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1. Kurze Beschreibung der Methode

Supervision ist berufsbezogene Beratung und Weiterbildung. Dabei ist der Supervisor der
Anbieter von Supervisionsleistungen und der Supervisand nimmt diese Leistung in Anspruch.
Der Supervisor hat als Berater die Aufgabe, die Komplexitat der Beobachtungen und Hand-
lungen im Arbeitsfeld zu erweitern, und so den Ratsuchenden Mdglichkeiten flr neue Sinn-
gebungen und Handlungsalternativen zu eréffnen.

Ziel der Supervision ist die Verbesserung der Arbeitssituation im weitesten Sinne, wobei so-
wohl die Einzelperson und ihre Klienten als auch die Dynamik von Gruppen, Teams, Organi-
sationen und der situative und institutionelle Kontext zu bertcksichtigen sind. Themen von
Supervision kdnnen z.B. Teamentwicklung, Fallarbeit, Problemldsung, Fortbildung usw. sein.
Supervision als Methode stellt nach Reich (2002a: S.223) hierbei einen ,,wiederkehrenden
Weg* dar, der bestimmte Vorgaben bzw. Lésungen bietet, ,, diese aber nicht absolut stellen
kann. Sie muss flexibel sein* und ,,sich situativ anpassen lassen. Dem Supervisor stehen als
Berater hierfiir zahlreiche Methoden, Techniken und Materialien zur Verfugung. Die Auswahl
hangt jeweils vom Supervisor, seiner Berufslaufbahn, seinen Vorlieben, Fahigkeiten und Wis-
sen sowie auch von der Situation, dem Fall und den Supervisanden ab und sollte ,,kommuni-
kativ erdrtert und kontrolliert werden®. Supervision arbeitet ressourcenbezogen und unter der
Pramisse, sich selbst Uberflissig zu machen. Der Erfolg der Supervision wird letztlich durch
die gelungene Verbesserung der beruflichen Praxis gemessen.

2. Priméare und sekundéare Quellen

2.1. Primare Quellen

Als friihesten Vorlaufer der heutigen Supervision kann nach Belardi (1998: S.19) der ,,sokra-
tische Dialog* bezeichnet werden. Hierbei findet der Schiller eigenstandig Antworten und
Einsichten und wird in diesem Prozess durch die geschickten Fragen des Lehrers unterstitzt.

Belardi beschreibt das Entstehen der Supervision im engeren Sinne im Zusammenhang mit
der Entwicklung der Sozialarbeit in England und den USA (ebd.: S.19-24). Die sich hier ab
ca. 1870 bildenden Wohlfahrtseinrichtungen (Charity Organization Societies) boten ihren
freiwilligen Helfern (volunteers) Unterstiitzung durch hauptamtliche Krafte (agent supervi-
sors). Diese erfahrenen Sozialarbeiter berieten die Helfer, vermittelten ihnen Wissen und
Handlungsstrategien und beaufsichtigten sie bei ihren Gesprachen mit den Klienten. Dieses
System der professionellen Unterstltzung ist auf Mary Richmond zuriickzufuhren (social ca-
sework). Die ersten Seminare zu Supervision fanden 1898 an der Summer School in New
York (spater ,,School of Social Work®, Teil der Columbia University) statt. Kurz danach er-
schien das erste Buch tber Supervision: ,,Supervision and Education in Charity* von Brackett
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(1903, New York). Die Integration von psychoanalytischen Aspekten in die Supervision ist
auf die Einwanderung von deutschsprachigen Psychoanalytikern und Sozialwissenschaftlern
ab 1930 in die USA zurtickzuftihren. Diese waren mit der Reflexion ihrer eigenen Behand-
lungsfalle in Form von Kontrollanalysen unter Aufsicht von erfahrenen Kollegen vertraut.

In Deutschland wurde der Begriff ,,Supervision“ das erste Mal von Hertha Kraus verwendet,
die 1923 Stadtdirektorin und Leiterin des Wohlfahrtsamtes der Stadt Koln war. 1933 emig-
rierte sie in die USA und kam nach 1945 mehrfach nach Deutschland zurilick, um Sozialarbei-
ter weiterzubilden. 1952 verdffentlichte Eduard Hapke einen gedruckten Vortrag im ,,Rund-
brief Gilde Soziale Arbeit*. Dieser Text enthdlt schon zu dieser Zeit Hinweise auf die heute in
der Supervision angewendete ,,Fallanalyse®. AuBerdem unterstreicht er die Berufsbezogenheit
und Fallorientierung von Supervision, welche die Abgrenzung zur Psychotherapie verdeutli-
chen. Zwischen 1955 und 1975 verbreiteten sich Casework und Supervision in Deutschland in
Aus- und Weiterbildung. Jedoch entwickelten sich diese Methoden historisch und gesell-
schaftlich bedingt anders als in den USA. Ich werde hier nur auf die deutsche Entwicklung
eingehen (ebd.: S.24-28).

Das heute noch aktuelle Modell von neben- oder freiberuflichen, organisationsexternen Su-
pervisoren ist auf Louis Lowy und Irmgard Schénhuber zurtickzufiihren. 1965 entstand durch
die Anregungen von Lowy die Zusatzausbildung in sozialer Gruppenarbeit und 1969 die Zu-
satzausbildung in Supervision bei der Akademie flr Jugendfragen in Minster/Westfalen. E-
benso begann die Supervisionsausbildung an der katholischen Fachhochschule in Nordrhein-
Westfalen.

Die Deutsche Gesellschaft fir Supervision (DGSV) wurde am 13. Dezember 1989 gegriindet.
Sie versteht sich heute als berufsstandige Interessenvertretung und als Garant flr fachliche
Standards von Supervision und Supervisoren in Deutschland und bietet Lehrsupervision an
(ebd.: S.28).

2.2.  Sekundare Quellen
Kommentierte Quellen:

Belardi, Nando (1998): Supervision: Eine Einfuhrung flr soziale Berufe. 2., aktualisierte Auf-
lage, Freiburg im Breisgau: Lambertus-Verlag

Kommentar: Dieses Buch ist seinem Titel entsprechend eine geeignete Einflihrung in das
Thema Supervision. Der Schwerpunkt der Betrachtung liegt hier auf dem sozialen Berufsfeld.
Es wird ein allgemeiner Uberblick gegeben, wobei die historische Entwicklung, die Selbstde-
finition, der Supervisionsprozess, verschiedene Methoden und Verfahren in der Supervision,
der Supervisions-Markt, gesetzliche Rahmenbedingungen und einige Richtlinien und Empfeh-
lungen zur Supervision behandelt werden.

Buer, Ferdinand (1999): Lehrbuch der Supervision. Munster: Votum Verlag

Kommentar: Das Lehrbuch enthélt drei Teile. Der erste beschaftigt sich theoretisch mit dem
pragmatisch-psychodramatischen Ansatz der Supervision und stellt diesen bezuglich der heu-
tigen Anspriche an die Supervision dar. Im zweiten Teil werden Einstiege in die Supervisi-
onspraxis geboten, die durch verschiedene Arbeitsmaterialien erganzt werden. Drittens ent-
halt das Lehrbuch ein umfangreiches fachbezogenes Begriffslexikon. Zum Einstieg ist das
Buch eher nicht geeignet. Es bietet aber tatigen Supervisoren und an Supervision Interessier-
ten eine gute Arbeitshilfe.
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Rappe-Giesecke, Kornelia (2003): Supervision fiir Gruppen und Teams. 3.Auflage, Berlin,
Heidelberg: Springer Verlag

Kommentar: Supervision wird hier systematisch als schrittweiser Prozess dargestellt. Dabei
werden verschiedene Phasenmodelle und das Normalformmodell des Prozessablaufes auf
Basis von langjahriger empirischer Forschung an Supervisions- und Balintgruppen formu-
liert.

Ritscher, Wolf (1998): Systemisch-psychodramatische Supervision in der psycho-sozialen
Arbeit. 2., korrigierte und Uberarbeitete Auflage, Eschborn bei Frankfurt am Main: Verlag
Dietmar Klotz GmbH

Kommentar: Der Autor stellt sein Supervisonskonzept vor, welches psychodramatische und
systemische Perspektiven integriert. Dabei bildet seine praktische Tatigkeit eine wichtige
Grundlage, welche dann auch im ersten Teil zur Basis der methodischen Ausfiihrungen wird.
Aullerdem werden rekonstruierte Protokolle von Supervisionssitzungen sehr detailliert darge-
stellt. Diese beschéftigen sich mit dem Einsatz von Genogramm, Rollenspiel, Skulptur, Sys-
tembrett, ,,Leerer Stuhl** und ,,Runder Tisch** als Techniken von Supervision. Der folgende
Theorieteil, der sich mit Grundlagen von psychosozialer Arbeit unter den Aspekten der
grundlegenden Perspektiven der systemischen Arbeit, den Konzepten von Rolle, Rollenspiel
und Identitat, den metatheoretischen Grundlagen und Handlungskonzeptionen des Psycho-
dramas und den Perspektiven einer 0ko-systemischen Theorie psycho-sozialer Praxis be-
schaftigt, scheint ebenfalls stark vom praktischen Selbstverstandnis des Autors beeinflusst.
Aus diesem Buch lassen sich viele, vor allem praktische Anregungen fiir die Supervisionsar-
beit entnehmen. Als grundlegendes Theoriewerk scheint es jedoch zu sehr auf den personli-
chen Erfahrungen des Autors zu beruhen.

Schreydgg, Astrid (2000): Supervision: Ein integratives Modell — Lehrbuch zu Theorie und
Praxis. 3. Auflage, Paderborn: Junfermann

Kommentar: Das integrative Supervisionsmodell enthalt viele verschiedene Theorien und
Methoden, z.B. aus den Bereichen Psychoanalyse, Kommunikationstheorie, Organisations-
theorie und erlebnisaktivierende Verfahren. Diese werden vor allem auf der Basis phdnome-
nologischer Positionen auf ihre Gultigkeit und Integrierbarkeit untersucht. Es entsteht ein
systematischer Uberblick tber das Spektrum der fir das Modell relevanten Theorien und
Methoden.

Zitierte Literatur:

Arnold, Rolf (1999): Vom ,,autodidactic” zum ,.facilitative turn* — Weiterbildung auf dem
Weg ins 21. Jahrhundert. In: Arnold, R./Gieseke, W. (Hrsg.): Die Weiterbildungsgesell-
schaft. Band 1: Bildungstheoretische Grundlagen und Analysen. Neuwied; Kriftel: Luchter-
hand. 3-14.

Huschke-Rhein, R.(1998): Systemische Erziehungswissenschaft: Padagogik als Beratungs-
wissenschaft. Weinheim: Deutscher Studien Verlag

Reich, Kersten (1998a): Die Ordnung der Blicke: Perspektiven des interaktionistischen Kon-
struktivismus, Band 1 — Beobachtung und die Unscharfen der Erkenntnis. Neuwied: Luchter-
hand Verlag
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Reich, Kersten (1998b): Die Ordnung der Blicke: Perspektiven des interaktionistischen Kon-
struktivismus, Band 2 — Beziehungen und Lebenswelt. Neuwied: Luchterhand Verlag

Reich, Kersten (2002a): Systemisch-konstruktivistische Padagogik: Einfiihrung in Grundla-
gen einer interaktionistisch-konstruktivistischen Padagogik. 4., durchgesehene Auflage, Neu-
wied, Kriftel: Luchterhand

Reich, Kersten (2002b): Konstruktivistische Didaktik: Lehren und Lernen aus interaktionisti-
scher Sicht. Neuwied, Kriftel: Luchterhand

Reich, Kersten (2002c): ,,Fragen zur Bestimmung des Fremden im Konstruktivismus®. In:
Neubert, Stefan/Roth, Hans-Joachim/Yildiz, Erol (Hrsg.): Multikulturalitit in der Diskussion:
Neuere Beitrdge zu einem umstrittenen Konzept. Opladen: Leske und Budrich. 173-194.
Ritter, Andreas (2002): ,,Kontruktivismus und Ethik: Annahmen uber ethische Haltung und
ihre Wirkungen im Supervisionsprozess®. In: Neumann-Wirsing, Heidi/Kersting, Heinz J.
(Hg.) (2002): In Arbeit — Systemische Supervision und Beratung. [Ibs, Institut fur Beratung
und Supervision Aachen]. Aachen: Kersting. 13-54.

Schlippe, Artist von (2002): Lehrbuch der systemischen Therapie und Beratung. 8.  Auflage,
Gottingen: Vandenhoeck & Rupprecht

Schulz von Thun, Friedemann (2002): Miteinander Reden 1: Stérungen und Klarungen. 37.
Auflage, Reinbeck bei Hamburg: Rowohlt TaschenbuchVerlag

Watzlawick, Paul/Beavin, Janet H./Jackson, Don D. (2000): Menschliche Kommunika-
tion: Formen, Storungen, Paradoxien. 10., unveranderte Auflage, Bern: Verlag Hans Huber

2.3. Links

http://www.dgsv.de/ (9/2003) Homepage der Deutschen Gesellschaft fir Supervision
(DGSV)

WWW.supervision-eu.org/anse/ (9/2003) Homepage der Assoziation Nationaler Verbande fur
Supervision in Europa (ANSE)

3. Theoretische und praktische Begriindung

3.1.  Theoretische Begrindung

Supervision ist immer praxisbezogen, da die Supervisanden Unterstiitzung oder Hilfe fur ihr
praktisches Tun erhalten. Sie ist aber ebenso theoriegestitzt, da verschiedene Methoden und
Settings auf soziologischen, psychologischen, verhaltenstherapeutischen, padagogischen und
kommunikationswissenschaftlichen Theorien basieren und teilweise auch verschiedenen Er-
kenntnistheorien zuzuordnen sind. Trotzdem steht die praktische Begriindung von Supervisi-
on im Vordergrund, da die Bewertung im Endeffekt auf dem positiven Einfluss auf die prakti-
sche Berufstétigkeit des Supervisandensystems und dessen Dynamik und damit auf der Ent-
wicklung seiner Zufriedenheit und Effektivitat beruht. In sozialen Berufen gilt auch die posi-
tive Entwicklung in der Arbeit mit den Klienten als Bewertungskriterium gelungener Supervi-
sion.

© Reich, K. (Hg.): Methodenpool. In: URL.: http://methodenpool.uni-koeln.de 2003 ff
6



http://www.dgsv.de/
http://www.supervision-eu.org/anse/

Supervision wird heutzutage in vielen unterschiedlichen Gebieten eingesetzt und richtet sich
an die unterschiedlichsten Adressaten. Das Augenmerk liegt in der hier vorliegenden Darstel-
lung jedoch schwerpunktmalig auf allen sozialen Berufen, in denen vorwiegend die mensch-
liche Interaktion eine Rolle spielt. Trotzdem soll erwédhnt werden, dass Supervision auch in
anderen Bereichen (z.B. der Wirtschaft und Profit-Bereichen) Anklang findet. Die Supervi-
sanden reichen also von Kranken- und Altenpflegern, Sozialarbeitern, Beratern, Pddagogen
aller Fachrichtungen, Psychologen, Psychiatern und Therapeuten bis hin zu Fiuhrungskraften,
Abteilungs-, Team- und Gruppenleitern. Neuere Felder wie Schule, Verwaltung, 6ffentlicher
Dienst, Kirche, selbstdndige Unternehmen, Modellprojekte, Medizin und Industrie kommen
heute als mogliche Klientensysteme hinzu (vgl. Belardi 1998: S.163-184). Abzugrenzen sind
jedoch jene Bereiche, bei denen zu Gunsten von Renditen, Effizienzdenken, Machtbewusst-
sein und Profit psychische Abwehrfahigkeiten und Manipulationsmdéglichkeiten vermittelt
werden sollen und der Berufsethos vernachléssigt wird, da diese Intentionen nicht das Ziel
systemisch-konstruktivistischer Supervision sein kdnnen (vgl. Buer 1999: S.22).

Allgemein wird Supervision zur Verbesserung der Arbeitssituation eingesetzt. Das Ziel hier-
bei ist es, durch praxisnahes Lernen und Reflektieren die Qualitat des professionellen Han-
delns zu verbessern. Fachspezifische Kenntnisse und Kompetenzen sowie Gruppenprozesse
und Reflexionsfahigkeit werden gefordert.

Supervision dient der Verdnderung von Beobachtungs-, Deutungs- und Handlungsmustern
des Supervisanden gegenuber seinen Klienten oder gegeniiber dem Kontext, in dem er arbei-
tet (vgl. Schreydgg 2000: S.29-32). Sie hilft ihm eine Metaebene in seinen Beobachtungen
einzunehmen und sich selbst als Beobachter, Teilnehmer und Akteur in seinem Berufsfeld
wahrzunehmen. Dies ist vor allem in der Beziehungsarbeit notwendig, da hier viele paradoxe
Situationen auftreten kdnnen. Der Klient bleibt ndmlich immer ein Gegentiber, welches nie in
seiner Ganze und Subjektivitat vollstdndig zu erfassen ist. Deshalb sind VVoraussagen uber die
Ergebnisse der Arbeit mit dem Klienten im gewissem Malie immer nur unsichere Hypothe-
sen. Das Ergebnis der Beziehungsarbeit kann auflerdem von zahlreichen, kaum kontrollierba-
ren Ereignissen und Faktoren beeinflusst werden. Der Supervisand muss stdndig zwischen
vertrauensvoller Beziehung und Abgrenzung zum Klienten balancieren, also das richtige Ver-
haltnis zwischen Nahe und Distanz zur Klientel finden. Auch die verschiedenen Anspriiche
und Bewertungen der Arbeit mit den Klienten durch die Klienten selbst, durch den Auftrag-
geber, durch die Dienstleistungsorganisation und durch die Bevolkerung kénnen im Wider-
spruch zueinander stehen (vgl. Buer 1999: S.20). All diese Unsicherheiten kénnen im Rah-
men von Supervision thematisiert, neu eingeschétzt und reflektiert werden. Somit kann Su-
pervision auch als VorbeugemalRnahme gegen ,,Burn-Outs* eingestuft werden, welche gerade
in sozialen, helfenden Berufen oft auftreten. Doch auch neue Blickwinkel, Methoden und
Verfahren fir Inhaltsvermittlung und das Erlernen oder Uben neuer Methoden spielt in vielen
sozialen Berufsfeldern eine wichtige Rolle. Dieser Aspekt wird in der bisherigen Literatur zur
Supervision jedoch eher vernachlassigt.

Des Weiteren kdnnen, durch den im Rahmen des Supervisions-Settings geforderten standigen
Wechsel der Beobachterperspektiven, bestehende, problematische Deutungs- und Hand-
lungsmuster rekonstruiert bzw. dekonstruiert werden. Sie lassen sich im Folgenden verandern.
Neue Perspektiven lassen neue, kreative und reflektierte Konstruktionen oder Rekonstruktio-
nen zu. So kann z.B. eine Sichtweise, die vorrangig die Defizite des Klienten/ Patienten sieht,
in eine Perspektive umgewandelt werden, welche die Ressourcen und mogliche Ldsungen
fokussiert. Ein haufiger Wechsel der Beobachterperspektive fiihrt zur Schulung einer ganz-
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heitlicheren, systemischen Wahrnehmung des Berufsfeldes. Dabei lernen die Supervisanden
den Wechsel zwischen Innen- und AuRensicht, zwischen Selbst- und Fremdreflexion. Dabel
erfasst der Professionelle optimalerweise sowohl die individuellen bzw. persénlichen, die
interaktionistischen bzw. beziehungsmaliigen als auch die systemischen bzw. kontextspezifi-
schen Merkmale, Strukturen und Probleme seiner Arbeit.

Supervision dient nicht nur als Ort fir ,,Erkenntnis- und Lernprozesse zur Sicherung bzw.
Verbesserung fachlichen bzw. professionellen Handelns* (Buer 1999: S.30). Ebenso ist der
reflektierte Umgang mit berufsethischen Entscheidungen, unter Berlicksichtigung der Folgen
flr die Arbeit, Mitmenschen und Gesellschaft immer ein Ziel gelungener Supervision. Dazu
gehort eine Auseinandersetzung mit den Wirkungen und Folgen des professionellen Han-
delns, und zwar nicht als reine Evaluation oder Kontrolle von auRen sondern auch durch eine
Innenschau des Handelnden, die durch Feedback, Selbstreflexion und Selbsterfahrung ge-
kennzeichnet ist. Dass die Evaluation von auflen ein fester Bestandteil von Supervision ist,
scheint selbstverstandlich, doch auch die Anleitung oder Unterstltzung der Supervisanden zur
eigenen Innensicht darf nicht vernachlassigt werden. Berufsethos spielt auch fiir systemisch-
konstruktivistisch ausgerichtete Berater eine grole Rolle, denn sie sind Teil des Gesamtsys-
tems und der gesellschaftlichen Verstandigungs- und Diskursgemeinschaft. Wenn sie un-
ethisch handeln, so schadet das nicht nur dem anderen, sondern dem Gesamtsystem, also auch
ihnen selbst (vgl. Ritter 2002: S.27-42).

Im Folgenden werden nun noch einige spezifische Supervisions-Settings, angelehnt an die
Darstellung der Adressaten fiir Supervision von Belardi (1998: S.163-184), aufgefiihrt und die
entsprechenden weiteren spezifischen Zielsetzungen und Begriindungen angegeben. Hierbei
ist anzumerken, dass die Grenzen nicht immer eindeutig sind und viele der schon oben aufge-
fihrten und noch folgenden Aspekte in mehreren oder allen Settings vorkommen kdénnen. Es
sollen jedoch mit dieser Unterscheidung die hauptsachlichen Begriindungsmerkmale der ver-
schiedenen Supervisionsformen deutlich gemacht werden.

3.2.  Praktische Begrindung
3.2.1. Ausbildungssupervision (Adressaten sind Auszubildende und Studierende)

Die Ausbildungssupervision findet typischerweise in einer Art Meister-Lehrling-Verhaltnis
statt. Der berufserfahrene Professionelle hat hierbei die Aufgabe, den ,,Lehrling” in der Praxis
fall- und prozessbezogen zu unterstiitzen, sollte aber nicht Gberheblich auftreten. Die Vermitt-
lung von fachspezifischen Methoden zwecks kompetenter Erflllung der beruflichen Aufga-
ben, die Anleitung zum Erproben neuer Strategien, die Vermittlung von berufsbezogenem
Wissen und dessen Transfer in die Praxis, sowie die Vermittlung von praktischem Koénnen
und dessen Transfer in die Theorie sind Aufgaben der Ausbildungssupervision. Sie bietet au-
Rerdem die Mdglichkeit die Schnittstellen, aber auch Diskrepanzen von Theorie und Praxis zu
reflektieren. Fehler werden im Rahmen der Supervision besprochen und analysiert, so dass
aus ihnen ein positiver Lerneffekt resultiert und Frustration vermieden wird. Hierbei ist auch
ein Austausch mit anderen Auszubildenden oder Studierenden wichtig, um verschiedene, sich
erganzende Perspektiven und Erfahrungen einbeziehen zu kdnnen. Die der Ausbildung zu
Grunde liegenden Motive werden reflektiert ebenso wie die berufliche Haltung, der Berufs-
ethos und eventuell die sich wandelnden Arbeitsfelder des Berufes. Auch die Unterschiede
zwischen den Anspriichen und Merkmalen von Person, Rolle und Funktion im Beruf kénnen
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thematisiert werden. Eigene und fremde Erwartungen und Anspriiche zu unterscheiden und
hierbei auch Grenzen zu setzen und einzuhalten sind Notwendigkeiten im spéteren Berufsle-
ben (vgl. Belardi 1998: S.164-170).

3.2.2. Weiterbildungssupervision (Adressaten sind Personen mit abgeschlossener Berufshil-
dung, die im Praxisfeld tatig sind)

Inhaltlich vermittelt diese Form der Supervision neue Kenntnisse und Methoden fir den be-
ruflichen Alltag. Die Wahrnehmung der Kompetenzen und Grenzen des Arbeitsbereiches und
seine Funktion innerhalb der Organisation werden reflektiert. Supervision expliziert hier fest-
gefahrene Deutungs- und Handlungsmuster und dekonstruiert diese gegebenenfalls. Probleme
in der Beziehungsarbeit sowie in der Interaktion mit Klienten, Kollegen und Vorgesetzten
sind ebenfalls zu thematisieren und in Team- oder Gruppensettings zu bearbeiten. Oft geht
mit diesem Supervisionsprozess eine Auseinandersetzung mit der Organisationskultur® einher,
was zu einer Weiterentwicklung der institutionellen Strukturen fiihren kann. All dies soll zu
einer Verbesserung der Klienten-, Fall-, Team- und Gruppenarbeit fihren (vgl. Belardi 1998:
S.170f.).

3.2.3. Qualifizierungssupervision (Adressat ist Personal, welches in Berufsfeldern tatig ist,
aber nicht Uber die entsprechenden reguldren Ausbildungen verfligt)

Sich wandelnde Arbeitsfelder sind keine Seltenheit. Deshalb ist es immer wieder notwendig,
Kompetenzen, Methoden, Aufgabenbereiche, Grenzen und Mdoglichkeiten einer Kritischen
Reflexion zu unterziehen. Dies dient auch der Selbstvergewisserung im Berufsfeld. Hier setzt
die Qualifizierungssupervision an. Ebenso kann sie dem Supervisanden durch nachholende
Qualifizierung die entsprechenden bendtigten Kompetenzen und Féhigkeiten beibringen, die
durch Anderungen im Arbeitsbereich erforderlich werden. Es kommen auch Umschulungen
in Frage. Ein weiterer Ansatzpunkt dieses Supervisionsbereiches ist die erfolgreiche Integra-
tion von neuem Personal in bestehende Organisationen (vgl. Belardi 1998: S.171-174).

3.2.4. Lehrsupervision (Ausbildung von Supervisoren)

Fur angehende Supervisoren steht die Reflexion der eigenen Berufserfahrungen und deren
Aufarbeitung ebenso wie das Erlernen von Selbstreflexion im Umgang mit anderen und die
Pflege der eigenen Beziehungskompetenzen im Vordergrund. Projektionen, Ubertragungen
und blinde Flecken aufzudecken wird hier erlernt. Die bewusste Wahrnehmung der eigenen
Einstellung zu hierarchischen Machtgefligen ist ein weiteres Ziel der Lehrsupervision, da
Machtaspekte sowohl zwischen Supervisor und Supervisand als auch zwischen Supervisand
und Klient, Institution, VVorgesetzten und Kollegen eine wesentliche Rolle spielen und beach-
tet werden miussen (vgl. Belardi 1998: S.174-177).

! Die Ansitze zur Unternehmens- oder Organisationskultur sehen jede Organisation als eine spezifische Minia-
turgesellschaft an, welche sich ihre eigene Realitat schafft (vgl. Schreydgg 2000: S.174-182).
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4. Darstellung der Methode

Eine unabdingbare Grundlage furr gelungene Supervision ist eine Anerkennung der konstruk-
tivistischen Pramisse verschiedener Realitdten und Beobachterperspektiven. Ein Supervisor
sollte sich stets bewusst sein, dass jeder Supervisand seine eigene Realitét lebt und dies eben
auch in seiner beruflichen Tétigkeit. Die verschiedenen Sichtweisen dirfen hierbei keines-
wegs als ,,falsch* oder ,,unwahr* beschrieben werden, denn eine einzige, allgemeingultige
Wahrheit gibt es nicht. Unter diesem Aspekt geht es also vielmehr darum, Inhalte, Ereignisse,
Personen, Beziehungen, Handlungsmuster, Rollen, Zuschreibungen usw. aus verschiedenen
Blickwinkeln zu beleuchten und fir problematische Aspekte eine Umdeutung mdoglich zu
machen oder verédndernde Impulse zu geben.

Supervision kann nicht in einer allgemeingultigen Anleitung dargestellt werden, denn in ihr
vereinen sich verschiedenste Verfahren, Methoden und Techniken, welche jeweils vom Su-
pervisor, von den Supervisanden, vom Setting, vom Kontext und vom Ziel der Supervision
abhangen und beeinflusst werden.

Ich werde der Ubersichtlichkeit halber und zwecks Komplexitatsreduzierung in diesem Kapi-
tel die verschiedenen Teilaspekte von Supervision wie folgt gliedern und aufschlisseln:

1. Zunachst werden Faktoren und Uberlegungen aufgezeigt, die das Supervisions-Setting
beeinflussen. Dann wird das Augenmerk auf verschiedene magliche Supervisions-Settings
gerichtet.

2. Vor dem eigentlichen Kontrakt steht immer eine ausfiihrliche Sondierung der Ziele und
Rahmenbedingungen der Supervision. Diese wird unter dem Punkt ,,Sondierungsge-
sprach” erlautert und es werden relevante Fragen aufgelistet.

3. Als néchstes wird Supervision als Prozess anhand verschiedener Prozessmodelle darge-
stellt und danach als

3.1. Metaberatungssystem mit verschiedenen Subsystemen definiert.

3.2. Das didaktische Handlungsmodell fiir Supervision setzt sich mit verschiedenen
Aspekten des Supervisionsprozesses auseinander. Darunter fallen die Zirkularitat
von Konstruktion, Rekonstruktion und Dekonstruktion, von Beobachter-, Teil-
nehmer- und Akteursrolle. Die gegebenen, auftretenden und moglichen Lehr- und
Lernbedingungen im Beratungsprozess, das Verhaltnis und Zusammenspiel von
Inhalten und Beziehungen und die Wahrnehmung des Supervisanden als Fremder
bzw. anderer” werden erlautert.

4. Nach der kurzen Darstellung einiger Problemkreise und Gefahren in der Supervision wer-
den dann abschlieRend

5. Anforderungen an den Supervisor und Grundlagen von Supervision formuliert.

Geeignete, integrierbare Methoden werden hier noch nicht explizit dargestellt. Diese sind im
Kapitel 6 (Reflexion der Methode) zu finden. Sie werden allerdings auch dort nicht erschop-
fend beschrieben, da es hier hauptsachlich um die Darstellung von Supervision als Uibergeord-
netem Struktur- und Handlungsmuster geht. Es sei jedoch darauf verwiesen, dass in der ange-
fuhrten Literatur und im Methodenpool der Konstruktivistischen Didaktik der Erziehungswis-
senschaftlichen Fakultat der Universitat zu Koln unter http://methodenpool.uni-koeln.de ge-
nauere Informationen zu den erwahnten Methoden erhalten werden kdnnen.

2 Reich unterscheidet (durch Klein- und GroRschreibung) den anderen (das eigene Bild von einer anderen Person
in der Begegnung mit ihm) und den Anderen (als Subjekt). Diese Unterscheidung werde ich in meiner Arbeit
Gbernehmen. Vgl. hierzu genauer Reich 2002a: S.85-103.
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4.1.  Supervisionssetting

Als Supervisionssetting sehe ich die durch verschiedene Rahmenbedingungen gegebenen
mdoglichen Formen von Supervisionssitzungen an. Damit ist der gestalterische Rahmen von
Supervision gemeint, in welchem sich dann verschiedene Methoden anwenden lassen. Zu-
nachst stelle ich die Faktoren dar, welche ein bestimmtes Setting schon vor dem eigentlichen
Supervisionsbeginn nahe legen. Dann werden verschiedene, ausgewéhlte Settings erldutert.

4.1.1. Rahmenbedingungen

Die fur das Supervisionssetting relevanten Rahmenbedingungen sind:
e die Griunde fur den Bedarf an Supervision
e die Supervisandenstruktur
e der Arbeitsbezug der Supervision.

4.1.1.1.  Grinde fur den Bedarf an Supervision

Der Anlass fur die Inanspruchnahme von Supervision ist oft, dass eine Situation als unbe-
stimmt oder verworren erscheint und Zweifel an der Richtigkeit und am Erfolg des eigenen
Handelns auslost. Diese Situation wird dann zum Gegenstand der Untersuchung, wenn ein
Problem festgestellt wird und eine Losung denkbar ist (vgl. Buer 1999: S.43). Wenn die Lo6-
sung nicht eigensténdig erarbeitet werden kann, wird Hilfe von auf3en benétigt. Diese Hilfe
kann dann die Supervision sein. Es konnen hierbei folgende Bedarfsgrundlagen vorliegen:

Akute Probleme
oder Konflikte

Fort- und Bedarf an Vorbeugende
Weiterbildung Supervision MalRnahmen

Ausbildung

Abbildung 1: Grinde fir den Bedarf an Supervision
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(@) Akute Probleme oder Konflikte

Hier kommt es meistens auf schnelle Hilfe an, da der Arbeitsprozess der Supervisanden un-
tereinander oder mit den Klienten bereits erheblich gestort ist. Bei Anfragen dieser Art liegt
oft schon eine fortgeschrittene Problemstruktur vor, welche den Arbeitsprozess spirbar be-
hindert bzw. einschrénkt. Die Supervisanden fuhlen hierbei eine Unzufriedenheit mit der der-
zeitigen Situation, kénnen das Problem aber noch nicht exakt definieren. Deshalb wird es die
Aufgabe der Supervision sein, die Problemlage zu kléren und mdégliche Ldsungskonzepte zu
vermitteln, oder sogar kurzfristige InterventionsmaBnahmen einzuleiten, bevor der Prozess
der Problemklérung stattfindet. Methoden wie die ,,Hausaufgabe“ aus der l6sungsorientierten
Kurzzeittherapie nach de Shazer (vgl. von Schlippe 2002: S.35-38) konnten dann hilfreich
sein. Die eigentlichen Ursachen der Stérungen liegen dabei im interaktionalen bzw. bezie-
hungsmaéRigen und/oder systemischen bzw. kontextuellen Bereich. Diese zu klaren und zu
bearbeiten wird dann im fortgeschrittenen Supervisionsprozess wichtig, da sonst nur eine
momentane Verbesserung der Situation durch eher restriktive Mainahmen, oder eine Stigma-
tisierung einer bestimmten Person, einer Beziehung oder eines Sachverhaltes gegeben ist. Die
eigentliche Problemstruktur besteht jedoch weiter. So werden immer wieder neue Konflikte
entstehen. Supervision sollte als Prozess ,,zur Qualitatsverbesserung des professionellen Han-
delns* (Buer 1999: S.36) gesehen werden und nicht als Notfallmanahme fir aulRer Kontrolle
geratene Situationen. Dies fiihrt uns zum néchsten Grund flr den Bedarf an Supervision.

(b) Vorbeugende MalRnahmen

Die reflexive Rekonstruktion von Team- und Gruppenprozessen, die Vermittlung verschiede-
ner Methoden zur Inhaltsvermittlung und die Fallarbeit dienen in der Supervision zur erfolg-
reicheren Gestaltung der Arbeit. So kdnnen Probleme schon friihzeitig erkannt und Konflikte
im Ansatz geldst werden. Des weiteren wird die Selbstreflexion und der Wechsel von Beob-
achterperspektiven gefordert. Diese berufsbegleitende Supervision wird zum Teil durch orga-
nisationsinterne Supervisoren abgedeckt, insofern die Organisation bzw. Institution Uber sol-
che verfuigt. Aber auch fur kleinere Einrichtungen oder Einzelpersonen, die in sozialen Beru-
fen arbeiten, ist begleitende Supervision winschenswert und sinnvoll. Hier kénnen externe
Supervisoren gute Dienste leisten. Vor allem Einzelpersonen, die nicht die Maglichkeit haben
sich im Team oder mit Kollegen zu beraten und auszutauschen, kénnen dann von Supervision
profitieren. Berufsbegleitende Supervision kann erfolgreich Burn-out-Syndrome erkennen
und die allgemeine Zufriedenheit am Arbeitsplatz steigern. Sich wandelnde Arbeitsplatzbe-
dingungen konnen thematisiert werden und in reflektierter Weise so auch die neuen oder an-
deren Anforderungen, Kompetenzen und Mdglichkeiten fiir die Supervisanden bearbeitet
werden. Als standiger Lernprozess werden neues Wissen und neue Handlungsmethoden ent-
sprechend der jeweiligen Kontextbedingungen vermittelt, die die praktische Arbeit effektiver
und zufriedenstellender gestalten kdnnen.

(c) Ausbildung
Ausbildungsinstitute und —einrichtungen stellen ihren Auszubildenden oder Studenten Super-

vision zur Verfiugung, um die praktische Arbeit besser erfassen und bewaltigen zu kdnnen,
um die Praxis mit der Theorie zu verknlpfen und umgekehrt, um sich bewusst mit dem Be-
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rufsfeld auseinanderzusetzen, um sich mit anderen Auszubildenden austauschen zu kdnnen
und sich gegenseitig zu unterstitzen, um aus Fehlern zu lernen und um berufsspezifisches
Wissen und berufsspezifische Methoden zu erlernen. Der Supervisor ist ein erfahrener Profes-
sioneller im jeweiligen Arbeitsfeld und erftllt neben der Lehr- und Beratungsfunktion auch
eine Kontrollfunktion. Belardi (1998: S.169) fuhrt aber an, dass eine Bewertung oder Beno-
tung nicht in den Rahmen der Supervision gehort und der Supervisor dem Supervisanden hier
nicht als Prifer oder Gutachter begegnen darf. Er weist darauf hin, dass Supervision viel-
mehr die wichtige Verknupfung von Theorie und Praxis fordern soll und an arbeitsfeldrele-
vante Methoden und Techniken heranfiihrt und diese vermittelt. Fehler werden so zur Grund-
lage von Lerneffekten und Verdnderung bestehender Deutungs- und Handlungsmuster, statt
zum Grund flr Resignation und Frustration. Die Motive der Ausbildung oder des Studiums
kdnnen reflektiert werden. So wird die Zufriedenheit mit der Ausbildung bzw. dem Studium
erhoht und die Motivation und die Fahigkeiten in der Praxis der Auszubildenden und Studen-
ten verbessert (ebd.: S.165-167). In der Ausbildungssupervision wird also der spatere Einstieg
in die Praxis vorbereitet und erleichtert. Dabei darf Supervision aber nicht zur ZwangsmaRg-
nahme werden, sie muss freiwillig bleiben (vgl. ebd. S.168f). Deshalb sollten in der Ausbil-
dung auch Alternativen hierzu ausgehandelt werden kénnen.

(d) Fort- und Weiterbildung

Der Bedarf dieser Art geht nach Belardi (1998: S.163) von Professionellen aus, die bereits
eine Ausbildung abgeschlossen haben und praktisch tétig sind. Supervision wird dann von
Einzelpersonen oder von Organisationen, bzw. einzelnen Teams oder Abteilungen in An-
spruch genommen. Oft ist der Wandel des Arbeitsfeldes, die Umstrukturierung der Organisa-
tion oder der Arbeitsablaufe, die Einflhrung neuer Methoden und Techniken, die Umschu-
lung von Mitarbeitern, oder die Integration neuen Personals hier grundlegend. Der lehrende
Professionelle ist zugleich auch immer Lerner. Im Sinne der sich wandelnden Anspriiche,
Kontexte, Klienten, Schwerpunkte, Nachfragestruktur, Finanzierung usw. werden Professio-
nelle in sozialen Berufen nicht umhinkommen, fir sich das Konzept des ,,lebenslangen Ler-
nens“ zu akzeptieren. Externe sowie auch interne Supervision sind fur diesen Bedarf vorstell-
bar.

Ausgehend von der Bedarfslage wird deutlich, dass Supervision von verschiedenen Adressa-
ten in Anspruch genommen wird.
4.1.1.2.  Supervisandenstruktur
Die Nachfrage nach Supervision kann von verschiedenen Supervisanden ausgehen. Dies ist

ebenso wie die Erwartungen der Supervisanden an die Supervision schon vor der eigentlichen
Supervision zu klaren und auch bei der Supervisonsgestaltung zu beriicksichtigen.
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Einzelperson

Kontakt-
aufnahme
mit dem Super-
visor

Team

\ 4

Organisation

Abbildung 2: Kontaktaufnahme

(@) Einzelperson

Fragt eine Einzelperson nach Supervision, so ist abzuklaren, wie das Interaktionsfeld der Per-
son in ihrem Beruf beschaffen ist. Arbeitet sie z.B. in einem Team, so ware Einzelsupervision
hier fehl am Platze. Fir reine Fallarbeit kann Einzelsupervision bedingt geeignet sein, vorzu-
ziehen ist jedoch die Gruppensupervision, da hier der Austausch mit anderen praktisch arbei-
tenden Professionellen stattfinden kann. Generell wird in der aktuellen Literatur die Supervi-
sion in der Gruppe bevorzugt und auch unter systemischer Perspektive ist dieses zu befirwor-
ten.

(b) Team

Hier ist das Setting der Teamsupervision angemessen. Kritisch zu beleuchten ist vom Super-
visor, ob das gesamte Team an der Supervision teilnimmt, ob dies von allen freiwillig ge-
schieht, und ob die Entscheidung einstimmig, bzw. demokratisch stattgefunden hat. Ist dies
nicht der Fall kann es in der Supervision zu Widerstdanden kommen, welche vom Supervisor
wahrgenommen und thematisiert werden mussen. Teams haben oft den Wunsch tber Unklar-
heiten oder Konflikte in Bezug auf Kommunikation, Regeln, Machtaspekte, Kompetenzen,
Abgrenzungen, Entscheidungen und Informationsaustausch zu sprechen (vgl. Belardi 1998:
S.119). Die Reflexion der eigenen Arbeit, die Fallarbeit, Projekte, Veranderungen im Arbeits-
feld und in der personalen Struktur des Teams oder in der Organisation konnen Thema der
Supervision werden. Teams konnen z.B. Arbeits- oder Projektgruppen, aber auch gesamte
Abteilungen einer Institution sein.

(c) Organisation

Fragt eine Organisation oder die Leitung einer Organisation nach Supervision fir ihre Mitar-
beiter, ist es moglich, dass letztere die Supervision unfreiwillig wahrnehmen mdssen. Dies
wird den Supervisionsprozess erheblich beeinflussen. Die Frage, ob und im welchem Rahmen
Vorgesetzte an den Supervisionssitzungen teilnehmen, ist abzuklaren. Ebenso ist die Span-
nung zwischen Zielen der Organisation, der Vorgesetzten, des Trégers und den Winschen
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und Zielen der Mitarbeiter als Supervisanden von Bedeutung. Denn jede Organisation stellt
Regeln auf, um ihre Mitglieder planmé&Rig zu steuern, doch gleichermalien ist eine Organisa-
tion ein menschliches Sozialsystem, welches eine Vielzahl von Beziehungen beinhaltet (vgl.
Schreydgg 2000: S.152f.). Geheime Auftrage® und Grenzen im Organisationssystem sind vom
Supervisor anzusprechen und gemeinsam mit den Supervisanden zu beleuchten. Unklarheiten,
Unstimmigkeiten und Widerspriche im Supervisandensystem sind hierbei meistens ein Hin-
weis auf Konflikte; Machtstrukturen, Allianzen, Ausgrenzungen oder Tabus, sind Zeichen
von Beziehungs- oder Kommunikationsstérungen und deshalb Teil oder Symptom der vor-
handenen Problemstruktur (vgl. Belardi 1998: S.68).

4.1.1.3.  Der Arbeitsbezug von Supervision

Rappe-Giesecke (2003: S.8-11) unterscheidet drei verschiedene Ausrichtungen von berufsbe-
gleitender Supervision:

Berufs-
begleitende
Supervision

klientenbezogen kooperationsbezogen rollenbezogen

Abbildung 3: Arbeitsbeziige berufsbegleitender Supervision

(@) Klientenbezug

Hier geht es darum, den Umgang der Supervisanden mit ihren Klienten zu verbessern. Dies
geschieht durch das Erlernen von Selbst- und Fremdwahrnehmung, also durch die Aneignung
von beziehungsdiagnotisch relevanten Fahigkeiten. Ebenso wird die Wahrnehmung der eige-
nen Handlungsgrundlagen, -regeln und —motivationen gescharft. Der Supervisand wird in der
Selbstkontrolle und Reflexion seiner Interaktionen mit seinen Klienten geschult. Hierzu
kommen verschiedene Methoden in Frage.

(b) Kooperationsbezug

Hier richtet Supervision den Fokus auf die Kooperation zwischen Kollegen, Leitung und Mit-
arbeitern. Sie kann helfen, Kommunikationsstérungen zu beseitigen und das Arbeitsklima zu
verbessern. Der Schwerpunkt wird hier auf Interaktion und Beziehungsarbeit liegen. Ziel ist
es dabei, die Zufriedenheit am Arbeitsplatz zu erh6hen und eine Atmosphére gegenseitiger

® Dieser Terminus bezeichnet Auftrage, bei denen bedingt durch institutionelle Tabus bestimmte Bedingungen
nicht hinterfragt werden durfen (vgl. Belardi 1998: S.67f.).
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Wertschatzung und Anerkennung zu schaffen. Die Arbeitseffektivitit im Team soll durch die
Entwicklung eines Gemeinschaftsgefiihls und der bewussten Wahrnehmung von Normen und
Leitbildern des Teams im Rahmen ihres professionellen Handelns erhéht werden.

(c) Rollenbezug

Die Intention liegt darin, den Supervisanden in seiner Rolle oder seinen Rollen im Arbeitsfeld
wahrzunehmen. Dabei soll sich der Supervisand den Erwartungen an sich selbst, an andere
und den Erwartungen der anderen an ihn bewusst werden und diese reflektieren. Dies gilt so-
wohl in der Beziehung der Supervisionsteilnehmer untereinander als auch in Beziehungen der
Supervisanden in ihrem Praxisfeld. Ahnlichkeiten und Ungleichheiten in Beziehungen und
die damit verbundenen Rollenzuschreibungen und

-erwartungen kommen zur Sprache. Relevante Aspekte in den Beziehungen der Supervisan-
den zu ihren Kollegen kdnnen hier z.B. die Zugehorigkeit zu verschiedenen Professionen,
formelle Statusunterschiede, unterschiedliche Grade an Qualifizierung, Weiterbildung und
Berufserfahrung, Institutionszugehorigkeiten, private Kontakte zwischen Teilnehmern, Zuge-
horigkeit zu einem im Arbeitsfeld unterreprasentierten Geschlecht und unterschiedliche Ein-
stufung und Bezahlung sein (vgl. Rappe-Giesecke 2003: S.81). Im Verhaltnis von Supervi-
sanden zu ihren Klienten waren ebenfalls die verschiedenen gegenseitigen Rollenzuschrei-
bungen und —erwartungen, also die festgefahrenen Muster zu beleuchten, um diese gegebe-
nenfalls aufzubrechen und zu verandern.

4.1.2. Das Supervisions-Setting

Man unterscheidet interne und externe Supervision. Der interne Supervisor ist umfassend mit
den gegebenen Ablaufen, Ressourcen und institutionellen VVoraussetzungen vertraut und kann
auf seine organisationsinterne Arbeitserfahrung zuriickgreifen. Er lauft jedoch Gefahr, zu sehr
in die organisationsspezifischen Rollen, Muster und Beziehungskonstellationen verstrickt zu
sein und eher konform mit den vorhandenen Realitdten zu laufen. Blinde Flecken kénnen hier
den Supervisionsprozess negativ beeinflussen. Auch Akzeptanzprobleme bei den Supervisan-
den sind ein Kritikpunkt organisationsinterner Supervision. Eine gewisse Kompensation die-
ses Faktors kann eine hierarchisch gleichgestellte Position des Supervisors (,,Supervisor in
Stabsfunktion®, vgl. Belardi 1998: S.37) anstatt einer Supervision durch Vorgesetzte bewir-
ken. Interne Supervision macht wegen der gegebenen Feldkompetenz der Supervisoren vor
allem fir die Ausbildungssupervision Sinn.

Der Supervisor als externer Berater hat den Vorteil, auRerhalb des beruflichen Interaktions-
systems des/der Supervisanden zu stehen und deshalb aus einer anderen Beobachterperspekti-
ve eine methodisch strukturierte Reflexion des Supervisandensystems zu ermdglichen und
nicht Teil der Organisationskultur zu sein und diese verinnerlicht zu haben. Er kann im Ver-
lauf des Supervisionsprozesses leichter eine demokratisch gleichberechtigte Position zu den
Supervisanden einnehmen. Jedoch hat natiirlich auch er ,,blinde Flecken®.

Sowohl bei interner als auch bei externer Supervision kann es dann ausgehend von verschie-
denen Bedingungen zu unterschiedlichen Settings kommen.
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Grund, Thema und Supervisanden- Arbeitsform der Su-
Ziele der Supervisi- struktur pervision
on

Supervisions-
setting

Abbildung 4: Bedingungen fur die Gestaltung des Supervisionssettings

Verschiedene Supervisions-Settings sind abh&ngig vom Grund, Thema und den Zielen der
Supervision und von der Supervisandenstruktur und deren Kontexten denkbar. Die Arbeits-
form des Supervisors, also seine Kompetenzen und methodischen Vorlieben, werden ebenso
eine Rolle fur die von ihm angebotenen Supervisionsformen spielen (vgl. Abb. 4.). Oft ergibt
sich das Setting automatisch durch die Wunsche oder die Beziehungen der Supervisanden.
Wahrend des Supervisionsprozesses ist es durchaus moéglich, dass die Settings manchmal va-
rileren. Eine Person, die um BloRstellung vor den Kollegen fiirchtet und deshalb in der Team-
supervision grolRe Widerstande aufbaut, kann eventuell besser mit einem Einzelpersonen-
Setting umgehen. Ebenso kann es sein, dass zu einem Supervisions-Setting mit einem festen
Arbeits-Team in einigen Sitzungen auch Vorgesetzte, Trager oder Klienten hinzugezogen
werden mussen, damit der systemische Kontext reflektiert werden kann, oder es kénnen au-
Renstehende Experten mit der jeweiligen Feld- oder Methodenkompetenz hinzugezogen wer-
den. Es gibt viele spezielle Settings fur Supervision, wie z.B. Regelsupervision, Kompaktsu-
pervision, Leitungssupervision, Projektsupervision, Konzeptsupervision, Krisensupervision,
kollegiale Supervision, Live-Supervision, Coaching, Rotationssupervision oder Rollenbera-
tung. Diese alle gesondert darzustellen wirde jedoch den Rahmen dieser Arbeit sprengen.
Deshalb, und weil die meisten dieser Arten der Supervision den unten genannten zugeordnet
werden kénnen, beschranke ich mich auf die Darlegung der folgenden Settings, die durch die
teilnehmenden Supervisanden determiniert sind:

e Einzelpersonen-Setting (dyadisches Setting)

e Mehrpersonen—Settings:
= Gruppen-Setting (Supervisionsgruppe)
= Team-Setting (Teamsupervision)

Sie alle missen durch Vereinbarungen tber Zeit, Dauer, Ort und Frequenz der Sitzungen
strukturiert werden. Die Stimmigkeit dieses Rahmens sollte wéhrend des Verlaufes der Su-
pervision in Abstanden immer wieder Uberpriift werden.
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4.1.2.1. Das Einzelpersonen-Setting

Ritscher (1998: S.30) stellt heraus, dass der dyadische Aufbau dieses Settings dem Supervi-
sanden ein groBes Mal} an Sicherheit vermittelt. Themen in diesem Setting sind meist die ei-
gene Person und die eigenen Handlungsstrukturen bzw. die Probleme in diesem Bereich. Au-
Rerdem konnen blinde Flecken in der Interaktion mit den Klienten aufgedeckt werden. Kla-
rung und Unterstitzung kann nach Belardi (1998: S.100-103) auch fiir Mobbing-Opfer oder
Personen mit Burn-Out geboten werden. Haufig winschen sich Personen mit beruflicher Leit-
funktion diese Supervision, um sich mit ihrer Rolle als Leiter auseinanderzusetzen. Fir Aus-
bildungssupervision, Lehrsupervision und Weiterbildungssupervision ebenso wie fir die Fall-
arbeit kann dieses Setting hilfreich sein. Besonders wichtig bei der dyadischen Supervision ist
die Grenzziehung zwischen Supervision und Psychotherapie (vgl. Belardi 1998: S.102f.; Buer
1999: S.30). Die Beratung muss stets den Fokus auf das Arbeits- und Berufsfeld des Supervi-
sanden richten. Eine weitere Gefahr, der sich der Supervisor hier besonders bewusst sein
muss, ist die Schwierigkeit dem Supervisanden gegeniber neutral zu bleiben und der Partei-
lichkeit mit dem Supervisanden zu widerstehen, welche durch die einseitige Darstellung von
diesem gefordert werden kann.

Der systemische Kontext, wie z.B. Teamprozesse, Gruppendynamik und institutionelle Fakto-
ren konnen in diesem Setting jedoch nur aus der Perspektive des Supervisanden bearbeitet
werden, was zu einer starken Einschrankung des Wechsels der Beobachterpositionen flhrt
(vgl. Ritscher 1998: S.30). Auch die Beziehung zwischen Supervisor und Supervisand kann
im Supervisionsprozess nicht aus einer exzentrischen Position Kkritisch mitreflektiert werden,
da weitere Dialogpartner fehlen. Dies wére durch ein Team von Supervisoren zu lésen. Das
Arbeitsfeld der Supervisanden wird in systemischer Sichtweise als System mit einzelnen Sub-
systemen gesehen, in dem zumeist die Interaktion und hierbei besonders die Beziehungsseite
eine groRe Rolle spielt. Deshalb ware im Falle von kollegialer Arbeit sicherlich immer das
Team-Setting zu bevorzugen, da so mehr interaktionale Systemkomponenten erfasst werden
kdnnen. Auch im Falle eines alleine arbeitenden Professionellen wére ein Gruppen-Setting zu
bevorzugen, denn dieses ermdglicht durch seine Struktur wesentlich mehr Beobachtervarianz
und somit einen groReren Pool verschiedener Handlungs- und Deutungsmuster als das Ein-
zelpersonen-Setting (vgl. Kapitel 4.1.1.2.).

4.1.2.2.  Mehrpersonen-Settings

Der Vorteil von Mehrpersonen-Settings besteht in der gegenseitigen Bereicherung der Teil-
nehmer. Es finden sich wesentlich mehr verschiedene Perspektiven, Losungs-, Deutungs- und
Handlungsvorschlage, da die soziale Vielfalt von Beobachtungen, Erfahrungen, Wissen und
Fahigkeiten grolier und breiter gefachert ist. Interaktion, Kooperation und kollektives Handeln
sind im sozialen Bereich von grolRem Interesse, also auch in der Supervision wichtig. Feed-
Backs kénnen hier besser angewendet und Ubertragungen effektiver besprochen werden. Au-
Rerdem ist eine Gruppe flr die Anwendung wichtiger, integrierbarer Methoden (wie z.B. Rol-
lenspiel, Psychodrama, Skulpturarbeit usw.) in der Supervision von Vorteil. Der Wechsel
zwischen Selbstbeobachterperspektive, welche den Beobachter selbst auf sich und seine Be-
durfnisse schauen l&sst, und Fremdbeobachterperspektive, welche den Versuch darstellt, sich
in die Beobachtungen anderer hineinzuversetzen (vgl. Reich 2002b: S.172), kann in Settings
mit mehreren Teilnehmern wesentlich effektiver trainiert werden. Wiinschenswert ist, wenn
auch die in der Supervision nicht anwesenden Mitglieder des Problemsystems (z.B. die Klien-
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ten der Supervisanden) erfasst werden kénnen, indem die Teilnehmer der Supervision diese
bei verschiedenen Methoden imaginativ vertreten. Systemisches Arbeiten ist in einem solchen
Rahmen gut maéglich. Andernfalls kénnen diese jedoch auch symbolisch durch die Methode
des ,,Leeren Stuhls* (vgl. Ritscher 1998: S.154-168) vertreten werden. Eine zu groRe Anzahl
von Teilnehmern wirde effektivem Arbeiten entgegenwirken.

(@) Gruppen-Setting (stranger group)

Die Beziehungen der Supervisanden sind zu Beginn dieser Art von Supervision nicht formal
vorgeregelt (vgl. Schreydgg 2000: S.421). Belardi (1998: S.106-108) umschreibt dies so, dass
hier Professionelle zusammenkommen, die nicht in direktem Arbeitszusammenhang zueinan-
der stehen, also kein Team bilden (stranger group). Dies lasst den Gruppenmitgliedern mehr
Freiheit in ihren AuBerungen und Gedanken, da der kollegiale Druck und die eventuellen
Konsequenzen am Arbeitsplatz als Storfaktoren ausbleiben. Es herrscht ein gewisser Grad an
Anonymitat. So konnen Fallbesprechungen offener bearbeitet und konstruktiver Kritisiert
werden als in den anderen Settings. Wenn die Supervisanden aus unterschiedlichen Arbeits-
feldern oder sogar aus verschiedenen Berufen zusammenkommen, ergibt sich eine groRRe Viel-
falt an Beobachtungsleistungen und Handlungsstrategien. Beruflich und personlich voneinan-
der unabhéngige Supervisanden, die dem gleichen Arbeitsfeld entspringen, bieten dagegen
mehr Erfahrung, Fachkompetenz und Feldkompetenz in ihrem speziellen Praxisfeld (vgl. Rit-
scher 1998: S.30f.). Welche Art von Gruppensupervision geeigneter ist, hangt von den Win-
schen und Zielen der Supervisanden ab. Bei akuten Problemen in bestimmten Situationen der
beruflichen Praxis wére eventuell eine berufsméllig homogenere Supervisionsgruppe geeigne-
ter, da diese aus ihren Erfahrungswerten schneller zunéachst notwendige Interventionstechni-
ken und Methoden bereitstellen kann. Ein Vorteil von Gruppensupervision fiir Berufstétige
ist, dass sie normalerweise freiwillig besucht wird und deshalb von einer gréfieren Kooperati-
onsbereitschaft der Teilnehmer auszugehen ist. Der Supervisor steht im Vorfeld in keinerlei
Beziehung zu den Teilnehmern, da er sonst in seiner Neutralitat und exzentrischen Sichtweise
behindert ware.

Exkurs: Balint-Gruppe

Eine spezielle Form der Gruppensupervision stellt die Balint-Gruppe dar. Die Supervisanden
arbeiten alle im selben Beruf, sind aber beruflich und privat von einander unabhéngig. Freie
Fallschilderung und freie Assoziationen sowie Spiegelphanomene, Ubertragungen und Reso-
nanzphanomene sind wichtige Aspekte in dieser Form der tiefenpsychologisch fundierten
Beziehungsdiagnostik. Ubertragungen und Regression der Supervisanden werden jedoch
nicht verstarkt, weil persdnliche Probleme der Teilnehmer vom Balint-Gruppen-Leiter ausge-
grenzt werden (vgl. Belardi 1998: S.114). Diese abstinente Haltung des Leiters sieht Schrey-
6gg (2000: S.437) als problematisch an, da sie implizit die Regressionsbereitschaft fordert,
diese aber dann doch nicht zul&sst. In ihrem Ursprung als berufsbezogene Selbsterfahrung auf
der Basis von psychoanalytischen Konzepten, die hauptsachlich an dyadischen oder triadi-
schen Strukturen entwickelt wurden, mangelt es dem Balint-Gruppen-Ansatz auch an grup-
pendynamischen und organisationswissenschaftlichen Beobachtungsleistungen. Systempha-
nomene kdnnen so kaum erfasst werden (ebd.: S.436). Deshalb ist dieser Ansatz fir die sys-
temisch-konstruktivistische Didaktik in seiner Ursprungsform kaum relevant.
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(b) Team-Setting

Ein Team kann als arbeitsteiliges System angesehen werden, welches in einem institutionellen
Rahmen mehr oder weniger eng zusammenarbeitet. Ziel der Teamsupervision ist die Leis-
tungsverbesserung der Arbeit im Sinne der Organisation. Hierzu gehort die Besprechung und
Bearbeitung von Fallarbeit mit Klienten, von Interaktion mit Klienten und im Team selber
und die Analyse der Institution bzw. Organisation, welche den Rahmen fiir die berufliche
Teamarbeit bildet. Bei der Beziehungsarbeit missen sowohl die informellen als auch die for-
mellen Strukturen berucksichtigt werden. Demokratie, Kooperation, gegenseitige Wertschét-
zung und Kommunikation sollten gefordert werden. Bereichsabgrenzungen, Zustandigkeiten,
Regeln der Zusammenarbeit, Kontakt- und Ruckzugsmdglichkeiten, Koalitionen, Ausgren-
zungen und Machtverteilung sind ebenfalls zu explizieren und thematisieren (vgl. Ritscher
1998: S.31). Auch die Ordnung eines Teams kann fiir den Beratungsprozess eine Rolle spie-
len.

Nach Kersting/Krapohl ergibt sich durch das Team-Setting die Notwendigkeit der Reflexion
bestimmter Merkmale von Teams. Dies will ich hier zusammengefasst darstellen (vgl. Belardi
1998: S.117-119):

» Jedes Team hat eine Leitung, auch wenn diese nur informell vor-
handen ist oder geleugnet wird.

» Jedes Team hat eine Teamideologie, welche auf Erfahrungen, Wer-
ten und Normen beruht.

» In jedem Team gibt es Tabus, welche den Arbeitsprozess stéren,
aber auch eine Schutzfunktion haben.

» Teams haben eine Biographie, Geschichten und Mythen, welche es
als Kollektiv pragen. Hier eréffnen sich Deutungsmaoglichkeiten tber
die Sichtweisen der Teammitglieder und der Aul3enstehenden.

» Teams haben eine Aufgabe und einen Arbeitsbezug, welche den
Aspekt der Kompetenzfelder, Machtbereiche und Abgrenzungen
beinhalten.

» Das Team als Selbstzweck bildet eine Art von Intimgruppe, die sich
auf das personliche Wohlergehen fokussiert.

» Konflikte in Teams kénnen Existenzangste auslésen. Die engen
Verknipfungen im Team kdnnen zu Mobbing, Kindigung und Kon-
flikten zwischen Leitung und Angestellten fihren. Hierbei kann sogar
die private Lebensfihrung eine Rolle spielen.

» Teams sind Subsysteme eines gro3eren Systems. Das heil3t sie
sind zwar in gewissem Sinne eigenstandig, aber ebenso immer Teile

eines Groleren und somit zirkular in verschiedene Veranderungs-

tendenzen des Gesamtsystems eingebunden.
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Der zuletzt erwahnte Gesichtspunkt weist wiederum darauf hin, dass es durchaus nétig sein
oder werden kann, die Teamsupervisions-Gruppe durch Beteiligte des Gesamtsystems zu er-
weitern. So kénnen z.B. Vorgesetzte, Trager, oder aber in Einzelfallen auch Klienten um
Teilnahme gebeten werden.

4.2.  Vom Sondierungsgesprach zum Kontrakt

Vor der eigentlichen Supervision nimmt eine Einzelperson, eine Gruppe oder ein Team Kon-
takt mit dem Supervisor auf. Die Supervisanden haben zu diesem Zeitpunkt immer schon be-
stimmte Erwartungen an die Supervision. Es gilt dann in einem Erst- oder Sondierungsge-
sprach diese Erwartungen zu diskutieren, Einigungen tber die Rahmenbedingungen der Su-
pervision zu erzielen und einen Supervisionskontrakt festzulegen. Das Erstgesprach dient
auch dazu, dass sich der Supervisor durch gezieltes Nachfragen ein umfassendes Bild von den
Supervisanden, deren Problemen, Interaktionen, Kontexten und Winschen machen kann. Das
Prinzip der Kundenorientierung kann hier unnétige Arbeit und Muhe und den Verschleil3 von
Zeit, Geld und Energie vermeiden und eine moglichst genaue Erfullung der Kundenwiinsche
gewahrleisten (vgl. von Schlippe 2002: 125-127).

Wichtige Fragen sind im Sondierungsgesprach also (vgl. Pihl 1990; Rappe-Giesecke 1994:
S.22ff. nach: Belardi 1998: S.64):
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9)

h)

)

k)

Als néchstes soll eine gemeinsame Einigung tber die Rahmenbedingungen erreicht werden.
Wenn diese in der ersten Sitzung nicht ganz abschlielend zu kléren sind, weil es z.B. ver-
schiedene Vorstellungen einzelner Teammitglieder tber Ziele, Sinn und Zweck oder Metho-
den der Supervision gibt, so kann eine weitere Sitzung im Verlauf der Supervision fir eine
Uberpriifung der Rahmenbedingungen angesetzt werden, um den Supervisionsprozess dann
wieder in die richtige Richtung zu steuern. Vor dem Kontrakt ist jedoch ein gemeinsames
Hauptziel der Beteiligten festzulegen und auch die Akzeptanz verschiedener Methoden zu
klaren, da die eigentliche Supervision sonst fur eben diese Aushandlungen benutzt wird. Fur
die Klarung der Rahmenbedingungen schlagt Kallabris (1992: S.20ff. nach: Belardi 1998:

Wie kam der Erstkontakt zustande?

Gab es Auffalligkeiten bei diesem ersten Kontakt (z.B. Kontaktauf-
nehmer auRert Erwartungen, spricht negativ tber andere)?

Wer hat die Supervision empfohlen und was hat er gesagt?

Wie kam es zur aktuellen Zusammensetzung der jetzigen Supervisi-
onsgruppe; hat jemand die Teilnahme verweigert oder wurde jemand
ausgeschlossen?

Haben die Interessenten Vorerfahrungen oder Bedenken beztiglich
der Supervision?

Weshalb kommt die Anfrage jetzt Zustande?

Ist das Anliegen tberhaupt mit den Moglichkeiten des Supervisors
l6sbar?

Welche Ziele (Global- und Teilziele) sollen wann erreicht werden?
Wie kann eine Zielvereinbarung aussehen?

Wann soll eine Zieltberprufung stattfinden und wer ist daran betei-
ligt?

Was ist das eigentliche Anliegen zur Supervision? (Gibt es verbor-

gene Probleme oder Widerstande?)

S.65) einige Fragen vor, die ich hier gekurzt darstelle:
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a) Vereinbarung tber Termine, Zeit, Ort und Dauer (eventuell Verlan-
gerungsmoglichkeit).

b) Klarungen von mdglichen Fristen bei Terminverschiebungen bzw.
Honorierung von Ausfallsitzungen.

¢) Finanzierung und Zahlungsmodalitaten der Supervision.

d) Wer nimmt an der Supervision teil, wer weshalb nicht?

e) Ist die Leitung in die Supervision eingebunden? Kommt sie standig
oder nach Verabredung?

f) Wie sollen diese Verabredungen vonstatten gehen, und welche Rol-
le ist dabei dem Supervisor zugedacht?

g) Welche Informationen dirfen wie, wann und an wen weitergegeben
werden?

h) Klaren der Vertraulichkeit der Gesprache und des Umgangs mit

Schweigepflicht bzw. Zeugnisverweigerungsrecht.

Zur genauen Klarung des gewiinschten Settings und der genauen Art der Supervision mussen
weitere Punkte besprochen werden (vgl. Ritscher 1998: S.34):

a) Soll Fallarbeit, Teamberatung, Konzeptdiskussion, Organisations-
analyse oder eine andere Form von Supervision stattfinden? Sind
Kombinationen erwiinscht bzw. notwendig?

b) Gibt es den Wunsch nach einer bestimmten methodischen Orientie-
rung? Werden bestimmte Methoden abgelehnt?

c) Wird die Supervision als langfristige begleitende MaRnahme oder
als kurzfristig begrenzt eingeplant?

d) Wenn die Supervision eine kurzfristige MaRnahme sein soll, handelt

es sich um eine Krisenintervention oder eine Weiterbildungssupervi-

sion fur bestimmte Methoden und Konzepte?

Die frihzeitige Abklarung all dieser Aspekte ist fur die Supervision von erheblicher Wichtig-
keit. So konnen Fehlkurse, Auslassungen und stérende Unklarheiten vermieden werden. So-
wohl der Supervisor als auch die Supervisanden wissen dann relativ genau worum es geht und
woran sie sind und kénnen entscheiden, ob eine Zusammenarbeit sinnvoll ist. Ein groBer Teil
der Arbeit findet also schon vor der Supervision statt. Hierbei spielen alle Beteiligten des Su-
pervisionssystems eine Rolle, ebenso wie die Kompetenzen und Grenzen des Supervisors und
die institutionellen Bedingungen in der die Supervision stattfinden soll. Beim Setting der
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Teamsupervision sollte der Supervisor speziell darauf achten, keinen Kontrakt einzugehen,
solange die Zielvorstellungen und Rahmenbedingungen der Supervision zwischen Leitung
und Team des Supervisandensystems nicht wenigstens in den Hauptpunkten geklart sind, da
die Leitung sonst Mittel fir eine Supervision zur Verfugung stellt, bei der nicht Kklar ist, wel-
che Inhalte mit dem Team bearbeitet werden sollen (vgl. von Schlippe 2002: S.229).

Das Sondierungsgesprach kann auch als eine Art Probesupervision gesehen werden, in der
sich die Beteiligten ein Bild vom Gegenliber machen. Der Supervisor stellt sich schon hier in
seiner Supervisionstatigkeit dar. Fragen, die sich der Supervisor vor dem Supervisionskon-
trakt stellen sollte, sind unter anderem (vgl. Ritscher 1998: S.36):

a) Genugt meine Beratungs- und Feldkompetenz den Anspriichen der
Auftraggeber und der gefragten Supervisionsleistung? Sind die ver-
einbarten Ziele realistisch?

b) Kann ich unvoreingenommen in die Supervision gehen? Kann sich
das andern? Neige ich zu Sympathien/Parteilichkeit mit bestimmten
Teilnehmern?

c) Welche Konflikte kbnnten auftreten? Bin ich fahig die moglichen an-
stehenden Krisen und Auseinandersetzungen zu bewaltigen?

d) Wird meine theoretisch-methodische Orientierung akzeptiert? Kann
ich in diesem Feld erfolgreich mit dieser Orientierung arbeiten?

e) Lasst die Organisation es tUberhaupt zu, in der Supervision erarbeite-
te Neuerungen in der Praxis umzusetzen?

f) Sind die erwarteten Ziele der Supervision und die Ausrichtung der
Organisation und ihrer Mitglieder mit meiner Berufsethik zu vereinba-
ren?

g) Binich neugierig auf den Auftrag und werde ich engagiert arbeiten

kdnnen?

Natrlich werden auch die Supervisanden sich Fragen bezliglich der anstehenden Supervision
stellen. Oft stehen mehrere potentielle Supervisoren zur Auswahl. Die Entscheidung fur einen
Supervisor sollte gemeinsam getroffen werden. Deshalb ist es sinnvoll zusammen zu diskutie-
ren (vgl. Rappe-Giesecke 1994: S.23f. nach: Belardi 1998: S.72f.):
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a) War der Supervisor uns sympathisch? Hat er uns als Professionelle
und Geschaftspartner ernst genommen?

b) Wabhrte der Supervisor seiner beruflichen Rolle entsprechend die
notwendige, professionelle Distanz?

c) Wie reagierte der Supervisor auf widersprichliche Sichtweisen und
Interessen einzelner?

d) War er parteilich? Ging er Allianzen ein?

e) Schien er die Problemlage und das komplexe Geschehen zu verste-
hen und wurdigte er die verschiedenen Positionen?

f) Wird er uns in Abhangigkeit bringen, oder will er unsere eigenen,
zum Teil vielleicht verborgenen Ressourcen aufdecken und fordern?
Wird er uns dazu befahigen wieder alleine arbeiten zu kdnnen?

g) Haben wir genug Kontrolle Giber den Beratungsprozess und das
Ziel?

h) Erscheint er in seiner Einstellung, Uberzeugung und Methode au-
thentisch?

i) Scheint er stark genug uns auch in schwierigen Situationen zu un-
terstiitzen und zu helfen und vielleicht auch gegen unseren Willen
anzugehen, wenn das zur Zielerreichung notwendig werden sollte?

j) Hat er die Diagnose verstandlich dargelegt? Kénnen wir sie akzep-
tieren? Hat er das Setting und die Methoden gut erklart? Kénnen wir
uns darauf einlassen?

k) Hat er die Leitung mit einbezogen und die potentielle Konkurrenzbe-
ziehung zwischen ihm und der Leitung geregelt?

I) Entsprechen die formalen Qualifikationen, die Berufserfahrung, die
Beratungs- und Feldkompetenz und die Kommunikationsweise des

Supervisors unseren Auswabhlkriterien?

m) Winschen wir uns einen mannlichen oder weiblichen Supervisor?

Wird nun ein Konsens (ber die aufgefuhrten Punkte deutlich, so steht der Supervision nichts
mehr im Wege. Nun sollte auf dieser Basis ein schriftlicher Kontrakt erstellt werden. Ein Su-
pervisionskontrakt als Dienstvertrag (Formular der DGSv, Mai 1998) findet sich zum Bei-
spiel in Buer (1999: S.95-97). Er umfasst Informationen tber Auftraggeber, Auftragnehmer,
die vereinbarte Tétigkeit, die Vergltung, die Vertragsdauer, den Anschlussvertrag und die
Allgemeinen Geschéftsbedingungen. Rechtliche Hinweise zum Dienstvertrag zwischen Su-
pervisor und Supervisand gibt Belardi (1998: S.158f.). Einen Kontrakt tiber eine Teamsuper-
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vision und einen Kontrakt Uber eine Gruppensupervision ist in Rappe-Giesecke (2003:
S.122f.) abgebildet.

4.3.  Prozessmodelle von Supervision

In der Literatur zu Supervision finden sich verschiedene Prozessmodelle. Einige méchte ich
im Folgenden darstellen:

4.3.1. Prozessmodell Integrativer Supervision (Schrey6gg)

Schreydgg (2002: S.448-455; S.496-501) beschreibt das Prozessmodell Integrativer Supervi-
sion auf Basis der Prozessmodelle der erlebnisorientierten Psychotherapie, des Psychodramas
und der ,,Integrativen Therapie* nach Petzold*. Da das Ziel der Supervision die geplante krea-
tive Veranderung von Menschen bzw. deren Deutungs- und Handlungsmustern ist, kénnen
diese Phasenmodelle als Handlungskonzept fiir Supervision dienen. Das folgende Prozessmo-
dell soll die supervisorische Arbeit nicht auf ein Schema festlegen, sondern eher eine magli-
che Orientierung fir den Supervisor sein. Die Phasen sind hierbei oft nicht konkret zu trennen
und teilweise auszudehnen oder zu wiederholen. Die vier Phasen des Integrativen Supervisi-
ons-Modells sind:

4.3.1.1.  Die Initialphase

Zunachst muss eine gemeinsame personliche und fachliche Verstandigungsbasis aller Betei-
ligten gefunden werden, auf deren Basis dann ein Suchprozess eingeleitet wird, der das The-
ma und Ziel der Supervisionsarbeit grob umrahmt und ordnet. Der Supervisor nimmt die Dar-
legungen des/der Supervisanden wahr und strukturiert sie in sich. So kann er fehlende Daten
bemerken und erfragen. Dabei kann ihm seine Neugierde von groem Nutzen sein, welche er
auch bei den Supervisanden wecken konnen sollte. Bei Gruppen- und Teamsupervision muss
im Dialog, Gruppengesprach oder Diskurs demokratisch tiber die gemeinsamen und eventuell
konkurrierenden Themenwiinsche verhandelt werden und Prioritaten sind festzulegen. Hier-
nach kann der Supervisor einschatzen, ob Sachthemen oder Beziehungsarbeit im Vordergrund
stehen, ob die Arbeit mit Klienten oder der Arbeitskontext vorrangig sind und welche Theo-
rien, Perspektiven und Methoden eventuell in Frage kommen (vgl. Schreyégg 2000: S.451;
S.499f)).

4.3.1.2.  Die Aktionsphase

Im Dialog bzw. gruppalen Gesprach wird zusammen eine angemessene Rekonstruktionsform
vereinbart. Diese kann vom Supervisor vorgeschlagen werden oder aber aus der Gruppe bzw.
dem Team selbst kommen. Hier werden reflexive oder erlebnisaktivierende Arbeitsformen
eingesetzt. Besonders letztere sollen regressive Prozesse beim Supervisanden in angemesse-
nem Ausmal férdern und ihm somit eine nicht durch die Filter bestehender pragender Deu-

* Petzold, H. (1977): ,,Die Medien in der Integrativen Padagogik®“. In: Petzold, H./Brown, G. I. (Hg.): Gestaltpa-
dagogik, Konzepte der integrativen Erziehung. Miinchen
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tungs- und Handlungsmuster verénderte, sondern eher unbewusste Auseinandersetzung mit
dem Thema ermdglichen. Hier ist auch die szenische Rekonstruktionsarbeit anzusiedeln. E-
benso kdnnen reflexive Techniken angewendet werden. Dazu wird der Supervisor durch ent-
sprechende Methoden und Techniken das Potential der Supervisanden zu divergentem Den-
ken® nutzen. Ziel der Phase ist das Erkennen und Formulieren des eigentlichen Problems
durch den Supervisanden (vgl. Schreytgg 2000: S.452f.; S.500f.).

4.3.1.3.  Die Integrationsphase

Die Erkenntnis (ber das Problem soll hier vom Supervisanden verarbeitet werden. Bei diesem
zirkuldren Spiel von Konstruktion, Re- und Dekonstruktion unterstitzt ihn der Supervisor, da
es zu unterschiedlichen emotionalen Reaktionen beim Supervisanden, wie z.B. auch Weinen,
Lachen und Staunen kommen kann. Diese emotionalen Reaktionen sind oft ein Zeichen dafir,
dass der Supervisand einen Kontrast von Bekanntem und Unbekanntem wahrnimmt, Unvoll-
standigkeiten erkennt oder das etwas Unvorhergesehenes® geschieht (vgl. Reich 2002b:
S.170f.). Hier ist es oft notig sich zundchst mit der emotionalen Betroffenheit der Supervisan-
den zu beschaftigen, um darauf aufbauend zu einer rationalen Analyse des Themas zu gelan-
gen. Die neuen Sichtweisen und die damit verbundenen Konsequenzen sollen in dieser Phase
vom Supervisanden in seine Deutungsmuster integriert werden.

In Gruppen sind stets alle Gruppenmitglieder Teilnehmer und Beobachter des Prozesses, auch
wenn die Akteursrolle hauptsachlich bei einer oder mehreren Personen liegt. Auch deshalb
kann es in dieser Phase zu vielen emotionalen Reaktionen kommen und die Beziehungen zwi-
schen allen Beteiligten konnen deutliche Verédnderungen erfahren. Feed-Backs und Gruppen-
gesprache sind hier wichtig. Der Supervisor stellt hierzu einige Regeln auf und tbernimmt
ansonsten hauptséchlich moderierende Aufgaben.

Auch innerhalb von Teams finden Verénderungen statt. Spezifische Normen, Beziehungs-
strukturen und Rollen kénnen sich ,,verflissigen* und verandern. Diese missen in die Ge-
samtheit der Team-Kultur behutsam integriert werden (vgl. Schreydgg 2000: S.453f.; S.501).

4.3.1.4.  Die Neuorientierungsphase

Die neuen Beobachtungsperspektiven und Deutungsmuster missen nun in der Praxis tber-
pruft werden, d.h. es tritt ebenfalls eine Verédnderung der Handlungsmuster ein. Die angelei-
tete Uberpriifung der gefundenen Lésungen geschieht zunachst im sicheren Rahmen der Su-
pervision. Hierzu gibt es verschiedene Techniken von rekonstruktiver, szenischer Arbeit,
durch die Visionen zukinftiger Arbeit erstellt und thematisiert werden konnen. Erst dann
werden die kreativen Losungen auch in der Arbeitswelt verifiziert. Wenn die neuen Deutungs-

® Divergentes Denken heiRt Denken in viele Richtungen und das Wahrnehmen von verschiedenen Versionen der
Wirklichkeit. Es bietet die Mdglichkeit zu verschiedenen richtigen Lésungen zu kommen. Entgegengesetzt steht
das konvergente Denken, welches das Finden der einzigen richtigen Losung beschreibt (vgl. Reich 2002b:
S.167f).

® Das hier als ,,Unvorhergesehenes* bezeichnete wird im interaktionistischen Konstruktivismus auch als Reales
beschrieben. Das Reale ist ein Moment, welcher vollig auBerhalb unserer bisherigen Wirklichkeitskonstruktio-
nen liegt, und uns deshalb beim Auftreten des realen Momentes sozusagen Uberwaltigt. Oft befinden wir uns
dann tempordr in einer Art Schock-Zustand und werden von Geflihlen und Imaginationen Uberflutet. Das Reale
wird dann erst im Nachhinein von uns in unsere Wirklichkeit integriert, wodurch es zur beschreibbaren Realitat
wird, und als Reales nicht mehr zu erfassen ist.
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und Handlungsmuster sich in der Praxis bewahren, ist das spezifische Problem gel6st. Sollte
dies nicht der Fall sein, wird der Supervisionsprozess weiter fortgesetzt (vgl. Schreydgg
S.454; S.501).

4.3.2. Prozessmodell der Verédnderung (Lewin)

Ahnlich stellt sich das Prozessmodell der Veranderung nach Lewin dar (vgl. Buer 1999:
S.148). Zu Beginn der Supervision befinden sich die Supervisanden in einem Dilemma. Die-
ses ist oft von einem Konflikt begleitet, welcher Kémpfe, Symptome, Spiele oder Flucht mit
sich bringt. Diesen eingefahrenen, verfestigten Zustand nennt man ,,Frozen®. Die Aufgabe des
Supervisors besteht darin, diesen Zustand mit den Supervisanden gemeinsam zu analysieren.
Wird im Folgenden das Problem erkannt und thematisiert, so stellt sich der Wunsch nach
Veranderung ein. Diese Phase wird als ,,Unfreezing* bezeichnet. Bei der nun folgenden Phase
des ,,Changing* geht es darum, neue Deutungs- und Handlungsstrategien zu finden, zu disku-
tieren und praktisch auszuprobieren. Hier kann es erneut zu Konflikten kommen. Wenn die
vorgeschlagenen, erarbeiteten neuen Losungen keine Verbesserung bringen und negatives
Feedback erzeugen, so springt der Veranderungsprozess wieder zur Phase des ,,Unfreezing“,
um die neuen und alten Probleme wiederum zu beleuchten und zu benennen. Stellen sich die
gefundenen Losungen jedoch als erfolgreich heraus, so sollen sie in der Phase des ,,Refree-
zing“ in den Deutungs- und Handlungsmuster der Supervisanden verankert und somit genera-
lisiert werden. Auch diese kénnen abhangig von ihrer zeitlichen Giltigkeit und verénderten
Arbeitsbedingungen wieder problematisch werden und sind dann wiederum in der Phase
»Frozen* einzuordnen.

4.3.3. Prozessmodell fir systemische Supervision fiir Lehrerinnen und Lehrer (Huschke-
Rhein)

Huschke-Rhein (1998: S.187-191) beschreibt ein Strukturmodell fir systemische Supervision
fur Lehrerinnen und Lehrer, welches mir allerdings eher als Prozessmodell von systemischer
Fallarbeit in der Supervison erscheint und deshalb auch auf andere Supervisanden Ubertragbar
sein kann. Ich stelle dieses Modell nun zusammengefasst dar:

Phase 0:
e Formale Regelungen werden besprochen (Ort, Rollenverteilung, Zeitplan, usw.).
e Thema, Prioritaten, vortragende Person werden gemeinsam festgelegt.
e Esfindet eine Nachbereitung des letzten Treffens statt.

1. Phase: Falldarstellung
e Der Supervisand tragt den Fall so genau wie mdglich vor, versucht den Kern des Prob-
lems zu finden und stellt die beteiligten Systeme dar.
e Die Gruppe hort zu ohne zu unterbrechen und achtet auch auf nonverbale AuRerungen.

2. Phase: Interview
e Die Gruppe kann Fragen zur weiteren Klarung des Falles stellen. Dabei kann folgende
Systematik als Hilfe dienen:
0 Was wurde vom Supervisanden wahrgenommen?
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o0 Wie wurde das von ihm interpretiert?

0 Welche Gefuhle/Kdrpergefihle traten bei ihm auf?

0 Wie war die Reaktion vom Supervisanden?
Der Fall wird strukturiert.
Ergénzende Fragen werden gestellt: Gefihle in der erlebten Situation — Geflihle jetzt.
Es dirfen keine Bewertungen, keine Diskussion und keine Losungsvorschlage erfol-
gen.

3. Phase: Gruppenfeedback

Die Gruppe berichtet der Reihe nach kurz tiber ihre Gefiihle, Wahrnehmungen, Asso-
ziationen und Phantasien wahrend der Falldarstellung und des Interviews.

Auch hier finden keine Bewertungen oder Urteile statt. Es wird keine Kritik gedibt.
Der Supervisand hort nur zu, und &uRert sich nicht!

4. Phase: Perspektivenwechsel (Spielphase)

Der Fall wird von der Gruppe gespielt.

Der Supervisand wechselt hierbei zwischen den Rollen des Zuschauers, des Konflikt-
partners und sich selbst.

Wer nicht mitspielt erhélt eine Beobachterrolle.

Es stellt sich dabei heraus, ob die Teilnehmer und der Supervisand noch weitere In-
formationen bendétigen.

Es erfolgt ein kurzes Rollenfeedback: Wie wurde der Konflikt jetzt von den Spielern
erlebt? Welche Beziehungen, Muster, Konflikte wurden sichtbar?

Hiernach empfiehlt sich i.a. eine kurze Pause.

(Die Spielphase kann mit verschiedenen Methoden wie z.B. Psychodrama oder Gestaltthera-
pie aufgebaut werden.)

5. Phase: Hypothesen (er-)finden

Die Gruppe sucht und erfindet Hypothesen und Erklarungsansatze fir die konflikthaf-
ten Beziehungsstrukturen, Verhaltensmuster, Systemdynamiken usw.

Reframing (z.B.: Welche Vorteile bringen die Konflikte fir wen? Welche Bedeutung
hat der Konflikt, wenn man ihn positiv sieht?)

Alle Hypothesen sind gleichermaRen richtig/mdglich. Der Moderator achtet darauf,
dass keine Rechthabereien entstehen.

Der Supervisand hort wieder nur zu!

6. Phase: Losungsideen

Die Gruppe produziert einige Losungsvorschlage in hypothetischer Form.
Auch hier darf keine Bewertung oder Kritik erfolgen.
Hier kann die Methode des Reflecting Team eingesetzt werden.

7. Phase: Lésungsfeedback

Der Supervisand gibt Feedback zu den Hypothesen und Lésungen, die in Phase 5 und
6 produziert wurden.
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8. Phase: Strukturierung/Systemisierung

e Moderator, Ko-Moderatoren und die ganze Gruppe bringen die Ideen, Vorschlage und
Hypothesen in eine stukturierte, systematische Form (z.B. Tafel, Metaplan 0.4.).

e Ein Schema hierfiir geht von den Systembeziehungen der Betroffenen aus und fragt
nach den erwiinschten Verénderungen auf der personlichen Ebene, der Beziehungs-
und der Kontextebene.

e Geordnet wird nach Zugehorigkeiten zu diesen Ebenen, nach Zusammenhéangen, nach
leichteren und schweren Lésungsschritten und nach Hindernissen.

e Dann erfolgt ein Feedback des Supervisanden. Dieser wird von der Gruppe nicht in
seinen Uberlegungen und Vorschlagen bewertet oder kritisiert.

9. Phase: Planung der Schritte
e Der Supervisand entscheidet sich flr einen Losungsweg. Dabei beachtet er die vier
Bedingungen fiir erreichbare Ziele (nach de Shazer). Das Ziel muss
o0 konkret sein,
o positiv formuliert sein,
o mit kleinen Schritten beginnen,
o im Kompetenz- und Handlungsbereich der Supervisanden liegen.
e Die einzelnen Schritte werden konkret geplant. Fragen nach Hindernissen, Risiken,
und Maoglichkeiten der Verschlimmerung der Situation werden berticksichtigt.
e Ein zukunftsorientiertes Rollenspiel kann hier nitzlich sein

10. Phase: Weiterarbeit
e Die Gruppe vereinbart den weiteren Verlauf (Zeitrahmen, Kollegenhospitation).
4.3.4. Phasen des Supervisionsprozesses (Rappe-Giesecke)

Rappe-Giesecke (2003: S.117) stellt den Supervisionsprozess wie folgt dar:

Phase 1: Erstkontakt (Ausstieg/Beendigung moglich)

Phase 2: Sondierungsgesprach mit Team und Leitung (Ausstieg/Beendigung
maoglich)

[Phase 2b:]  Vorphase der Problemdiagnose (Ausstieg/Beendigung moglich)]

Phase 3: Kontrakt

Phase 4: Supervisionsprozess (mogliche Themen sind Fallarbeit, Institutionsana-
lyse, Programmkombination, Selbstthematisierung)

Phase 5: Auswertungs- und Rickkopplungssitzungen mit Leitung

Danach: Ausstieg/Beendigung oder Kontrakt verlangern/verandern und Fortfih-

ren von Phase 4

Die ausfiihrliche Beschreibung dieses Modells wiirde den Rahmen dieser Arbeit
uberschreiten. Eine detaillierte und umfassende Beschreibung der einzelnen
Phasen und des gesamten Supervisionsprozesses findet sich in Rappe-Giesecke
(2003: 113-175).

Weitere Prozessmodelle sind denkbar. Sie sind mit verschiedenen Methoden kombinierbar
und dienen als strukturgebendes Gerist fur den Supervisionsprozess, sollten jedoch den Ver-
anderungen, welche dort auftreten, flexibel gegeniberstehen. Welches Modell in welcher
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Form letztendlich zur Anwendung kommt, hdngt vom Supervisor, den Supervisanden, dem
Supervisions-Setting und den Kontextfaktoren ab.

4.4.  Supervision als Metaberatungssystem

Sieht man den Supervisanden in seiner Arbeit mit den Klienten als Beratungssystem an, was
fur soziale Berufe meistens zutreffend scheint, so stellt Supervision die ndchste Ebene der
Beratung dar. Sie kann von aullen exzentrisch auf das Beratungssystem schauen und es in
seinen Lernprozessen begleiten. Supervision als Metaberatungssystem analysiert, fordert und
kritisiert das Beratungssystem und seine Teil- bzw. Subsysteme (vgl. Reich 2002b: S.310).
Die verschiedenen Systemebenen der Supervision sind nach Ritscher (1998: S.16-30) das
Klientensystem, das Beratersystem (Supervisandensystem), das Beratungssystem (Beziehung
und Kontext von Klienten und Beratersystem), das Supervisorensystem und das Supervisions-
system; aulRerdem fiige ich die Perspektiven des Problemsystems und des Ldsungssystems
hinzu (vgl. von Schlippe 2002: S.35-38 und S.102-115.):

4.4.1. Das Klientensystem

Das Klientensystem umfasst den Klienten als Person in seiner operational geschlossenen, aber
energetisch offenen Abgrenzung gegenuber der &uBeren sozialen Umwelt, welche somit auch
ein Teil des Klientensystems ist. Gerat die Systemdynamik aus der Balance, so ist dies oft der
Anlass eine Beratung aufzusuchen (z.B. Stérung des Gleichgewichtes in der Familiendyna-
mik). Das Klientensystem zeichnet sich durch seine kognitiv-affektiv-somatischen Kontexte,
also Ideologien, innere Bilder, Einstellungen und die damit affektiv verknupften Werte aus.
Ein weiterer Bereich des Klientensystems ist das Handeln der Klienten in ihrer Lebenswelt. In
der systemischen Beratung werden diese beiden Merkmale als vernetzt betrachtet (vgl. Rit-
scher 1998: S.16f.).

4.4.2. Das Beratersystem

Der Professionelle in seinem Beruf bzw. ein kooperierendes Team von Professionellen stellen
das Beratersystem dar. Dieses enthalt nicht nur die berufliche Rolle und das berufliche
Selbstverstandnis der Berater, sondern auch deren Lebenswelt aul3erhalb des beruflichen Kon-
textes, die Einfluss auf die berufliche Beratungstétigkeit nehmen kann, da hier ebenso Beo-
bachtungsleistungen, Teilnahmen und Aktionen stattfinden, die in Deutungs- und Hand-
lungsmuster integriert werden. So kann z.B. auch die Herkunftsfamilie des Beraters Ubertra-
gungen hervorrufen, welche zum Verlust von Neutralitit gegentiber den Klienten flihren (vgl.
Ritscher 1998: S.17-19).

4.4.3. Das Beratungssystem
Dies ist die Gesamtheit von Klienten- und Beratersystem, deren Dynamik und Interaktionen

und der organisatorisch-administrative Rahmen des Beratungssystems. Problemfelder in die-
sem Beratungssystem, die eine Supervision notwendig machen, sind oft durch den Kontext
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der sozialen Organisation strukturell verfestigte Patienten-,Karrieren*, Schuldzuschreibun-
gen, die Uberbewertung der Sichtweise des Professionellen als maRgebende ,,Wahrheit* und
»unendliche Therapien* (vgl. Ritscher 1998: S.20). Hierzu tragen die Entzeitlichung von Be-
ziehungsereignissen (Zuschreibung eines dauerhaften Status, z.B. ,,der schizophrene Patient®)
und die Verwechslung von Teil und Ganzem bei (z.B. wird ein Streit zum Anlass fir eine
Generalisierung: ,,die streitsichtige Familie®). Auch die Problem- statt Ressourcenorientie-
rung im Umgang mit den Klienten kann problematisch sein, da diesen somit Defizite zuge-
schrieben werden und somit eher der Leidensdruck anstatt die Neugier auf VVeranderung und
die eigenen Mdglichkeiten verstarkt wird. Der Klient als System reguliert sich im zirkuldren
Prozess von Veranderung, Nichtveranderung (Homoostase) und der Neigung diese beiden
Tendenzen auszubalancieren. Ein zu starker Veranderungsdruck in der Beratung kann nun im
Sinne der Balance genau das Gegenteil bewirken, namlich die Beharrungstendenz des Klien-
ten verstarken (vgl. Ritscher 1998: S.22f.; Watzlawick 2000: 131-134). Auch der Versuch von
der Beraterseite, die Probleme fiir den Klienten zu l6sen, statt ihn bei der eigenen Ldsung zu
unterstiitzen und seine Ideen, Kompetenzen und Ressourcen zu nutzen, flihrt zu Problemen im
Beratungssystem. Ebenso ist zu beachten, dass das Beratungssystem mehr ist als die Summe
seiner Teile, es ist ,,ibersummativ* (Watzlawick 2000, S.129f). Das heif3t, der Erfolg der
Beratung ist nicht nur von Klient und Berater abhéngig, sondern von vielen weiteren System-
konstellationen, und somit sind zu hohe Erwartungshaltungen ebenso wie Schuldzuschreibun-
gen bei Misserfolg nicht angebracht. Alle oben genannten Faktoren sind auch Thema von
systemisch ausgerichteter Supervision und beeinflussen das Supervisionssystem.

4.4.4. Das Supervisorensystem

Der Supervisor ist normalerweise ein erfahrener Berater, der entweder sowohl Beratungs- als
auch Supervisionstatigkeiten ausfuhrt oder sich ganz auf Supervision spezialisiert hat. Ver-
schiedene Supervisoren arbeiten in verschiedenen Settings und mit verschiedenen Methoden.
Ihre Berufserfahrung und ihre Zusatzausbildungen variieren. Ein systemisch versierter Super-
visor hat den Vorteil, in der Wahrnehmung von Kontexten, im Wechsel von Beobachterper-
spektiven und in systemischen Methoden und Techniken getibt zu sein (vgl. Ritscher 1998:
S.24f). Die Offenheit im Bereich der Supervision (eine gewisse Struktur geben hier die
Richtlinien der DGSV fr ihre eingetragenen Mitglieder) macht eine vorherige Klarung dieser
Merkmale des Supervisorensystems fur die Supervisanden notwendig. Hier zeigt sich wieder-
um die Bedeutsamkeit der Sondierungsgespréche vor dem eigentlichen Supervisionsprozess.
Ebenso kann nach einer gewissen Zahl von Sitzungen eine Bilanzsitzung flr den Fall stattfin-
den, dass Supervisoren- und Supervisandensystem nicht zusammenarbeiten kdnnen. Dies
kann auch trotz der reflektierten, neutralen Haltung des Supervisors vorkommen und sollte
erkannt und geregelt werden.

4.4.5. Das Supervisionssystem

Dieses System besteht aus einem oder mehreren Beratungssystemen, dem Supervisoren-
system und den Interaktionen in und zwischen den Systemen. Das Supervisionssystem kann
strukturell unterschiedlich aufgebaut sein, je nachdem welches Supervisions-Setting unter
welchen Voraussetzungen stattfindet (vgl. Ritscher 1998: S.25). Es ist hier wichtig die Kom-
plexitat der systemischen Beziehungen wahrzunehmen und Stérungen auf allen Ebenen zu
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thematisieren. Diese finden zwischen Supervisand und Klient, zwischen mehreren Supervi-
sanden eines Teams oder einer Gruppe, zwischen Supervisand und Leitung, Organisation
bzw. Institution und zwischen Supervisand und Supervisor statt.

Das Supervisionssystem ist der Rahmen fir die Bearbeitung des Problemsystems der Supervi-
sanden in ihrer beruflichen Praxis. Das Problemsystem stellt sich hierbei oft anders dar als das
von den Supervisanden geschilderte Problem. Systemische Beratung kann dann Ldsungen auf
verschiedenen Wegen anbieten. Es kdnnen neue Sichtweisen und Prozesse konstruiert wer-
den, die bestehenden Muster kdnnen positiv umgedeutet werden, oder die Unverdnderbarkeit
der Gegebenheiten kann akzeptiert werden und ein mdglichst gutes ,,Zurechtkommen® mit
dem Bestehenden erarbeitet werden (vgl. von Schlippe 2002: S.104).

4.4.6. Das Problemsystem

»EIn Problem ist etwas, das von jemandem einerseits als unerwinschter und veranderungsbe-
durftiger Zustand angesehen wird, andererseits aber auch als prinzipiell veranderbar® (von
Schlippe 2002: S.103). Das Problemsystem besteht aus diesem Problem, aber auch aus den
Personen und der Kommunikation, die damit in Verbindung stehen. Der jeweilige Supervi-
sand, der das Problem ,hat“ oder ,,entdeckt”, ist dann auch ein Teil des Problemsystems und
wird von diesem schon immer beeinflusst, was zu Verengungen der Sichtweite innerhalb die-
ses Systems fiihren kann. Das impliziert auch, dass es moglich ist, dass er selbst an der Ent-
stehung oder Erhaltung des Problems mitwirkt’. Oft verengt sich unter Stress und Druck bei
den Professionellen die Beobachtungsweite, das heif3t, es entstehen Beobachtungspolaritéten.
Die Arbeitssituation wird extrem und einseitig wahrgenommen und somit tritt ein zirkularer
Verstarkungsprozess der Situation ein. Das Supervisonssystem kann dann durch exzentrische
Beobachterperspektiven diese Polarititen thematisieren und beziehungsrelevante Interpunkti-
onsmuster aufdecken (vgl. Belardi 1998: S.85).

4.4.7. Das Ldsungssystem

Das Losungssystem muss nicht mit dem Problemsystem Ubereinstimmen. Es missen z.B.
nicht alle Personen in der Supervision anwesend sein, die Teil des Problemsystems sind, um
Losungen zu finden. Einige Beteiligte werden kaum etwas zur Lésung beisteuern kénnen,
obwonhl sie Teil des Systems sind. Sinnvoll ist es diejenigen einzuladen, die fur die Losung
wichtige Beitrage beisteuern kénnen. Aber auch ohne die persénliche Gegenwart dieser Per-
sonen kann am Problem und der Losung gearbeitet werden, indem sie imaginér oder durch
andere Supervisionsteilnehmer repréasentiert werden (vgl. von Schlippe 2002: S.209 und
S.216f). Oft findet sich die Ldsung auch ohne das Problem bis ins kleinste Detail zu analysie-
ren. Die ,, TUrschlossmetapher* nach de Shazer besagt (vgl. von Schlippe 2002: S.35):

Um eine Tur zu 6ffnen, bedarf es nicht der Detailanalyse des Schlosses (des Problems), son-
dern eines passenden Schliissels (der Losung).
Dies kann vor allem fir InterventionsmafRnahmen bei akuten Problemen wichtig sein.

" Wie Probleme erzeugt werden, wozu sie niitzlich sind und wie man erfolgreich Probleme chronifiziert l4sst sich
in von Schlippe (2002: S.105-113) nachlesen.
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4.5.  Didaktisches Handlungsmodell
45.1. Rekonstruktion, Dekonstruktion, Konstruktion

Ich mochte nun an dieser Stelle ein Modell zum didaktischen Handeln im Supervisionspro-
zess vorschlagen, welches ich in Anlehnung an die Reflexionstafel zur didaktischen Hand-
lungsorientierung von Reich (2002b: S.144-154) entwickelt habe. Dieses Modell ist als zirku-
larer Prozess zu verstehen, welcher sich nicht chronologisch in Phasen einteilen l&sst, sondern
sich in einer standigen Vermittlung zwischen den einzelnen Stationen befindet:

Rekonstruktion

- Entdecken
- Verallgemeinern
- Erfahren
«—»
Konstruktion Dekonstruktion
- Erfinden - Enttarnen
- Begriinden - Zweifeln
- Gestalten - Kritisieren

Abbildung 5: Didaktisches Handeln im Supervisionsprozess

45.1.1. Rekonstruktion

Die Rekonstruktion von beruflicher Praxis, von Organisationsstrukturen, von Handlungsab-
laufen und Gespréchen, von Emotionen und Gedankengéngen beim Umgang mit Klienten
sind Grundlage flr die Supervisionsarbeit. Dabei leitet der Supervisor den oder die Supervi-
sanden an. Rekonstruktion bleibt in konstruktivistischer Sichtweise aber nicht bloR das ,,wie-
der Aufrufen” von Fakten oder Wissen, sondern ist eher das neugierige Entdecken der eige-
nen Wirklichkeit. Hierbei kommt es vor allem auch darauf an Situationen aus unterschiedli-
chen Beobachterperspektiven zu rekonstruieren und somit zu erfahren, wie andere Sichtwei-
sen neue Erkenntnisse und Ideen bereithalten konnen. Genau diese Seite der Rekonstruktion
ist eben auch flr die Supervision von grofiter Bedeutung, da so neue, eigene Lésungswege in
Verbindung zu bereits bestehenden, oft routineméfi3ig benutzten Handlungs- und Deutungs-
mustern gebracht werden kénnen und so eine kritische Haltung in der beruflichen Praxis ge-
fordert wird. Verallgemeinerungen und Gewohnheiten aus der Praxis sollten hier reflektiert
und auf ihre tatsachliche praktische Giite hin Uberprift werden (vgl. Reich 2002b: S.144-146).
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45.1.2. Dekonstruktion

Durch die Rekonstruktionsvorgange in der Supervision werden beim Supervisanden Zweifel
an den bisherigen Denk- und Handlungsschemata ausgeldst. Oft bestehen diese Zweifel auch
schon vor der Supervision oder sind eben gerade der Grund fir den Wunsch nach dieser. Ziel
ist es nun diese Zweifel zu explizieren und somit dem Problem auf den Grund zu gehen. Dazu
kann der Supervisor, welcher immer ,eine bestimmte kritische Haltung gegentber jeglicher
bestehenden Beschreibung* der relevanten Themen einnimmt (von Schlippe 2002: S.85), dem
Supervisanden beim Enttarnen der eigenen beruflichen Wirklichkeit helfen und ihn erkennen
lassen, dass viele Wege mdglich sind und es nicht nur eine einzige wahre Lésung gibt. Um
aus der Perspektive Derridas zu sprechen, entwirft der Supervisor in dieser Funktion ,kein
neues System des Wissens, sondern er will vielmehr Zweifel an den bestehenden Gegebenhei-
ten und Diskursen wecken.” (zitiert nach von Schlippe 2002: S.84). Dies kann z.B. durch die
Suche nach Ausnahmen geschehen, durch eine alternative Geschichtsschreibung des Men-
schen oder durch die Exotisierung der typischen und gultigen Muster (vgl. ebd.: S.171). So
kdnnen blinde Flecken sichtbar gemacht, eingefahrene Verhaltensweisen verandert, patholo-
gische Beziehungs- und Kommunikationsstrukturen durchbrochen und graue Theorie mit
neuen bunten Ideen bereichert werden. Es ist damit aber keineswegs die Anleitung zu uferlo-
ser Kritik an allem Bestehenden gemeint. Vielmehr soll die Selbsttatigkeit des Supervisanden
gefordert und eine unreflektierte Ubernahme von Bestehendem verhindert werden (vgl. Reich
2002b: S.146f.). Ein verantwortungsvoller, reflexiver Umgang mit Kritik ist das Ziel dieser
Seite der Supervision. Dies gilt sowohl fir die eigene oder fremde Selbstkritik wie auch flr
die Kritik an anderen.

45.1.3. Konstruktion

Die problematischen Deutungs- und Handlungsmuster der professionellen Praxis zu veran-
dern, also neue, kreative Muster zu konstruieren oder diese Konstruktionen zu fordern, ist die
Aufgabe von Supervision. Dieser Aspekt beleuchtet besonders die innovativen Ldsungen,
welche ganzlich neu erfunden oder durch die Veranderung von Bestehendem erreicht werden
kdnnen. Auch die Anpassung an Bestehendes ist moglich, indem die Situation konstruktiv
umgedeutet bzw. ein konstruktiver Umgang mit der Situation erlernt wird. Dabei ist die U-
berpriifung der Viabilitat dieser Ldsungen in der Praxis ein wichtiger Punkt (vgl. Reich
2002b: S.148). Der Supervisand darf seine Klienten aber keinesfalls als Versuchskaninchen
fir neue willkirliche Strategien oder Handlungen missbrauchen. Eine Begriindung des Han-
delns ist fur Professionelle in ihrem Beruf unabdingbar, denn Neues entsteht durch die Zirku-
laritat von Konstruktion, Rekonstruktion und Dekonstruktion, also niemals ,,aus dem Nichts®.
Es knupft immer schon an vorhandene Theorien, Modelle oder Methoden an (vgl. Reich
2002a: S.167).

Das Erfinden neuer Deutungs- und Handlungsmuster erfordert Kreativitét, Risikobereitschatft,
Eigeninitiative und Engagement (vgl. Reich 2002b: S.144). Risiken kdnnen in der Supervisi-
on durch das Ausprobieren der neuen Ideen im geschiitzten Rahmen des Supervisions-
Settings vermindert werden. Die Selbsttétigkeit des Supervisanden ist ein fester Bestandteil
jeder Supervision. Ebenso sollte der Supervisor die Entfaltung der Selbstbestimmungsrechte
der Supervisanden im Auge haben und es hinnehmen kdnnen, dass andere sich selbst bestim-
men. Dies ist fir konstruktives, kreatives Arbeiten unerlasslich (vgl ebd.: S.147-149). Diese
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selbstbestimmten Regeln sollten aber trotzdem gemeinsam thematisiert werden, da sie das
Beziehungsgeflige aller Beteiligten beeinflussen.

45.2. Beobachter, Teilnehmer, Akteure

Alle Beteiligten des Supervisionssystems lassen sich in den Rollen des Beobachters, Teil-
nehmers und Akteurs beschreiben (vgl. hierzu Reich 2002b: S.90-110):

Beobachter

Supervisor
Supervisanden
Klienten
Kollegen
Team
Vorgesetzte
Trager
Gesellschaft

Akteure Teilnehmer

Abbildung 6: Beobachter, Teilnehmer und Akteure der Supervision

45.2.1. Beobachter

»Nah sieht, wer von Ferne sieht, so verkindet eine alte Weisheit* (Reich 2002b: S.238). Su-
pervision kann als Uberblick oder Ubersicht (,,super®) iiber verschiedene Sichtweisen (,,Visi-
onen*) (vgl. Reich 2002a: S.254), also als Metaperspektive Uber die verschiedenen gegebenen
Beobachterperspektiven bezeichnet werden. Sie selbst stellt aber auch immer nur eine unter
vielen Sichtweisen dar und kann deshalb nicht einen allgemeinen Gultigkeitsanspruch stellen,
sondern hochstens eine zeitlich begrenzte Gultigkeit in der jeweiligen Verstandigungsgemein-
schaft besitzt. Die Metaperspektive in Bezug auf verschiedene Beobachterpositionen soll von
allen Beteiligten des Supervisionsprozesses eingenommen werden, da es fir alle Teilnehmer
von Interesse ist, die Situation moglichst genau wahrzunehmen und ihre Komplexitat unter
Einbezug der relevanten Kontexte zu beschreiben (vgl. Reich 2002b: S.310). Methoden, um
dies zu erreichen, gehéren zum praktischen Handwerkszeug des Supervisors. Beobachtungs-
gegenstande, die thematisiert werden kénnen, sind die Inhalte, Methoden, Félle, Handlungen,
Klienten, Beziehungen, Probleme und Kontexte der praktischen Arbeit der Supervisanden
sowie personliche Faktoren. Festgefahrene Beobachterperspektiven kénnen durch die Super-
vision aufgebrochen und neu beleuchtet und bewertet werden. Dabei muss der Supervisor sich
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aber stets auch der Gefahr der eigenen Routine bewusst sein und stets kritisch die praktische
Viabilitat der eigenen Beobachtungs- und Handlungsmodelle im Auge behalten, denn gerade
er wird sich oft mit der Rolle des ,,letzten Beobachters* konfrontiert sehen, welche mit groRRen
Machtressourcen behaftet ist. Ein verantwortungsvoller Supervisor ist sich aber der eigenen
Grenzen bewusst und weil} auch um die zeitlich begrenzte Viabilitat und Haltbarkeit von
Theorien, Modellen, Methoden und Wissen. Er wird auch nicht aus Machtstreben oder finan-
ziellen Interessen Auftrdge annehmen, die Anspriiche an seine Beobachtungsleistungen und
supervisorischen Fahigkeiten stellen, denen er nicht gewachsen ist.

Sowohl Supervisor und Supervisanden haben also als Beobachter die Aufgabe verschiedene
Blickwinkel zuzulassen, zu reflektieren, zu hinterfragen, zu Kritisieren und im Bewusstsein
um Fremdbeobachtungsleistungen auch zu antizipieren. Dabei weil} der Supervisor, dass alle
Beobachtungen im Kontext der Kultur und deren Beobachtungsvorschriften stehen (vgl. ebd.:
S.90). Diese Vorschriften erzeugen Auslassungen, welche aufzudecken sind. Seine Qualifizie-
rung im Bereich der Selbsterfahrung und Selbstreflexion in Theorie und Praxis befahigen den
Supervisor dies durch konstruktive Kritik und durch sein Auftreten als ,,Ironiker* oder ,,Pro-
vokateur” zu leisten. In diesen Positionen stort er festgefahrene Muster und ermdglicht den
Supervisanden dadurch das Heraustreten aus diesen Schemata. Denn nur wenn man am Ka-
leidoskop der menschlichen Weltsicht dreht und rittelt ergeben sich neue Muster, Verbindun-
gen und Kombinationen und die bunte Vielfalt der Perspektiven, die sich daraus ergibt, wird
schnell die Neugier auf weitere Sichtweisen wecken®.

Auch die Klienten der Supervisanden missen in ihren Beobachtungsleistungen beriicksichtigt
werden. Sie bestimmen durch ihre eigenen Sichtweisen und Wirklichkeitskonstruktionen die
Interaktionen und Beziehungen ganz erheblich, da sie ebenso Teil des Gesamtsystems sind.
Reflektionen Uber die Perspektiven der Klienten sind darum notwendiger Bestandteil von Su-
pervision, und das gilt ebenso fir die Perspektiven von Kollegen oder Vorgesetzten der Su-
pervisanden und deren Rolle als Beobachter im Beruf. Die Arbeit der Supervisanden und so-
mit auch die des Supervisors steht immer unter der Beobachtung der Klienten, der Auftrag-
geber, des Trégers und der Gesellschaft und wird durch diese in ihrem Erfolg und in ihrer
Nutzlichkeit begutachtet.

45.2.2. Teilnehmer

Supervisanden und deren Klienten, Kollegen und Vorgesetzte lassen sich zusammen mit dem
Supervisor als Teilnehmer der Supervision bezeichnen, welche alle durch die Vorverstandi-
gungen und Regeln der Supervisionsgruppe gebunden sind. Hier entsteht im Idealfall eine
konstruktive Deutungsgemeinschaft, die auf Basis einer gemeinsam etablierten Verstandi-
gungs- und Interaktionsstruktur zusammen nach Ldsungen sucht und sich durch Ergdnzungen
und Widerspriichlichkeiten gegenseitig bereichert. In der Rolle des Teilnehmers von Supervi-
sion zieht man die Konsequenzen aus den gemachten Beobachtungen und will seine Teilnah-
mebedingungen in der Supervision und im eigenen Beruf verbessern (vgl. Reich 2002b:
S.310). Die Teilnahme endet nicht an der Grenze der Supervisionsgruppe. Der Supervisor ist

® Das Bild des Kaleidoskops verwendet auch Reich (2002a: S.286). Er lasst den Beobachter sein ihm eigenes
Kaleidoskop selber drehen. Ich bin der Meinung, dass auch interaktive Momente einen starken Einfluss haben
kénnen und ein heftiges Rutteln von aulRen manchmal die sich wiederholenden Muster durcheinander bringen
und neue Kombinationen in den Fokus riicken kann. Dabei denke ich z.B. an gezielte Provokationen oder syste-
misch geplante Stérungen im positiven Sinne, welche festgefahrene Schemata verfliissigen kénnen und damit
z.B. ein ,,Reframing* erméglichen.
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Teilnehmer an der Gruppe der Supervisoren und Berater; die Supervisanden nehmen an ihrer
Arbeitswelt, dem institutionellen Arbeitsrahmen, der Firmenkultur, dem Team und der Fallar-
beit mit Klienten teil. Supervisor, Supervisand und Klient nehmen wiederum an Kultur, ge-
sellschaftlichen Normen, Werten, Sinnbildungen, Verstdndigungsgemeinschaften und Bezie-
hungen teil, welche alle die Identitat, die Interaktionen und die verschiedenen Rollen von
Menschen mitbestimmen. In der Supervision wird das Augenmerk zun&chst auf der Teilneh-
merrolle in der beruflichen Praxis der Supervisanden liegen. Doch auch aul3erberufliche Teil-
nehmerrollen und Bindungen (z.B. politische oder moralische Uberzeugungen, Verhaltens-
standards, Kommunikationsgewohnheiten) konnen Uberzeugungen, Deutungen und Handlun-
gen in gewissem Mal3e einengen oder festlegen und missen beachtet werden (vgl. ebd.: S.90).
Ebenso lassen sich die Klienten, Kollegen, Vorgesetzten und die Tréger des institutionellen
Arbeitsrahmens als Teilnehmer der praktischen Arbeit des Supervisanden ausmachen und
sind Thema von Supervision. In der Supervision selbst ist die teilnehmende Rolle des Super-
visors oft die des qualifizierten Moderators.

45.2.3. Akteure

In der praktischen Arbeit der Supervisanden zeigt sich in manchen Situationen ein Uberge-
wicht der Rolle des Akteurs. In sozialer Arbeit gleichen sich die einzelnen Situationen nie
vollkommen, es gibt hochstens Ahnlichkeiten. Aufbauend auf diesen Ahnlichkeiten kann der
Professionelle dann bestehende, ihm bekannte Theorien, Methoden oder Techniken zur An-
wendung bringen, wobei das Ergebnis aber nie sicher und exakt voraussagbar sein kann. Ar-
beit in sozialen Bereichen und Arbeit mit Menschen erfordert oft spontanes Handeln und
spontane Anpassungen der bekannten Mdglichkeiten und Muster. Hier ergibt es sich natirli-
cherweise, dass agiert wird ohne scheinbar vorher bewusst beobachtet zu haben (vgl. Reich
2002b: S.91). Die Aktionen sind zwar durch Beobachtungen und Teilnahmen geférbt, aber
dennoch sind solche spontanen Aktionen nicht immer das Ergebnis einer bewussten und re-
flektierten Planung. Supervision kann unter Beachtung der zirkularen Verbindung der Beob-
achter-, Teilnehmer-, und Akteursrolle also nicht nur ein Hilfsmittel zur gelungenen Planung
von anstehenden Aktionen sein, sondern auch eine nachtragliche Evaluation von spontan ver-
laufenen Handlungen anbieten, welche einen bewussteren, reflektierteren Umgang mit &hnli-
chen Situationen im weiteren Verlauf der Arbeit fordert.

In den Supervisionssitzungen selbst wird der Supervisor zunehmend als Akteur zuriicktreten
und den Supervisanden diese Rolle aus Griinden der Selbsttétigkeit tiberlassen; er wird jedoch
immer reflektierte Handlungsalternativen bereithalten und vorschlagen kénnen. Es ergibt sich
oft, dass ein bestimmter Supervisand, der vom momentanen Thema der Supervision beson-
ders betroffen ist, als Hauptakteur fungiert. Doch besonders in Mehrpersonen-Settings sind
auch die anderen Teilnehmer als Akteure gefragt, und dies kann der Supervisor durch ge-
schickte Moderation gewahrleisten. Die Supervisionsteilnehmer geben Feed-Back und sind
Mitakteure und Mitgestalter bei Methoden und Techniken der Rekonstruktion und Reflexion.
Sie sind Ideengeber, Kritiker und Visionére. Der Wechsel und die Zirkularitit zwischen den
verschiedenen Momenten von Beobachtung, Teilnahme und Aktion kann so besser wahrge-
nommen und thematisiert werden (vgl ebd.: S.105). Die Kenntnis der drei verschiedenen di-
daktischen Rollen unterstiitzt auch die Forderung nach praktischer Ubung und Selbsttatigkeit
in der Supervision. Denn Beobachtungen, welche in den Sitzungen gemacht werden, regen
Verénderungen in der Wahrnehmung der Teilnehmerrollen der Supervisanden an, ebenso wie
sie eventuell den Wunsch nach Veranderung der Handlungen auslésen. Die verénderte Teil-
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nehmerperspektive wiederum lasst neue Beobachtungen zu. Agiert der Supervisand nun an-
ders in der Praxis, so andert sich vielleicht seine Rolle als Teilnehmer und seine Beobach-
tungsleistungen, sowie auch die Beobachtungen, Aktionen und Teilnahmen seiner Klienten
oder Kollegen im Arbeitsfeld systemisch von ihm beeinflusst werden. Hier sient man die sys-
temischen, zirkularen Verbindungen und Abhéngigkeiten der einzelnen Subsysteme im Ge-
samtsystem des Berufes, die ein Ausprobieren neuer Losungen im geschiitzten Rahmen der
Supervision und einen reflexiven Umgang mit sozialer Arbeit unbedingt erforderlich machen.

4.5.3. Lehr-und Lernbedingungen in der Supervision

Supervision vermittelt neues Wissen, neue Sichtweisen und neue Verhaltens- und Handlungs-
strategien. Dieser Lernprozess muss angemessen gestaltet werden, um dem Supervisanden
eine erfolgreiche Integration des Gelernten in seine Deutungs- und Handlungsmuster und so-
mit in seine berufliche Praxis zu gewahrleisten. Der Supervisor muss sich klar sein, dass er
nicht der Inhaber der allgemeingdltigen ,,Wahrheiten* ist, sondern ebenso ein Lerner, welcher
von den Ressourcen, Kenntnissen, Erfahrungen und Fahigkeiten der Supervisanden profitie-
ren kann. Er wird deshalb nach dem didaktischen Modell von Reich (2002b: S.154) nicht als
Besserwisser, sondern vielmehr als Mehrwisser auftreten, und ist sich bewusst, dass die Su-
pervisanden in ihrer beruflichen Praxis die Experten sind, also mehr Uber die spezifische Ar-
beitssituation wissen. Der Supervisor sollte soweit als moglich den Supervisanden die Chance
bieten Erkenntnisse selbsttatig zu erarbeiten (learning by doing). Das heilit, er versteht sich
als moderierender Visionadr und zeigt den Supervisanden Wege zum selbstorganisiertem Ler-
nen auf, um ihnen ebenfalls visiondre Konstruktionen aus sich selbst heraus zu ermdglichen.
Der Supervisionsprozess sollte demokratisch gestaltet werden, auch wenn zu Beginn der Su-
pervision der Supervisor oft eine hierarchisch hohere Machtrolle zugeschrieben bekommt.
Denn nur durch gemeinsames, demokratisches Festlegen der Ziele, der Regeln und der Me-
thoden, und die einsichtige Ubernahme und Anwendung sowohl dieser als auch anderer Lern-
inhalte wird Supervision mit gelungenen Beziehungsstrukturen und positiver Wertschatzung
des Gegeniibers zum geeigneten Mittel, die berufliche Praxis wirkungsvoll positiv zu beein-
flussen und verdndern. Dies soll aber nicht heiRen, dass in den Sitzungen immer alles harmo-
nisch und einstimmig ablauft. Kritik, Widerstande, Ablehnung und Machtkampfe sind wichti-
ge Faktoren, welche die berufliche Tatigkeit und die Interaktion im Arbeitsfeld erheblich be-
einflussen. Sie werden zundchst zugelassen und im Folgenden thematisiert und reflektiert.

Auch als Lerner zirkulieren der Supervisor und die Supervisanden in den Rollen des Beob-
achters, Teilnehmers und Akteurs und in den Prozessen der Konstruktion, Rekonstruktion und
Dekonstruktion. Dies tun sie auch, wenn sie, um mit van Kessel (nach Buer 1999: S.114) zu
sprechen, drei verschiedene ,,Wege des Lernens wahrend der Supervision“ beschreiten. Diese
drei Wege lassen sich auf die zirkuldren Rollen und Lernprozesse beziehen. Dies verdeutliche
ich in Abbildung 7 auf der folgenden Seite.

Eine gesunde Balance zwischen den verschiedenen Wegen des Lernens tragt zu einer gelun-
genen Supervision bei. In jedem Fall sollte der Lernprozess so gestaltet werden, dass er zwi-
schen den Positionen des Beobachters, Teilnehmers und Akteurs sowie zwischen den Positio-
nen von Konstruktion, Rekonstruktion und Dekonstruktion zirkuliert und nicht in einer Posi-
tion verharrt. Die konstruktive Seite ist hierbei besonders wichtig, damit der Lerner selbsttatig
und moglichst selbstbestimmt lernen kann. Dies verweist im Bereich der Supervision auf die
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Berater- und Moderatorenrolle des Supervisors. Er tritt nicht als ,,Lehrmeister” und ,,Besser-
wisser* auf. Vielmehr hilft er den Supervisanden durch neue Erfahrungen und Erlebnisse ihre
menschlichen Verhaltens- und Sichtweisen zu verédndern und unterstutzt diese dabei durch
seine fachspezifischen Ressourcen und seine Feld- und Beratungskompetenz. Dies sollte auch
fir die spezielle Form der Ausbildungs- und Weiterbildungssupervision gelten.

Jeder Professionelle in einem sozialen Beruf sollte nach Reich (2002a: S.197-202) neben den
unmittelbaren Beobachtungen (,,primary experience*) auch reflexive Beobachtungsleistungen
vollbringen (,,reflective experience®). Doch oft reicht diese Fahigkeit zur Problemlésung nicht
aus, da der Professionelle in seiner Moglichkeit selbstandig Losungen zu suchen und zu fin-
den durch die Grenzen der verfugbaren Rekonstruktionen eingeschrankt wird. Hier setzt dann
die Supervision an, welche die Grenzen der Rekonstruktionen und Beobachtungsleistungen
erweitern soll. Sie hat dabei die Aufgabe eine Anschlussfahigkeit fiir neue Lerninhalte und
Erfahrungen sicherzustellen. Das heif3t, die neuen Losungen kénnen nur erfolgreich vermittelt
werden, wenn sie an den Ausgangspunkten und Ausgangsbedingungen der Supervisanden
ankniipfen, so dass diese eben selbsttatig Lésungen erarbeiten und erfahren.

Beobachter: Teilnehmer: Akteur:
Der Weg der Er-|Der Weg der|Der Weg des
kenntnis Wahl und Ent- | Handelns
scheidung
Konstruieren Innovative Ideen, | Wahl erwiinschter | Neue  berufliche

Geistesblitze, Gene- | und neuer Metho- | Erfahrungen ma-
ralisieren, Komplexi- | den und Mdéglich- | chen,  Risikobe-
tat steigern, Bedeu- | keiten, Variation | reitschaft, Expe-
tung geben, Erfinden, | und Kombination | rimentieren, Aus-
Kreativitat probieren, Durch-
fuhren von Aktio-
nen

Rekonstruieren | Berufliche Erfahrung, | Wahl  bekannter | Praktisches  An-
Reflexion, Explizie- | Methoden und | wenden und U-

ren, Einsicht, Verste- | Moglichkeiten, berprifen bekann-
hen, Komplexitat | Muster und Mo- | ter Methoden,
reduzieren,  Bedeu- | delle Planung der Akti-
tung benennen, An- onen
passen, Transfer
Dekonstruieren | Kritisieren, Proble- | Ablehnung  von | Alte Muster
matisieren, Ironisie- | Methoden und | durchbrechen,
ren, Bedeutung hin- | Mdglichkeiten, Provozieren,
terfragen Auslassung,  Er- | Extremisieren,
ganzung Storen,  Unvoll-
stdndiges  analy-
sieren

Abbildung 7: Ubersicht der Wege des Lernens im Supervisionsprozess
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Oft sind jedoch sogar die Ausgangsbedingungen diffus, und das eigentliche Problem kann
zuerst nicht klar benannt werden. Wenn Supervisanden von der Situation Uberfordert oder
verwirrt sind, wenn sie ,,schon alles Mdgliche ausprobiert haben®, aber ,alles nichts half*,
dann kann Supervision dazu dienen die uniibersichtliche (Uber-)Komplexitat der Situation zu
reduzieren. Dies kann durch Strukturierung und Selektion der zu bearbeitenden Themen und
im Folgenden durch Methoden zur Explizierung des eigentlichen Problems geschehen. So
kdénnen Ausgangspunkte fir neue Erfahrungen geschaffen werden, und ein zirkulédrer Lern-
prozess ist gewéhrleistet, welcher vom Erkennen des Problems, von Reflexion und von neuen
Lernergebnissen gekennzeichnet ist. Diese kdnnen auf andere Handlungssituationen transfe-
riert werden. Didaktisch geschieht dies z.B. durch Symbole, Metaphern, die Ruckfihrung auf
Basales oder durch die Veranschaulichung von komplexeren Inhalten der Supervisionssitzun-
gen durch ein Exempel. Diese reprasentieren dann die (lber-) komplexen Lerninhalte, ermég-
lichen ein leichteres Verstandnis und lassen sich fiir seinen Inhaltsbereich dann in ihrer Aus-
sage verallgemeinern, was nichts anderes heil3t, als dass neue Inhalte und Zusammenhéange
gelernt werden und sich neues Wissen, neue Féhigkeiten und neue Perspektiven flr den Ler-
ner ergeben, die die Komplexitatswahrnehmung seiner Berufswelt steigern. Unter Bertick-
sichtigung dieser Aspekte kann es auch sinnvoll sein, Interaktionsprozesse durch die Zerle-
gung von kleinen Ausschnitten in kausale Teilbeziehungen temporér zu vereinfachen (vgl.
von Schlippe 2002: S.92f.).

Bei sehr akuten und stark problematischen Situationen, bei denen es hauptséachlich auf schnel-
le Intervention ankommt, kénnte eventuell der Ansatz der l6sungsorientierten Kurztherapie
nach de Shazer, welche die Losung eines Problems als unabhéngig vom Problem definiert,
Verwendung finden (vgl. von Schlippe 2002: S.35-38). Viele weitere Methoden sind denkbar.
Durch diese tempordren Komplexitatsreduzierungen oder notwendigen Interventionen wird
also als Endergebnis im Prozess der Supervision die Komplexitat in einem angemessenen
MaR gesteigert. Das Ziel von Supervision ist ja Komplexitatssteigerung, da viele Professio-
nelle durch ihre Ausbildung und Berufserfahrung ,,Dinge unter einer begrenzten Perspektive
wahrnehmen, um die alltdgliche Komplexitéat reduzieren zu kdnnen“ (Rappe-Giesecke 2003:
S.9). So entstehen Liicken in der Wahrnehmung, also ,,blinde Flecken®, die den Arbeitspro-
zess storen und einschréanken. Auch flr Supervisoren gilt also die Maxime nach von Foerster
(zitiert nach von Schlippe 2002: S.116): ,,Handle stets so, dass du die Anzahl der Méglichkei-
ten vergroRerst!“, auch wenn dies temporar didaktisch zundchst eine Komplexitatsreduzierung
bedeuten kann.

4.5.4. Inhalte und Beziehungen in der Supervision

Im Verlauf des Supervisionsprozesses wandeln sich die aktuell wichtigen Inhalte und auch die
Form der Beziehung zwischen Supervisor und Supervisanden. Die verschiedenen Rollen in
diesen Beziehungen sind nach Buer (1999: S.99-105) z.B. die des Dienstleisters und des Kun-
den auf geschéftlicher Ebene und die des Beraters und des Ratsuchenden im Supervisionspro-
zess selbst. Bei der eigentlichen Beratung wandeln sich die Rollen ebenfalls. So wird dem
Supervisor in Gesprachen und Diskussionen die Rolle des Moderators und den Supervisanden
die Rolle der Diskutanten zu Teil. Bei der Diskussion liegt der Schwerpunkt auf der dialekti-
schen Erkenntnis durch Diskurs, also auf dem Dialog tber verschiedene Mdglichkeiten und
Vorgehensweisen. Die praktische Viabilitat dieser auf Theorien basierenden Erkenntnisse fur
den jeweiligen speziellen Fall kann dann im Experiment Gberprift werden, wobei der Super-
visor die Rolle des Regisseurs flr die Supervisanden tbernimmt, die hier als Spieler agieren.

© Reich, K. (Hg.): Methodenpool. In: URL.: http://methodenpool.uni-koeln.de 2003 ff
41




Diese Experimente fuhren oft zu der Selbsterkenntnis, dass spezielle Situationen nicht mit
bestehenden Handlungsmustern zu bewaltigen sind. Im dialogischen, zirkuldren Prozess zwi-
schen Theoriebildung und Hypothesen, Experiment und Reflexion tber das Experiment kon-
nen dann neue Inhalte erlernt werden.

Erfolgreiche Inhaltsvermittlung steht immer im Einklang mit gelungener Interaktion, also mit
gesunden Beziehungen (vgl. Reich 2002b: S.52). Dies gilt sowohl fiir die Arbeit der Supervi-
sanden mit ihren Klienten als auch fiir die Supervision selbst. Beziehungen sollten neben den
Inhalten nicht nur zur Sprache kommen, wenn bereits Stérungen vorliegen. Denn gelungene
Inhaltsvermittlung hangt stark von den geleisteten kommunikativen Kompetenzen ab (vgl.
ebd.). Diese aktiv zu entwickeln, zu erlernen, zu trainieren und zu férdern muss also ebenfalls
Aufgabe von Supervision sein. Hier werden ja auch die kommunikativen Stérungen im Ver-
haltnis von Supervisanden untereinander oder mit Klienten, Kollegen und der Leitung bear-
beitet. Dies findet im Rahmen von expliziter Metakommunikation zwischen den Beteiligten
statt, also durch ,,Kommunikation ber Kommunikation, durch eine Auseinandersetzung tber
die Art, wie wir miteinander umgehen, und Uber die Art, wie wir die gesendeten Nachrichten
gemeint und die empfangenen Nachrichten entschliisselt und darauf reagiert haben“ (Schulz
von Thun 2002: S.31). Doch gerade weil Metakommunikation eben auch Uber die Mittel der
Kommunikation (Sprache, Gesten, Mimik, Korperhaltung, usw.) vonstatten geht, ist auch sie
nicht vor Storungen, Missverstandnissen und Fehlern geschutzt. Das bedeutet einerseits, dass
der Supervisand zwar kompetent und professionell in seinen kommunikativen Kompetenzen
im Umgang mit den Klienten sein kann, aber trotzdem Stérungen auftreten kdnnen, da Miss-
verstandnisse ein natdrlicher Bestandteil von Kommunikation sind. Andererseits besteht auch
zwischen den Teilnehmern von ,klarender” Supervision diese Mdglichkeit, denn auch auf der
Meta-Ebene kdénnen Fehler gemacht werden (ebd.: S.93). Wenn nun Supervision die Meta-
kommunikationsebene fr die berufliche Tatigkeit der Supervisanden ist, so bendtigt Supervi-
sion, bzw. der Supervisor ebenfalls solch eine Metaebene der Reflexion. Supervisoren sollten
also ebenfalls supervidiert werden. Denn das Prinzip der ,,quadratischen Nachrichten* nach
Schulz von Thun (ebd.: S.13-79), also der vier Seiten einer Nachricht (Sachinhalt, Appell,
Beziehung, Selbstoffenbarung), zeigt, dass es beim Senden und Empfangen von Nachrichten
in jeder Kommunikation, also auch in der Metakommunikation, zu Fehlinterpretationen
kommen kann. AuBRerdem hat Supervision fur einen Supervisor alle Vorteile, die sie auch fur
die anderen sozialen Berufe aufweist. Supervision ist ja nichts anderes als berufsbezogene
Beratung. Dies hilft dem Supervisor auch, nicht dem Fehler der Selbstiiberschétzung seiner
professionellen Kompetenzen zu erliegen. Diese wird ndmlich zum Teil durch den illusiona-
ren Glauben der Supervisanden an die Allmacht des Supervisors als Experte in seinem Fach
forciert. Sicherlich ist der Supervisor ein Experte, die eigentlichen Experten in ihrem Berufs-
feld sind aber immer die Supervisanden selbst. Die mogliche Selbstliberschétzung wird von
Belardi (1998: S.78f.) als ,,Expertenfalle” bezeichnet. Ein Supervisor, der sich zu dieser Pres-
tige- und Machtposition verfiihren lasst, lauft Gefahr die konstruktiven Ressourcen der Su-
pervisanden zu unterschatzen und einen hierarchischen, belehrenden, defizitorientierten und
rein instruktiven Arbeitsstil zu verfolgen. Instruktionen und strukturierende oder klarende
MaRnahmen sind zwar manchmal nétig, aber Selbsttétigkeit, Wertschatzung, Selbstwert und
Selbsterkenntnis haben in der Supervision, wie in allen Lernprozessen, Prioritat. Es geht hier
um ein Miteinander von Lehrenden und Lernenden, also um mit Reich (2002a: S.233) im
Sinne interaktionistisch-kontruktivistischer Didaktik zu sprechen, um Demokratie im Kleinen,
um Dialog und Kommunikation, um Reflexion von Inhalten und Beziehungen und um Meta-
kommunikation. Letztere kann als das Einnehmen einer neuen Beobachtungsebene verstanden
werden, von welcher aus eine reflektierende Sicht auf Inhalte und Beziehung in der Kommu-
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nikation moéglich ist. Bei inhaltlicher Metakommunikation steht nach Reich (ebd.: S.60) die
Thematisierung unterschiedlicher Abstraktionsgrade im Vordergrund. Hier kdnnen z.B. Inhal-
te genauer erklart werden (mit Metaphern, Bildern, Vergleichen, Skulpturen, Rollenspielen,
usw.), wenn aufgrund bestehender verschiedener symbolischer Ordnungsmuster eine Kluft
zwischen den Interaktionspartnern entsteht. Durch Perspektivwechsel und kreative Erklarun-
gen, aber auch durch Kritik ist so eine gelungene inhaltliche Metakommunikation mdglich.
Auf der Beziehungsseite sind gegenseitige Wertschatzung und Kritikféhigkeit nétig. So kon-
nen Handlungsabldufe interpunktiert und strukturiert werden, scheinbare Sachinhalte in Be-
ziehungsthemen ,,ibersetzt”, Meinungsverschiedenheiten geklart und Gemeinsamkeiten fest-
gestellt werden.

Mit DEWEY kann man Metakommunikation mit dem Begriff der ,reflective experience*
verknlpfen (vgl. Reich 2002a: S.197f.). Die unmittelbare (,,primary experience”) und mittel-
bare (,,secondary experience) Erfahrung sind fester Bestandteil von Beziehungen (vgl. Reich
1998b: S.44-46). In unseren unmittelbaren Erfahrungen von Beziehung liegt fir uns eine sinn-
liche Gewissheit, welche uns jedoch tduschen kann, da wir diese unmittelbaren Gewissheiten
im Rahmen unserer rekonstruktiven Grenzen erleben. Mittelbare Erfahrungen, also fest ver-
ankerte Gewissheiten in unseren Deutungsmustern bzw. Vorurteile, verleiten uns dazu, den
anderen ,,wirklicher” und ,wahrer einschétzen zu kénnen als er selbst. Wir schreiben ihm ein
bestimmtes, von unseren eigenen Wirklichkeitskonstrukten gepréagtes Bild zu. ,,Experience*
ist also das Wechselspiel von unmittelbaren Erlebnissen und mittelbaren Deutungen. Wir stel-
len in diesem Prozess Symbolisierungen des anderen auf. Die hierbei auftretenden Unschérfen
in der Beobachtung des anderen in einer Beziehung kann im Sinne des ,,reflective experience*
oder der Metakommunikation zum Thema von Supervision gemacht werden. Es ist allerdings
festzuhalten, dass auch in der Supervision diese Beziehungen und die gegenseitige Wahrneh-
mung immer schon durch rekonstruktive VVorgange und Muster des einzelnen ,,geféarbt* bzw.
beeinflusst sind. Das Gegenuber als Subjekt ist flir uns nie direkt erreichbar, seine Wahrneh-
mung erfolgt immer auch tber die imaginare Achse, denn wir kdnnen kein ,,Datenkabel* an
den Menschen anschlielRen, in ihn eindringen und direkt mit ihm kommunizieren, sondern nur
mit dem imagindr anderen, mit unserem Bild, unserer imaginéaren Spiegelung von ihm (vgl.
Reich 1998b: S.87).

45.5. Der Supervisand als Fremder / anderer

Nach Reich (2002c: S.173) schafft sich der Handelnde seine Realitét in konstruktiven Akten.
Dies gilt also auch fir den Professionellen in seinem beruflichen Handeln. Um sein Handeln
und damit seine Realitat zu begriinden, bezieht er sich auf wissenschaftliche Methoden, wel-
che im Rahmen seines Berufes, seines Umfeldes und der Gesellschaft, also in bestimmten
Verstandigungsgemeinschaften, Zustimmung finden.

Das methodische Handeln ist dann Teil der Deutungs- und Handlungsmuster der Praxis des
jeweiligen Berufs- bzw. Arbeitsfeldes. Ein konstruktivistisch ausgerichteter Supervisor wird
die Realitaten der Supervisanden anerkennen, also ihren Konstruktionen von Wirklichkeit als
Fremdbeobachter aufgeschlossen und tolerant gegenuiberstehen (vgl. Reich 2002b: S.149). Er
wird aber zugleich die Beharrung auf universalistischen Konzepten und Patentlésungen Kriti-
sieren und eingefahrene Muster offener gestalten wollen. Bezlglich der beruflichen Praxis der
Supervisanden konnen verschiedene Methoden im Rahmen der Supervision angeboten, aus-
probiert und reflektiert werden. Ob der Supervisor hier jedoch allem neuen wirklich offen
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gegenlbersteht ist fraglich, da er selbst ja auch Teil von Verstandigungsgemeinschaften und
deren Geltungsanspriichen ist.

Ein konstruktivistischer Supervisor weil3, dass der andere ihm als imaginare Spiegelung be-
gegnet. Dieses Bild ist zwar in Begegnung und Interaktion mit dem anderen verénderbar,
kann aber trotzdem nie den Anderen als Subjekt erfassen. Deshalb sollte der Supervisor Ste-
reotypen vermeiden. Er sollte die Handungs- und Deutungsmuster des anderen akzeptieren
und diese nicht nach eigenen Vorstellungen kontrollieren wollen, denn Unterschiedlichkeit
und Andersartigkeit sind Basis fur Spannung, Lebendigkeit und Kreativitat (vgl. Reich 2002b:
S.62). Der Supervisor ist sich auch der Unterschiedlichkeit der eigenen und anderer bzw.
fremder Realitaten bewusst. Diese Unterschiede und Gegensétze schrecken ihn jedoch nicht
ab, sondern er sieht sie als Chancen der Begriindung von unterschiedlichen und widerspriich-
lichen Realitdten durch Kommunikation und Metakommunikation. Hier sind dann sowohl
Konsens als auch ein Konsens iber Dissens sinnvolle Losungen (vgl. ebd.: S.57). Dies ist
wichtig, um dem Supervisanden als Experte in seinem Berufsfeld anerkennend und wert-
schatzend gegentberzutreten. Verschiedenheit wird zur Quelle unterschiedlicher Ressourcen,
wenn der Fokus auf die jeweiligen Starken der Menschen féllt. So kann eine Basis fiir kreati-
ve Losungsprozesse entstehen, statt auf vorgegebenen, zum Teil eng begrenzten und als ,,Pa-
tentlésung“ deklarierten Pfaden zu wandern. Dies bedeutet aber nicht die Gleichgiltigkeit
gegeniber Inhalten und Menschen. Man sollte die bekannten Pfade immer im Blick behalten,
um sich nicht in den Wirren des kreativen Dschungels rundherum zu verstricken. Diese Of-
fenheit gegenliber dem anderen bedeutet auch, nicht vorschnell zu werten und zu beurteilen,
sondern zunéchst zuzuhdren und sich intensiv mit der anderen Realitit auseinanderzusetzen
(vgl. ebd.: S.93f.). Denn der Supervisor ist ebenso Lehrender und Lernender im Supervisions-
prozess wie es der Supervisand ist. Auch Supervisoren kénnen durch Beschéftigung, Umgang
und Erforschung von anderen Wirklichkeiten ihren Horizont und ihre Beobachtungsleistun-
gen erweitern und bereichern.

Konstruktivistisch gesehen wird also im Sinne von Reich (2002b: S.62) vom Supervisor in
seinen Interaktionen folgendes verlangt: Er soll Ungewohntes, Neues, Unvollstandiges, Diffe-
rentes, Fremdes und Unterschiedliches, welches er nur teilweise erfassen kann ebenso wie
seine Ahnungen und Intuitionen akzeptieren. Diese soll er in ihrem Auftreten im Symboli-
schen reflektieren, um Offenheit und Toleranz gegeniiber anderen, die diese Eindriicke ja um-
gekehrt auch von ihm selbst erfahren, zu entwickeln. Er weil3, dass der andere anders ist als er
selbst, und vermeidet deshalb Gleichmacherei und Universalismen. Die Freiheit des Gegen-
ubers wirdigt er, aber ebenso vertritt er die Grenzen der eigenen Freiheit, wenn er selbst an-
ders denkt. Dies kann wiederum zu nitzlichen, konstruktiven Diskursen flhren.

Die Akzeptanz der anderen als ,,anders* impliziert also, dass der Supervisor sein Gegenlber
nie ganz erfasst und versteht. Kommunikation verlguft immer (ber die imagindre Achse, also
vermittelt durch imaginare Spiegelbilder. Um diese Bilder des anderen entsprechend immer
wieder verédndern und neu gestalten zu kdnnen, bedarf es gelungener Kommunikation. In der
Supervision werden deshalb neben Dialogen und Diskursen auch Methoden eingesetzt, die die
Imaginationen der Beteiligten stérker einbeziehen und ansprechen, um diese dann gemeinsam
im Symbolischen zu reflektieren (z.B. durch Methoden wie Psychodrama, Skulptur, Rollen-
spiele). So ist es moglich den anderen in seinen Anliegen, Bedurfnissen, Gedanken, Einstel-
lungen, Ansichten, Handlungen und Sichtweisen besser zu verstehen.
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4.5.6. Problemkreise von Supervision

Belardi (1998: S.77-86) betont die Wichtigkeit, dass alle fur die jeweilige Situation relevanten
Probleme auch thematisiert werden, da Supervision sich sonst in Vermutungen und Spekula-
tionen verstricken wirde. Erst durch die Kommunikation der Probleme kann an ihnen gear-
beitet werden. Etwaige Tabuthemen des jeweiligen Berufsfeldes sind deshalb in die Supervi-
sion miteinzubeziehen. Bei der Kommunikation von Problemen ist jedoch zu beachten, dass
Widerstdnde und Ambivalenzen auch eine Schutzfunktion haben. Sie steigen natirlicherweise
in neuen Situationen, wie hier der Supervision, an. Deshalb ist es wichtig eine Atmosphére
des Vertrauens und der Wertschatzung zu schaffen, um konstruktiv arbeiten zu kénnen. Hier-
zu kann der Supervisor vertrauensbildende und gruppendynamische Malinahmen verwenden.
Eine weitere Schwierigkeit von Supervision, auf die Belardi (1998: S.31-33) aufmerksam
macht, ist, dass Professionelle in sozialen Berufen sich moglicherweise gar nicht gern helfen
lassen, da sie sich selbst schon als Helfer sehen und eine Hilfe von aullen als Einschrankung
ihrer Autonomie oder als Eingestéandnis eigener Unféhigkeit wahrnehmen. Doch gerade Tati-
ge in sozialen Berufen sind schneller psychisch verwundbar, weil sie ihre Emotionen, Erfah-
rungen, Werte und Uberzeugungen bei der Ausiibung ihrer beruflichen Praxis nicht aus-
gegrenzen kdnnen. Supervision ist dann eine Methode Burn-out-Syndrome zu erkennen und
zu bearbeiten. In diesen Bereich fallt z.B. der richtige Umgang mit N&he und Distanz zu den
Klienten. Gerade Félle, in denen der Supervisand grofle Nahe zum Klienten hat und sich fur
ihn engagiert, konnen durch das Auftreten vieler unldsbarer Probleme zu einer wachsenden
inneren Ablehnung gegenuber diesem Klienten fuhren, und dies wiederum widerspricht dem
Eigenbild des Supervisanden in seiner Rolle als Helfer und Berater und l6st Schuldgefiihle
aus. Ein zirkuldrer Prozess von vermehrter Anstrengung, Enttauschung, Hilflosigkeit und Er-
schopfung stellt sich ein und kann zum Verwischen von beruflichen und privaten Grenzen
fihren (vgl. ebd.: S.33). Diese Grenzen zu beleuchten, ein gesundes Verhéltnis von Nahe und
Distanz zu schaffen und angstfreie Kommunikation tber die Anforderungen, Probleme und
Beziehungen in der beruflichen Praxis zu férdern und somit dem Burn-out vorzubeugen ist
hier das Ziel von Supervision.

4.5.7. Anforderungen an den Supervisor und Grundlagen der Supervision

Supervisoren missen sich bewusst sein, dass sie zwar die Verantwortung fur den Beratungs-
prozess tragen, aber nicht die Verantwortung fir die Probleme der Supervisanden, deren Ziele
und Ldsungen im Supervisionsprozess. Der Supervisor kann Probleme auch nicht flr die Su-
pervisanden l6sen, sondern sie nur unterstiitzen diese eigenstandig zu bearbeiten, also Hilfe
zur Selbsthilfe leisten, indem er Techniken und Methoden zur Selbstanalyse der Interaktionen
und Beziehungen in der beruflichen Praxis vermittelt und verschiedene Lehr- und Lernme-
thoden bereithélt. Was die Supervisanden aus der Supervision in ihre Berufspraxis integrie-
ren, liegt bei ihnen selbst. Auch die in der Supervision vorkommenden Inhalte und Ziele wer-
den von den Supervisanden erarbeitet und verantwortet (vgl. Belardi 1998: S.79f.). Was der
Supervisor dabei an Theorien, Methoden und Techniken bereithalt, hangt von seinen Berufs-
erfahrungen, Vorlieben und Einstellungen ab. In der Postmoderne lernen viele Berater ihren
Beruf und verschiedene Komponenten, die diesen bereichern und ergénzen, von vielen ver-
schiedenen Lehrmeistern. Dieses ,,Learning from many masters* nutzen eben auch viele Su-
pervisoren zur Entwicklung eines eigenen Stils (vgl. ebd.: S.82). Der Supervisor wird dann
seinem Stil gemaR arbeiten und den Supervisanden Vorschlage machen, doch er ist sich im-
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mer bewusst, dass es im Supervisionsprozess darauf ankommt, selbstveranwortlich und
selbsttatig zu handeln. Als Akteur hat hierbei jeder Teilnehmer der Supervision gewisse
Handlungspraferenzen (vgl. Reich 2002b: S.100). Gerade flr den Supervisor ist es deshalb
bedeutend, die Supervisanden selbst tatig werden und sie auch die Verantwortung flr ihr Tun
ubernehmen zu lassen.

Der Supervisor ist in seinem beraterischen Handeln immer schon mit den anderen in Interak-
tion, er unterliegt mit Reich (2002a: S.62-70) gesprochen dem Prinzip des ,,Karussells des
Selbst und des Anderen®. Er hat seine eigenen Methoden, Werte, Vorlieben, Einstellungen,
Ansichten usw. und wird seine Tatigkeit selbstbestimmt und mit gewissen Appellen an die
Supervisanden ausiiben und in seinem beruflichen Handeln etwas von sich selbst kundgeben.
Ebenso muss er aber auch die Supervisanden sich selbst bestimmen lassen und gerade fur
deren Appelle und Selbstkundgaben sensibel sein, da diese ihm wichtige Informationen tber
die Supervisanden geben konnen. Er muss neben der Erhaltung seines Selbstwertgefiihls auch
auf die Geflihle anderer achten.

Die Selbsttéatigkeit der Supervisanden hat VVorrang. Der Supervisor steht dann als Moderator,
Regisseur, Strukturgeber, Visiondr, Mutmacher, Ermunterer, Beobachter und Kritiker, vor
allem bei aktiven, experimentellen, handlungsorientierten Phasen, eher etwas im Hintergrund
des Geschehens. Denn selbsttatig kdnnen die Supervisanden nur wirklich werden, wenn sie
moglichst umfassend konstruktiv an dem jeweiligen Problem arbeiten, wenn sie moglichst
viele flr sie in Frage kommende Mdglichkeiten ausprobieren und viele verschiedene Beob-
achterperspektiven einnehmen, also nicht durch vorgefertigte, eng ausgewéhlte Angebote in
ihren Ressourcen beschnitten werden. Darum muss der Supervisor die Selbstbestimmung der
Supervisanden uber die fur sie relevanten, passenden und erfolgversprechenden Methoden
und Wege in der Supervision berlcksichtigen, anregen und fordern. Er kann als Mehrwisser
hier konkrete VVorschlage einbringen, sollte aber immer offen fur die Winsche und Anregun-
gen der Supervisanden sein. Es ist also eine Neutralitdt des Supervisors gefragt, was aber
nicht heilt, keine eigene Meinung zu haben. Diese darf er nur nicht doktrinar und unter dem
Anspruch einer algemeingultigen Wahrheit kommunizieren (vgl. von Schlippe 2002: S.119).
Er bewahrt eine respektvolle Neugierhaltung, also eine Position, die die eigene Ungewissheit
als Ressource systemischer Neugier fir die Eigendynamik anderer Systeme nutzt und diese
Systeme wertfrei erkunden und beschreiben mdochte (vgl. ebd.: S.121f.). Um die Selbstbe-
stimmung jedes einzelnen zu respektieren, bedarf es dann vor allem in Gruppen der Themati-
sierung von Redeanteilen in der Gruppe, von Tabus, geheimen Regeln, Entscheidungsvorga-
ben und unbefragt Gbernommenen Vorgaben in der Supervision (vgl. ebd.: S.65). Dies dient
der notwendigen demokratischen Struktur, welche alle Teilnehmer als gleichberechtigt ne-
beneinander und miteinander kommunizierende und agierende Mitglieder verbindet.

Die Trennung von Inhalts- und Beziehungskommunikation ist im Supervisionsprozess wich-
tig. Inhalte kénnen nur vermittelt werden, wenn der Lernprozess nicht durch Stérungen auf
der Beziehungsebene beeinflusst wird. Deshalb sollte der Supervisor solche beziehungsméRi-
gen Stdérungen stets thematisieren. Er sollte auch darauf achten, dass viele Beziehungsprob-
leme auf augenscheinlich inhaltlicher Ebene ausgetragen bzw. mitgeteilt werden (vgl. Schulz
von Thun 2002: S.199f.). An diesem Punkt die Supervisanden zur Metakommunikation anzu-
leiten, also zur Kommunikation Uber eben diese inhalts- und beziehungsmaRig verstrickten
Kommunikationsprozesse, ist dann Aufgabe des Supervisors. Bei allen Beziehungsfragen
sollte er sich der Fulle, der Veranderbarkeit, der Vielfalt, der Lebendigkeit und der Dynamik
von Beziehungen bewusst sein. Das genaue Ergebnis des Supervisionsprozesses und die
Auswirkungen auf die Person und berufliche Praxis der Supervisanden sind nie vorhersagbar.
Auch der Supervisor kann seinen eigenen Erfolg nicht voraussehen. Selbstprophezeiungen
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und Zuschreibungen auf andere sind deshalb in der Supervision fehl am Platze, da sie zu
Selbst- und Fremdzwéngen sowie zu Schuldgefuhlen und Schuldzuschreibungen fuhren (vgl.
Reich 2002a, S.67-70). Den anderen nicht mit Zwangen zu belegen, ihn nicht vorzuverurtei-
len, ihn nicht als Objekt im Rahmen der eigenen Wirklichkeit zu behandeln, sondern ihn zu
schétzen und zu unterstiitzen, seine eigenen Ressourcen zu entdecken und wahrzunehmen, an
ihn zu glauben und ihn zu unterstiitzen, ihn eben auch als subjektiv Anderen anzuerkennen
und als anderen in seiner Realitat leben zu lassen, ist fiir eine systemisch-konstruktivistische
Supervision unerlésslich. Der Supervisionsranmen stellt hierbei eine Verstandigungsgemein-
schaft dar, in der jeder vom anderen und dessen ,,Andersartigkeit” profitieren und lernen
kann. Eine wertschéatzende, gesunde Lernumgebung kann der Supervisor nach Ritter (2002:
S.40) schaffen, indem er wert auf Offenheit, Toleranz, Interesse, Présenz, Zuhoren, Anerken-
nung, Echtheit, Ernstnehmen, Empathie, Neutralitat, Neugier®, Korperhaltung, Gestik, Mimik,
Verstandlichkeit, Bedurfnisorientierung, Ressourcenorientierung und das richtige Verhaltnis
von Nahe und Distanz legt. Um die Supervisanden zur Entdeckung und Erfindung neuer Er-
kenntnisse und Perspektiven anzuregen, kann der Supervisor Methoden und Techniken ein-
setzen, die Perspektiv- und Ebenenwechsel fordern, die verschiedene Sinne ansprechen, Kor-
pererfahrungen ermoglichen, Rollenwechsel zulassen und die nicht zuletzt Spal machen (ebd.
S.41). Der Supervisor muss jedoch auch Spannungen aushalten kénnen und aufrechterhalten.
Denn eben aus diesen entspringen die Ideen und die Kreativitat fir neue Losungen. Spannun-
gen vorschnell zu Gunsten eines angenehmeren Arbeitsklimas zu reduzieren, kann zur Wabhl
scheinbar einfacherer Losungen fiihren (vgl. Rappe-Giesecke, 2003: S.77), welche dann je-
doch zu einer komplexitatsreduzierten Auseinandersetzung mit dem Problem fuhren und die-
ses nicht umfassend behandeln. Wichtig ist aber eben die Probleme so komplex wie mdglich
zu erfassen, um viable Lésungen zu (er-)finden. Der Supervisor kann Spannungen zwischen
ihm und seinen Supervisanden und den Auftraggebern konstruktiv nutzen. Denn er hat auch
die Rolle des Kritikers, Storers, Ironikers und Provokateurs zu erfullen. So kann er auf beste-
hende problematische Muster aufmerksam machen und diese aufbrechen. Deshalb wére es
falsch unter dem Druck der Vertragsverlangerung den ,,netten Supervisor* zu spielen (vgl.
Belardi 1998: S.80f).

Generell gilt, dass jeder Teilnehmer der Supervision offen alles sagen und alles fragen darf,
was ihm wichtig erscheint. Allerdings muss der Supervisor jedem das Recht einrdumen Fra-
gen nicht zu beantworten, ohne dabei sozialen Druck auszuiben. Der Supervisor sollte ,,inne-
re Bilder”, Imaginationen und Hypothesen, die ihm im Supervisionsprozess kommen, offen
darlegen, denn sie kénnen aus wahrgenommenen Informationen und Emotionen entstehen
(vgl. ebd.: S.871). Er hat dann eventuell etwas erkannt, was vorher im Bewusstsein der Teil-
nehmer noch gar nicht vorhanden war und auch nicht sprachlich kommuniziert wurde. Der
Bereich des ,,logischen Verstehens* ist durch den Bereich des ,,szenischen Verstehens* erwei-
tert worden und so konnte etwas erkannt werden, das noch nicht konkret ist, aber trotzdem
von Bedeutung sein kann. Eine weitere Funktion des Supervisors ist die des Ubersetzers (vgl.
ebd.: S.88). Er muss Ubersetzungsleistungen zwischen verbaler und nonverbaler Ebene, In-
halts- und Beziehungsebene, Kommunikations- und Metakommunikationsebene, verschiede-
nen Interpunktionen von Ereignisfolgen, analoger und digitaler Kommunikation, verschiede-
nen Beobachterperspektiven und verschiedenen Theorieansétzen leisten'®. Im Umgang mit
den Supervisanden sollte der Supervisor auch deren nonverbale Kommunikation beachten, da
der Korper schlechter lugen kann als Worte. Auffalligkeiten sollten dann vom Supervisor zu

® Siehe zu Neutralitat und Neugier genauer von Schlippe 2002: S.119-122.
10 7u Inhalts- und Beziehungsebene, Interpunktion von Ereignisfolgen und analoger und digitaler Kommunikati-
on siehe Watzlawick 2000: S.53-68.
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gegebener Zeit in angemessener Weise thematisiert werden, so dass es nicht zu noch gréReren
Widerstdnden seitens des Betroffenen kommt (vgl. ebd.: S.87). Wie schon erwahnt haben
Widerstande auch dieser Art oft eine Schutzfunktion und diese ist zu berlcksichtigen. Bei
Kritik ist auf die Wertschatzung der Supervisanden als Person zu achten. Trotzdem kdnnen
einzelne Verhaltensweisen konkret abgelehnt werden. Auch dieses gehort zu einem konstruk-
tiven, auf eine bestimmte Verhaltensweise bezogenen Feed-Back, welches der Supervisor
seinen Supervisanden geben sollte. Generalisierungen sind bei Feed-Back, Kritik und ganz
allgemein bei Aussagen Uber andere strikt zu vermeiden, da die Zielperson hier entweder un-
kritisch idealisiert oder stigmatisiert wird (vgl. ebd.: S.90).

Ein Supervisor muss neben den Supervisanden auch immer sich selbst wahrnehmen und tber
seine Beobachtungen, Teilnahmen, Aktionen, MaRnahmen, Sichtweisen, Kritiken und sein
Verhalten bewusst reflektieren. Er wechselt hierzu zwischen Selbst- und Fremdbeobach-
tungsperspektiven und evaluiert die Supervisionssitzungen. Supervision ist fir ihn ebenso
notwendig wie fiir seine Supervisanden (vgl. Belardi 1998: S.96). Ziel fur den Supervisor ist
es nicht, die Supervisanden in Abhangigkeit zu bringen. Vielmehr arbeitet er darauf hin, dass
diese sich selbst helfen kénnen. Er kdnnte z.B. fir die Zeit nach der Supervision eine nachfol-
gende kollegiale Supervision einleiten (vgl. ebd.: S.112). Systemisch gesehen ist es zwischen
den einzelnen Sitzungen oft ndtig eine gewisse Zeit vergehen zu lassen, damit das System
Zeit hat die neuen Impulse zu verarbeiten und sich zu veréndern. von Schlippe (2002: S.205-
207) schlagt hier einen Abstand von mindestens 3-4 Wochen vor, denn der entscheidende
Verénderungsprozess findet in der beruflichen Praxis statt. Die Supervision setzt die Impulse
hierflr. Ebenso ist es oft vorteilhaft, eine Maximalzahl von Supervisionssitzungen festzulegen
und die Termine in variablen Abstdnden zu gestalten. Aus-, Weiter- und Fortbildungssupervi-
sion implizieren hingegen normalerweise eine begleitende, zeitnahe, kontinuierliche Bera-
tung. Bei Team- und Organisationssupervision wére ein langerer Zeitraum der Zusammenar-
beit festzulegen, ohne eine Gesamtzahl der Sitzungen zu vereinbaren. Es sollten jedoch feste
Termine flr Zwischenbilanzen festgelegt werden. Supervision ganz ohne zeitliche Begren-
zung lauft Gefahr, selbst zum verfestigten Muster und Schema zu werden und so genau ent-
gegen ihrer Intention zum Teil des Problemsystems zu werden (vgl. ebd.: S.213f.).

5. Beispiele

Ritscher (1998: S.65-186) erldautert in seinem Buch je ein detailliertes Beispiel zur Supervisi-
on mit dem Genogramm, mit dem Rollenspiel, mit der Skulptur, mit dem Systembrett, mit
dem ,,Leeren Stuhl“ und ein Beispiel mit einer Einladung zum ,,Runden Tisch* als Folge einer
Supervision. Zwei konkrete Fallanalysen fiihrt Belardi (1998: S. 103-105: Sozialarbeiter im
Ministerium; S.122-126: Leitungsteam-Beratung in einer Drogenklinik) an. Die Ausfihrlich-
keit dieser Beispiele macht ihre Zitation in dieser Arbeit unmdglich. Jedoch finden sich bei
Ritscher, Belardi und von Schlippe auch weniger detaillierte, exemplarische Beispiele. Da ich
aus meinen eigenen Erfahrungen fir diesen Bereich keine geeigneten Beispiele geben kann,
madchte ich diese nun aus den angegebenen Quellen fiir einen Uberblick iiber verschiedene
Supervisionssituationen wortlich tbernehmen:
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5.1. Beispiele flr Sondierungsgesprache:

»Ein Fachdienst in einer groRen Einrichtung bekommt die lange gewtinschte Supervision fi-
nanziert. Allerdings soll von Seiten der obersten Geschéftsfuhrung diese Supervision der Er-
reichung eines Zieles (der Absicherung und Beschleunigung einer Organisationsreform) die-
nen, die von der Mehrzahl der Fachdienstmitarbeiter abgelehnt wird. Der Supervisor l&dt da-
her zum ersten Termin einen Vertreter der Geschéftsleitung ein und erkundet, inwiefern Su-
pervisionsziele von Geschaftsleitung und Fachdienstmitarbeitern sich decken oder sich wider-
sprechen. Dabei kommt heraus, dass der Geschaftsleitung diese Supervision ziemlich egal ist,
sie damit den Mitarbeiterwiinschen entgegenkommen wollte, die Finanzierung in der Gesamt-
einrichtung aber nur vertreten konnte, wenn die Supervision mit einem ganz anderen Ziel als
dem der Mitarbeiter nach auf3en begriindet wird. Damit sind alle zufrieden und die weitere
Supervision wendet sich frei von Paranoia den Problemen und Wunschen der Fachdienstmit-
arbeiter zu.* (von Schlippe 2002: S.150)

,Das Team einer Beratungsstelle, das zum groRRen Teil aus Frauen bestand und deren Klientel
ebenfalls zum groRten Teil Frauen sind, zeigte sich nicht einig, ob ein Supervisor oder eine
Supervisorin mit der Supervision beauftragt werden sollte. Fir einen Teil des Teams war dar-
uber hinaus die Frage ungeklart, ob Supervision iberhaupt notwendig sei, und wenn ja, fur
alle verpflichtend sein solle. Ich schrieb dem Team einen Brief, in dem ich auf diese ungeklar-
ten Fragen hinwies und ein weiteres Erstgesprach vorschlug. Um gentigend Zeit fir die KIa-
rung zu haben, sollte daflr ein ganzer Tag zur Verfligung stehen. Ich lieR mich dabei auch
von der Idee leiten, dass allein schon die teaminterne Diskussion (ber dieses zweite, sehr zeit-
und kostenaufwendige Erstgespréach zu einer weiteren Klarung hinsichtlich des pro und contra
von Supervision beitragen konnte.“ (Ritscher 1998: S.36)

5.2.  Beispiel fir eine ineffiziente Supervision auf Grund eines ,,geheimen Auftrages®:

,Die Klarung der Nachfrage nach Supervision ergibt, dass der Supervisor vor allem aufgrund
seines akademischen Titels ausgewéhlt wurde. Ein Chefarzt mdchte sich nun einmal nicht von
einem nichtpromovierten Sozialarbeiter beraten lassen. Der Supervisor nimmt den Auftrag
geschmeichelt an und versdumt es, die Hintergriinde des Supervisionswunsches und die Wabhl
seiner Person genauer zu untersuchen. Die Supervision scheitert allerdings in erster Linie,
weil der Chefarzt ein sehr formales und naturwissenschaftlich gepragtes Verstandnis von sei-
ner Fhrungsrolle hat und aus diesem Grund immer wieder mit den Mitarbeitern in Konflikt
geriet. Jedoch diese Haltung hatte die Wahl des Supervisors beeinflusst. Eine Thematisierung
dieses Verhaltens hatte unweigerlich die Beschaftigung des Supervisors in Frage stellen mis-
sen. Die zeitweilige Tatigkeit des Supervisors beruhte deswegen auf einer unldsbaren Parado-
xie: ,Verbessere die Arbeitssituation in der Klinik’, lautete die verbale Seite des Auftrages
durch den Chefarzt. ,Du bist nur hier, weil du meine Arbeitsweise nicht hinterfragt hast’, lau-
tet dagegen die nonverbale Mitteilung.* (Belardi 1998: S.78f.)

5.3.  Beispiel fur Supervision in einer sich wandelnden Institution:

»Eine schon lange bestehende Erziehungsberatungsstelle hat in den letzten drei Jahren heftige
Veranderungen durchgemacht. Der Tréager verlangt mehr Offnung nach auf3en, mehr gemein-
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depsychologische Arbeit und stellt eine neue Leiterin ein, die diese Orientierung durchsetzen
soll und will. Sie sucht dafiir unter anderem systemisch orientierte Fallsupervision. Fur die
alteren, meist tiefenpsychologisch ausgebildeten, sehr erfahrenen Mitarbeiter stellt dies eine
Entwertung und Infragestellung ihrer bisherigen Arbeitsweise dar. Die Supervision kommt
schliellich ~ mit der  Vereinbarung zustande, darin  einerseits  systemisch-
familientherapeutisches Handwerkzeug fallbezogen zu trainieren, andererseits aber bei allen
Fallen jeweils zu prifen, wo tiefenpsychologische Einzel- und Gruppentherapie auch aus sys-
temischer Sicht sinnvoll wére, und welche der ,,alten* tiefenpsychologischen Qualifikationen
fir die ,,neue* Arbeit weiterhin nutzbar bleiben (z.B. die Arbeit mit Ubertragung und Gegen-
Ubertragung, mit Traumen, Spieltherapie mit Kindern usw.).” (von Schlippe 2002: S.223)

5.4. Beispiel fur den Einsatz einer Skulptur:

»Eine in sich sehr verstrickte Familie wurde dargestellt. Bei allen Mitspielerinnen der Skulp-
tur fiel auf, dass sie von der ,,Bildhauerin“ in eine sehr unbequeme Korperhaltung gebracht
wurden. Ich schlug eine zweite Skulptur mit der Aufgabe vor, dass alle Mitspielerinnen sich
und ihre Position so lange verandern sollten, bis sie sich einigermafen wohl fuhlen. Es war
fur alle sehr aufschlussreich zu beobachten, wie jede Veranderung einer Mitspielerin eine
(nicht immer positiv aufgenommene) Verénderung der anderen Beteiligten mit sich brachte:
der systemische Prozess wird hier ganz konkret.* (Ritscher 1998: S.56)

5.5.  Beispiel fiir den Einsatz des psychodramatischen Rollenspiels:

,Die Sozialarbeiterin eines Allgemeinkrankenhauses soll die Unterbringung eines ca. 50 jah-
rigen schwer krebskranken und psychiatrisch auffalligen Mannes in einem Pflegeheim organi-
sieren, da seine Mutter bei der er bislang lebte, z.Zt. in der gleichen Klinik liegt, und wegen
psychiatrisch definierter Probleme in ein psychiatrisches Krankenhaus verlegt werden soll.
Auch nach ihrer Entlassung wird sie nicht mehr den Haushalt fur sich und den Sohn fiihren
kdnnen. Der Patient will aber weiterhin bei ihr leben. Die Sozialarbeiterin wird deshalb in den
nachsten Tagen ein Gesprach mit ihm und der Mutter Uber realistische Unterbringungsmaog-
lichkeiten fuhren.

Dieses Gesprach nehmen wir im Rollenspiel vorweg.

Die Sozialarbeiterin spielt sich selbst, ein Kollege den im Bett liegenden Patienten, eine ande-
re Kollegin die daneben sitzende Mutter. Wir beginnen das Spiel mit dem ,,Programmieren*:
Die Sozialarbeiterin weist die Mitspielerinnen in ihre Rollen ein, indem sie sich hinter sie
stellt, die Hande auf deren Schultern legt und in der Ich-Form wichtige Informationen tber
deren Rolle und die Beziehungen zu den anderen im Spiel prasenten Rollen gibt. (,Ich heilRe
Herr Mdller, bin 52 Jahre alt, krebskrank, liege seit 3 Monaten in der Klinik; ich lebe bei mei-
ner Mutter und kann mir nicht vorstellen, wie ich allein, ohne sie wohnen kdnnte...; die Sozi-
alarbeiterin war schon zweimal da, und will mich immer zu etwas Uberreden, was ich nicht
will...”) Dann beginnen wir mit der Eingangsszene: Die Sozialarbeiterin ,,schlupft* fir kurze
Zeit in die Rolle des Patienten, der den Patienten spielende Kollege in die der Sozialarbeite-
rin. So kann sie, die als einzige in der Runde den Patienten kennt, dessen Darsteller weitere
Informationen Uber sein Verhalten in der Szene geben. Nach kurzer Zeit wird der Rollen-
tausch wieder riickgangig gemacht. Das Gesprach geht weiter, bis ich den Eindruck habe,
dass die Sozialarbeiterin nicht versteht, was ihr der Patient neben allen Worten noch sagen
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madchte. Dann schlage ich wieder einen Rollentausch vor, um ihr eine kurzfristige Ubernahme
seiner Perspektive zu erleichtern. Nach dem Ruicktausch der Rollen und einer weiteren Inter-
aktion schlage ich vor, dass alle drei dartiber monologisieren, welche unausgesprochenen Ge-
danken und Gefiihle sie gerade bewegen. Dabei stellt sich heraus, dass der Sohn mit seinem
mdglichen nahen Tod beschéftigt ist, und den Wunsch hat, dass man das respektiert. An die-
sem Punkt beginnt die Sozialarbeiterin mit ihm Fragen zu erdrtern, was er braucht, um sich
damit zu beschéftigen, und wo das mdglich ist. Der Patient wird jetzt viel gesprachiger und
zum ersten Mal kann Gber realistische Optionen flr die n&chste Zeit gesprochen werden. Zum
Abschluss des Rollenspiels geben alle Mitspielerinnen und Beobachterinnen ihre Eindriicke
wieder und wir sprechen Uber angemessene Interventionen in dieser Situation.” (Ritscher
1998: S.59f.)

5.6.  Beispiel fur die Kombination verschiedener Methoden (zirkulédres Fragen, Skulptur
und psychodramatisches Rollenspiel):

,Das Team eines aus einer Kollegin und zwei Kollegen bestehenden Sozialpsychiatrischen
Dienstes findet seine Teamgesprache unbefriedigend. Zwar versucht man organisatorische
Fragen in allen Einzelheiten zu besprechen, aber der Austausch tber konzeptionelle Fragen
und auch der mehr ,personliche’ Kontakt bleiben dabei auf der Strecke. Ein mannliches
Teammitglied hat dartber hinaus gegentber einer Kollegin Schuldgefiihle, dass sie mehr
(muhsame) Einzelkontakte habe als er. Ich schlage ein Rollenspiel vor, in dem das Team sich
selbst spielt. Die erste Szene spielt in der Wohnung des Kollegen, der sich gedanklich auf das
Teamgesprach am heutigen Vormittag vorbereitet; in diesem will er mit seiner Kollegin Uber
die Schuldgefiihle sprechen. Nach seiner Ankunft beginnt das Teamgesprach. Innerhalb kur-
zester Zeit sind beide in ein Gespréach tber die Schuldgefihle verwickelt; mehrere Versuche
des dritten Kollegen, in die Interaktion einzusteigen, misslingen. Ich doppele diesen: ,Wenn
ich hier nicht aufpasse, bin ich in kurzer Zeit ganz drauBen’. Nun wird die Dreierstruktur
Thema. Ich beginne, den einzelnen Rollenspielern zirkulare Interviewfragen zu stellen; dazu
setze ich mich neben sie. Die Beziehung der beiden Ménner wird immer mehr das Thema.
Uber einen Stuhl fithre ich den Vorganger des dritten Kollegen ein. So entsteht fiir kurze Zeit
eine Skulptur, die dann durch Monologisieren wieder in ein kurzes Rollenspiel tibergeht. Zum
Schluss geben alle aus ihren Rollen ein Feed-Back und die am Rollenspiel nicht beteiligten
Mitglieder des Systems teilen ihre Beobachtungen mit. (An der Supervision nahmen noch
Mitarbeiterinnen aus anderen Teams der Gesamtorganisation teil.)

Ich frage zum Abschluss, welche Konsequenzen die heutige Teamberatung in der nachsten
Zeit haben soll. Als von allen drei Teammitgliedern der Wunsch geduf3ert wird, die Teambe-
ziehungen weiter zu reflektieren, schlage ich ein Experiment vor, das in der ndchsten Supervi-
sion ausgewertet werden soll.“ (Ritscher 1998: S.61f.)

5.7.  Beispiel einer Live-Supervision mit Videokonsultation:

»Im Fall einer depressiven alleinerziehenden Mutter mit zwei sehr ausagierenden jugendli-
chen Séhnen nutzte der Supervisor die Situation, als einer der Séhne an der Videokamera im
Therapieraum herumzuschrauben begann. Mit einem Monteurskoffer betrat er den Raum,
stellte sich als Videotechniker vor, machte eine dramatische Szene und horte damit nicht auf,
bis die Mutter sich entschied ihren Sohn darauf zu verpflichten, gemeinsam mit ihm die Ka-
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mera zu ,reparieren’. Dieser Prozess machte der Mutter (ohne dass dies von irgendwem aus-
gesprochen wurde) deutlich, dass sie mit Erfolg ihren Sohn dazu bringen konnte, Verantwor-
tung fir seine Handlungen zu tragen. Alle weiteren Interventionen konzentrierten sich dann
auf diesen Fokus.

Die je drei Therapien des vorausgegangenen Nachmittages wurden am nachsten Morgen in
ebenso langen Video-Supervisionen exzerptweise (meist mehrere Sequenzen zu fiinf bis acht
Minuten) angesehen und diskutiert, alternative Optionen erarbeitet und gelegentlich in sehr
kurzen Rollenspielsequenzen erprobt.” (von Schlippe 2002: S.225)

6. Reflexion der Methode

Konstruktivistische Didaktik kann als Ermdéglichungsdidaktik gesehen werden. Sie grenzt sich
ab von einer bloRen Belehrungsdidaktik, von reinem Vortragsstil, von blof3er Theorievermitt-
lung, von Lernern als passiven Rezipienten und von Eingleisigkeit in der Methodenwahl. Ihr
geht es darum die Selbsttatigkeit des Lerners anzuregen, seine Neugier zu wecken und Ideen
in der Praxis zu realisieren. Dafur will sie dem Lerner eine hilfsbereite Lernumgebung anbie-
ten, die selbstorganisiertes Lernen ermdglicht, die Inhalte und Beziehungen beachtet und die
dem Lerner ein grof3es Spektrum an Methoden und Techniken zum Umgang mit diesen bietet.
Diese Methoden sollen dem Lerner nach Arnold (1999: S.11) auch als Werkzeuge zur Selbst-
erschlieBung der Lebenswelt dienen und ihm nach Reich (2002b: S.225) systemische Blick-
weisen auf Inhalte, Beziehungen und Kommunikation vermitteln. Konstruktivistische Didak-
tik legt Wert auf symbolische Deutungen, sie weil8 aber auch um das Potential von Imaginati-
onen und realen Ereignissen (vgl. Kapitel 4.3.1.3.). Konstruktivistisches Lernen kann als ,,ak-
tiv-konstruktiver, selbstgesteuerter, situativer Prozess, dessen Ergebnisse nicht vorhersehbar
sind“ beschrieben werden (Arnold 1999: S.12). ,,Der Lernende nimmt eine aktive, weitgehend
selbstbestimmte Rolle ein, der Lehrende ist Berater und Mitgestalter von Lernprozessen.
Lerninhalte bzw. Wissen sind nicht abgeschlossen, sie sind abhéngig von individuellen und
sozialen Kontexten“ (ebd.). Sieht man Supervision nun als Lern- bzw. Verdnderungsprozess
an, so wird deutlich, dass verschiedene Situationen, verschiedene Supervisanden bzw. Lerner
und verschiedene Kontexte es nétig machen ein breites Spektrum von Methoden anzubieten
und dialogisch mit den Supervisanden (ber die méglichen, sinnvollen aber auch unpassenden
Methoden zu kommunizieren (vgl. Reich 2002b: S.227). Eine grolRe Methodenvielfalt bietet
hier die besten Ressourcen fur selbstbestimmte Lernprozesse.

Supervision selbst stellt eine Art Rahmen fiir weitere Methoden dar. Sie muss flexibel sein
und sich situativ anpassen. Die Reflexion dieser Passungen sollten gemeinsam in der Kom-
munikation mit allen Beteiligten geschehen (vgl. Reich 2002a: S.223). Deshalb muss Supervi-
sion demokratisch verlaufen, denn nur so wird konstruktives, selbsttéatiges, handlungsorien-
tiertes Lernen und Arbeiten in der Gemeinschaft von Supervisor(en) und Supervisand(en)
mdoglich. Das anfangs auftretende Machtgefalle zwischen dem Supervisor als Experten und
den Supervisanden als Hilfesuchenden kann hierbei durch die Maxime ,,Soviel Selbsttatigkeit
wie moglich — soviel Instruktion wie notig” (vgl. Arnold 1999: S.9) erheblich geebnet wer-
den. Systemisch-konstruktivistische Supervision ist offen fiir die Wirklichkeiten der Supervi-
sanden, fur ihre Deutungen von Welt und ihre Handlungsmuster. Sie bietet aber andere Sicht-
weisen auf diese an, indem sie den Supervisanden durch verschiedene Methoden in unter-
schiedlichen Beobachter-, Teilnehmer-, und Akteursrollen agieren lasst. Dabei respektiert sie
immer die Freiheit der Supervisanden, daraus die Perspektiven zu wahlen, die sie in ihrer be-
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ruflichen Praxis flr passend, sinnvoll und integrierbar halten, und hilft ihnen wiederum durch
verschiedene geeignete Methoden diese auf ihre Praxistauglichkeit zu tberprifen. Systemi-
sches Arbeiten ist in dieser Art von Supervision unerlasslich.

6.1. Methodenkompetenz

Bei der Wahl der geeigneten Methoden im Supervisionsprozess sollte der Supervisor sich mit
den Supervisanden zusammen absprechen. Die Methode muss in Anlehnung an Reich (2002b:
S.247-256) im Sinne systemisch-konstruktivistischer Didaktik

e von den Supervisanden mitbestimmt und akzeptiert werden und

e den Supervisanden ihre Selbsttatigkeit zugestehen;

e sie muss geeignet sein die entsprechenden, relevanten Inhalte zu vermitteln und/oder

die Beziehungen zu beleuchten;

e sie soll zum Supervisanden und dessen bisherigen Beziehungen und Erfahrungen pas-

sen, ebenso wie zur Situation und zum Kontext;

e sie darf nicht irrefihrend sein oder irrelevante Ergebnisse produzieren, darf aber in

passendem Mafe verstorend wirken;

e sie soll die Kompetenzen des Lerners im beruflichen Denken und Handeln erweitern,
seine Beziehungen und Interaktionen fordern und die Komplexitat seiner Deutungs-
und Handlungsmuster steigern;
sie soll neben symbolischen Deutungen auch Imaginationen zulassen;
sie soll &sthetisch ansprechen und optimalerweise auch Spal? machen;
sie soll (wahrnehmbare bzw. spiirbare) Ergebnisse bringen
und diese sollen in der beruflichen Praxis des Supervisanden umsetzbar sein, also
praktische Viabilitat aufweisen.

Der Supervisor muss also im Diskurs mir den Supervisanden diese Punkte klaren und stets
seine eigene Methodenkompetenz in Bezug auf die nachgefragten Methoden reflektieren und
deren Einsatz planvoll gestalten. Zu vermeiden sind Methoden, die den oben aufgefiihrten
Punkten widersprechen, den Supervisanden objektivieren, die Sichtweisen verengen und
doktrindre Strukturen haben.

Die Abgleichung der vom Supervisor angebotenen und von den Supervisanden gew(inschten
Methoden muss unbedingt vor der eigentlichen Supervision stattfinden. Kommt keine Eini-
gung zustande sollte der Supervisor den Kontrakt ablehnen. Zweifelt er wahrend des Supervi-
sionsprozesses an seiner Kompetenz in einer dort nachgefragten Methoden, sollte er diese
nicht halbherzig durchfuhren. In diesem Fall kann er sich entweder durch Kollegen unterstit-
zenlassen oder auf ebenso geeignete Methoden, die in seinem Repertoir vorhanden sind, auf-
merksam machen.

6.2. Methodenvielfalt

Inhaltliches und beziehungsorientiertes Lernen in der Supervision kann mit verschiedenen
Methoden verknupft werden. Durch den Einsatz vielfaltiger Methoden kann im Supervisions-
prozess gewahrleistet werden, dass sich den Supervisanden viele verschiedene Beobachtungs-
und Handlungsperspektiven erschlieBen. Je mehr Methoden der Supervisand kennt, desto ak-
tiver kann er sich an der Methodenwahl beteiligen. Abhangig von der jeweiligen Situation
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mussen die Methoden angepasst und variiert werden, auch eine kreative Mischung einzelner
Methoden ist oft hilfreich (vgl. Reich 2002b: S.256-265). Erfahrene Berater arbeiten metho-
denplural oder methodenintegrativ (vgl. Belardi 1998: S.99). Der Einsatz von vielfaltigen
Methoden in der Supervision soll nach Reich (2002b: S.257) so gestaltet werden, dass
e sich unterschiedliche Perspektiven auf die jeweiligen Themen oder Probleme der Su-
pervisanden ergeben und sich somit
e neue Anregungen und Lésungen bieten.

Mischung, Variation und Kontrastierung verschiedener Methoden helfen dem Supervisor und
den Supervisanden

e eigene methodische Stile zu entwerfen,

e Schematismus zu vermeiden,

e die Vielfalt der Deutungs- und Handlungsmuster zu vermitteln,

e vorhandene Muster zu stéren und

e neue Beobachtungsleistungen zu ermdglichen.

Neben den verbalen Methoden des Gespréaches, Fragens, der Diskussion und des Diskurses
stellen fir die Supervision die systemischen Methoden eine wichtige Grundlage fiir einen
gelungenen Supervisionsprozess dar. Sie

erweitern den Wahrnehmungshorizont von Beziehungen und Inhalten,

regen zur Relfexion der jeweiligen Situationen an,

achten den Selbstwert der Supervisanden, kdnnen diesen erhéhen und

tragen zur Verbesserung der Beziehungen bei (vgl. Reich 2002b: S.262-265).

Letzteres wird vor allem durch die gegenseitige Wertschatzung und somit auch die Forderung
des Selbstwertgefuhls erreicht. Durch die Prinzipien der Selbsttatigkeit, Selbstbestimmung,
Selbstverantwortung, Teilnehmerorientierung, Ldsungsorientierung, Kontextorientierung,
Perspektivenvielfalt, Zirkularitat, Viabilitat und durch das richtige Verhéltnis von Nahe und
Distanz, von Unterstlitzung und Verstérung, kann dies gewéhrleistet werden (vgl. Reich
2002b: S.294).

Zu den systemischen Methoden gehort die Arbeit mit Informationsquellen, systemische Ge-
sprachsfuhrung und systemisches bzw. zirkulares Fragen, die Arbeit mit geeigneten Représen-
tationsformen flr Systeminformationen, mit metaphorischen und imaginativen Methoden.
Ebenso kann das Psychodrama hinzugezahlt werden, wenn man dieses an dieser Stelle als
eine integrativ einsetzbare Methode im Rahmen der systemisch-konstruktivistischen Supervi-
sion ansieht und nicht als grundlegendes Theoriekonzept. Die genannten Methoden werden
im Folgenden kurz dargestellt:

6.2.1. Arbeit mit Informationsquellen

Diese Methoden finden ihre Verwendung vor allem in der Sondierungsphase vor der eigentli-
chen Supervision. Durch Anmeldebdgen, Telefonate, Fragelisten, VVorgesprache und Akten
konnen viele relevante Informationen gesammelt werden, die zur Kl&rung der Ziele, Winsche
und Rahmenbedingungen der Supervision beitragen und auch fiir den Supervisionsprozess
selbst nutzlich sein kénnen. Die Interpretation der Daten sollte allerdings thematisiert werden,
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da auch hier verschiedene Beobachtungsleistungen der einzelnen Beobachter zu erwarten sind
(vgl. von Schlippe 20002: S.127-129).

6.2.2. Systemische Gesprachsfiihrung

Systemische Gesprachsfuhrung geht davon aus, dass durch Dialog bei den Beteiligten eigene
Ideen angeregt werden. Auch das systemische bzw. zirkuldre Fragen dient nicht nur der In-
formationsgewinnung und der Anregung von Output, sondern schafft auch immer Information
und ist somit zugleich ein Input ins System, also ein AnstoR fur Verdnderung. Systemisches
Fragen beschéftigt sich mit den wechselseitigen Beziehungsangeboten, -definitionen und —
prozessen, betrachtet diese aus verschiedenen Perspektiven und erzeugt somit neue Informati-
on neben den bestehenden Mustern. Frage und Intervention gehen dann Hand in Hand. Bezie-
hungsmuster werden reflektiert, ohne sich in inhaltliche Auseinandersetzungen zu verstricken
(vgl. von Schlippe 2002: S.137-142). Verschiedenen Frageformen sind hier nach von Schlip-
pe (vgl. ebd.: S.143-163) z.B. Klassifikationsfragen, Prozentfragen, Ubereinstimmungsfragen,
Subsystemvergleiche, Fragen zur Wirklichkeitskonstruktion (dazu gehoren Fragen zum Auf-
tragskontext und zum Problemkontext) und Fragen zur Mdglichkeitskonstruktion (I6sungsori-
entierte Fragen bzw. ,,Verbesserungsfragen®, problemorientierte Fragen bzw. ,,Verschlimme-
rungsfragen“ und Kombinationen dieser beiden Frageformen). Auch die Kommentierung der
vorgebrachten Inhalte und Beziehungen spielt in der systemischen Gespréachsfihrung eine
wichtige Rolle. Hier kénnen sowohl die grundsétzlich positive und wertschatzende Konnota-
tion, das Reframing (Umdeutung) und die Technik des Splittings zum Erhalt einer systemi-
schen Sichtweise und zur Verbesserung des Selbstwertgefiihls der Teilnehmer von Supervisi-
on dienen (vgl. ebd.: S.175-182).

6.2.3. Reprasentationsformen flir Systeminformationen

Hierzu zahlen Genogramme, Systemzeichnungen und Organigramme. Sie alle dienen zur U-
bersichtlichen Darstellung komplexer Systeme durch geordnete Zeichnungen mit festgelegten
Symbolen und wichtigen Informationen. Das Genogramm stellt das Familiensystem einer
Person dar. Wichtiger fir die Supervision scheinen jedoch die Systemzeichnungen bzw. So-
ziogramme und die Organigramme zu sein. Erstere beschaftigen sich mit den Beziehungen in
einem System. Hierbei werden festgelegte Symbole fir Allianzen, Koalitionen, Konflikte,
verdeckte Konflikte, umgeleitete Konflikte, distanzierte Beziehungen, enge Beziehungen,
ambivalente Beziehungen und machtvolle Positionen verwendet (vgl. Ritscher 1998: S.50-54;
von Schlippe 2002: S.132-134). Die Inhalte dieser Représentationsform fiir Systeminformati-
onen sind als vorlaufige Hypothesen und Ausgangspunkte fiir neue Beobachtungsperspekti-
ven zu betrachten. Organigramme beschreiben meist die hierarchischen Strukturen der Orga-
nisation. Diese Strukturen zu kennen ist wichtig, um die systemischen Verflechtungen der
Supervisanden berticksichtigen zu kdnnen. Organigramme konnen als Initiator fur Gesprache
uber Arbeitsbeziehungen dienen; hier kann auch die Erarbeitung und Gegeniiberstellung von
informellen und formellen Organigrammen hilfreich sein (vgl. von Schlippe 2002: S.134f.).
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6.2.4. Metaphorische Methoden

Hierzu zahlen Methoden, die den Supervisanden und dem Supervisor vermittelt tber dsthe-
tisch ansprechende, imaginationsaktivierende, erlebnisintensivierende Symbolisierungen neue
Sichtweisen und Zugénge zur Darstellung und Reflexion von Situationen, Fallen, Ereignissen,
Beziehungen, Zustédnden, Kontexten usw. ermdglichen. Zu diesen gehéren nach von Schlippe
(2002: S.164-174) Skulpturarbeit und Systembretter, Videokonsultation und Live-
Supervision, Problemexternalisierung, Metaphern, analoge Geschichten, Witze und Cartoons.
AuRerdem ist hier noch die Methode des Psychodramas zu nennen.

6.2.4.1.  Skulptur und Systembretter

Die Skulptur dient zur Visualisierung sozialer Systeme bzw. Teilsysteme. Der Supervisand
nimmt diese dann nicht linear in Form von Sprache auf, sondern durch Bilder und verschie-
dene Perspektiven darauf bzw. darin. So kénnen neue Ideen und Hypothesen entstehen (vgl.
Ritscher 1998, S.541.). Skulpturen lassen sich mit Hilfe von Personen erstellen, was den Vor-
teil hat, dass die Personen direktes Feedback (ber ihre Positionen, Geflihle und Beobachtun-
gen geben kdnnen, aber auch mit Hilfe von Stiihlen oder Puppen lassen sich Skulpturen ges-
talten. Sie kdnnen von einem einzelnen Supervisanden, von mehreren Teilnehmern der Su-
pervision oder vom Supervisor erstellt werden. Der Einsatz von Systembrettern, von denen es
verschiedene Ausfiihrungen gibt, kann ebenso als Skulpturarbeit angesehen werden (vgl. von
Schlippe 2002: S.168).

6.2.4.2.  Videokonsultation und Live-Supervision

Bei der Videokonsultation wird der Supervisand in seiner beruflichen Praxis gefilmt. Der Su-
pervisor filtert dann Interaktionssequenzen, von denen er themenbezogene, relevante Aus-
schnitte mit den Supervisanden in der Supervision ressourcenorientiert reflektiert. Die alltag-
liche berufliche Praxis wird damit bewusst gemacht und in Sprache gefasst. So wird das Er-
kennen beziehungsmaRiger Abldaufe und Strukturen vereinfacht, die in der Praxis selbst oft
verborgen und unbewusst bleiben (vgl. von Schlippe 2002: S.169).

Bei der Live-Supervision werden die Supervisanden direkt in ihrer Praxis von den Superviso-
ren, welche sich mit im Raum oder hinter einer Einwegscheibe befinden, beobachtet. Diese
greifen mit in den Prozess ein, z.B. als ,,Reflecting Team* oder durch Diskussionen in den
Pausen. Teilweise wird an dieser Methode die zu autoritare Einflussnahme des Supervisors
auf den Supervisanden kritisiert. Es wird befiirchtet, dass der direkte Eingriff bei der Live-
Supervision nicht geniigend Raum fiir die Entwicklung eigener Arbeitsstile bietet. Positiv ist
jedoch die entstehende Transparenz in der jeweiligen Institution zu bewerten (vgl. ebd.:
S.222-226). Daraus folgt meist: ,,weniger Phantasien Ubereinander, aber mehr handfeste Kri-
tik aneinander und Auseinandersetzungen miteinander* (ebd.: S.226).

6.2.4.3.  Problemexternalisierung

Die Problemexternalisierung grenzt durch einen sorgsamen Sprachstil das Problem von der
personlichen Identitéat der betreffenden Person, in unserem Falle dem Supervisanden, ab. Oft
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bekommt das Problem einen eigenen Namen zugeschrieben. So wird es aus den selbsterhal-
tenden Deutungsmustern, welche die Person selbst als Problem-Person definieren, externali-
siert und kann als veranderbares, eigenstdndiges Thema reflektiert werden. Durch systemische
Fragetechniken werden Ausnahmen gesucht, in denen das externalisierte Problem nicht ge-
maR den bestehenden Erwartungen, Deutungen und Regeln auftritt, um so die verborgenen
Ressourcen fur Veranderungen zu erkunden. Es besteht die Moglichkeit das Problem so zu
beseitigen, oder durch Veranderung der Deutungs- und Handlungsmuster die positiven Eigen-
schaften des Problems zu Nutzen (vgl. von Schlippe 2002: S.169-172).

6.2.4.4.  Metaphern, Analoge Geschichten, Witze, Cartoons

von Schlippe (2002: S.173f.) zeigt auf, dass Metaphern, Analoge Geschichten, Witze und
Cartoons, ohne scheinbar direkt etwas mit dem Thema zu tun zu haben, neue Denkbahnen
beim Supervisanden 6ffnen, denn sie stellen einen Input ins System dar, welcher den gewohn-
ten Mustern nicht unbedingt entspricht und I6sen so einen Sinnfindungsprozess aus, der zu
kreativen Ideen fiihren kann. Dies kann auch bei Themen von Nutzen sein, deren konkrete
Verbalisierung dem Betreffenden unangenehm ist.

6.2.4.5. Psychodrama

Die darstellende Methode des Psychodramas scheint flr Supervision gut geeignet zu sein und
findet haufige Anwendung. Durch psychodramatisches Rollenspiel kann der Supervisand eine
breit gefdacherte Multiperspektivitat erleben und neue Handlungsmdglichkeiten entdecken
(vgl. Buer 1999: S.68). Dies wird durch den Einsatz von Techniken, wie z.B. Imaginations-
ubungen, Zukunftsexplorationen, Spiegeln, Doppeln, Rollentausch, Rollenwechsel, Monolo-
gisieren, Externalisierung, Programmieren, ,,behind your back” und ,,Innenkreis-Auenkreis”,
in bestimmten Phasen des Psychodramaprozesses gewahrleistet (vgl. Schreyégg 2000: S.359-
366; Ritscher 1998: S.58-62). Im psychodramatischen Rollenspiel kdnnen auch Zukunftssze-
narien gespielt und reflektiert werden, was ein Ausprobieren von Ideen und Ldsungen vor
dem eigentlichen Einsatz in der beruflichen Praxis mdglich macht.

Viele weitere Methoden sind im Rahmen systemisch-konstruktivistischer Supervision integ-
rierbar. Beispiele dafir sind Blitzlicht, Biografiearbeit, Brainstorming, Fallstudien, Feedback,
Johari-Fenster, Mindmapping, Moderation, Reframing, Reflecting Team und Rollenspiele.
Auch die Arbeit mit Ubertragung und Gegeniibertragung aus der tiefenpsychologischen Su-
pervisionsrichtung kann den Supervisanden in gewissem Rahmen neue Perspektiven eréffnen.
Wie Schreyogg (2000: S.385-404) erléautert, lassen sich die verschiedenen einsetzbaren Me-
thoden durch kreative Materialmedien noch unterstiitzen und bereichern.

6.2.5. Kreative Materialmedien

Medien dienen zur Informationsubermittlung und kénnen hier Bereiche darstellen, die sprach-
lich, mimisch und gestisch nur schwer zu handhaben sind, also dabei helfen Informationen,
die vermittelt werden sollen, schneller, genauer, sinnvoller und &sthetisch ansprechender dar-
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zustellen. Dabei sind sie unterschiedlich gut fir die Anregung von Imagination (z.B. ein Bild
malen oder etwas mit Ton gestalten) oder die Ubermittlung von Sachinformationen (z.B. Me-
taplan) geeignet. AuRerdem kdnnen verschiedene Medien dem Selbstausdruck des Supervi-
sanden dienen oder ihn sogar zu neuen Formen des Selbstausdruckes anregen und so neue
Denk- und Handlungsmuster aufzeigen (vgl. Schreyégg 2000: S.385-393).

Kreative Materialmedien sollten passend zu den Supervisanden angeboten, besser noch mit
diesen gemeinsam bestimmt werden. Denn verschiedene Medien sprechen z.B. unterschiedli-
che Sinne an. Ob der Supervisand etwas besser tber optische (z.B. Malstifte), akustische (z.B.
Musikinstumente) oder kinésthetische (z.B. Knetmasse) Medien vermitteln oder empfangen
kann, sollte berlcksichtigt werden. Ebenso enthélt jedes Medium schon von sich aus eine ,,ei-
gene Ladung* (vgl. ebd.: S.390-393). So kdnnen Medien, wie z.B. Handpuppen, an die Kind-
heit erinnern und eine Typisierung als ,,Kinderspielzeug* beinhalten. Diese Zuschreibungen
konnen wiederum flr das gleiche Medium, abhéngig von den Supervisanden, variieren. Ein
Spielzeug-Hund kann z.B. entweder einen treuen Gefahrten oder eine Bedrohung darstellen.
Diese Zuschreibungen und Wahrnehmungen der Medien mussen abgeklart werden.

Kreative Materialmedien sind mit verschiedenen Methoden kombinierbar. Dabei sollte ihre
Eignung bezogen auf die personalen, themenspezifischen und kontextspezifischen Faktoren
der jeweiligen Supervisionssituation beachtet werden. Sie konnen zur Rekonstruktion von
Situationen, zur Problembestimmung, zur Verénderung von Deutungs- und Handlungsmus-
tern sowie zur besseren Informationsvermittlung dienen (vgl. ebd.: S.404).

6.3. Methodeninterdependenz

Die vielfaltigen Moglichkeiten Methoden in der Supervision einzusetzen machen es notwen-
dig diese nicht willkirlich, sondern geplant zu verwenden. Durch die Kombination und Varia-
tion konnen hierbei inhaltliches und beziehungsméRiges Lernen auf viele Weisen berticksich-
tigt werden. Diese Kombinationen von Methoden ergeben einen eigenen Stil der jeweiligen
Supervision, die von allen Teilnehmern und deren Préaferenzen, Kompetenzen und Winschen
abhangt. Abhangig von der jeweiligen Situation werden sich bestimmte Methoden anbieten
und erganzen. Die Teilnahme aller Beteiligten an der Auswahl dieser Methoden begtinstigt
dann die Entwicklung eines wertschatzenden, demokratischen Beziehungsstils, und dieser soll
auch durch die Methoden selbst vermittelt werden, um eine gesunde, kommunikative und
metakommunikative Basis flr die Supervision zu schaffen und zu erhalten. Dabei ist die Wahl
der Methoden aber nicht beliebig (vgl. Reich 2002b: S.267), sie muss reflektiert gestaltet
werden, um die gegenseitigen Einflisse der Methoden und ihre Wirkungen auf die Supervisi-
onsteilnehmer und deren Lernziele einschatzen zu konnen. Systemische Methoden kénnen
z.B. gezielt die Beziehungskompetenzen im Sinne von kognitiver und emotionaler Empathie
fordern, indem sie den Supervisanden in verschiedene Selbst- und Fremdbeobachtungsper-
spektiven einfiihrt (vgl. ebd.: S.270). Auch die unter dem Punkt ,,Methodenkompetenz* (Ka-
pitel 6.1.) angefuhrten Anforderungen an die Methoden systemisch-konstruktivistischer Su-
pervision missen bei Variation und Mischung verschiedener Methoden bericksichtigt wer-
den. Der Stil der Supervision sollte sich am Lerner, also am Supervisanden orientieren, damit
flr ihn eine lernbegunstigende Anschlussfahigkeit gegeben ist und die angewendeten Metho-
den seinem Lernstil entsprechen, diesen erweitern und bereichern. Als Supervisionsstil ist
aber nicht ein festgelegtes, starres Muster gemeint, das immer wieder zur Anwendung kommt,
sondern eine Lernumgebung, die dem Lerner Partizipation an und Zugang zu neuen Metho-
den bietet. Dadurch erweitern sich die Lernkompetenzen und die Kompetenzen in der Metho-
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denwahl des Supervisanden. So kann er konstruktiver mit den Methoden und den Lerninhal-
ten umgehen und einen eigenen Lernstil entwickeln (vgl. Reich 2002b: S.269). Die angeeig-
neten Lernmethoden und —stile kann der Supervisand fur seine praktische Arbeit nutzen und
ggf. auch selber partizipativ anbieten. Der Supervisor sollte sich also immer potentieller Vari-
ations- und Kombinationsmdglichkeiten von Methoden bewusst sein und diese auf ihre An-
wendbarkeit und Wirkungen in bestimmten Situationen einschétzen kénnen, zumindest so-
weit, dass sie der systemisch-konstruktivistischen Supervision zutréglich sind und dem Su-
pervisanden potentiell eine Bereicherung der Deutungs- und Handlungsmoglichkeiten bieten
oder zur Verbesserung seiner Situation beitragen kénnen, ohne ihn in seiner Freiheit, seinem
Selbstwert und seiner Selbstbestimmung zu kranken.

7. Praxiserfahrungen

Bisher liegen nach Belardi (1998: S.188) relativ wenige und knappe empirische Studien Uber
die Akzeptanz und Praxis der Supervision vor. Einige Ergebnisse lassen sich jedoch daraus
ableiten:

Schneider und Muller (1995: S.94ff. nach Belardi 1998: S.186f.) fanden durch ihr ,,Supervisi-
ons-Evaluations-Inventar” im Rahmen einer Befragung von 69 Supervisanden heraus, dass
die Supervision zu 10% auf Anordnung der Leitung, zu 51% aus eigenem Interesse und zu
16% auf Wunsch der Kollegen zustande kam. 55% der Befragten hatten jedoch auch Beden-
ken gegen die Supervision. Sie beflirchteten das Auseinanderbrechen des Teams, die Ver-
schlechterung der Arbeitsatmosphére durch BloRstellung Einzelner, die Nichtannahme der
Supervision durch das Team, das Uberschreiten personlicher Grenzen, unangemessene
Selbstpreisgabe, mangelnde Kooperation der Leitung, destruktive Kritik, mangelnde Ver-
schwiegenheit und verhdartete Fronten innerhalb des Teams. Insgesamt berwogen aber die
positiven Verénderungen durch Supervision deutlich. Dazu zahlen positive Effekte auf per-
sonlicher und kollegialer Ebene und im Verhaltnis zur Klientel. Die Supervisanden gewannen
an Sicherheit bezogen auf die Anforderungen in ihrem Arbeitsfeld, auf den Umgang mit per-
sonlichen Bedurfnissen und Gefiihlen im beruflichen Handeln und bezlglich des Umgangs
mit Konflikten und Kritik. Supervision kann so die Arbeitszufriedenheit erhdhen und Stress
vermeiden helfen. Dies wiederum fuhrt zu einer hoheren Arbeitseffektivitat der Professionel-
len und hilft so z.B. Krankenstunden zu minimieren. Auch die Team- und Organisationspro-
zesse konnen effektiver und transparenter gestaltet werden. Der zeitliche und finanzielle
Aufwand flr Supervision scheint somit als lohnenswerte Investition in eine zufriedenstellen-
de, effektive und professionelle berufliche Praxis.

Belardi (1998: S.181f.) hat in seinem Buch den Bericht eines selbststandigen Architekten tber
dessen Erfahrungen mit Supervision abgedruckt, welchen ich hier unveréndert zitieren méch-
te:

»Bisher habe ich technische, kaufmannische oder gewerbliche Berufe eher rein funktional
betrachtet. Als Architekt war es mein Ziel, dass der Bauherr durch mein Zuhdéren, Verstehen,
Beraten, Planen und Ausfiihren einer BaumaRnahme einen grotmoéglichen Nutzen fiir sich
erreichen sollte. Uber meine personliche Wirkung bei meinen beruflichen Aktivitaten habe
ich mir in der VVergangenheit eigentlich wenig Gedanken gemacht. Zufallig bemerkte ich als
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nebenamtlicher Dozent in einer beruflichen Weiterbildung, das mir einige der erwachsenen
Teilnehmer durch ihre Verhaltensweisen unangenehm waren. Ich war nicht in der Lage, ihnen
das zu sagen. Ein Teilnehmer schien das mitbekommen zu haben. Jedenfalls fragte er mich,
weshalb ich im Gesprach mit ihm so ,,grinsen” wirde, ob er mich langweile. Das gab mir zu
denken. Zufallig erfuhr ich zur gleichen Zeit aus dem Bekanntenkreis, dass sich Supervision
genau mit diesen Fragen und ihrer moglichen Ldsung beschaftigt. Nach mehreren Wochen
hatte ich mich bei einem Supervisor angemeldet. Auf meine Frage, wie Supervision ablauft,
erhielt ich die sinngemélRe Antwort, das ich das selber bestimmen wirde. Erst im spéteren
Verlauf der Supervision wurde mir klar, was damit gemeint war. In vielen Supervisionssit-
zungen hat er mir so etwas wie einen ,,Spiegel* vorgehalten. In ihm bekam ich die Wirkung
meines Verhaltens auf andere gezeigt. Wie wirkt meine Stimme, Sprache, meine Ausdrucks-
weise und meine Kdorperhaltung auf die Umgebung? Wird auch etwas anderes verstanden als
das, was ich vermeintlich mitgeteilt habe? Hinzu kommt der Anlass fir meinen ,,Gang zum
Supervisor*: Wie kann das, was ich fachlich vertrete, auch richtig ,,riiberbringen“? Alle zwei
Wochen hatte ich nun die Gelegenheit, fernab von der Alltagsroutine, die kommunikativen
und beziehungsmaRigen Anteile meiner Arbeit zu reflektieren. Was war dabei wichtig und
neu? Ich habe gelernt, besser darauf zu achten, wie ich berufliche Beziehungen aufnehme und
gestalte. Ich habe erfahren, wo meine ,,blinden Flecken® liegen, was ich immer wieder bei mir
oder anderen ubersehe oder umgekehrt leichtfertig in andere ,,hineinsehe®. Weiterhin hat mir
Supervision eine Bestatigung von bisher eher unsicheren Vermutungen gebracht. Bei man-
chen Themen hatte ich den Eindruck, so oder so dhnlich hast du es vorher schon gewusst, bist
dir allerdings nicht sicher gewesen. Diese zunehmende Klarheit war dann sehr hilfreich fir
die Zukunft. Wichtig war es noch, meine professionelle Rolle als einen Teil von mir zu sehen,
aber auch meine personliche Grenze zu erkennen und zu schitzen.”
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