanje kakovosti

Supervizija Koučing

Supervizija / koučing ohranja ali izboljšuje strokovno 
usposobljenost posameznika in razjasnjuje delovne 
postopke in standarde v dobrobit klienta.

10. Samozavedanje

Supervizija Koučing

Vpliva na supervizantov 
razvoj zavedanja samega 
sebe, svojih stališč in 
teženj, da bo lahko delal 
profesionalno. Samoza-
vedanje je moč doseči s 
kontinuirano vajo samo-
refleksivnih spretnosti.

Koučing je vaja v razu-
mevanju in spreminja-
nju samega sebe.

11.  Dobro počutje / zdravje

Supervizija Koučing

Supervizija zagotavlja 
duševno sprostitev in 
obnavljanje energije na 
zahtevnem delovnem 
mestu. Pomemben vidik 
supervizije je prepoznati 
in sprejeti občutke su-
pervizanta ter prepozna-
ti in reflektirati nezdra-
ve vzorce. Supervizija 
je način skrbi za lastno 
zdravje.

Koučing dela na pred-
postavki, da so vse 
človekove dejavnosti 
usmerjene k dobremu 
počutju. Dobro počutje 
je odvisno od: celovi-
tosti, moči, spretnosti 
in potenciala, notranje 
modrosti, osebnostnega 
in poklicnega razvoja ter 
odgovornosti. Cilj kou-
činga je maksimiranje 
osebnih in strokovnih 
potencialov koučirane-
ga, kar se doseže s preo-
blikovanjem prepričanj, 
vrednot, osebnosti in 
identitete.
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