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1. Einleitung

1.1 Einflihrung in die Thematik

In den letzten 20 Jahren hat Supervision zunehmende Verbreitung gefunden. Von
vielen Leistungstragern wird Supervision als Instrument zur Qualitatssicherung von
MaRnahmetragern eingefordert, so zum Beispiel von der Deutschen
Rentenversicherung (Deutsche Rentenversicherung 2010).

Im Bereich der Sozialen Arbeit stellen Supervisionen heute eher die Regel als die
Ausnahme dar. Es ist unbestreitbar, dass Supervision Auswirkungen auf die
Arbeitsqualitat der beteiligten Supervisanden hat (Ehrhardt, Petzold 2011). Die
Qualitat der angebotenen Supervision bildet somit ein wesentliches Kriterium fur die

erfolgreiche Umsetzung qualitativ hochwertiger Sozialer Arbeit.

Dennoch darf nicht auer Acht gelassen werden, dass Supervision, obwohl sie
positive Wirkungen entfaltet, auch potenzielle Nebeneffekte aufweisen kann (Lutz,
Graw 2001, 12). Die positiven Ergebnisse, die durch Supervision erzielt werden
kénnen, wurden bereits ausflihrlich beschrieben. Hingegen wurden die potenziell
nachteiligen Auswirkungen dieser Dienstleistungen kaum thematisiert und oft
vernachlassigt (Leitner et al. 2004 ). Diese Nebeneffekte kdnnen professionelle
Soziale Arbeit in ihrer Leistungsfahigkeit beeintrachtigen und sogar negative
Auswirkungen auf die Supervisanden haben. Es ist bedauerlich, dass bislang nur
wenige wissenschaftliche Arbeiten sowohl in der theoretischen als auch in der
empirischen Forschung dem Thema Risiken, unerwiinschten Nebenwirkungen,

Schaden und Fehlern in der Supervision beleuchtet haben (Schigl 2013, 13).

In meiner beruflichen Rolle als Sozialarbeiterin/Sozialpadagogin M. Sc. im Bereich
der Suchtkrankenhilfe ist es flr mich von groRer Bedeutung, kontinuierlich Supervi-
sion zu nutzen. Dies ermdglicht mir, meine Arbeit mit Patientinnen auf professionelle
Weise zu Uberdenken und ihre Qualitat durch eine zusatzliche, professionelle Per-
spektive zu steigern. Diese Praxis erlaubt mir, meine Herangehensweise vielseitiger

zu gestalten und sicherzustellen.



Vor dem dargestellten Hintergrund zur Entwicklung von adaquaten theoretischen und
praktischen Perspektiven entstand die Idee der vorliegenden Arbeit, die sich mit fol-
gender Thema beschaftigt: ,Exploration unerwtinschter Effekte in der Supervision.
Die Relevanz von Risiken, Fehlern, Nebenwirkungen, Schaden und ihren Auswirkun-

gen auf den supervisorischen Prozess".

Ein supervisorischer Prozess ist ist ein hochkomplexes Geschehen. Supervision
kann Veranderungsnotwendigkeiten in einer Organisation, dem Subsystem einer
Organisation oder im individuellen Lebensverlauf eines Individuums offensichtlich
machen. Alles was wirkt, hat auch Nebenwirkungen (Lutz, Graw 2001, 12). Aus
diesem Grund lag es mir besonders am Herzen, mich im Vorfeld meiner Tatigkeit als
Supervisorin intensiv mit den potenziellen Risiken solcher Prozesse
auseinanderzusetzen. Ziel der vorliegenden Arbeit ist es daher, unerwinschte
Aspekte in der Supervision naher zu beleuchten. Unter Berucksichtigung dieser
Phanomene wird die Grundlage zu positiven Korrekturen und Verbesserungen
geschaffen, die zur Qualitatssicherung und Verbesserung von Supervision und damit
letztlich zur Verbesserung der Arbeitsqualitat von Supervisanden in zahlreichen
Settings (im dyadischen/polyadischen Setting, Fall-, Team- und

Gruppensupervision) beitragen soll.

Als Grundlage fur die Recherche dienen kritische Artikel zum Thema der
unerwunschten Effekte und Wirkweisen aus einschlagiger Literatur. Das umfassende
Wissen uber mogliche Verletzungen in der Supervision wird eruiert. Die gewonnenen
Erkenntnisse ermdglichen mir somit eine Orientierung und gewisse Sicherheit in
meiner Tatigkeit als Supervisorin und tragen zur Qualitatssicherung und
Qualitatskontrolle von Supervision in der Profession Sozialarbeit/Sozialpadagogik
bei.

1.2 Problemdarstellung

In den letzten Jahren hat der Bedarf an Supervision aufgrund gestiegener Anspriche

an Qualitat und Wirtschaftlichkeit deutlich zugenommen (Leitner at al. 2004, 3).



Supervisionen werden heute uberwiegend von externen und unabhangigen Supervi-
soren durchgefuhrt und stellen in einschlagigen Berufsfeldern in denen es um Bezie-
hungsarbeit geht eher die Regel als die Ausnahme dar (Stang/ 2011). Es ist bemer-
kenswert, dass die Spitzenverbande der Wohlfahrtspflege mittlerweile eigene Richtli-
nien zur Durchfuhrung und Finanzierung von Supervision entwickelt haben, was die
Bedeutung dieses Instruments flr verschiedene Bereiche unterstreicht und eine ge-
zielte Nutzung ermdoglicht, um Arbeitsprozesse zu optimieren und das Wohlbefinden
der Mitarbeiter zu fordern (Belardi 1996, 195).

Die Finanzierung von Supervisionsangeboten stellt volkswirtschaftlich einen
bedeuten Betrag dar, der nicht zuletzt auch durch 6&ffentliche Haushalte finanziert
wird (Leitner at al. 2004, 4).

Nach Lutz, Graw (2001, 12) ist Supervision jedoch unter dem Aspekt zu betrachten,
dass “alles was wirkt auch Nebenwirkungen haben kann®“. Werden Schadigungen,
Verletzungen und Nebenwirkungen von Supervision nicht erfasst, unterbleibt eine
gezielte Wirksamkeitssteuerung (Ehrhardt, Petzold 2011, 138). Wenn
Nebenwirkungen und negative Effekte durch Supervision nicht in Betracht gezogen
werden, hat das zur Folge, dass auch keine Instrumentarien entwickelt werden
kénnen um diese zu vermindern oder zu vermeiden falls sie vorliegen sollten. Ein
,blinder Fleck® entsteht. Eine Qualitatssicherung von Supervision ist nicht mehr
gewahrleistet. Die Qualitat von Supervision hat Auswirkungen auf die Qualitat der
Arbeit der Supervisanden (Ehrhardt, Petzold 2011, 127). Sinkt die Qualitat von
Supervision, wird die Qualitat der Tatigkeit der Supervisanden folglich dadurch

Beeintrachtigung finden.

Daher zielt diese Arbeit darauf ab, unerwunschte Effekte zu erfassen, die wahrend
des Supervisionsprozesses auftreten konnen. Hierzu zahlen Fehler, Schaden,
Risiken sowie unerwlinschte Begleiterscheinungen, die potenziell negative
Auswirkungen auf die Supervisandinnen selbst, die Organisation sowie das
Kundensystem haben kdnnen. Zudem liegt ein besonderes Augenmerk darauf, eine
kritische Analyse der Supervision sowohl aus Sicht der Supervisanden als auch der
Supervisoren zu ermdglichen. Das Ubergeordnete Ziel besteht darin, die
Aufmerksamkeit auf potenziell nachteilige Phanomene zu lenken, konkrete
Ldsungsansatze zu prasentieren und somit zur Verbesserung der Effektivitat der

Supervision beizutragen. Dies soll dazu beitragen, die Qualitat der beruflichen



Tatigkeit der Supervisanden bewahren oder sogar steigern zu konnen. Im

anschlielRenden Kapitel wird auf diese Aspekte ausflhrlich eingegangen.

1.3 Aufbau der Arbeit

Nach der Einleitung widmet sich Kapitel zwei der Definition und dem Stellenwert von
Supervision als Instrument zur professionellen Reflexion. Es beleuchtet sowohl ihren
historischen Hintergrund als auch den daraus resultierenden Entstehungsansatz der
Integrativen Supervision. Im dritten Kapitel erfolgt eine vertiefende Betrachtung der
verschiedenen Formen und Anwendungsbereiche von Supervision sowie ihrer

jeweiligen Zielsetzungen.

Im vierten Kapitel wird der aktuelle Stand der Supervisionsforschung dargestellt.
Kapitel funf richtet seinen Fokus auf die Analyse von Begriffen bezuglich
unerwlnschter Effekte, die im Verlauf eines Supervisionsprozesses auftreten
kénnten. Das darauf aufbauende sechste Kapitel widmet sich der eingehenden
Erkundung dieser unerwunschten Effekte in der Supervision und fasst die

gewonnenen Erkenntnisse zusammen.

Die umfassende Darstellung der Relevanz von Risiken, Fehlern, Nebenwirkungen
und Schaden sowie deren potenzielle Auswirkungen auf den supervisorischen
Prozess erfolgt im siebten Kapitel. Abschlieend bieten das Fazit und der Ausblick
eine Zusammenfassung der Anforderungen fur eine erfolgreiche Supervision. Hierbei
liegt besonderes Augenmerk auf der Rolle des Supervisors und den Facetten des
professionellen supervisorischen Handelns. Aus Griinden der leichteren Lesbarkeit
wird in dieser Arbeit die maskuline Form bevorzugt. Es werden damit beide
Geschlechter angesprochen.

2. Supervision

2.1 Definition der Supervision

Supervision



Supervision ist kein rechtlich geschutzter Begriff. Es gibt unterschiedliche Definitio-
nen und Ansatze dazu. Die Forschungsanalyse der Effizienz von Supervision durch
Petzold und sein Team am Zentrum flr Psychosoziale Medizin an der Donau — Uni-
versitat Krems hat gezeigt, dass es keine einheitliche Form der Supervision gibt (Pet-
zold et al. 2003). Basierend auf verschiedenen Definitionsvorschlagen werde ich

meine eigene Interpretation von Supervision formulieren.

Die Deutsche Gesellschaft fiir Supervision definiert Supervision als ,wirksame
Beratungsform in Situationen hoher Komplexitat, Differenziertheit und dynamischen
Veranderungen® und sieht ihren Nutzen in der Verbesserung der Kommunikation am
Arbeitsplatz, sowie der Férderung der Zusammenarbeit in Teams, Projekten und
zwischen den Hierarchieebenen (Deutsche Gesellschatft fiir Supervision 2012, 9).
Supervisionen stellen ein Qualitatsmerkmal der Arbeit der einzelnen Professionen
und des multidisziplinaren Teams als solches dar (Deutsche Rentenversicherung
2010, 81).

Nach Stangl (2011) stellt Supervision eine Beratungsform dar, die einzelnen Teams,
Gruppen und Organisationen bei der Reflexion und Verbesserung ihres personalen,
beruflichen oder ehrenamtlichen Handelns begleitet. Fokus ist je nach
Zielvereinbarung die Arbeitspraxis, die Rollen- und Beziehungsdynamik zwischen
Supervisand und Klient (Prozesssupervision), die Zusammenarbeit im Team

(Teamsupervision) bzw. in der Organisation des Supervisanden (Stangl 2011).

Schreydgg beschreibt Supervision als ,Beratungsform, in der berufliche

Zusammenhange thematisiert werden® (Schreyégg 2010, 13).

Integrative Supervision

Neben einer Zusammenfassung des Begriffs von Supervision liegt der Fokus hier auf

einer detaillierteren Betrachtung der Integrativen Supervision.

Nach Petzold (2003a, 512) handelt es sich bei der Integrativen Supervision um einen
interaktionalen Prozess, in dem die Beziehungen zwischen personalen und sozialen
Systemen (z. B. Personen und Institutionen) bewusst, transparent und damit

veranderbar gemacht werden. Ziel von Supervision ist es die personale, soziale und



fachliche Kompetenz und Performanz der supervidierten Person durch die
Ruckkopplung und Integration von Theorie und Praxis zu erhéhen (Petzold 2003a).
Supervision soll nach Ehrhard, Petzold (2011) dazu dienen, Hilfeleistungen u. a. der
Sozialen Arbeit zu unterstutzen um deren vielschichtigen und schwierigen Aufgaben
optimal wahrnehmen zu kdnnen und die Arbeitsqualitat zu sichern (Petzold 2003a,
952).

Ein weiteres wichtiges Merkmal der Integrativen Supervision nach Petzold ist die
Ressourcen- und Losungsorientierung. Es wird davon ausgegangen, dass Supervi-
sandIlnnen Uber eigene Ressourcen und Kompetenzen verfugen, die in den Supervi-
sionsprozess einfliellen kdnnen. Durch eine unterstitzende und wertschatzende At-
mosphare wird die Entwicklung neuer Handlungsoptionen und Losungsstrategien er-
moglicht.

Zudem spielt die Beziehung zwischen Supervisor und Supervisanden eine zentrale
Rolle. Petzold betont die Bedeutung einer vertrauensvollen und respektvollen
Arbeitsbeziehung, die auf gegenseitiger Wertschatzung und Offenheit basiert. Durch
eine gute Beziehung konnen Supervisanden ihre Anliegen und Herausforderungen
besser reflektieren und bearbeiten (Petzold 2003a, 952).

Die integrative Supervision nach Petzold zeichnet sich durch ihre Vielseitigkeit und
Anpassungsfahigkeit aus. Die theoretischen Grundlagen der Integrativen Supervision
sind im , Tree of Science” zusammengefasst (Petzold 2007a, 130). Theorien und
Methoden sind auf anthropologische und erkenntnistheoretische Prinzipien gestitzt.
Die theoretischen Komponenten sind vielfaltig (Schreyégg 1991, 87). Es werden
unterschiedliche Methoden und Interventionen aus verschiedenen theoretischen
Ansatzen und Schulen integriert, um den individuellen Bedurfnissen und Anliegen
gerecht zu werden. Dabei steht immer das Ziel im Vordergrund, die professionelle

Praxis der Sozialen Arbeit zu starken und weiterzuentwickeln.

2.2 Zielsetzung

Durch Supervision soll eine Steigerung der Effizienz bei der supervisierten Institution
im Sinne ihrer Aufgabenstellung erreicht werden (Petzold 2003a). ,Diese Aufgaben

selbst mussen reflektiert und gegebenenfalls den Erfordernissen der ,relevanten



Umwelt” entsprechend verandert werden® (Petzold 2003a, 512).

»aupervision will Raume des Denkens und Handels 6ffnen. Das ist eine ihrer
zentralen Aufgaben® (Petzold 2017, 3).

In diesem Kontext hat Supervision verschiedene Schwerpunkte:

1.

Psychohygiene: Supervision tragt zur Psychohygiene der Supervisanden bei,

indem sie Raum fur Selbstreflexion, Stressbewaltigung und das Teilen von
Emotionen bietet. Dadurch kdnnen negative Auswirkungen des Berufsalltags
abgemildert werden (Belardi 1994).

. Supervision als Entscheidungshilfe: Supervision beinhaltet auch die

Unterstitzung bei Entscheidungsfindungen. Dabei werden aktuelle
Situationen analysiert, verschiedene Perspektiven betrachtet und gemeinsam

Losungen gefunden (Gilde 2010).

Beratungsauftrag: Ein zentraler Aspekt, der Supervision als Beratungsform

auszeichnet, ist, dass die Themen und Anliegen immer aus der beruflichen
Arbeit der Supervisanden resultieren. Die Supervisanden bringen ihre eigenen
Fragestellungen und Herausforderungen in den Supervisionskontext ein, was
die individuelle Relevanz und Anwendbarkeit der Supervision gewahrleistet.
Durch die Beratung kénnen alternative Herangehensweisen und
Ldsungsansatze erarbeitet werden. Der Fokus liegt darauf, konstruktive Wege
zu finden, um mit den Herausforderungen im beruflichen Kontext umzugehen

und die Arbeitsfahigkeit zu verbessern.

. Klarung von Konflikten: In der Supervision werden Konflikte geklart und neue

berufliche Herausforderungen bewaltigt. Bei Konflikten kann der Supervisor
als neutraler Vermittler dienen, um die beteiligten Parteien zu unterstutzen und
gemeinsam nach Losungen zu suchen, um so die Arbeitszufriedenheit und -

effektivitat zu fordern.

Starkung von Kompetenz und Performanz: Die Supervision hat die Aufgabe,

soziale Fahigkeiten zu verbessern, wie zum Beispiel die Kommunikation,
Teamarbeit und zwischenmenschliche Beziehungen am Arbeitsplatz. Daruber
hinaus zielt die Supervision darauf ab, die fachliche Kompetenz zu fordern,



indem die Klienten ihre fachlichen Kenntnisse und Fertigkeiten erweitern und
anwenden. Dies kann durch Feedback, Beratung und Reflexion Uber die

berufliche Praxis erreicht werden.

. Bessere Zusammenarbeit und Kommunikation: Supervision fordert die

Kooperation und Kommunikation zwischen den Teammitgliedern, was zu
einem harmonischeren Arbeitsumfeld fuhren und fir eine Steigerung der
Effizienz sorgen kann. Des Weiteren kann Supervision dazu beitragen, die
Effektivitat in bestimmten Funktionen oder Rollen zu starken, indem
individuelle Starken geférdert und Herausforderungen angegangen werden.

. Begleitung bei Veranderungsprozessen: Veranderungen kénnen fur die

Beteiligten mit Unsicherheit, Angsten und Herausforderungen verbunden sein.
Supervision unterstutzt Supervisanden dabei, diese Veranderungen zu
bewaltigen und sich anzupassen. Die Supervision bietet einen geschutzten
Raum, in dem die Supervisanden Uber ihre Erfahrungen und Bedenken
sprechen kdnnen, um sich besser auf die Veranderungen einzustellen und

neue Wege zu finden, um erfolgreich damit umzugehen.

. Verbesserung der Arbeit mit Klienten: In der Supervision kdnnen Fragen im

Zusammenhang mit der Arbeit mit Klienten und der Kooperation untereinander
sowie der eigenen Rolle innerhalb der Organisation behandelt werden. Dies
umfasst moglicherweise die Reflexion Uber die Beziehungsgestaltung, den
Umgang mit Konflikten und die Forderung eines kooperativen
Arbeitsumfeldes. Durch die Auseinandersetzung mit diesen Fragen kann die
Supervision dazu beitragen, dass die Supervisanden ihre berufliche Rolle
besser verstehen, ihre Effektivitat steigern und produktiver im Team und in der
Organisation zusammenarbeiten konnen (Petzold 2003a, 952).

. Pravention von Schaden: Durch die frihzeitige Identifizierung und Bearbeitung

von Problemen kdnnen moégliche negative Auswirkungen oder Schaden
vermieden werden. Das wichtige Ziel der Supervision ist es, positive Effekte
zu erzielen und negative Auswirkungen oder Schaden zu verhindern, um zu
positiven Korrekturen und Verbesserungen beitragen zu kdnnen (Ehrhard,
Petzold 2011, 127).
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10. Selbstreflexion: Ein weiteres wichtiges Ziel der Supervision ist die

Qualifizierung der Arbeit, die in der Supervision besprochen wird. Durch
gezielte Reflexion, Beratung und Feedback tragen Supervisoren dazu bei,
dass die Klienten ihre berufliche Arbeit kontinuierlich weiterentwickeln und
optimieren konnen. Dies schlie3t auch die Forderung von Selbstreflexion und
die Erweiterung des fachlichen Wissens und der Methodenkompetenz ein
(Gotthardt — Lorenz, Schiiers 1997, 14).

11.Bildungsauftrag: Die Supervision ermdglicht den Supervisanden eine

spezifische Form von beruflicher Bildung, die auf ihre individuellen
Bedurfnisse und Herausforderungen zugeschnitten ist. Sie unterstitzt die
berufliche Entwicklung und tragt dazu bei, dass die Klienten ihre Aufgaben
und Verantwortlichkeiten effizienter und effektiver bewaltigen kdnnen. Somit
ist Supervision ein wertvolles Instrument zur beruflichen Qualifizierung und

Weiterentwicklung.

Der Schwerpunkt der Supervision liegt auf dem beruflichen Handeln. Die
Dienstleistung beinhaltet die Begleitung von Prozessen der Klarung und Entwicklung,
sei es fur Einzelpersonen, Teams oder Gruppen. Diese Begleitung erstreckt sich oft
Uber einen ausgedehnten Zeitraum. Im weiteren Verlauf werde ich detaillierter auf die

drei verschiedenen Formen von Supervisionssettings eingehen.

Die zentrale Leitlinie in der Supervision sollte die engagierte Verantwortung fur die
Bewahrung der Integritat, Wirde und des Wohlbefindens der Supervisandin sein,
und dies sollte als oberste berufsethische Verpflichtung gelten. Dies steht Uber allen
Bemuhungen zur Begrenzung und Pravention unerwunschter Effekte (Mértens,
Petzold 2002).

2.3 Historischer Hintergrund

Im 19. Jhd. entwickelten sich in England erste Formen der Supervision aus der Arbeit
mit ehrenamtlichen Helfern (Belardi 2005, 18). Barnett, ein Armenpfarrer erkannte

das belastende Potenzial, dass diese Tatigkeit mit sich brachte und bot den
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ehrenamtlichen Helfern zur Kompensation ,4- Augen® Gesprache an (Belardi 2005,
18). In den USA entwickelte sich etwa zeitgleich neben dieser Art der ehrenamtlichen
Supervision eine sogenannte ,Vorgesetzten - Supervision“ in deren Rahmen
hauptamtliche Mitarbeiter die ehrenamtlich Tatigen anleiteten, motivierten und
kontrollierten (Belardi 2005, 19). Seit dem Jahr 1998 fanden in den USA, an der

Columbia Universitat erste Kurse Uber Supervision statt (Belardi 2005, 19).

Die Anfange von Supervision in Deutschland sind in den 1920er Jahren zu finden
(Belardi 2005, 9). An der sozialen Frauen - Schule in Munchen wurden bei der
Ausbildung zu Fursorgerinnen Veranstaltungen angeboten, die inhaltlich der
Supervision entsprachen (Belardi 2005, 19). Seit den 60er Jahren des 20 Jhd.
entwickelte sich in Deutschland, von den USA kommend die sogenannte CASE -
WORK Arbeit die durch Supervision begleitet wurde und zur Weiterentwicklung der
Supervision in Deutschland fuhrte (Belardi 2005, 19).

In den frihen 1990er Jahren wurde zunachst nach dem Balint - Modell vorgegangen,
eine Beratungsform, die nach dem 2. Weltkrieg von Michael Balint entwickelt wurde
und vor allem unter Medizinern Anwendung fand (Belardi 2005, 19). Seither hat die
Supervision eine umfassende Differenzierung in der Methodik erfahren (Schmelzer,
1997, 58). In unterschiedlichen Settings wird sie mit unterschiedlichen Zielsetzungen
in verschiedenen Feldern angewendet (Schmelzer 1997, 58). Dabei ist das
Verstandnis von Supervision im englisch sprachigen Raum ein anderes. Nach Schig/
(2008) werden dort berufliche Skills vermittelt, um die Qualitat und Versorgung der
Klienten zu sichern (Schigl 2008, 44).

Im Jahr 1989 wurde in Deutschland die Deutsche Gesellschaft fiir Supervision ge-
grundet (Méller 2001, 20). Als Berufs- und Fachverband fur Supervision widmet sie
sich der Konzeptentwicklung, Forschung und Praxis auf dem Gebiet der Supervision.
Aktuell zahlt die Gesellschaft 3700 Mitglieder und ist mit 40 angeschlossenen Weiter-

bildungsstatten verbunden (Deutsche Gesellschaft fiir Supervision 2012).

Supervision hat sich zu einem wichtigen Instrument der professionellen Reflexion

entwickelt und erfreut sich zunehmender Nachfrage. Es wird nicht mehr nur im psy-
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chosozialen Sektor genutzt, sondern auch in Schulen, Krankenhausern, Bildungsein-
richtungen, staatlichen und kommunalen Verwaltungen sowie in Wirtschaftsorganisa-
tionen. Das Angebotsspektrum von Supervision hat sich erweitert und umfasst heute
Supervision im dyadischen/polyadischen Setting, Team- oder Gruppensupervi-
sion sowie Coaching. Dies ermdglicht eine bessere Nutzung von Ressourcen, die Er-
weiterung von Handlungsspielraumen und dient als Burnout — Prophylaxe und zur

Verminderung von Reibungsverlusten in der Organisation.

Die Ressourcenorientierung und deren Nutzung stehen heute im Vordergrund der
Supervision, um sie fur die Arbeit anwendbar zu machen. Deutschland nimmt welt-
weit eine fuhrende Stellung in Bezug auf die konzeptionelle Entwicklung, Methoden-
vielfalt, Ausbildung und Praxisrelevanz der Supervision ein. Dies zeigt sich in der fort-
schrittlichen Herangehensweise und dem breiten Einsatz in verschiedenen Berufsfel-
dern, was dazu beitragt, die Effektivitat und Zufriedenheit der Arbeithehmer zu stei-

gern.

2.4 Integrativer Ansatz der Supervision

Der Ansatz der Integrativen Supervision, der sich auf die Schwerpunkte ,,Coaching®
und ,Organisationsentwicklung“ konzentriert, wurde seit den frihen siebziger Jahren
von H. G. Petzold und seinem Team auf Grundlage der ,Integrativen Therapie® entwi-
ckelt (Petzold 2007a, 45).

Urspringlich entstand die Idee des Integrativen Supervisionsansatzes aufgrund aku-
ter Notfalle im sozialen Bereich. Diese Notfalle traten in Praxissituationen auf, in de-
nen professionelle Helfer mit erheblichen Schwierigkeiten konfrontiert waren. Die
Kombination aus vielfaltigen Anforderungen, zahlreichen Aufgaben und komplexen
Rahmenbedingungen einerseits sowie einem Mangel an adaquaten Ressourcen an-
dererseits fihrte dazu, dass Petzold einen vielschichtigen Ansatz fir die Praxis ent-

wickelte.

Petzold liel3 sich von verschiedenen psychologischen Ansatzen und Theorien
inspirieren. In seinem integrativen Ansatz vertiefte Petzold seine Erkenntnisse und
integrierte konzeptionelle Modelle, wie das von ihm entwickelte ,Spiralmodell der

Reflexion®, ,Mehrperspektivitat”, ,Exzentrizitat, ,atmospharisches Erfassen®,
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»Szenisches Verstehen®, ,aktionale Analyse®, ,Ko — Respondenz®. Hierbei wurden
Aspekte der Gestalttherapie, der systemischen Therapie, die Transaktionsanalyse
und die Tiefenpsychologie der Verhaltenstherapie, der humanistischen Psychologie
und anderer relevanter Disziplinen in eine Ubergreifende Methodik integriert (Petzold
2007a). ,Es ist zu betonen, dass dieser Ansatz nicht dem Eklektizismus folgt und
damit bereits entwickelte, abgeschlossene vorhandene Systeme und Methoden neu
zusammensetzt, sondern auf einer ausgefeilten Integrationstheorie beruht. Die
Integrationsarbeit ist ein schopferisches Geschehen unter Einbeziehung
naturwissenschaftlicher Forschungsergebnisse. Die neu gewonnenen Erkenntnisse
werden philosophisch reflektiert und in bestehende Theoriegebaude und

Handlungskonzepte integriert” (Petzold 1998a).

Die Entstehung des integrativen Ansatzes nach Petzold war permanent ein
fortlaufender Prozess, der durch seine eigenen Erfahrungen, sein theoretisches
Studium und seine praktische Arbeit gepragt wurde. Der Ansatz wurde kontinuierlich
weiterentwickelt und verfeinert, basierend auf den Rickmeldungen und Erfahrungen
aus der Supervisionspraxis. Die zentrale Idee hinter dem Integrativen Ansatz ist es,
die individuellen Bedurfnisse, Ziele und Kontexte der Supervisanden zu
berilicksichtigen, anstatt sie in ein starres theoretisches Rahmenwerk zu pressen.
Dies ermoglicht eine maflRgeschneiderte Betreuung, die sowohl auf personlicher
Ebene als auch im Hinblick auf die spezifische berufliche Umgebung wirksam ist
(Petzold 2007a).

Insgesamt entstand der Integrative Ansatz der Supervision aus dem Bestreben her-
aus, eine flexiblere und anpassungsfahigere Methode zu schaffen, die es ermdglicht,
die unterschiedlichen Facetten der menschlichen Erfahrung und beruflichen Heraus-

forderungen ganzheitlich zu erfassen und zu unterstutzen.

In diesem Kontext formulierte Petzold drei Schwerpunktbereiche, die jeweils auf die

spezifischen Anforderungen und Methoden des Feldes zugeschnitten waren:

- Schwerpunkt im soziotherapeutischen, sozialarbeiterischen und
sozialpadagogischen Bereich,
- Agogischer Schwerpunkt,

- Psychotherapeutischer Bereich.
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Die Schwerpunkte des Integrativen Supervisionsansatzes wurden entwickelt, um den
Aufgaben gerecht zu werden und als ein methodenubergreifender Ansatz systema-

tisch ausgearbeitet.

Seit 1972 wurden umfangreiche Supervisionsprojekte in Bereichen wie Drogenarbeit,
psychiatrische Kliniken, Pflegeheimen fur altere Menschen und Menschen mit Behin-
derungen, Beratungsstellen sowie in sozialen Brennpunkten durchgefuhrt. Dabei
wurden verschiedene Formen der Supervision, wie Supervision im dyadischen/po-
lyadischen Setting, Gruppensupervision, Teamsupervision, Institutions- und Sys-

temsupervision, angeboten.

Ein charakteristisches Merkmal des Integrativen Supervisionsansatzes ist die
multitheoretische und multidiagnostische Herangehensweise. Dies bedeutet, dass
verschiedene theoretische Ansatze und Diagnosemethoden miteinander kombiniert
werden, um eine umfassende Sichtweise auf die Herausforderungen und Probleme

in der supervisiven Praxis zu gewahrleisten (Petzold 2016).

Heute gilt der integrative Ansatz nach Petzold als einer der fuhrenden Ansatze in der
Supervision und systemischen Beratung im deutschsprachigen Raum. Er wird von
vielen Supervisorinnen und Fachkraften in der Sozialen Arbeit erfolgreich

angewendet und tragt zur Starkung der professionellen Praxis bei.

3. Supervisionssetting
3.1 Supervision im dyadischen/polyadischen Setting

Das ,dyadische Setting“ (Einzelsetting) der Supervision umfasst eine
Beratungssituation zwischen einem Supervisanden (Sozialarbeiter) und einem
Supervisor (zuweilen auch noch mit einem Klienten, dann kann man auch von einem
polyadischen Setting sprechen). Im dyadischen Setting steht haufig die Reflexion der
eigenen Rolle im Fokus. Es geht darum, die Erwartungen und Anforderungen, die mit
dieser Rolle verbunden sind, mit den Erwartungen der Organisation abzugleichen.
Das Ziel besteht darin, die personliche Identitat, die Rolle und die Funktion einer

Person in Einklang mit der Organisationsstruktur und den Aufgaben zu bringen
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(Schwarz 2009).

Der Supervisor oder die Supervisorin unterstutzt die Einzelperson dabei, ihre Starken
zu erkennen, Schwachstellen zu identifizieren und personliche Wachstumsziele zu
setzen. Durch den kontinuierlichen Prozess der Supervision im dyadischen Setting
kann die Einzelperson ihre berufliche Praxis verbessern, Selbstreflexion férdern und
professionelle Herausforderungen erfolgreich bewaltigen. Auch die Arbeit an der
Berufsbiografie kann ein typisches Thema in dem rollenbezogenen Einzelsetting sein
(Gilde 2010).

Inhaltlich kann die Supervision im dyadischen/polyadischen Setting auch eine
breitere Ausrichtung haben und die Reflexion von institutionellen Konfliktsituationen
in Bezug auf die eigenen Anteile und Handlungsmaoglichkeiten in den Mittelpunkt
stellen. Des Weiteren kann die Reflexion eines konkreten Falls aus dem beruflichen

Alltag der Supervisanden ein zentrales Thema sein (Gilde 2010).

bietet den Vorteil, dass mehr Zeit fur die individuelle Betreuung zur Verfugung steht
und eine vertiefte inhaltliche Arbeit ermdglicht wird, ohne von Gruppendynamiken
beeinflusst zu werden. Der Supervisor ist in diesem Setting starker gefordert,
verschiedene Perspektiven einzubringen und die Handlungsoptionen zu erweitern
(Belardi 1992).

3.2 Gruppensupervision

Gruppensupervision, auch als Prozesssupervision bezeichnet, ist eine Form der
Supervision, bei der mehrere Teilnehmer gemeinsam Uber ihre Arbeit reflektieren. Im
Zentrum steht dabei die Gruppe als Ganzes und die Interaktionen zwischen den
Mitgliedern. Die Prozesssupervision legt den Fokus auf die Dynamik, Kommunikation

und Zusammenarbeit innerhalb der Gruppe (Belardi 1992).

In der Gruppensupervision haben die Teilnehmer die Mdglichkeit, ihre Erfahrungen,
Herausforderungen und Fragestellungen im beruflichen Kontext mit anderen
Fachkraften zu teilen. Durch den Austausch und die Riickmeldungen der Gruppe
konnen neue Perspektiven, Ideen und Losungsansatze entstehen. Die
Gruppensupervision fordert den kollegialen Austausch, das Lernen voneinander und
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den Aufbau eines unterstutzenden Netzwerks (Schreydgg 2004).

Inhaltlich kbnnen verschiedene Themen in der Gruppensupervision behandelt
werden, wie beispielsweise die Analyse von Fallbeispielen, das Erkunden von
Teamdynamiken, die Reflexion von Konflikten oder die Entwicklung von
Interventionen. Durch die Supervisionssitzungen konnen personliche Fahigkeiten
und berufliche Kompetenzen der Teilnehmer gestarkt werden. Der Aspekt
konstruktiver Kritik, die auf gegenseitigem Respekt basiert, kann geférdert werden

und zu einem zielgerichteten Handeln zum Wohl der Patienten fuhren (Gilde 2010).

Die Gruppensupervision bietet den Vorteil, dass verschiedene Perspektiven und
Erfahrungen eingebracht werden, was zu einem breiteren Verstandnis und einer
vielfaltigeren Losungsfindung fuhren kann. Durch den Austausch innerhalb der
Gruppe konnen die Teilnehmer von den Erfahrungen und Erkenntnissen anderer
profitieren und neue Ansatze fir ihre eigene Arbeit entwickeln. Es scheint, dass
Gruppensupervision in Abhangigkeit vom Setting effektiver sein kann als die
Supervision im dyadischen/polyadischen Setting. Der dyadische Prozess in der
Einzelsupervision beeinflusst wahrscheinlich starker die personliche Ebene der
Supervisandinnen, wahrend er weniger Einfluss auf die Kolleginnen und noch

weniger auf die institutionelle Ebene hat (Belardi 2005).

Insgesamt kann die Gruppensupervision eine wertvolle Unterstutzung bei der
personlichen und beruflichen Weiterentwicklung sein und tragt zur Qualitatssicherung

und Verbesserung der Arbeit im Team bei (Belardi 1992).

3.3 Teamsupervision

Bei der Teamsupervision handelt es sich um ein Supervisionssetting, in dem die Mit-
glieder eines Teams gemeinsam ihre Arbeit reflektieren. Im Zentrum steht dabei das
Zusammenspiel und die Zusammenarbeit innerhalb des Teams. Die Teamsupervi-
sion ermdglicht den Teilnehmern, ihre Erfahrungen, Herausforderungen und Frage-
stellungen im beruflichen Kontext mit ihren Kollegen zu teilen und Losungsansatze
gemeinsam zu erarbeiten. Es gibt oft viele Konflikte und Themen, Uber die gespro-

chen werden kann (Belardi 1992).

Die Ziele der Teamsupervision sind die Steigerung der Effektivitat der Teamarbeit, die
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Sicherung der Qualitat der Arbeit und die Verbesserung der Arbeitszufriedenheit. Die
Supervision zielt darauf ab, Kommunikationsstérungen zu beheben und eine
wertschatzende Arbeitsatmosphare zu schaffen und die Zusammenarbeit zu
verbessern (Gilde 2010).

Die Inhalte der Teamsupervision konnen vielfaltig sein und hangen von den spezifi-
schen Herausforderungen und Bedulrfnissen des Teams ab. Es kdnnen beispiels-
weise Fallbesprechungen, Konfliktldsungsstrategien, Entscheidungsfindung, Verbes-
serung der Kommunikation oder Teamentwicklung Aktivitaten thematisiert werden.
Teamsupervision kann auch als Prozess — Supervision durchgefuhrt werden
(Schreybgg 2004).

Die Vorteile der Teamsupervision im Vergleich zu den anderen beiden
Supervisionssettings liegen darin, dass berufsrelevante Probleme im
organisatorischen Kontext und mit wichtigen Beteiligten bearbeitet werden konnen.
Die Teamsupervision bietet auch den Vorteil, dass das gesamte Team gemeinsam an
der Weiterentwicklung arbeitet und von den unterschiedlichen Perspektiven und
Erfahrungen der einzelnen Teammitglieder profitiert. Durch den gemeinsamen
Reflexionsprozess konnen neue Einsichten gewonnen und innovative Losungen
gefunden werden (Gilde 2010).

Insgesamt kann die Teamsupervision dazu beitragen, die Effektivitat und Zufrieden-
heit im Team zu steigern, die Kommunikation zu verbessern und eine unterstutzende

und kooperative Arbeitskultur zu fordern.

4. Stand der Supervisionsforschung

»oupervision ist eine junge Disziplin und ein noch jungerer Wissenschaftszweig“
(Schigl 2013, 36). Zur Supervision wird seit den 1970er Jahren Forschung betrieben.
In den letzten Jahren hat die Zahl qualitatsvoller Untersuchungen zur Supervision zu-
genommen (Haubl, Hausinger 2009). Kritisch lasst sich jedoch konstatieren, dass nur
ein Teil der Verdffentlichungen wissenschaftlichen Ansprichen genugt (Petzold et al.
2003). Problematische Verlaufe von Supervision, unerwunschte Effekte, Nebenwir-
kungen und Schaden von Supervision werden kaum thematisiert (Leitner et al.

2004).
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Die Recherchen zum Stand der Forschung beziehen sich in dieser Arbeit
ausschlieRlich auf den deutschsprachigen Raum, da Supervision im englisch
sprachigen Raum anders aufgefasst wird (Schigl 2008, 44). Bei der Darstellung der
Recherche - Ergebnisse wird kein Anspruch auf Vollstandigkeit erhoben, da der

Umfang der Hausarbeit eine Begrenzung erfordert.

In der Studie ,Supervision auf dem Prufstand“ von Petzold et al. (2003) analysieren
diese anhand von 201 Forschungsstudien die Wirkung von Supervision auf
unterschiedlichen Ebenen und kommen zu dem Ergebnis, dass die Wirkung von
Supervision fur das Supervisandensystem lediglich unspezifisch nachweisbar ist und
keine Klarheit Gber Wirkfaktoren bei Vorliegen von Wirkungsnachweisen besteht
(Petzold et al., 2003, S. 197). Sie resimieren diesbezuglich: ,Es herrscht also immer
noch Forschungsbedarf’ (Petzold et al. 2003, 197).

Aus dem Jahr 2008 liegt das Verzeichnis: ,Der Nutzen von Supervision“ der
deutschen Gesellschaft fur Evaluationsforschung zum Stand der Forschung vor. Es
umfasst Ergebnisse von 58 Studien aus verschiedenen Anwendungsfeldern (z. B.
JArbeitsmarkt®, ,Schule®, ,Krankenhaus®, ,Drogen®, ,Psychiatrie®) zu Nutzen und
Wirkung von Supervision. Lediglich 2 der 58 Studien formulieren im Ergebnis

negative Aspekte von Supervision.

Die Studie ,Die Wirkung von Supervision in psychiatrischen Tageskliniken“ von Orth
& Siegele aus dem Jahr 2006 (Deutsche Gesellschaft fiir Supervision 2008, 82)
zeigte im Ergebnis, dass 10 von 115 befragten Mitarbeitern einer psychiatrischen Ta-
gesklinik, Krankung, Entwertung und Grenzlberschreitung durch den Supervisor er-
fahren haben. Die Studie ,Supervision in der Psychiatrie. Eine Multicenter Studie*
von Gotftfried et al. aus dem Jahr 2004 (Deutsche Gesellschaft fiir Supervision 2008,
81) nennt als negative Erfahrungen bei 18 % der befragten Mitarbeiter zu wenig Pati-
entenbezogenheit in der Supervision, nicht eingehen auf Anliegen und Grenzlber-

schreitung durch den Supervisor.

Ehrhardt, Petzold fUhrten im Jahr 2011 in einer Kooperation mit der Freien Universitat
Amsterdam, der Donau-Universitat Krems, Department fur Psychotherapie und Psy-
chosoziale Gesundheit sowie der ,Europaischen Akademie fur psychosoziale Ge-
sundheit, EAG ein Forschungsprojekt durch. ,Eine explorative Pilotstudie im Dunkel-

feld riskanter Supervision“ In dieser sogenannten Dunkelfeld Studie erfolgte eine
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quantitative Auswertung von 138 Befragungseinheiten zu negativen Effekten von Su-
pervision, die als Formen von Verletzungen beschrieben werden (Ehrhardt, Petzold
2011, 158).

Als negative Effekte von Supervision beschreiben Ehrhardt, Petzold (2011, 158) u. a:
Grenzuberschreitung, Krankung, Entwertung, Vorwirfe, Demutigung, ungerechte Be-

handlung, sowie Faktoren von Isolation.

Dabei spezifizierten Erhardt, Petzold (2011, 160) die Ergebnisse nach den Supervisi-
onsformen Team-, Gruppen-, Einzelsupervision und Fallsupervisionen. Ehrhardt, Pet-
zold (2011, 160) machen im Zusammenhang mit der Fallsupervision darauf aufmerk-
sam, dass diese eine Sonderform darstellt, da sie innerhalb von Team- Gruppen-,

und Einzelsupervision durchgefuhrt werden kann.

Die Ergebnisse der Studie zeigten, dass unter den genannten Supervisionsformen
die Teamsupervision mit 60% den hochsten Anteil an subjektiv von Supervisandenen
erlebten Verletzungen aufweist (Ehrhardt, Petzold 2011, 159). Ehrhardt, Petzold
(2011, 159) stellen fest, dass ein Zusammenhang zwischen Supervisionsform und
subjektiver Verletzungserfahrung der Supervisanden besteht. Dabei ist der Schwere-
grad der erlebten Verletzungen in Teamsupervisionen am starksten ausgepragt (Ehr-
hardt, Petzold 2011, 163).

Ehrhardt, Petzold (2011) machen darauf aufmerksam, dass die Verarbeitung von
Stresserfahrungen, wie sie Verletzungen durch Supervision herbeifuhren konnen,
physiologisch von Mannern und Frauen unterschiedlich erlebt werden (Ehrhardt, Pet-
zold 2011, 164). ,Genderaspkete schlagen hier voll zu Buche®, seien aber in der Su-
pervision noch nicht gentigend verankert (Ehrhardt, Petzold 2011, 163). Die Studie
von Erhardt, Petzold kann derzeit als eine, der fUhrenden im Hinblick auf negative Ef-
fekte von Supervision betrachtete werden.
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5. Negative Effekte

Supervision hat im Allgemeinen positive Auswirkungen und unterstitzt die berufliche
Entwicklung sowie das Wohlbefinden der Supervisanden. Allerdings gibt es auch po-
tenzielle Risiken und Fehlerquellen, die bei der Durchfuhrung von Supervision be-
rucksichtigt werden sollten (Ehrhardt, Petzold 2011).

Eine allgemein anerkannte Definition liegt nach Kero (2010) fur den Begriff ,Negative
Effekte von Supervision® nicht vor. Nach Kero (2010) haben jedoch Studien zur
Supervision u.a. folgende Wirkungen aufgezeigt, die als negative Effekte von

Supervision betrachtet werden kdnnen:

+ emotionale Ausbeutung,

* Machtmissbrauch,

* Vertrauensmissbrauch,

* Unverbindlichkeit in Absprachen,

» undeutlich gehaltener Arbeitsauftrag,

* Krankungen, Verletzungen und Abwertungen.
Ehrhardt, Petzold (2011, 158) definieren negative Effekte u. a. Uber die Indikatoren
Grenzuberschreitung, Krankung, Entwertung, Vorwirfe, Demutigung, ungerechte
Behandlung, sowie Faktoren von Isolation. Negative Effekte von Supervision stellen
demnach die Effekte dar, die den beschriebenen positiven Effekten von Supervision
entgegenstehen und als unerwinscht betrachtet werden kénnen. Um ein
umfassendes Bild darstellen zu kdnnen, wird auf einzelne Begriffe anschlielend

eingegangen.

5.1 Fehler

Gemal Schigl (2013) wird Fehler als ein ,Kunstfehler® definiert. Diese Bezeichnung
wird ihrer Ansicht nach treffend gewahlt, da sie im Gegensatz zu einem ,Behand-
lungsfehler im Bereich der Medizin und Therapie gilt. In der Supervision wird nicht
behandelt, jedoch kann von der kunstvollen Ausfuhrung gelungener Supervision und
Beratung gesprochen werden, welche das Resultat von Wissen, Fertigkeiten und ei-

ner bestimmten Haltung darstellt.
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Der Begriff ,Fehler” wird von Fachleuten mit der Person des Supervisors in Verbin-
dung gebracht. Dabei werden dessen Haltung, Handlungen, Verhalten, Entscheidun-
gen sowie Kompetenz und Leistung verknupft. Es handelt sich um einen ,Kunstfeh-
ler®, einen ,Behandlungsfehler® oder einen ,Supervisions- oder Beratungsfehler®.
Hierbei handelt es sich um einen nicht aufgelosten, nicht korrigierten, sich wiederho-

lenden und systematischen Fehler in der Supervision (Schigl 2013, 44).

In der Supervision kdnnen verschiedene Fehlerarten auftreten, die unterschiedliche

Auswirkungen haben konnen. Im Folgenden werden einige Beispiele genannt:

Zu einem betrifft Fehler in der fachlichen Expertise des Supervisors, wie beispiels-
weise falsche Informationen, ungenaue Interpretationen oder fehlerhafte diagnosti-
sche Einschatzungen. Diese inhaltlichen Fehler kdnnen zu fehlerhaften Ratschlagen,
unangemessenen Interventionen oder unzureichenden Losungen fuhren. Zu ande-
rem treten Fehler auf, wenn der Supervisor Schwierigkeiten hat, effektiv zu kommuni-
zieren, angemessenes Feedback zu geben oder auf die individuellen BedUrfnisse der
Supervisanden einzugehen. Hierzu zahlen moglicherweise mangelnder Augenkon-
takt, das Unterlassen von klaren Stellungnahmen oder ein scheinbares Desinteresse,
die als Beispiele fur kommunikative Fehler dienen konnen.

Durch die Forschung im Bereich der Gerontologie und Psychiatrie hat Hilarion Pet-
zold aufgezeigt, dass mangelnde Fachkenntnisse zu fehlerhaften Ergebnissen flihren
konnen (Petzold, Miller 2005).

Die Beeintrachtigung, Bedeutung oder Schwere eines Fehlers hangt davon ab, ob
durch ihn Schaden verursacht wurde, wie grof3 dieser Schaden ist und ob angemes-

sene und Iésungsorientierte Kommunikation dariber madglich ist (Schigl 2013, 44).

Allerdings darf die Losungsorientierung auch nicht Uberbewertet werden, da sie das
im Team angekundigte Versprechen keineswegs immer uneingeschrankt einldsen
kann (Pirschel 2010).

Es ist von grol3er Bedeutung zu erkennen, dass Fehler in der Supervision unvermeid-
lich sind, da Supervisoren ebenfalls Menschen sind und nicht in der Lage, ohne Feh-
ler zu handeln. Von entscheidender Relevanz ist die Fahigkeit des Supervisors, Feh-
ler zu identifizieren, diese zu reflektieren und angemessen zu korrigieren (Schig/
2013, 44).
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Ein Fehler kann effektiv neutralisiert werden, wenn er im Rahmen einer Meta - Refle-
xion analysiert und entsprechend korrigiert wird (Schigl 2013, 44). Durch solch eine
klarende Kommunikation wird oft die Mdglichkeit einer Korrektur geschaffen und ge-
legentlich sogar signifikanter Fortschritt im Prozess erzielt. In vielen Fallen fordert die
Analyse und Diskussion eines Fehlers neue Blickwinkel sowie bedeutsame Erkennt-
nisse zutage und treibt somit den Supervisionsprozess voran. Fehler kbnnen aulder-
dem als wertvolle Lernchancen betrachtet werden, um die eigene Praxis zu verfei-

nern und die Qualitat der Supervision zu steigern (Mértens, Petzold 2002).

5.2 Risiken

Der Begriff ,Risiko® nach Schigl (2013) bezeichnet eine wohluberlegte Vorhersage ei-
nes Ereignisses, das sowohl negative als auch positive Konsequenzen mit sich brin-
gen kann. Dieser Begriff ist eng verbunden mit Entscheidungsfindung und Hand-
lungsalternativen, die potenziell sowohl erwartete Vorteile als auch mdgliche Gefah-
ren in sich bergen. Der Supervisor wagt verschiedene Alternativen ab, trifft Entschei-
dungen und unterbreitet dem Team Vorschlage fur Veranderungsprozesse. Die Fehl-

einschatzung von Risiken kann ebenfalls zu erheblich negativen Ergebnissen flhren.

In der Supervision, wie auch bei jeder anderen Form von Intervention, sollen Risiken
nicht ausgeschlossen sein (Schigl 2013, 44). Ein generelles Risiko der Veranderung
kann prinzipiell auch in eine unerwunschte Richtung bei jeder Intervention mit Men-
schen gehen. Insbesondere in der Supervision stellt sich die Frage, wie ,das Er-
wunschte® und ,das Unerwlnschte® definiert wird. Es ist durchaus mdglich, dass das,
was fur eine Person erstrebenswert erscheint, fur andere eher unerwunscht ist.
Ebenfalls birgt das Nicht - Intervenieren oft ein Risiko. Jede Handlung oder auch

Nicht - Handlung kann unerwiinschte Veranderungen hervorrufen.

Die Herausforderung, Interventionen angemessen abzuwagen, wird beispielsweise
durch Aussagen von Supervisanden verdeutlicht. Ein UbermaR an Konfliktfreudigkeit,
insbesondere wenn es um personliche Konfrontationen geht, kann zu Verletzungen
fuhren. Gleichzeitig kann das Auslassen von Konflikten auch Schaden anrichten, in-
dem es zu Stillstand und Entmutigung flhrt. Die Balance zwischen diesen Aspekten

zu finden, ist eine anspruchsvolle Aufgabe.
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Diese Risikofaktoren wurden von den Experten als ,Gefahrenquellen fur mogliche
und unerwinschte Nebenwirkungen® interpretiert. Es ist wichtig, sich dieser Risiko-
faktoren bewusst zu sein und angemessene MalRnahmen zu ergreifen, um negative
Nebenwirkungen zu vermeiden und die Wirksamkeit der Supervision zu fordern
(Schigl 2013, 44).

5.3 Nebenwirkungen

Der Begriff ,Nebenwirkungen® wird normalerweise im medizinischen oder therapeuti-
schen Kontext verwendet, um unerwtinschte oder unvorhergesehene Auswirkungen
einer Behandlung oder Intervention zu beschreiben. In Bezug auf Supervision be-

zieht sich der Begriff auf unerwlinschte Auswirkungen oder Konsequenzen, die wah-

rend oder nach einer Supervisionssitzung auftreten kdnnen (Schigl 2011).

Nebenwirkungen in der Supervision kdnnen verschiedene Formen annehmen. Bei-
spielsweise kdnnen unangemessene Interventionen oder unzureichende Unterstut-
zung seitens des Supervisors zu emotionaler Belastung, Verwirrung oder Frustration
bei den Supervisanden fuhren. Nebenwirkungen kdnnen auch in der zwischen-
menschlichen Dynamik auftreten, indem sie Konflikte verstarken, Spannungen im

Team erzeugen oder das Vertrauen beeintrachtigen (Schigl 2013).

Als Nebenwirkungen in der Supervision werden in der Regel unerwinschte und un-
beabsichtigte Effekte bezeichnet, die durch die Supervision auftreten. Die Nebenwir-

kungen lassen sich in verschiedene Kategorien einteilen:

1. Positive und nutzliche Wirkungen: Hierbei handelt es sich um positive Effekte,

die sich aus der Supervision ergeben und beispielsweise zu einer gesteigerten
Vertrauensbasis fuhren kdnnen (Erhardt, Petzold 2011, 144).

2. Harmlose Nebenwirkungen: Dabei handelt es sich um voribergehende

Storungen oder Destabilisierungen, die im Rahmen eines
Veranderungsprozesses auftreten kénnen und keinen nachhaltigen Schaden

verursachen.



24

3. Gravierende Nebenwirkungen: Bei dieser Kategorie treten Symptome auf oder

sie verstarken sich, was zu ernsthaften Auswirkungen fuhren kann und die

Supervision beeintrachtigt.

4. Negativeffekte mit Schadensqualitat: Diese Nebenwirkungen haben

schwerwiegende Folgen. Sie kdnnen zu physischen, psychischen oder

sozialen Schaden fuhren und einen deutlichen Nachteil oder Verlust von

Gutern verursachen (Erhardt, Petzold 2011, 145).
Ein supervisorischer Prozess ist ein hochkomplexes Geschehen. Es ist wichtig zu be-
achten, dass Nebenwirkungen in der Supervision nicht beabsichtigt sind, sondern als
unbeabsichtigte Folgen von Handlungen oder Entscheidungen auftreten kénnen.
Was auf einer Ebene Wirkung ist, kann auf einer anderen Ebene als eine hilfreiche
oder schadliche Nebenwirkung auftreten. Sie kdnnen zum Beispiel das Wohlbefin-
den, das Vertrauen und die Effektivitat der Supervision beeintrachtigen. Und was in

die jeweils eine oder andere Kategorie fallt, kann eine Frage der Perspektive sein.

Die klare Unterscheidung dieser verschiedenen Nebenwirkungen ist entscheidend,
um potenzielle Risiken in der Supervision zu erkennen und angemessene Mal3nah-
men zu ergreifen, um negative Effekte zu minimieren und eine erfolgreiche und si-
chere Supervision zu gewahrleisten. Dies beinhaltet die Reflexion Uber die eigenen
Handlungen, die Sensibilitat fir die Bedurfnisse der Supervisanden und die Fahig-

keit, angemessene Unterstutzung und Interventionen bereitzustellen.

5.4 Schaden

Schaden kann in der Supervision entstehen, wenn eine Intervention unerwlinschte
Folgen hat. Diese Schaden kdnnen die Organisation als Ganzes, bestimmte Teilbe-
reiche oder einzelne Supervisanden betreffen (Schigl 2011, 117). Die daraus resul-
tierenden negativen Auswirkungen konnen sowohl seitens des Auftraggebers (z. B.
Spannungen zwischen Fuhrungskraften und Teams) als auch seitens der Supervi-
sanden (Fehlende Anerkennung im Team) oder auch von Seiten des Teams (zuneh-

mende Starrheit von Positionen) auftreten (Collenberg, Petzold 2017, 28).
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Wenn Supervisanden solche negativen Entwicklungen in der Supervision erleben,
kann das Vertrauen in die Wirksamkeit der Supervision beeintrachtigt werden (Schigl/
2013). Daher ist es entscheidend, auf allen Ebenen sorgfaltig zu agieren, um Scha-
den zu vermeiden. Transparente Kommunikation, eine reflektierte Herangehens-
weise und eine verantwortungsbewusste Durchfuhrung der Supervision kbnnen dazu
beitragen, dass die positiven Effekte geférdert und mogliche negative Folgen mini-

miert werden.

Nebenwirkungen, Risiken, Fehler und Schaden werden in dieser Arbeit unter dem all-
gemeinen Begriff als unerwlinschte Effekte zusammengefasst. Die Erkennung dieser
Effekte ist stets subjektiv und daher auf eine bestimmte Perspektive beschrankt, wie
von Schramm (1998) festgestellt wurde. Es ist wichtig, diese Perspektiven zu berlck-
sichtigen, um ein umfassendes Verstandnis der Auswirkungen von Supervision zu
gewinnen (Schramm 1998). Im darauffolgenden Kapitel werden diese Aspekte als
problematische Bereiche dargestellt und mithilfe konkreter Praxisbeispiele naher er-

lautert.

6. Unerwiinschte Effekte in der Supervision

Ahnlich wie bei psychotherapeutischen Behandlungen kénnen auch beratende und
supervisierende Tatigkeiten Risiken beinhalten und unerwunschte Effekte in ver-
schiedenen Umgebungen auslésen. Einige der potenziellen Gefahren in der Supervi-
sion lassen sich teilweise aus den Risiken ableiten, die in therapeutischen Kontexten
bekannt sind (Mértens, Petzold 2002).

Eine Auflistung von unerwinschten Effekten, die durch Supervision entstehen kon-
nen, basiert in dieser Arbeit auf fundierter Forschung, auf verschiedenen Untersu-
chungen, Studien und Aufsatzen aus der Supervisionsliteratur. Weiterhin beziehe ich
Aspekte aus meiner mehrjahrigen Erfahrung als Supervisionsteilnehmerin mit ein. Es
ist wichtig zu betonen, dass diese Auflistung keineswegs vollstandig ist, da es in der
Supervision eine Vielzahl von individuellen Faktoren und Kontexten gibt, die die mog-
lichen Effekte beeinflussen konnen.
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Bei der Bewertung und Analyse von Supervision konnen verschiedene Aspekte der
Qualitat berucksichtigt werden. Dazu gehoren die Strukturqualitat, die Ebene des Su-
pervisors, die Ebene der Supervisanden und Klienten sowie die Prozessqualitat und
die Ergebnisqualitat (Schigl 2016, 83). Fur alle Bereiche konnten Anzeichen fur po-
tenzielle Risiken und Qualitatsmangel festgestellt werden (Schigl 2016, 84).

6.1 Strukturelle Rahmenbedingungen

Risiken und Defizite auf der Strukturebene kénnen in den folgenden Bereichen iden-

tifiziert werden:

Vertragslosigkeit

Die erste und sehr relevante Stelle, bei der unerwinschte Effekte auftreten kénnen
liegt darin, dass zwischen dem Supervisor und dem Auftraggeber kein verbindlicher
Vertrag abgeschlossen wird (Schigl 2016). Dies hat zur Folge, dass im spateren Ver-
lauf eine Vielzahl von Unklarheiten entstehen kdnnen, was wiederum Raum flr unge-

I6ste Fragen und somit fur potenziell enttduschte Erwartungen schafft.

Es ist daher von essenzieller Wichtigkeit, von Beginn an eine klare und umfassende
Vereinbarung zwischen dem Supervisor und dem Auftraggeber festzulegen, um eine
solide Grundlage fur die Zusammenarbeit zu schaffen und mdgliche Missverstand-
nisse von vornherein zu minimieren. Dies gewahrleistet nicht nur eine reibungslosere
Abwicklung des Projekts, sondern tragt auch dazu bei, das Vertrauen zwischen den
Parteien zu starken und eine erfolgreiche Partnerschaft zu fordern.

Es ist auch entscheidend, dass Transparenz in Bezug auf die Preisgestaltung der Sit-
zungen im Voraus offen kommuniziert wird, damit alle Beteiligten ein klares Ver-
standnis gewinnen konnen. Die Offenlegung der Preise im Voraus tragt zur Vermei-
dung von Missverstandnissen und Unzufriedenheit bei.

Unzureichende Auftrags- und Zielklarung

Wenn die Ziele und Erwartungen sowie Settingwahl der Supervision nicht prazise de-
finiert sind, konnen Missverstandnisse und Frustration auftreten (Kero 2010, 40). Un-

zureichende Analyse der Rahmenbedingungen und unklare Auftragsklarung sowie
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die fehlende Klarheit daruber, wer an der Supervision teilnimmt bzw. wie lange diese
dauert, kdnnen im Verlauf zu Problemen flihren (Schigl 2016, 84). Daher ist es es-
sentiell, dass Supervisor und Supervisanden klare Absprachen treffen und die Ziele
regelmafig uberprifen. Ebenso ist die Wahl eines angemessenen, komfortablen Um-

felds in dem die Supervision stattfindet, von gro3er Bedeutung.

Professionelle Fokussierung ist ebenfalls entscheidend. Obwohl informelle Treffen
zur ,Psychohygiene” beitragen kdnnen, sollten sie klar von der eigentlichen Supervi-
sion abgegrenzt sein, um die Effektivitat des Prozesses zu bewahren sowie die Integ-
ritat und Effektivitat des Prozesses sicherzustellen (Schigl 2016, 84). Klar formulierte
Ziele, sorgfaltige Rahmenbedingungen und eine professionelle Herangehensweise

verbessern die Qualitat der Supervision und minimieren mogliche Probleme.

Unklare Rollen und Erwartungen

Unklare Rollen und unklare Erwartungen in der Supervision kdnnen zu Verwirrung,
Konflikten und Unzufriedenheit fihren. Im Kontext dieser Thematik kann es auch vor-
kommen, dass es eine Konkurrenz hinsichtlich des Expertenwissens zwischen der

Supervision und der Leitung gibt (Collenberg, Petzold 2017, 64).

Die Rollenumkehr stellt ein weiteres Muster in der prekaren Supervision dar. Hierbei
erzahlt der Supervisor von sich und seinen eigenen Problemen und die Supervisan-
den empfinden die angebotene Nahe als eine Art Anerkennung. Trotzdem ist es
wichtig zu betonen, dass die Verantwortung fur jegliche Art von Grenzuberschreitung
allein beim Supervisor liegt, unabhangig davon, wie viel die Supervisanden dazu bei-
tragen (Kero, 2010).

Die klare Definition von Rollen und Aufgaben sowie eine kooperative Herangehens-
weise sind von besonderer Bedeutung, um optimale Ergebnisse flr die Supervisan-
den zu erzielen. Eine eindeutige Absprache bezuglich der Ziele, Grenzen und Verant-
wortlichkeiten ist unerlasslich, um eine effiziente Zusammenarbeit sicherzustellen.
Dies verhindert auch den Wettbewerb um Fachwissen zwischen der Supervisions-

und der Leitungsebene.
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Umgang mit Verschwiegenheit

Persdnliche Daten und personenbezogene Informationen, die wahrend einer Super-
vision offenbart werden, unterliegen der Vertraulichkeit. Die Schweigepflicht und Dis-
kretion erstrecken sich sowohl auf die Vorkommnisse innerhalb der Supervisionssit-
zungen als auch auf alles, was wahrend der Sitzungen uber Klienten besprochen
wurde. Selbst die stattfindende Besprechung der behandelten Themen zwischen den
Sitzungen kann potenziell risikoreich sein (Schigl 2016, 86). Ein Supervisor hat die
Verpflichtung, Uber alle vertraulichen Angelegenheiten und Vorgange, die ihm im
Rahmen seiner Tatigkeit bekannt werden, Stillschweigen zu bewahren. Diese Ver-

pflichtung gilt auch nach Beendigung der Supervision.

Es besteht immer das Risiko, dass Informationen preisgegeben werden. Das Risiko

besteht darin, dass der Datenschutz bzw. die Schweigepflicht nicht eingehalten wird

und dass vertrauliche Informationen preisgegeben oder nicht angemessen geschutzt
werden (Collenberg, Petzold 2017).

Transparenz ist in der Supervision einfach unerlasslich. Allerdings zeigen bisherige
Studien, dass das Einverstandnis der Patienten nur von einem geringen Teil der Su-
pervisoren eingehalten wird (Schay at al. 2006). Wenn Menschen erfahren oder ver-
muten, dass ihre Geheimnisse ohne ihre Zustimmung an eine weitere Person weiter-
gegeben werden, kann dies zu Unzufriedenheit, zu Verletzungen oder sogar zu
Schadigungen fuhren (Erhardt, Petzold 2011).

Nach Petzold sollte es eine Prioritat sein, das potenzielle Schadigungspotenzial fur
die Patienten frihzeitig in Betracht zu ziehen, bevor andere Aspekte berlcksichtigt
werden. In diesem Kontext ist es wichtig, auf das , Transparenzdilemma“ von Super-

visoren hinzuweisen (Petzold et al. 2018, 29).

Es ist wichtig anzuerkennen, dass jeder das Recht auf Geheimnisse hat und nicht al-
les Personliche und Intime in die Supervision gehort. Die Schweigepflicht dient dem
Respekt vor der Integritat der Beteiligten und ermdglicht klare und konstruktive Inter-
aktionen (Petzold et al. 2018, 29). Daher sollte eine sorgfaltige Abwagung getroffen
werden, welche Informationen relevant und angemessen sind, um den Zielen der Su-
pervision gerecht zu werden. Es ist von gro3er Bedeutung, die Auswirkungen auf die

Patienten zu berlcksichtigen und den Schutz ihrer Privatsphare zu gewahrleisten.
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Ansonsten handelt es sich um problematische Supervision, bei der die Unbedenklich-
keit nicht mehr gewahrleistet ist (Petzold et al. 2018, 30).

Die Verletzung der Vertraulichkeitspflicht, wie z. B. das Weitergeben von Informatio-
nen von Supervisanden an hohere Instanzen, die sich auf Beurteilung und Karriere-
planung auswirken konnten, stellt ebenfalls ein gravierendes Problem dar (Hamann —
Wehe 1999). Wenn Supervisanden durch mangelhafte Unterstlitzung oder unange-
messene Anleitung in ihrer beruflichen Entwicklung behindert werden, kann dies ihre
Kompetenzen und Karrieremoglichkeiten beeintrachtigen.

Dies kann das Vertrauen der Supervisanden beeintrachtigen und zu negativen Aus-
wirkungen auf ihre Bereitschaft zur Offenheit und zum Austausch flihren. Ein Vertrau-
ensverlust kann auch zu einem Gefuhl der Unsicherheit und Entfremdung fuhren. Die
Schaffung eines vertrauensvollen und sicheren Umfelds in der Supervision ist von
grundlegender Bedeutung, um das Wohlbefinden und die Entwicklung der Supervi-
sanden zu fordern. Ein verantwortungsvoller und ethischer Umgang mit dem Ver-

trauen der Supervisanden ist dabei unerlasslich (Siegele 2014).

Fehlender Schutzraum

Es ist von entscheidender Bedeutung sicherzustellen, dass die Intimsphare und die
Privatsphare der Supervisanden in den Sitzungen geschutzt werden. Wenn diese
Grenze uberschritten wird, kann dies bei den Betroffenen schnell zu Verunsicherung,
Scham und Zweifeln fiihren. Sie kénnten Angste entwickeln, dass ihre Offenheit
madglicherweise missbraucht werden koénnte, was dazu fuhrt, dass sie mit Distanz

und grof3erer Verschlossenheit reagieren (Kero 2010).

Negative Erfahrungen wie mangelnde Wertschatzung, Krankungen, Verletzungen,
Abwertungen und Demdutigung, BloRstellung, unnétige Exposition oder das Aufde-
cken von verdeckten Prozessen, Indiskretionen und Infragestellung der Arbeitsquali-
tat kbnnen das Vertrauen in die Supervision beeintrachtigen und den Nutzen der Su-
pervision in Frage stellen (Erhardt, Petzold 2011, 148). Es ist daher wichtig, dass Su-
pervisoren sensibel und einfihlsam mit den Anliegen und Gefuhlen der Supervisan-

den umgehen und ein unterstitzendes sowie wertschatzendes Umfeld schaffen.
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In der Untersuchung von Collenberg, Petzold (2017, 63) wurde betont, dass die Su-
pervision ohne Vertrauensverhaltnis nicht wirkt. Als mdgliche Folgen wurden Geflihle
des Unwohlseins, der Angst, der Verscharfung von Konflikten, der Scham, der Verlet-
zung, der angestauten Wut und der Langeweile genannt (Collenberg, Petzold 2017,
63).

Diese Nebenwirkungen kdénnen auftreten, wenn Supervisoren unbedachte Interven-
tionen verwenden oder die Geflihle der Supervisanden abwerten. In Teamsupervisio-
nen konnen Verletzungen besonders haufig auftreten. Die Angst vor BloR3stellung
kann dazu fuhren, dass Supervisanden sich nicht furchtlos, offen und unzensiert Gber
ihre Arbeit reflektieren kdnnen. Die mdgliche Folge ist, dass brisante Themen gar

nicht angesprochen und sogar verschwiegen werden (Hamann — Wehe 1999).

Es ist wichtig, dass der Supervisor einen sicheren Raum schafft, in dem die Teilneh-
mer sich geschutzt und respektiert fiUhlen. Supervision sollte ein Ort sein, an dem die
individuellen Bedurfnisse und Grenzen der Teilnehmer respektiert werden und vor al-
lem offene Kommunikation geférdert wird, ohne dass dies zu persdnlichen Krankun-
gen oder Demutigungen fuhrt. Durch klare Kommunikation, Achtsamkeit und den
Aufbau einer vertrauensvollen Beziehung kann der Schutzraum geschaffen werden,
der es den Supervisanden ermoglicht, ehrlich und offen tGber ihre Erfahrungen zu

sprechen, ohne Angst vor Verletzungen oder BloRstellung haben zu missen.

Aspekt der Freiwilligkeit bei der Teilnahme

Supervision ist in der Regel ein Bestandteil des Arbeitsauftrages und fur das ge-
samte Team verpflichtend, sofern der Termin auf Arbeitstage fallt (Collenberg, Pet-
zold 2017). Die Sitzung wird vom Arbeitgeber bezahlt und die Supervisanden mus-

sen dafur nicht ihre Freizeit opfern.

Wenn die Supervision finanziert und freiwillig angeboten wird, gibt es bestimmte As-
pekte zu beachten. Die Freiwilligkeit ermdglicht den Teilnehmenden die Wahl, ob sie
an der Supervision teilnehmen moéchten. Diese Wahl kann eine tiefere intrinsische

Motivation fordern, von der Supervision zu profitieren und aktiv an ihrem beruflichen

Wachstum zu arbeiten.
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Allerdings konnen Herausforderungen auftreten, wenn die Teilnahme an der Supervi-
sion nicht verpflichtend ist. Einige Personen kénnten die Supervision dadurch als irre-
levant ansehen und sich kaum engagieren. Dies kann zu oberflachlichen Diskussio-
nen fuhren. Manche konnten die Sitzungen nutzen, um Frustrationen auszudrucken,
ohne klaren Fokus. Das wiederum konnte den Zweck der Sitzung beeintrachtigen
(Collenberg, Petzold 2017).

Die Rolle des Supervisors liegt darin, eine unterstitzende, strukturierte Umgebung zu
schaffen, in der die Teilnehmenden motiviert werden, ihre beruflichen Herausforde-
rungen zu erkunden, zu reflektieren und konstruktive Losungen zu entwickeln. Mit
klaren Zielen, Struktur und professioneller Begleitung kann die Supervision auch

dann effektiv sein, wenn sie nicht freiwillig ist.

6.2 Supervisor

,Blinde Flecken mussen in der Supervision aufgehellt werden® (Schigl 2016, 87). Ri-
siken und Defizite auf Supervisorenseiten konnen in den folgenden Bereichen identi-

fiziert werden:

Personlichkeit des Supervisors

Das grofte Risiko fur potenzielle Schaden wird mit den personlichen Eigenschaften
und der Personlichkeit der Supervisoren in Verbindung gebracht. Insbesondere wird
auf die mdglichen schadlichen Auswirkungen von Machtstreben, dem Bedurfnis nach
Anerkennung, Selbstiiberschatzung oder Uberheblichkeit der Supervisoren sowie auf
ihre unzureichende Wertschatzung der Supervisanden hingewiesen (Schigl 2013,
38).

Es handelt sich dabei um sogenannte ,blinde Flecken® des Supervisors. Diese um-
fassen insbesondere Aspekte wie Selbstuberschatzung, Eitelkeit eigene Bedurfnisse,
Konfliktscheue, Vermeidungsverhalten oder eine eingeschrankte Empathiefahigkeit
und mangelnde emotionale Offenheit (Schigl 2011, 116). Diese Aspekte beglnstigen
eine lllusion, die von Personen genahrt wird, die Realitaten nicht angemessen aner-

kennen, insbesondere bei Personen mit einer tendenziell machthabenden Einstel-
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lung. Des Weiteren wird die unzureichende Ubernahme von Verantwortung, ein be-
grenztes Verstandnis fur die eigene Beeinflussung, mangelnde Transparenz, Macht-
missbrauch sowie eine unzureichende Selbsterfahrung und Selbstreflexion des Su-

pervisors beschrieben.

In der Regel werden diese Erscheinungen haufig auf persénliche Schwierigkeiten,

insbesondere narzisstischer Natur, bei den Supervisoren zurlickgefuhrt. Gleichzeitig
wird eine mangelnde Passung und fehlende Ubereinstimmung zwischen den Super-
vidanden und dem Supervisor, sofern sie nicht erkannt oder reflektiert wird, als po-

tenzielle Gefahr fur negative Konsequenzen betrachtet (Schigl 2013, 38). Da Super-
vision naturgemaf ein auf Beziehungen basierender Prozess ist, spielen die Person-
lichkeit und das Verhalten des Supervisors eine entscheidende Rolle bei der Bestim-

mung des Erfolgs oder Misserfolgs von Supervisionsprozessen.

Auch mangelnde Selbst- und Metareflexion sind Risikofaktoren (Schigl 2011, 115).
Mit zunehmend geringerer Selbsterfahrung auf einer tieferen Ebene bei den
Supervisoren wird es immer anspruchsvoller, eine kritische Selbstreflexion in Bezug
auf die eigene Person, insbesondere bezlglich der persdnlichen Kompetenzen,
Fahigkeiten, Leistungsfahigkeit und Expertise, durchzufihren. Haufig herrscht ein
ausgepragtes Mal} an Selbstsicherheit vor, und manchmal kann sogar eine
ubermallige Gewissheit bestehen, dass eine erstklassige Supervision geleistet wird.
Dennoch sollte beachtet werden, dass diese Selbstsicherheit moglicherweise fragil
ist (Petzold et al. 2018, 10).

Unzureichende Qualifikation des Supervisors

Auch theoretische Wissensdefizite bzw. mangelnde Ausbildung sind Risikofaktoren
(Schigl 2011, 115). Wenn der Supervisor uber unzureichende Fachkenntnisse oder
fehlende Kompetenzen verflgt, kann dies die Qualitat der Supervision enorm beein-
trachtigen. Die Risiken, die in diesem Zusammenhang auftreten kbnnen, werden
mehrfach in Bezug auf mangelnde Professionalitat (das Fachwissen) und mangelnde
Performanz der eigenen Rollen (z. B. Ubernehmen der Fiihrungsrolle) benannt.
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Die Gefahr besteht darin, dass mangelnde Kompetenz, mangelnde ethische Haltung
oder die Personlichkeitsstruktur des Supervisors eine Metakommunikation tber Un-
zufriedenheit und Irritationen unmdglich machen und somit keine Verstandigung ge-
lingt. Dies kann zu Schaden fuhren, welcher sich im schwerwiegenden Fall in psychi-
schen Verletzungen und der Beeintrachtigung der Integritat einzelner oder mehrerer
Supervisanden auldert (Ehrhardt, Petzold 2011). Er kann auch auf einer materiellen
Ebene liegen, wenn Supervision Ressourcen (Arbeitszeit, Geld) verschlingt, ohne die
Situation zu verbessern.

Um die Anzahl der eventuell auftretenden Probleme zu minimieren, wird empfohlen,
die Auswahl der Supervisoren sorgfaltig vorzunehmen. Ein guter Supervisor sollte
Uber fundiertes Wissen und Erfahrung in der entsprechenden Fachdisziplin verfligen.
Wenn der Supervisor nicht ausreichend qualifiziert ist oder keine angemessene Auf-
sicht bietet, kann dies die Qualitat der Supervision beeintrachtigen. Es ist wichtig si-
cherzustellen, dass der Supervisor Uber die entsprechende Ausbildung und Erfah-

rung verfugt.

Defizite in der Feld- und Fachkompetenz

Die Fachkompetenz umfasst das Wissen Uber den aktuellen Stand der Theorie und

Forschung in einem bestimmten Fachgebiet (Schigl/ 2016, 84).

Feldkompetenz bezieht sich auf das Wissen uber die spezifischen Bedingungen, An-
forderungen und Besonderheiten eines bestimmten Berufsfeldes oder Arbeitsbe-
reichs. Es beinhaltet das Verstandnis fur die speziellen Aspekte und Anforderungen,
die in diesem Bereich relevant sind (Schigl 2013, 39). Die Feldkompetenz umfasst
sowohl das Verstandnis fur angemessene Kleidung als auch die Beachtung von Ti-
teln sowie die Fahigkeit, sich auf die Sprache und Terminologie einer Organisation
vorzubereiten. Daruber hinaus beinhaltet sie die Kenntnis der aktuellen Herausforde-

rungen und Aufgabenstellungen in diesem Bereich (Kero, 2010, 40).

Hilarion Petzold hat durch Forschungen im Geronto- und Psychiatriebereich aufge-
zeigt, dass in Fachkreisen einerseits die Unterscheidung zwischen Feldkompetenz
und Fachkompetenz kaum Beachtung findet (Petzold, Miiller 2005). Beide Aspekte
sind entscheidend und unerlasslich flr einen erfolgreichen Supervisionsprozess
(Schigl 2013, 39).
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Das Risiko, die Dynamik eines spezifischen Arbeitsfeldes nicht zu erkennen, nimmt
zu, wenn der Supervisor nicht Gber ausreichende Fachkenntnisse oder Fahigkeiten
verfugt, um die Bedurfnisse der Supervisanden zu erflllen, kann dies zu Fehlbera-
tung, unangemessenen Interventionen oder mangelhafter Unterstitzung fihren (Sie-
gele 2014). Es wird auch als risikoreich angesehen, wenn Supervisoren uber eine zu
umfangreiche Felderfahrung verfigen und in die Rolle von Fachberatern Ubergehen,
die ihre Supervisanden lehren, wie sie ihre Aufgaben erledigen sollten (Schigl 2016,
84).

Die haufigsten Fehler resultieren aus einem Mangel an fachlicher Expertise sowie
praktischer Kompetenz seitens der Supervisoren (Collenberg, Petzold 2017, 64). Zu-
satzlich kdnnen Persdnlichkeitsmerkmale, insbesondere narzisstische Neigungen
und Machtdynamiken, sowie eine unzureichende Bereitschaft zur Auseinanderset-
zung mit Problemen und zur Konfliktbewaltigung zu Verstimmungen fuhren (Schigl
2011).

Auf der Prozessebene bestehen Risiken in den supervidierten Teams und Gruppen.
Die oft komplexen und schwer durchschaubaren und nachvollziehbaren vielschichti-
gen Stromungen, wie Hierarchie- und Rangordnungen, emotionale Stimmungen,
Gruppennormen, Gruppendruck, Isolierung und Spaltungen, manipulative Kommuni-
kationsstrategien sowie selbstschitzende Argumentationen, kdnnen fur die Supervi-
sanden schadlich sein, wenn ihr Supervisor diese Dynamiken nicht erkennt und nicht

interveniert.

In der Supervision sollte generell eine Fokussierung auf Ressourcen anstelle von De-
fizitsuche angestrebt werden und eine Betrachtung aus einer gesundheitsféordernden
(salutogenetischen) Perspektive sollte priorisiert werden, anstatt sich auf pathogene-
tische Sichtweisen zu konzentrieren. Es ist wahrscheinlich, dass auftretende Prob-
leme minimiert werden kdnnen, wenn die Auswahl der Supervisoren sorgfaltig durch-
gefuhrt wird und gleichzeitig klare Hinweise darauf gegeben werden, worauf beson-

ders geachtet werden sollte (Collenberg, Petzold 2017, 64).

Unzureichende Vorbereitung/Konzeptlosigkeit

Ein Supervisor, der nicht ausreichend vorbereitet ist, konnte moglicherweise Schwie-
rigkeiten haben, angemessen und adaquat auf die Anliegen und die Bedurfnisse der
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Supervisanden einzugehen. Dies schliel3t auch Feinheiten ein, wie beispielsweise
das Unterlassen von Nachfragen am Anfang einer neuen Sitzung, wodurch friher

besprochene Inhalte rasch in Vergessenheit geraten konnten.

Eine grundliche Vorbereitung auf Supervisionssitzungen ist entscheidend, um den
Supervisionsprozess effektiv zu gestalten. Durch eine sorgfaltige Vorbereitung kann
der Supervisor sicherstellen, dass er Uber relevante Informationen und Hintergriinde
zu den Anliegen der Supervisanden verfugt. Dies ermoglicht es ihm, gezielte Fragen
zu stellen, Reflexionen anzuleiten und angemessene Ratschlage oder Unterstutzung

zu bieten.

Eine gute Vorbereitung beinhaltet auch die Kenntnisse der relevanten Theorien, Mo-
delle und Techniken der Supervision. Dies ermoglicht dem Supervisor, geeignete In-
terventionen vorzuschlagen und den Supervisionsprozess effektiv zu lenken. Letzt-

endlich tragt eine grundliche Vorbereitung dazu bei, dass die Supervisanden sich gut
unterstitzt und verstanden flhlen und der Supervisionsprozess somit positive Ergeb-

nisse erzielen kann.

Fehlende Strukturierung und mangelhafte Moderation

Fehlende Strukturierung und mangelhafte Moderation in der Supervision kdnnen zu
Risiken und Herausforderungen fuhren (Collenberg, Petzold 2017). Hierbei handelt
es sich um Fehler in der Organisation oder Durchfuhrung der Supervision, wie man-
gelnde Strukturierung, unzureichende Zeitplanung oder Vernachlassigung von wichti-
gen Themen. Strukturelle Fehler kdnnen zu Verwirrung, Frustration oder Langeweile

bei den Supervisanden fluhren (Siegele 2014).

Wenn die Supervision nicht ausreichend strukturiert ist, kann es zu Unklarheiten
kommen, was zu Zeitverschwendung und mangelnder Effizienz fuhren kann. Es kann
schwierig sein, die gewlnschten Ziele zu erreichen oder die relevanten Probleme an-

gemessen zu bearbeiten, wenn keine klare Struktur vorhanden ist.

Eine klare und strukturierte Herangehensweise ist wichtig, um einen effektiven Su-
pervisionsprozess zu gewahrleisten und den Fokus auf die relevanten Themen zu

lenken. Daruber hinaus ist eine qualifizierte Moderation von gro3er Bedeutung. Eine
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gute Moderation tragt dazu bei, dass die Supervisionsgesprache effektiv und kon-
struktiv sind und die gewuinschten Ergebnisse erzielt werden kdnnen. Der Supervisor
sollte Uber gute Moderationsfahigkeiten verfigen und in der Lage sein, den Supervi-
sionsprozess zu leiten, die Beteiligten angemessen zu unterstitzen und die Kommu-

nikation und Zusammenarbeit zu fordern.

Eine mangelhafte Moderation kann zu Unklarheiten, Missverstandnissen und Konflik-
ten fuhren und den Supervisionsprozess beeintrachtigen. Um diese Risiken zu mini-
mieren, ist es wichtig, dass der Supervisor eine klare Struktur fur die Supervision
festlegt, einschlieRlich einer klaren Agenda, Zielsetzungen und Zeitrahmen. Die Su-
pervisanden sollten wissen, was von ihnen erwartet wird und wie der Supervisions-

prozess ablaufen wird.

Desinteresse, mangelnder Augenkontakt, unzureichende Aufnahme der Bedirfnisse

Desinteresse, mangelnder Augenkontakt, standiges Gahnen, unzureichende Auf-
nahme der Bedurfnisse und fehlende Stellungnahme seitens des Supervisors kon-
nen zu Unzufriedenheit und Frustration bei den Supervisanden fuhren (Collenberg,
2017). Eine solche Haltung kann das Vertrauen und die Beziehungsdynamik in der
Supervision beeintrachtigen (Collenberg, Petzold 2017).

Es ist wichtig, dass der Supervisor ein echtes Interesse an den Anliegen und Bedurf-
nissen der Supervisanden zeigt. Dazu gehdrt auch, aktiv zuzuhdren, den Blickkontakt
aufrechtzuerhalten und die Bedurfnisse der Supervisanden angemessen wahrzuneh-
men. Durch eine aufmerksame und einfuUhlsame Haltung kann der Supervisor eine

vertrauensvolle und unterstitzende Beziehung aufbauen.

Des Weiteren ist es wichtig, dass der Supervisor Stellung bezieht und angemessen
auf die Anliegen der Supervisanden eingeht. Durch eine klare und konstruktive Stel-
lungnahme kann der Supervisor Feedback, Unterstitzung und maogliche Losungsan-
satze bieten. Dies fordert eine effektive Supervision und hilft den Supervisanden, ihre

Ziele zu erreichen und ihre Herausforderungen zu bewaltigen.

Es ist entscheidend, dass der Supervisor sich bewusst ist, wie sein Verhalten und

seine Kommunikation auf die Supervisanden wirken. Durch eine wertschatzende und
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respektvolle Haltung, aktives Zuhoren und angemessene Stellungnahme kann der

Supervisor eine forderliche und effektive Supervisionsbeziehung aufbauen.

Mobbing und Machtmissbrauch

Wenn der Supervisor seine Macht oder Autoritat missbraucht, indem er seine eige-
nen Interessen Uber die Bedurfnisse der Supervisanden stellt oder unangemessenen
Druck oder Einfluss ausubt, kann dies zu einem Ungleichgewicht in der Beziehung
fuhren und das Vertrauen der Supervisanden beeintrachtigen. Dies kann sich in
Form von Parteilichkeit, Machtdynamiken oder unangemessenem Einfluss dul3ern
(Kero 2010).

Ein Supervisor kann die Sitzungen zum eigenen Nutzen gestalten. Dies kann z. B.
Manipulation, Diskriminierung, Verletzung von Vertraulichkeit oder unangemessene
Einflussnahme auf die Supervisanden beinhalten. Solches Verhalten ist inakzeptabel
und kann das Vertrauensverhaltnis zwischen dem Supervisor und den Supervisan-

den ernsthaft beschadigen.

In professionellen Kontexten, einschliellich der Supervision, ist es von grol3er Be-
deutung, dass Machtverhaltnisse respektvoll und verantwortungsbewusst gehand-
habt werden. Supervisoren sollten ihre Macht nicht missbrauchen, sondern sie dazu
nutzen, ein unterstitzendes und ermachtigendes Umfeld fur die Supervisanden zu

schaffen.

Es ist jedoch wichtig, zwischen einer differenzierten Meinungsauf3erung und einem
Machtmissbrauch zu unterscheiden. Eine differenzierte Auseinandersetzung mit un-
terschiedlichen Meinungen und Diskursen ist wichtig und ein integraler Bestandteil
des wissenschaftlichen Prozesses. Es ist wichtig, in Diskursen und Meinungsver-
schiedenheiten einen respektvollen Umgang miteinander zu wahren und auf eine
konstruktive und sachliche Ebene zu achten. Dies ermoglicht eine offene und pro-
duktive Zusammenarbeit und tragt zu einem positiven und unterstitzenden Arbeits-
umfeld bei (Petzold et al. 2018).

Einen sinnvollen Umgang mit Macht zu pflegen bedeutet, die richtige Balance zwi-
schen dem Wunschenswerten und dem tatsachlich Durchfuhrbaren zu finden (Kero
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2010). Ein offener und respektvoller Austausch von unterschiedlichen Meinungen
und Perspektiven ist wichtig, aber es ist entscheidend, dass dabei eine faire und
gleichberechtigte Kommunikation stattfindet. Der Einsatz von Macht oder Autoritat,
um andere Meinungen abzutun, zu diskreditieren oder zu dominieren, ist nicht akzep-
tabel und steht im Widerspruch zu einem professionellen und ethischen Umgang mit-
einander (Hamann — Wehe 1999).

In der supervisorischen Arbeit sind diese hermeneutischen Prozesse von entschei-
dender Bedeutung. Wenn der Begriff ,Tabu® dazu fuhrt, dass Fragen der Macht und
der Herrschaft verschleiert werden, insbesondere wenn es um die Privilegien der
Machthaber und die Ohnmacht der Benachteiligten geht, wird die Situation fur die
Betroffenen prekar. In solchen Fallen wird die Supervision selbst prekar, wenn sie
diese Aspekte Ubersieht oder nicht erkennt (Petzold 2017, 13). Im Integrativen An-
satz besteht die wichtige Aufgabe der Supervision darin, verborgene Hintergriinde
sowie die in Begriffen verschlisselten Codes zu identifizieren und offenzulegen (Pet-
zold 2017, 17).

Mangelnde Konfrontationsbereitschaft

Es ist problematisch, wenn Konfrontation vermieden wird. Manche Supervisoren
scheuen sich moglicherweise vor unangenehmen Konsequenzen (Schigl 2016, 85).
Wenn ein Supervisand den Mut aufbringt, ein heikles Thema anzusprechen, aber
das angesprochene Thema vom Supervisor ignoriert wird, kann dies Enttauschung
und Rlckzug beim Supervisanden oder im Team Resignation oder verstarkte Vor-
sicht zur Folge haben. Die Konfrontationsscheu wird manchmal auf eine unsichere
Personlichkeit des Supervisors zuruckgefuhrt. Es kann als Fehler angesehen wer-
den, sowohl zu viel als auch zu wenig zu konfrontieren, wobei auch die Art und
Weise der Konfrontation eine Rolle spielt (Schigl/ 2016, 85).

Es kann vorkommen, dass Supervisanden Dinge sagen oder sich auf eine Weise 0ff-
nen, die nicht dem Arbeitskontext entsprechen und dadurch Konfrontationen oder
starke Gefuhle von Nahe entstehen, die die Zusammenarbeit im Alltag erschweren
konnen. Es liegt in der Verantwortung des Supervisors, aufmerksam zu sein und zu

intervenieren, wenn supervisorische Interpretationen und kritisches Feedback der
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Kollegen eine Dynamik des Besserwissens erzeugen und sich gegenseitig verstar-

ken.

In Bezug auf viele ,Tabu“ Themen zeigt sich bei den Beteiligten oft eine eigenartige
Tragheit. Es herrscht haufig Desinteresse und eine Neigung zur Vermeidung, die teil-
weise auf Uninformiertheit zurickzufuhren ist. Manchmal hort man Aussagen wie ,Ich
weild nicht genug dariber, also beschaftige ich mich nicht damit!“ Oder es gibt eine
Tendenz, sich hinter Unwissen zu verstecken, weil dies vor der Notwendigkeit des
Handelns schutzt. Es konnen auch Gefuhle von Ohnmacht und Hilflosigkeit auftreten,
begleitet von Gedanken wie ,Da kdnnen wir sowieso nichts tun!“ Oder es handelt

sich einfach um Ignoranz und Bequemlichkeit (Petzold et al. 2018, 3).

Ein Erkenntnisprozess in der Supervision kann manchmal zu Krankungen flhren. Es
ist jedoch wichtig zu verhindern, dass daraus eine BloRstellung oder kollektive Ab-
wertung entsteht, da dies die Integration und Nutzung der unangenehmen Erkenntnis

behindern wirde.

Es ist wichtig, dass Supervisoren angemessen mit Konfrontation umgehen und ein

ausgewogenes Verhaltnis finden, um eine konstruktive und forderliche Arbeitsbezie-
hung zu gewahrleisten. Eine transparente Kommunikation und das Etablieren eines
respektvollen Rahmens kdnnen dabei helfen, Konfrontationen konstruktiv zu gestal-

ten und eine offene Zusammenarbeit zu fordern.

6.3 Supervisanden

Risiken und Defizite auf Seiten der Supervisanden konnen in den folgenden Berei-

chen identifiziert werden:

Personliche Inteqgritat

Die Wahrung der individuellen Integritat, sowohl im persénlichen als auch beruflichen

Kontext der Supervisanden, stellt in der Supervision eine wiederkehrende Thematik
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dar. Dabei besteht die Herausforderung, ein angemessenes Mal} an personlichen In-
formationen offenzulegen und gleichzeitig die Grenzen zu respektieren, die zwischen

dem Offenbaren und Zurlckhalten solcher Informationen definiert werden missen.

UbermaRige Offenheit sollte in der Supervision vermieden werden, da dies das Ri-
siko birgt, dass Supervisor oder Mitsupervisanden diese Offenheit ausnutzen kénn-
ten. Im Rahmen der Supervision wurden potenzielle Nebenwirkungen wie die Verlet-
zung einzelner Mitarbeiter, 6ffentliche BloRstellung, unnotige personliche Exposition,
wiederholte Erorterung unangenehmer personlicher Themen, die Enthullung verdeck-
ter Prozesse, Indiskretionen, die Infragestellung der Arbeitsqualitat einzelner Mitar-
beiter sowie das Fehlen eines geschutzten supervisorischen Rahmens als mdgliche
Auswirkungen dieses Risikos wie in Collenberg, Petzold (2017, 63) beschrieben, ge-

nannt.

Mangelnde Thematisierung von relevanten Problemen

Belardi (1998) betont die Wichtigkeit, dass alle fur die jeweilige Situation relevanten
Probleme auch thematisiert werden, da Supervision sich sonst in Vermutungen und
Spekulationen verstricken wurde. Erst durch die Kommunikation der Probleme kann
an ihnen gearbeitet werden. Etwaige Tabuthemen des jeweiligen Berufsfeldes sind

deshalb in die Supervision miteinzubeziehen (Belardi 1998, 77).

Die Thematisierung von relevanten Problemen ist ein wesentlicher Bestandteil der
Supervision. Bei der Kommunikation von Problemen ist jedoch zu beachten, dass Wi-
derstande und Ambivalenzen eine Schutzfunktion haben kénnen. In neuen Situatio-
nen wie der Supervision konnen solche Widerstande naturlicherweise auftreten. Da-
her ist es von grof3er Bedeutung, eine Atmosphare des Vertrauens und der Wert-
schatzung zu schaffen, um konstruktiv daran arbeiten zu kdnnen. Hierzu kann der
Supervisor vertrauensbildende und gruppendynamische Malihahmen verwenden, z.
B. vertrauensbildende Ubungen, gruppendynamische Aktivititen oder das Etablieren
klarer Kommunikations- und Feedbackregeln. Durch diese MaRnahmen wird ein un-
terstitzendes Umfeld geschaffen, in dem die Supervisanden sich sicher fuhlen, ihre

Probleme und Herausforderungen offen anzusprechen.
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Diese Vorgehensweisen ermoglichen es den Supervisanden, ehrlich und offen tber
ihre Anliegen zu sprechen und férdern so einen konstruktiven und I6sungsorientier-

ten Supervisionsprozess.

Abhangigkeitsgefahr

Es besteht das Risiko, dass die Supervisanden eine zu starke Abhangigkeit von ih-
rem Supervisor entwickeln. Dies kann die Fahigkeit der Supervisanden zur eigen-
standigen Entscheidungsfindung und Problemlésung beeintrachtigen. Die Supervi-
sion sollte nicht als reine Ratschlag- und Tippbodrse dienen. Stattdessen sollte sie da-
rauf abzielen, die professionelle Entwicklung und Selbstreflexion der Supervisanden
zu fordern (Belardi 1994). Der Supervisor sollte sich darauf konzentrieren, die Super-
visanden bei der Entwicklung ihrer eigenen Fahigkeiten, des Problemlésungsvermo-
gens und der kritischen Denkfahigkeiten zu unterstutzen.

Eine gute Supervision ermdglicht den Supervisanden, ihre eigenen Ressourcen und
Kompetenzen zu erkennen und zu nutzen. Der Supervisor kann dabei helfen, alter-
native Perspektiven anzubieten, Reflexionen anzuleiten und den Prozess der Ent-
scheidungsfindung zu unterstutzen, anstatt einfache Losungen oder Antworten be-

reitzustellen.

Ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Unterstlitzung und Foérderung der Eigenstan-
digkeit ist wichtig, um sicherzustellen, dass die Supervisanden befahigt werden, ihre
eigenen Entscheidungen zu treffen und ihr berufliches Wachstum voranzutreiben.

Delegation der Verantwortung

Die Delegation der Verantwortung an den Supervisor sollte mit Bedacht erfolgen, um
sicherzustellen, dass Supervisanden ihre eigene Verantwortung und Autonomie nicht
vernachlassigen. Es ist wichtig, dass die Supervisanden befahigt werden, ihre eige-
nen Entscheidungen zu treffen und ihre Verantwortung in ihrer beruflichen Rolle zu

Ubernehmen.
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In der Supervision geht es weniger um definitive Losungen, sondern vielmehr um Re-
flexion, Wachstum und Entwicklung. Zu hohe Erwartungen an sofortige Losungen
kénnen dem Prozess im Wege stehen. Es ist wichtig anzuerkennen, dass es selten
eine einzige richtige Losung gibt und dass der Fokus auf Selbstreflexion und der Su-
che nach angemessenen Losungen liegen sollte (Collenberg, Petzold 2017, 64).

Inanspruchnahme von Hilfe

Eine weitere Schwierigkeit von Supervision, auf die Belardi (1998) 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 au-
Ren als Einschrankung ihrer Autonomie oder als Eingestandnis eigener Unfahigkeit
wahrnehmen. Doch gerade Tatige in sozialen Berufen sind schneller psychisch ver-
wundbar, weil sie ihre Emotionen, Erfahrungen, Werte und Uberzeugungen bei der
Ausubung ihrer beruflichen Praxis nicht ausgrenzen kdénnen (Belardi 1998, 31). Su-
pervision ist dann eine Methode Burnout — Syndrome zu erkennen und zu bearbei-
ten. In diesen Bereich fallt z. B. der richtige Umgang mit Nahe und Distanz zu den
Klienten (Petzold et al. 2018).

Es ist jedoch wichtig zu erkennen, dass gerade in sozialen Berufen tatige Personen
aufgrund der Natur ihrer Arbeit schneller psychisch verwundbar sein kdnnen. Die In-
tegration von Emotionen, Erfahrungen, Werten und Uberzeugungen in die berufliche
Praxis kann herausfordernd sein. In solchen Fallen kann Supervision eine wertvolle

Methode sein, um Burnout — Syndrome zu erkennen und zu bearbeiten.

Supervision bietet somit einen Raum, in dem professionelle Helfer ihre eigenen
Bedurfnisse, Herausforderungen und Grenzen erkunden kdnnen. Indem sie Hilfe von
aulden annehmen, konnen sie ihre eigene Selbstfursorge starken, ihre berufliche

Praxis verbessern und langfristig ihre Autonomie als Helfer bewahren.

Stress und Unwohlsein
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Wahrend der Supervision kdnnen belastende Themen und Situationen diskutiert wer-
den, die emotionale Belastung flr die Supervisandinnen mit sich bringen kénnen.

Dies kann verschiedene Formen von Stress und Unwohlsein hervorrufen.

In solchen Momenten ist es von entscheidender Bedeutung, dass der Supervisor ei-
nen sicheren und unterstitzenden Raum schafft, in dem die Supervisandinnen mit
ihren Emotionen umgehen kénnen. Der Supervisor sollte einfihlsam und sensibel
auf die Gefuhle und Reaktionen der Supervisandinnen reagieren und sie ermutigen,

uber ihre Empfindungen zu sprechen.

Indem der Supervisor einen vertrauensvollen und wertschatzenden Rahmen schafft,
kénnen die Supervisandinnen ihre emotionalen Belastungen teilen, ohne Angst vor
Bewertung oder Kritik zu haben. Der Supervisor kann dabei helfen, die emotionalen
Reaktionen zu verstehen, sie zu validieren und konstruktive Wege zu finden, um mit
ihnen umzugehen. Durch die Schaffung eines sicheren und unterstutzenden Raums
fur die Supervisandinnen kénnen sie ihre emotionalen Herausforderungen offen und
ehrlich ansprechen. Dadurch kdnnen sie von der Supervision profitieren und ihre be-
rufliche Praxis weiterentwickeln, wahrend gleichzeitig die emotionalen Belastungen

reduziert werden.

Es ist auch wichtig, dass der Supervisor Uber angemessene Bewaltigungsstrategien
und Ressourcen verfugt, um den Supervisandinnen bei der Bewaltigung emotionaler
Belastung zu unterstutzen. Dies kann Techniken wie Stressmanagement, Achtsam-
keit oder Selbstfursorge umfassen, die den Supervisandinnen helfen kdnnen, mit ih-

rem emotionalen Stress umzugehen und ihre Resilienz zu starken.

Undienliche Emotionen wie Scham

Es ist wichtig anzuerkennen, dass unerwunschte Emotionen wie Scham in Supervisi-
onssitzungen auftreten kdnnen, insbesondere wenn eigene blinde Flecken oder
Kompetenzmangel sichtbar werden. Diese Geflihle kdnnen entstehen, wenn Supervi-

sanden ihre Selbstbilder korrigieren mussen.

Die Angst vor dem Ausschluss aus Beziehungen oder dem Gefuhl des Nicht-Zuge-

horens zur Community kann diese Gefuhle verstarken. Wenn diese Emotionen nicht
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erkannt und bearbeitet werden, kdnnen sie langanhaltende Auswirkungen auf die Su-
pervisanden haben (Petzold et al. 2018, 34).

Um den Umgang mit solchen Emotionen wie Scham zu erleichtern, ist es wichtig,
dass Supervisoren einen sicheren und unterstitzenden Raum schaffen, in dem Su-
pervisanden offen uber ihre Erfahrungen sprechen konnen. Durch eine einfihlsame
und respektvolle Begleitung kbnnen Supervisoren dazu beitragen, dass solche Emo-
tionen bearbeitet und aufgefangen werden, um langfristige negative Folgen zu ver-

meiden.

Unzureichende Bereitschaft zur Auseinandersetzung

In der Praxis ist es in nahezu allen Organisationen und Institutionen, sei es im Ge-
sundheitswesen wie Krankenhausern, im Strafvollzug oder auch in Unternehmen im
Profitsektor, nur selten oder sogar Uberhaupt nicht moglich offen Gber Versagen und

drohenden Misserfolg zu sprechen.

Die Bereitschaft zur offenen Auseinandersetzung ist von Bereichsspezifitat abhangig.
Diese Tendenz kann darauf zurtckzuflhren sein, dass bestimmte Themen als unan-
genehm oder als Bedrohung fur den Ruf oder das Ansehen der Organisation wahr-
genommen werden. Dies kann dazu fuhren, dass Strategien des Verschleppens und
Vertuschens angewendet werden, um unangenehme Probleme zu umgehen (Petzold
et al. 2018, 16).

Die Forderung einer offenen Kultur des Austauschs und der Reflexion, in der auch
unangenehme Themen angesprochen werden konnen, ist eine Herausforderung,
aber auch eine Chance fur Organisationen, ihre Probleme anzugehen und daraus zu
lernen. Es erfordert Mut und Fuhrungskompetenz, eine Atmosphare zu schaffen, in
der sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ermutigt fuhlen, tber ihre Herausforderun-
gen zu sprechen und gemeinsam nach Losungen zu suchen. Dies kann letztendlich
dazu beitragen, dass Verschleppung und Vertuschung reduziert werden und eine of-

fene und konstruktive Arbeitsumgebung entsteht.
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6.4 Klienten

Ein bisher noch nicht ausreichend beleuchteter Aspekt ist, dass auch die Klienten
von Supervisanden durch Supervision Schaden erleiden kdnnen. Risiken und Defi-

zite auf der Klientenebene konnen in den folgenden Bereichen identifiziert werden:

Falsche Beratung

Falsche Beratung kann negative Auswirkungen auf die Klienten haben. Risiken wie
mangelnde und falsche Wahrnehmung der Problematik, falsche diagnostische Zuord-
nung, fachfremde Supervision, falsche und schadliche Anregungen sowie mangelnde

Teamsupervision wurden als potenzielle Fehlerquellen genannt.

Die Nebenwirkungen solcher Fehlleistungen kdnnen Umwege im Behandlungsver-
lauf, fehlender Nutzen und ein schlechtes Betriebsklima sein. Falsche Beratung kann
zu Fehlentscheidungen und einer unangemessenen Behandlung fuhren, was die Er-

gebnisse und das Wohlergehen der Klienten beeintrachtigen kann.

Es ist von entscheidender Bedeutung, dass Supervisoren Uber das erforderliche

Fachwissen und die Kompetenz verfugen, um angemessene und qualitativ hochwer-
tige Beratung zu bieten. Eine regelmafllige Teamsupervision und der Einsatz von Vi-
deobelegen kénnen zur Qualitatssicherung beitragen und sicherstellen, dass die Be-

ratung den richtigen Ansatz verfolgt.

Die kontinuierliche Weiterbildung und Reflexion der Supervisoren, sowie die Einbin-
dung von evidenzbasierten Praktiken, sind wichtige Malinahmen, um falsche Bera-
tung zu vermeiden und sicherzustellen, dass die Bedurfnisse der Klienten bestmdg-
lich erfullt werden. Ein offener und transparenter Austausch im Team kann dazu bei-
tragen, Fehler zu erkennen und zu korrigieren, um die Qualitat der Behandlung und

das Betriebsklima zu verbessern.

Unreflektierter ,Fall — Begriff*

Als Supervisor sollte man sich konsequent von dem entmenschlichenden und stig-
matisierenden Ausdruck ,Fall“ distanzieren und davon absehen. Dieser Begriff ist
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stark von Machtdynamiken durchzogen, an denen man als Supervisor teilnehmen
und sie manchmal sogar verstarken kann zum Beispiel, wenn in einer ,Fallsupervi-
sion“ Uber die Angelegenheit der Klienten beraten wird, ohne dass sie anwesend
sind, oft sogar ohne ihr Wissen und ihre ausdruckliche Zustimmung, ihre Themen

und Informationen in die Supervision eingebracht werden.

Forschungen haben in den letzten Jahren und bis in die jungste Zeit immer wieder
gezeigt, dass VerstoRe gegen die Schweigepflicht in der deutschsprachigen Supervi-
sionspraxis weit verbreitet sind. Dies fuhrt dazu, dass Menschen oft wie ,Falle” be-
handelt werden. Diese Problematik wirft ein Licht auf die vielfaltigen Herausforderun-

gen des supervisorischen Transparenzdilemmas.

Es ware empfehlenswert, statt den Ausdruck ,Fallsupervision“ zu verwenden, Be-

griffe wie ,Klientlnnen- /Patientinnen- Supervision®, ,Prozessbericht” oder ,Prozess-
supervision® in Erwagung zu ziehen. Bisher wurde die kritische Reflexion dieser Be-
grifflichkeiten weitgehend vermieden. Petzold bezeichnet dies als eine sinnvolle Auf-

gabe, die noch vor unserer Fachgemeinschaft liegt (Petzold 2017).

Prozesssupervision

Wenn Besprechungen von aktuellen Prozessen zu kurz kommen und das Vertrau-
ensverhaltnis gestort ist, kann dies zu geringer Beteiligung der Supervisanden fih-
ren. Prozessberichte sind ein zentraler Bestandteil der Supervision, da sie dazu die-
nen, konkrete Situation von Klienten zu analysieren, Herausforderungen zu bespre-

chen und Lésungsansatze zu entwickeln.

Wenn Prozesssupervision zu kurz gehalten wird, besteht die Gefahr, dass wichtige
Aspekte des Prozesses nicht ausreichend behandelt werden kdnnen. Dies kann zu

einer unzureichenden Problemanalyse und fehlenden Losungsansatzen fuhren.

Ein gestortes Vertrauensverhaltnis kann ebenfalls die Beteiligung der Supervisanden
beeinflussen. Wenn das Vertrauen zwischen dem Supervisor und den Supervisan-
den geschwacht ist, kdbnnen die Supervisanden zogern, sich aktiv an Diskussionen
zu beteiligen oder ihre Anliegen offen zu aulRern. Ein gutes Vertrauensverhaltnis ist
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jedoch entscheidend flur eine offene und konstruktive Zusammenarbeit in der Super-

vision.

Um diese Probleme anzugehen, ist es wichtig, ausreichend Zeit flr Prozessbespre-
chungen einzuplanen und sicherzustellen, dass alle relevanten Aspekte der Situation
angemessen behandelt werden. Der Supervisor sollte ein unterstutzendes und ver-
trauensvolles Umfeld schaffen, in dem sich die Supervisanden sicher fuhlen, ihre
Fragen, Herausforderungen und Ideen einzubringen. Offene Kommunikation, aktives

Zuhoren und ein respektvoller Umgang miteinander sind dabei entscheidend.

Durch eine gezielte Starkung des Vertrauensverhaltnisses und eine angemessene
Einbindung der Supervisanden in Prozesssupervision kann die Beteiligung erhoht

und die Qualitat der Supervision verbessert werden.

Vernachlassigung des Klientensystems

Die Forschung zeigt, insbesondere die Arbeiten von Schay at al. (2006) und Naujoks,
Petzold (2012), dass Supervision in erster Linie dem Supervisandensystem dient.
Um das Patientensystem angemessen zu berucksichtigen, ist es unerlasslich,
Transparenz hinsichtlich der in der Supervision gewonnenen Erkenntnisse zu
schaffen (Collenberg, Petzold 2017, 95).

Die vorliegende Tendenz manifestiert sich in einer nur geringfligigen Erwahnung des
Patientensystems, einem begrenzten Bewusstsein fur die Auswirkungen auf dieses
sowie unzureichenden Informationen und fehlender Transparenz zwischen dem

Supervisandensystem und dem Patientensystem.

Supervision wird hauptsachlich zur eigenen Entlastung und persdnlichen
Unterstutzung genutzt, wobei die Belange der Patienten eine nachgeordnete Rolle
spielen. Wenn Supervision primar als Mittel zur Risikoreduzierung fur das eigene
Wohl betrachtet wird, dann steigt die Wahrscheinlichkeit negativer Auswirkungen auf
die Klienten. Trotz des Verstandnisses fur die oft begrenzten Ressourcen und die
steigende Komplexitat im sozialen Bereich sollte betont werden, dass die eigentliche
Zielgruppe, namlich das Klientensystem, nicht vernachlassigt werden darf
(Collenberg, Petzold 2017, 95).
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6.5 Supervisionsprozess

Die Prozessqualitat in der Supervision bezieht sich auf samtliche Aspekte der laufen-
den Interaktionen. Hierzu zahlen beispielsweise die konkrete Abwicklung der Sitzun-
gen, die Gestaltung der Beziehung zwischen Supervisor und Supervisanden, die Art
und Weise der Interventionen, die Kommunikation und ahnliche Faktoren (Schigl/
2016, 83). Risiken und Mangel auf der Prozessebene kdnnen in verschiedenen Be-

reichen identifiziert werden, darunter:

AnstoRen von Verdnderungsprozessen

Als Risiko wurde von Collenberg, Petzold (2017) mehrfach das Anstol3en von Veran-
derung bzw. Verbesserung bezeichnet. Beim Anstof3en von Veranderungsprozessen
besteht das Risiko einer Mehrbelastung und einer moglichen Verstarkung der Ar-
beitslberforderung (Collenberg, Petzold 2017, 64). Es ist von groRer Bedeutung,
dass die Supervision als unterstitzender und entlastender Prozess wahrgenommen

wird, der zur Arbeitsentlastung beitragt und nicht zusatzlichen Stress verursacht.

Es ist nicht ungewohnlich, dass bei Veranderungsprozessen anstrengende Phasen
und zusatzlicher Aufwand auftreten. Haufig schrecken Menschen vor Veranderungen
zurlck, da der Aufwand, neues Wissen zu erwerben und Erkenntnisse in die Praxis
umzusetzen, alte Routinen zu durchbrechen sowie vertraute Gewohnheiten und
Uberzeugungen aufzugeben, nicht unkompliziert ist. Tatséchlich kann dieser Prozess
nicht als einfach bezeichnet werden und ist oft anspruchsvoll und manchmal sogar
belastend (Petzold 2022g, 10). Es kdnnen auch Nebenwirkungen wie ein Mangel an
Motivation oder Unsicherheit auftreten, insbesondere, wenn herausfordernde The-
men behandelt werden. Es ist wichtig, einen unterstitzenden Rahmen zu schaffen,

um angemessen mit solchen Nebenwirkungen umzugehen.

Die Supervisoren sollten darauf abzielen, den Supervisanden bei der Bewaltigung
unangenehmer Gefuhle, der Bearbeitung von Konflikten und der Férderung konstruk-
tiver Erkenntnisse zu unterstitzen. Eine offene und vertrauensvolle Kommunikation

sowie ein einflhlsamer Umgang mit den Teilnehmern sind entscheidend, um einen
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positiven Veranderungsprozess zu fordern und die Supervisanden zu ermutigen, ihre

Herausforderungen anzugehen und ihr Potenzial zu entfalten.

Mangelnde Metakommunikation

Metakommunikation, die Fahigkeit, Uber Probleme und Fehler in der Supervision zu
reflektieren und dariber zu sprechen, ist ein wichtiger Aspekt, um einen konstrukti-

ven und effektiven Supervisionsprozess aufrechtzuerhalten.

Die Uberlegung, wie die Reflexion der eigenen Reflexionsarbeit als Antrieb fiir die
Weiterentwicklung der Supervision genutzt werden kann, ist ein etabliertes Modell,
auf das Supervisoren zurtickgreifen sollten, um angemessen auf neue Anforderungs-

situationen reagieren zu kénnen (Kero 2010).

Es kann vorkommen, dass Supervisoren und Supervisanden Schwierigkeiten haben,
Uber auftretende Probleme oder Fehler in der Supervision zu sprechen. Dies kann
verschiedene Ursachen haben, wie etwa Unsicherheit, Angst vor Konflikten oder das

Geflhl, dass es unangemessen ware, diese Themen anzusprechen.

Jedoch ist es von entscheidender Bedeutung, dass die supervisorische Beziehung
auf offener Kommunikation basiert, die auch die Moglichkeit einschlief3t, Gber Prob-
leme und Fehler zu sprechen. Nur so kann eine transparente und vertrauensvolle Zu-

sammenarbeit zwischen Supervisor und Supervisanden gewahrleistet werden.

Selbst bei langjahriger Praxiserfahrung ist es unerlasslich, das eigene Handeln regel-
mafRig zu reflektieren, um mogliche blinde Flecken zu identifizieren und zu korrigie-
ren. Die effektivste Methode zur Minimierung von Fehlern in der Supervision besteht
in der Metakommunikation mit den Supervisanden. Diese Metakommunikation kann
entweder das Ergebnis der eigenen Reflexion sein oder auf Erkenntnissen aus Su-
pervision oder Intervision beruhen. Sie kann auch spontan als Reaktion auf von den
Supervisanden angesprochene Irritationen oder Probleme in der Beziehung erfolgen
(Schigl 2016, 85).

Rollenunklarheit des Supervisors, Verstrickungen und Kollusionen mit den Supervi-
sanden, Machtmissbrauch oder das Uberschreiten der Grenze zur Psychotherapie
sind Beispiele fur Fehlerquellen, die in der supervisorischen Beziehung auftreten
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konnen. Diese kdnnen das Risikopotenzial erhdhen und den Supervisionsprozess

negativ beeinflussen.

Die Fahigkeit zur Metakommunikation sollte sowohl von dem Supervisor als auch von
den Supervisanden kultiviert werden. Es ist wichtig, dass Supervisoren und Supervi-
sanden bereit sind, Uber solche Themen zu reflektieren und sie anzusprechen. Durch
offene Metakommunikation kdnnen Missverstandnisse und problematische Dynami-
ken in der Beziehung erkannt und geklart werden. Dadurch wird die Qualitat der Su-
pervision verbessert und das Risiko potenzieller Schaden reduziert. Offene Gespra-
che Uber die supervisorische Beziehung, die Wahrnehmung von Machtverhaltnissen
und die gemeinsame Reflexion von auftretenden Problemen sind entscheidend, um

ein gesundes und professionelles Arbeitsklima in der Supervision zu schaffen.

Konflikte innerhalb der Gruppe

In Gruppensupervisionen konnen Konflikte zwischen den Teilnehmenden auftreten.
Diese Konflikte kdnnen unterschiedliche Ursachen haben, wie unterschiedliche

Standpunkte, Wertvorstellungen oder Kommunikationsstile der Teilnehmenden.

Ein erfahrener Supervisor ist in der Lage, Konflikte zu erkennen, angemessen zu mo-
derieren und ein konstruktives und sicheres Umfeld aufrechtzuerhalten, in dem die
Teilnehmenden von der Gruppensupervision profitieren kdnnen. Dazu gehort zum ei-
nen die Sensibilitat, frihzeitig Anzeichen von Konflikten wahrzunehmen, sei es durch
verbale oder nonverbale Signale der Teilnehmenden. Zum anderen ist es wichtig,
eine sichere und unterstutzende Atmosphare zu schaffen, in der die Teilnehmenden

ihre Konflikte offen ansprechen kdnnen.

Der Supervisor sollte in der Lage sein, den Konfliktparteien zuzuhoren, ihre Stand-
punkte zu verstehen und sie dabei zu unterstutzen, ihre Kommunikation zu verbes-
sern. Das kann durch gezielte Fragen, Klarungstechniken oder das Schaffen von
Raum fur Perspektivwechsel und Empathie geschehen. Der Supervisor hat auch die
Aufgabe, die Gruppendynamik zu moderieren und sicherzustellen, dass alle Teilneh-

menden respektvoll miteinander umgehen.
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Es ist wichtig anzumerken, dass Konflikte in der Gruppensupervision auch als Chan-
cen fur Wachstum und Lernen betrachtet werden kdnnen. Durch die Auseinanderset-
zung mit unterschiedlichen Perspektiven und das gemeinsame Arbeiten an Konfliktlo-
sungen konnen die Teilnehmenden ihre Kommunikations- und Konfliktldsungsfahig-
keiten starken.

Zu Schaden von Supervision in Organisationen zahlen aber auch Verhartungen in
Konflikten innerhalb von Teams oder zwischen Teams und deren Leitungsebene. Er-
gebnislos oder schlecht verlaufende Supervisionen pragen die Teams und Einzelne
und lassen sie kunftigen supervisorischen Interventionen sehr skeptisch oder resig-
nativ gegenuberstehen — der Ruf des Formats hat gelitten und das Interventionspo-

tential von Supervision ist beschadigt.

Die Personalisierung von Teamkonflikten

Die Personalisierung von Teamkonflikten, bei der einzelne Personen flr die Prob-
leme verantwortlich gemacht werden, ist ein verbreitetes Attributionsmuster in der Ar-
beitswelt. Es ist bedauerlich, dass solche Denkmuster haufig auftreten, da sie zu un-

beabsichtigten und unerwunschten Nebenwirkungen fuhren kénnen.

Die Personalisierung von Konflikten kann zu einer unsachgemafien Verwendung
psychoanalytischer Begriffe fUhren, bei der Schuld oder Verantwortung auf Einzelper-
sonen geschoben wird. Dies kann verheerende Auswirkungen haben, insbesondere
wenn es um Mobbingprozesse in Arbeitsteams geht.

Es ist wichtig, die Dynamik von Teamkonflikten differenziert zu betrachten und nicht
ausschlielich auf individuelle Faktoren zu fokussieren. Oftmals spielen formelle und

informelle Normen eine Rolle, die hinter solchen destruktiven Dynamiken stehen.

Besonders bei der EinflUhrung neuer Mitarbeiter sollte darauf geachtet werden, indivi-
duumzentrierte Attributionsmuster zu vermeiden, da sie die Sindenbockfunktion des
Mobbingopfers unterstlitzen kdnnen. Stattdessen sollte ein ganzheitlicher Ansatz ge-
wahlt werden, der die systemischen und organisatorischen Faktoren bertcksichtigt

und MalRnahmen ergreift, um die informellen Normen zu Uberprufen und eine positive

und unterstitzende Teamkultur zu fordern.
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Ungeldste Konflikte

Konflikte kdnnen in der Supervision als Risiko auftreten, insbesondere wenn es zu
Fehlleistungen seitens des Supervisors kommt. Solche Fehlleistungen konnen Par-
teilichkeit, fehlendes Eingreifen bei Eskalation von Konflikten, das Offenlassen unter-
schiedlicher Sichtweisen, das Streben nach Harmonie und fehlende Strukturierung
umfassen. Diese Interventionen kénnen zu Konflikten fihren und die Wirksamkeit der

Supervision beeintrachtigen.

Die Nebenwirkungen von Konflikten in der Supervision sind vielfaltig. Sie kdonnen zu
Spaltungen im Team, Bildung von Parteien, Konfliktverstarkung, Schwachung des
Teams, Orientierungslosigkeit, Unverstandnis, Burnout und Unsicherheit fuhren. Kon-
flikte kdbnnen auch zu einem erhohten Konfliktpotenzial fihren und sich negativ auf
das Arbeitsklima und die Zusammenarbeit auswirken.

Des Weiteren kbnnen mangelnde Offenheit, Vertrauen, Ehrlichkeit und die Verlet-
zung der Privatsphare zu Risiken und Nebenwirkungen fuhren. Eine defizitare Eigen-
verantwortung und Ressourcennutzung der Mitarbeiter kdonnen die Folge sein, was
als Zeitverschwendung betrachtet wird. Es kdnnen Defizite in der Zusammenarbeit

entstehen, Missstimmung aufkommen und sogar Kindigungen resultieren.

Um diese Risiken zu minimieren, ist es wichtig, dass Supervisoren Konflikte erken-
nen und angemessen darauf reagieren. Dies beinhaltet das Eingreifen bei Eskalatio-
nen, das Schaffen einer sicheren und vertrauensvollen Atmosphare sowie die Forde-
rung von Offenheit und konstruktiver Kommunikation. Durch die rechtzeitige Erken-
nung und Bearbeitung von Konflikten kdnnen negative Auswirkungen minimiert und

ein produktiver und harmonischer Supervisionsprozess ermoglicht werden.

Die Teilnehmer in der Supervision streben einerseits danach, ihre fachliche Kompe-
tenz und Leistungsfahigkeit zu steigern. Andererseits hoffen sie darauf, die Arbeits-
ablaufe und die interne Kommunikation zu optimieren sowie Unterstitzung bei der
Bewaltigung und Losung von Teamkonflikten zu erhalten. In diesem Zusammenhang
liegt die Verantwortung des Supervisors darin, die Fahigkeiten zur proaktiven Prob-
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leml6sung zu vermitteln. Er sollte Uber umfassende fachliche Kompetenz und Leis-
tungsfahigkeit verfugen und gleichzeitig in der Lage sein, einfihlsam als Coach und

Wegbegleiter zu agieren (Siegele 2014).

Mangelhafte Bearbeitung von Themen

Es kann vorkommen, dass die Passung zwischen dem vorgebrachten Inhalt und der
Bearbeitung von Themen in der Supervision nicht zufriedenstellend ist und zu unbe-
friedigenden Ergebnissen fuhrt (Collenberg, Petzold 2017, 63).

Als potenzielle Risiken wurden in der Studie von Collenberg, Petzold (2017) unpas-
sende Ratschlage, das Ausweichen auf andere Themen, rein kognitive Betrachtun-
gen, Interpretationen als absolute Wahrheiten, die mangelnde Bertcksichtigung der
Diskrepanz zwischen dem Mdoglichen und der tatsachlichen Realitat in der Einrich-
tung, der Konsensdruck, der durch Teamstimmungen beeinflusst wird, die Gberma-
Rige Abhangigkeit des Teams von dem Supervisor bei der Zielformulierung sowie die
unzureichende Ubernahme von Verantwortung durch das Team und supervisorische
Fehleinschatzungen hinsichtlich des weiteren Therapieverlaufs genannt (Collenberg,
Petzold 2017, 63).

Als mdgliche Nebenwirkungen wurden in dieser Studie die Einschrankung des Hand-
lungsspielraums, eine verstarkte Wahrnehmung ungeldster Probleme, Schwierigkei-
ten bis hin zur Unmoglichkeit der Zusammenarbeit im Team, Beratung in die falsche
Richtung, das Auftreten von Trennungsdynamiken im Team, Frustration, Unzufrie-
denheit und Zeitverlust dargelegt (Collenberg, Petzold 2017, 63).

Diese mangelhafte Bearbeitung von Themen kann auftreten, wenn ungeeignete Me-
thoden angewandt werden, Konfrontation vermieden wird oder Supervisionen als

Ratschlag- und Tippborsen genutzt werden.

Es ist wichtig, dass die Bearbeitung von Themen im supervisorischen Kontext ange-
messen erfolgt. Dies erfordert eine einfuhlsame und reflektierte Herangehensweise,
bei der die individuellen Bedurfnisse und Kontexte der Supervisanden berucksichtigt

werden. Eine gute Supervision zeichnet sich durch klare Zielsetzungen, respektvolle
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Kommunikation, angemessene Methoden und eine aktive Einbindung des Teams

aus.

Ungunstige Solidarisierung

Die Solidarisierung von Supervisanden gegen Leitungspersonen oder andere Sys-
temteile kann in der Supervision auftreten. Dieses Phanomen bezieht sich darauf,
dass Supervisanden sich mit ihren eigenen Anliegen und Perspektiven identifizieren
und eine gewisse Parteilichkeit gegenuber anderen Systemteilen entwickeln kdnnen,
insbesondere gegenuber Leitungspersonen (Schigl 2016, 85).

Es ist wichtig zu beachten, dass eine solche Solidarisierung potenzielle Risiken birgt.
Sie kann zu einer verzerrten Wahrnehmung und Bewertung der Situation fihren und

die Zusammenarbeit und das Vertrauen im System beeintrachtigen.

In der Supervision ist es von Bedeutung, eine ausgewogene und differenzierte Per-
spektive einzunehmen, um ein umfassendes Verstandnis der Dynamiken im System
zu entwickeln. Der Supervisor sollte die Rolle eines neutralen Beobachters einneh-
men und verschiedene Standpunkte und Perspektiven einbeziehen, um eine objek-

tive und konstruktive Reflexion zu ermdglichen.

Es ist auch wichtig, dass der Supervisor die Supervisanden ermutigt, ihre eigenen
Perspektiven zu hinterfragen und andere Standpunkte zu bertcksichtigen. Eine of-
fene und respektvolle Kommunikation sowie die Forderung eines konstruktiven Dia-
logs zwischen den verschiedenen Systemteilen konnen dazu beitragen, Konflikte zu

I6sen und eine Zusammenarbeit auf Augenhohe zu férdern.

Wenn der Supervisor in Machtdynamiken involviert ist, besteht die Gefahr von Inte-
ressenkonflikten und einem Machtungleichgewicht. Der Supervisor konnte moglicher-
weise von der Leitungsebene beeinflusst werden und seine Unabhangigkeit und
Neutralitat in der Supervision gefahrden. Dies kann die Objektivitat und Wirksamkeit

der Supervision beeintrachtigen.

Es ist wichtig, dass der Supervisor eine professionelle Distanz zur Leitungsebene
wahrt und klare Grenzen zwischen der Rolle des Supervisors und der Leitungsebene
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zieht. Der Supervisor sollte sich bewusst sein, dass seine primare Aufgabe darin be-

steht, die Entwicklung und Unterstlitzung der Supervisanden zu fordern.

Um Konflikte und Stérungen zwischen dem Supervisanden und der Leitungsebene
zu vermeiden oder zu ldsen, ist eine offene und transparente Kommunikation erfor-
derlich. Es kann hilfreich sein, klare Vereinbarungen und Erwartungen zwischen Su-
pervisanden und der Leitungsebene zu treffen und sicherzustellen, dass die Supervi-
sion auf gemeinsamen Zielen und Werten basiert. Durch eine professionelle und aus-
gewogene Herangehensweise kann der Supervisor dazu beitragen, dass die Super-
vision nicht die Leitungsebene schwacht oder stort, sondern vielmehr zur Starkung

der Organisation und der Zusammenarbeit beitragt.

Mangelnde Mehrperspektivitat

Mehrperspektivitat in der Supervision bezieht sich auf die Fahigkeit, verschiedene
Sichtweisen, Standpunkte und Erfahrungen in den Supervisionsprozess einzubezie-
hen. Es bedeutet, Uber den eigenen Horizont hinauszuschauen und die Vielfalt der
Perspektiven zu erkennen und zu wurdigen. Die Fahigkeit zur Betrachtung aus meh-
reren Perspektiven ermoglicht es, Meinungen und Werthaltungen zu akzeptieren,
selbst wenn sie nicht miteinander vereinbar sind. Sie erfordert keine eindeutige Be-
wertung als richtig oder falsch, sondern strebt danach, eine Vielzahl von Ansichten in

ein gemeinsames, facettenreiches Gesamtbild zu integrieren (Zach 2007, 83).

Mangelnde Mehrperspektivitat kann dazu fuhren, dass eine eingeengte Sichtweise
entsteht, die den Blick auf die Fragestellung behindert. Dies kann dazu fuhren, dass
die Problemlage der Supervisanden nicht angemessen wahrgenommen und verstan-
den wird, was wiederum die Suche nach adaquaten Losungen erschwert. Eine ein-
seitige Herangehensweise kann zu Interventionen fuhren, die von den Supervisan-
den nicht verstanden werden und so zu Unverstandnis und Verletzungen fuhren kon-
nen (Collenberg, Petzold 2017, 27).

Eine Mehrperspektivitat in der Supervision ist ein kontinuierlicher Prozess, der Offen-
heit, Neugier und die Bereitschaft zur Reflexion erfordert. Durch den integrativen An-
satz kdnnen Supervisionsprozesse reicher, tiefer und wirkungsvoller gestaltet wer-

den, um das Wachstum und die Entwicklung der Supervisanden zu fordern.
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Die Integration von Mehrperspektivitat ermoglicht eine ganzheitlichere und umfassen-
dere Betrachtung der Themen und Herausforderungen, mit denen Supervisanden
konfrontiert sind. Sie fordert eine breitere Reflexion, indem sie verschiedene Blick-
winkel, Hintergrinde und Kontexte berucksichtigt. Dies kann zu einer erweiterten
Problemlésungskompetenz und einem tieferen Verstandnis der Supervisanden bei-
tragen. Durch die Férderung von Offenheit, Empathie und Reflexion kdnnen Supervi-
soren dahingehend unterstutzen, eine umfassende und differenzierte Perspektive

einzunehmen und somit die Qualitat der Supervision zu verbessern.

Durch die Einbeziehung unterschiedlicher Perspektiven kdnnen neue Erkenntnisse
gewonnen werden und kreative Losungsansatze entstehen. Die Supervisoren ermuti-
gen die Supervisanden, verschiedene Perspektiven einzunehmen und alternative L6-
sungswege zu erkunden. Dies tragt zur Entwicklung von Flexibilitat, Kreativitat und

innovativem Denken bei.

Ungenugende Berlicksichtigung der Beziehungsdynamik

Die Beziehungsdynamik zwischen Supervisor und Supervisanden spielt eine zentrale
Rolle in der Supervision. Wenn der Supervisor die Beziehungsdynamik vernachlas-
sigt oder nicht angemessen darauf reagiert, kann dies die Wirksamkeit der Supervi-

sion beeintrachtigen.

Es kann vorkommen, dass die Supervisanden sich nicht angemessen verhalten. Eine
professionelle Supervisorin wird in diesem Fall auf unfreundliches und aggressives
Verhalten der Supervisanden nicht mit einer entsprechend unfreundlichen und ag-
gressiven Reaktion reagieren, sondern stattdessen gelassen und offen bleiben. Es
ist jedoch wichtig zu beachten, dass auch Supervisoren keine Ubermenschen sind
und den Gesetzen der Komplementaritat unterliegen konnen. Entscheidend ist je-
doch, dass sie sich der Mdglichkeit solcher negativen Reaktionen bewusst sind und
das Gesprach mit ihren Supervisanden suchen, um diese Themen anzusprechen
und zu klaren (Kero 2010).

Eine gute Beziehung zwischen Supervisor und Supervisanden basiert auf Vertrauen,
Offenheit, Respekt und einer klaren Kommunikation. Der Supervisor sollte sensibel



57

fur zwischenmenschliche Herausforderungen sein und auf diese angemessen reagie-
ren. Das bedeutet, Konflikte oder Spannungen anzusprechen, eine offene Kommuni-

kation zu fordern und einen unterstitzenden Raum fur den Austausch zu schaffen.

Die Beziehungsdynamik kann auch die Qualitat der Zusammenarbeit und des Lern-
prozesses beeinflussen. Ein gutes Arbeitsbundnis zwischen Supervisor und Supervi-
sanden ermdglicht eine offene und ehrliche Reflexion, den Aufbau von Vertrauen und

die Entwicklung einer kooperativen Arbeitsbeziehung.

Es ist wichtig, dass der Supervisor die Beziehungsdynamik aktiv wahrnimmt und da-
rauf achtet, dass die Beziehungsebene in der Supervision gepflegt wird. Durch ein

feinflhliges Vorgehen, Empathie und einen respektvollen Umgang kdnnen mogliche
zwischenmenschliche Herausforderungen bewaltigt und eine unterstitzende Arbeits-

beziehung aufrechterhalten werden.

Die Berucksichtigung der Beziehungsdynamik fordert nicht nur das Wohlbefinden der
Supervisanden, sondern tragt auch zur Effektivitat und Qualitat der Supervision bei,

indem sie eine vertrauensvolle und kooperative Arbeitsatmosphare schafft, in der die
Supervisanden sich sicher fuhlen, ihre Anliegen zu teilen und ein konstruktives Feed-

back zu erhalten.

Unpassend eingesetzte Interventionen

Aus ethischer Sicht ist es die Verantwortung des Supervisors, sorgfaltig zu Uberpru-
fen, welche Methoden er zur Bearbeitung von Themen anbietet und welche Auswir-

kungen er damit beabsichtigt (Kero, 2010).

Interventionen kdnnen problematisch sein, wenn sie unangemessen oder ineffektiv
eingesetzt werden. Das kann geschehen, wenn wichtige Aspekte Ubersehen oder zu
einseitig behandelt werden (Schigl 2016, 85). Auch das Aufgreifen von ungeeigneten
oder irrelevanten Themen kann zu Problemen fihren. Ebenso kénnen Interventionen
in einer Weise prasentiert werden, die von den Supervisanden nicht angenommen
werden kann. Wenn Interventionen zu restriktiv oder zu offen sind, kann dies eben-

falls negative Auswirkungen haben (Schigl, Gahleitner 2013).
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Die Verwendung kreativer Methoden in der Supervision kann ermdglichen, dass die
Sitzung strukturiert wird. Wenn die Form der Inszenierung bereits vor den Themen
festgelegt ist, kann dies den Inhalt der Sitzung vorbestimmen und maéglicherweise
nicht mehr angemessen widerspiegeln. In solchen Fallen besteht die Gefahr, dass
der Supervisor unter Leistungsdruck gerat und immer starker in die Rolle eines Anlei-
ters und Handelnden gedrangt wird. Dies kann dazu fihren, dass der Prozess einge-
engt wird (Kero 2010).

Zusatzlich konnen unbewusste psychologische Dynamiken in den Interventionen mit-
spielen und den Verlauf beeinflussen. Insgesamt ist es wichtig, die Art und Weise der

Intervention sorgfaltig abzuwagen, um eine konstruktive Wirkung zu erzielen.

Ein weiterer Risikofaktor besteht darin, dass der vorzeitige Einsatz von Medien und
Methoden moglicherweise das zugrundeliegende Thema uberlagern konnte. Wenn in
Supervisionsanfragen gefordert wird, anstelle des Sprechens auch kreative oder be-
wegungsorientierte Ansatze zu verwenden, kann dies bedeuten, dass die Klarung
und Veranderung der Situation maglicherweise nicht erwlinscht sind oder vermieden

werden sollen (Kero 2010).

Die Herausforderung besteht darin, angemessene Interventionen zu treffen. Zu
grolie Konfliktbereitschaft, insbesondere bei personlicher Konfrontation, kann zu Ver-
letzungen fuhren, wahrend zu wenig Konfliktansprache Stagnation und Entmutigung

verursachen kann.

Je besser die Vorbereitung und Planung des Supervisors auf einen Supervisionspro-
zess ist, desto geringer ist moglicherweise ihre Bereitschaft zur Selbstreflexion und

zur Bertcksichtigung der Teamdynamik (Kero 2010).

Ermudung und Langeweile.

Ermudung und Langeweile kénnen in der Supervision auftreten, insbesondere wenn
der Supervisionsprozess nicht abwechslungsreich oder inspirierend gestaltet ist (Col-
lenberg, Petzold 2017). Wenn die Supervisanden das Gefuhl haben, dass die Super-
vision repetitive oder uninteressante Aktivitaten beinhaltet, kann dies zu einer gerin-

geren Motivation und Aufmerksamkeit fUhren (Siegele 2014).
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Es ist wichtig, dass der Supervisor verschiedene Methoden und Ansatze einsetzt, um
den Supervisionsprozess abwechslungsreich und ansprechend zu gestalten. Dies
kann beispielsweise durch den Einsatz von Prozessbeispielen, Rollenspielen, Grup-
penubungen, kreativen Aktivitaten oder anderen interaktiven Methoden erreicht wer-
den. Durch die Integration verschiedener Methoden und Techniken wird die Aufmerk-

samkeit der Supervisanden aufrechterhalten und ihre Beteiligung geférdert.

DarUber hinaus ist es wichtig, die Bedurfnisse und Interessen der Supervisanden zu
bertcksichtigen. Der Supervisor sollte den Raum schaffen, um relevante Themen
und Fragen zu diskutieren, die fur die Supervisanden von Interesse sind. Dies kann
die Relevanz und Bedeutung der Supervision fir die Supervisanden erhéhen und

das Engagement steigern.

Durch eine abwechslungsreiche und auf die Bedurfnisse der Supervisanden zuge-
schnittene Gestaltung des Supervisionsprozesses kann die Ermudung und Lange-
weile reduziert werden, und die Supervision kann als bereicherndes und motivieren-

des Lern- und Entwicklungserlebnis wahrgenommen werden.

Vertrauensbruch und Gerechtigkeitsfragen

Vertrauensbruch und Gerechtigkeitsfragen sind zunehmend wichtige Themen, die oft
schwer anzusprechen sind. Das Bedurfnis nach einer Vertrauensbasis ist verstand-
lich, um persodnliche und tiefgreifende Themen ansprechen zu kénnen. Oberflachli-
che Gesprache oder Vermeidung kénnen frustrierend sein. Es ist normal, personliche
Krisen in verschiedenen Lebensbereichen zu durchlaufen, und manchmal kann dies

auch Auswirkungen auf die Arbeit mit Supervisionskollegen haben.

Es ist wichtig, dass Positionen zu Themen wie Vertrauen, Misstrauen, Zweifel und
Skepsis in der Supervision fundiert sind. Eine solide Grundlage und Reflexion zu die-
sen Themen konnen hilfreich sein (Petzold et al. 2014 a).

Niemand ist fehlerfrei und in schwierigen Situationen wie Krisenhilfe und Traumathe-
rapie konnen hohe Belastungen auftreten. Es kann Momente geben, in denen man
mit harten Fakten konfrontiert wird und in gefahrlichen Situationen mit hoher Diskreti-

onsverpflichtung handeln muss. In solchen Situationen ist es wichtig, Zuversicht aus
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der Erfahrung zu schopfen, dass Krisen uberwunden und Fehler korrigiert werden

konnen, auch wenn es nicht immer einfach ist.

Die Bereitschaft, Fehler zu korrigieren und sich weiterzuentwickeln, ist ein wichtiger

Schritt. Dies kann durch ernsthafte intellektuelle Auseinandersetzung und kontinuier-
liches Lernen erreicht werden. Es ist ein Lernprozess, der einen verandern kann und
ermdglicht, aus Fehlern zu wachsen und sich personlich und beruflich weiterzuentwi-

ckeln.

Entgleisung von Feedbacks

Es ist wichtig anzuerkennen, dass fehlende konstruktive Rickmeldungen und unzu-
reichende Kommunikation die Effektivitat der Supervision beeintrachtigen konnen.
Wenn der Supervisor Schwierigkeiten hat, effektiv zu kommunizieren oder angemes-
senes Feedback zu geben, kann dies die Wirksamkeit der Supervision beeintrachti-
gen. Eine mangelnde Reflexion kann dazu fihren, dass Herausforderungen und
Probleme nicht angemessen angegangen und gelost werden. Eine klare und kon-
struktive Kommunikation ist entscheidend, um ein unterstitzendes Lernumfeld zu

schaffen.

6.6 Ergebnisqualitat

Die Ergebnisqualitat beurteilt, ob und in welchem Male das Ziel der Supervision er-
reicht wurde und wie zufrieden alle Beteiligten mit der Supervision sind (Schigl 2016,
83). Risiken und Mangel auf der Ergebnisebene kdnnen in verschiedenen Bereichen

identifiziert werden:

Geflihl von Ergebnislosigkeit

Sehr oft hegen Supervisanden Erwartungen an konkrete Ergebnisse als Endprodukt
einer Sitzung. Es konnte hilfreich sein, diese vorhandene Erwartungshaltung realis-
tisch auszurichten und zu betonen, dass Veranderungen in einem schrittweisen Pro-

zess erfolgen und Zeit erfordern, um effektiv umgesetzt zu werden.
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Es ist entscheidend, diese Erwartungen zu verstehen und klare Wege zur Umset-
zung der besprochenen Inhalte aufzuzeigen, um deren Bedenken zu adressieren

und ihre Motivation fir die Teilnahme an der Supervision aufrechtzuerhalten.

Die Supervisanden sollten berucksichtigen, dass Supervision ein schrittweiser Pro-
zess ist, der Zeit bendtigt, um nachhaltige Veranderungen herbeizufuhren. Wichtig
ist, ihnen das Verstandnis zu vermitteln, dass Geduld und kontinuierliche Bemuhun-

gen notwendig sind, um langfristige positive Ergebnisse zu erzielen.

Petzold stellt eine noch weitergehende Anforderung an die Ergebnisqualitat, indem
er fragt, ob Supervision auch in der Arbeit mit Klienten von Dienstleistungen und Be-
handlungen sichtbare Auswirkungen zeigt (Petzold et al. 2003, 231).

Mangelnde Integration der gewonnenen Erkenntnisse in den Alltag

Die in der Supervision behandelten Inhalte verbleiben im Stillstand, ohne dass eine
praktische Umsetzung erfolgt, was bedauerlicherweise jegliche Aussicht auf Veran-
derung zunichtemacht. Daher ist es wichtig, in der darauffolgenden Supervision eine
grundliche Analyse der Ursachen durchzufuhren. Diese Grinde konnen sowohl per-
sonliche als auch organisatorische Faktoren umfassen (Siegele 2014).

Mittels offener Kommunikation kann der Supervisor Einsicht erlangen, warum die ge-
planten Umsetzungen ausbleiben. Es ist wichtig, Supervisanden zu ermutigen, ihre
Bedenken und Hindernisse offen zu auf3ern. Nicht selten ergeben sich Hindernisse
aufgrund mangelnder Ressourcen oder Fertigkeiten. Daher ist es ratsam, diesbezug-

lich unterstitzende MalRnahmen anzubieten.

Weiterhin empfiehlt es sich, klar festzulegen, wer fur die Umsetzung verantwortlich
ist. Die Zuweisung konkreter Verantwortlichkeiten kann dabei helfen, sicherzustellen,

dass die erforderlichen Mal3nahmen tatsachlich umgesetzt werden.

Die kontinuierliche Reflexion Uber den Prozess kann dabei helfen, potenzielle Hiir-
den frihzeitig zu identifizieren und anzugehen. Zudem tragt Reflexion dazu bei, den

Wert der Umsetzung besser zu verstehen.
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Dynamiken auRerhalb von Supervision

Es ist wichtig zu erkennen, dass nicht alle Dynamiken und Herausforderungen, mit
denen die Supervisanden konfrontiert sind, ausschlie3lich auf den
Supervisionsprozess zuruckzufuhren sind. Es gibt Faktoren aul3erhalb der
Supervision, wie beispielsweise organisatorische Strukturen, Teamdynamiken oder
personliche Umstande der Supervisanden, die sich auf ihre Arbeit und ihr

Wohlbefinden auswirken kbnnen.

Fiar den Supervisor ist es wesentlich, ein Bewusstsein fur diese externen Dynamiken
zu haben und sie zu erkennen. Wenn der Supervisor erkennt, dass die

Verschlimmerungen oder Schwierigkeiten, mit denen die Supervisanden konfrontiert
sind, nicht ausschlie3lich auf den Supervisionsprozess zurtickzufihren sind, sollte er

dies ansprechen und rickmelden.

Indem der Supervisor die Supervisanden ermutigt, ihre Erfahrungen und
Herausforderungen aulierhalb der Supervision zu teilen, kann ein umfassendes
Verstandnis der Situation entwickelt werden. Der Supervisor kann dann
unterstitzende MalRnahmen oder Empfehlungen anbieten, um den Supervisanden

bei der Bewaltigung der externen Dynamiken zu helfen.

Die Anerkennung und Berlcksichtigung von externen Dynamiken tragt dazu bei,
dass die Supervision eine umfassendere und holistischere Perspektive einnimmt.
Dies ermoglicht es, die Supervisanden in ihren individuellen Kontexten zu
unterstitzen und ihnen dabei zu helfen, Strategien zu entwickeln, um mit den
Herausforderungen sowohl innerhalb als auch au3erhalb der Supervision

umzugehen.

Diese Auflistung hat keinen Anspruch auf Vollstandigkeit, da die individuellen Kon-
texte und Umstande in der Supervision variieren kdnnen. Die Ubersicht soll helfen,

die unwillkommenen Effekte vor Augen zu halten und zur standigen Auseinanderset-
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zung motivieren. Eine seriése Beschaftigung mit unerwinschten Effekten hilft mog-
licherweise, die umsetzbaren erwinschten Wirkungen klarer zu machen und uner-

wunschte Nebenwirkungen in Zukunft zu minimieren oder ganz zu vermeiden.

Dauer der supervisorischen Beratung

Viele Experten betrachten eine zu lange oder ungeprift fortgesetzte berufsbeglei-
tende Supervision als fehleranfallig. Wenn nicht regelmafig uberpruft und in Frage
gestellt wird, welchen Zweck die Supervision weiterhin erfullen soll, besteht das Ri-
siko, dass Prozesse stagnieren oder der ursprungliche Zweck aus den Augen verlo-

ren wird.

Zu betonen ist, dass wirtschaftliche Anreize bei den Supervisoren ein Grund sein
konnen, Supervisionen fortzusetzen, selbst wenn das angestrebte Ziel bereits er-
reicht wurde oder nicht sinnvoll weiterverfolgt werden kann. Dies unterstreicht die Be-
deutung der Unabhangigkeit von Supervisoren von ihren Auftraggebern, um sicher-
zustellen, dass sie nicht aufgrund von Parteilichkeit oder finanziellen Zwangen Auf-
trage annehmen, die sie nicht erfullen kdnnen oder die keinen Sinn ergeben (Schigl
2016, 87).

Die Ergebnisqualitat der weit verbreiteten, dauerhaft laufenden berufsbegleitenden
Supervision ohne klare Ziele wird in diesem Kontext sehr kritisch betrachtet (Schig/
2016, 86).

7. Der Umgang mit unerwiinschten Effekten

In letzter Zeit wurde intensiv an der Untersuchung eines konstruktiven Umgangs mit
Fehlern geforscht. Dabei erstreckt sich das Spektrum des optimalen Verhaltens von
der Vermeidung von Fehlern Uber die Toleranz gegenuber Fehlern, die Offenheit im
Umgang mit Fehlern bis hin zur Férderung von Fehlerfreundlichkeit und idealerweise

zur kontinuierlichen Reflexion von Fehlern (Schreyégg 2007).

Bei jeder Intervention und Interaktion mit Menschen besteht das Risiko von

unerwunschten Nebenwirkungen. Jeder Supervisand reagiert individuell auf verbale
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und nonverbale Interventionen, und es ist fur den Supervisor nicht immer maglich,

die genauen Auswirkungen auf jeden Einzelnen vorherzusehen (Schigl 2011).

In unserer Gesellschaft werden Fehler oft tabuisiert. Dies resultiert aus verschiede-
nen Befurchtungen und Sorgen. Dazu gehoren z. B. die Angst vor negativen Auswir-
kungen auf das personliche Image und die Reputation, mangelnde Selbstbewertung,
die Furcht vor rechtlichen Schritten, hohe Erwartungen seitens der Klienten oder an-
derer Teammitglieder sowie der Gesellschaft im Allgemeinen, moégliche finanzielle,
wirtschaftliche und disziplinarische Konsequenzen und die Sorge um den eigenen
Arbeitsplatz (Schreyégg 2007).

Zusatzlich werden personliche negative Emotionen wie Angst, Scham und Schuldge-
fuhle als Barrieren wahrgenommen, die es erschweren, eigene Fehler einzugeste-
hen, insbesondere in einem gesellschaftlichen Umfeld, das wenig Fehlerkultur pflegt.
Es ist wichtig zu beachten, dass erst ab einer gewissen Fehlertoleranz innerhalb ei-
nes Systems diese Fehler der Kommunikation und somit dem Lernprozess zugang-
lich werden, was letztendlich dazu beitragt, sie in Zukunft weitgehend zu vermeiden
(Schreybdgg 2007).

,Das Potential fur negative Erfahrungen der Supervisanden scheint zu hoch sein,
eine Dunkelziffer ist anzunehmen®, daher ist es dringend erforderlich, eine Verbesse-
rung in der Praxis der Supervision anzustreben, da sich negative Erfahrungen der
Supervisanden nachweislich auf das Klientensystem auswirken konnen (Collenberg
2017, 95).

Die Studie von Kero (2010) ergab, dass Artikel, die sich mit den unerwinschten Ef-
fekten, Auswirkungen, Risiken und Fehlern im Kontext der Supervision beschaftigen,
lediglich etwa 4% aller zwischen 2000 und 2009 in den Zeitschriften OSC und Super-
vision veroffentlichten Artikel ausmachen, wenn man sie mit der Gesamtzahl ver-
gleicht (Kero 2010). Diese Ergebnisse lassen Raum flr verschiedene Schlussfolge-
rungen, darunter die Hypothese, dass Supervisoren, Forscher und moglicherweise
auch die Herausgeber dieser Zeitschriften zogern kdnnten, sich mit den weniger po-
sitiven Aspekten ihrer Disziplin auseinanderzusetzen oder diesen moglicherweise

nicht begegnen und einfach ausweichen mochten (Kero, 2010).


https://link.springer.com/article/10.1007/s00729-016-0073-8#ref-CR23
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Fur die Sicherheit und Unbedenklichkeit von Supervision ist es von entscheidender
Bedeutung, die Identifikation von Fehlern nachdrtcklich zu férdern. Ohne eine grind-
liche Auseinandersetzung mit den potenziellen unerwtinschten Effekten und Risiken
sowie entsprechende Forschung und Diskussion kann keine ausreichende Qualitats-
sicherung und Professionalisierung gewahrleistet werden. In diesem Zusammenhang
fordern Petzold und Moser (2007) von allen Beteiligten in diesem Bereich sowohl the-
oretische als auch empirische Forschungsanstrengungen sowie eine Qualitatskon-

trolle in den Supervisionsprozessen.

Der Umgang mit Fehlern ist wichtig. Sie sind unvermeidlich und variieren in Bedeu-
tung und Konstruktivitat. Die Gesellschaft tabuisiert oft Behandlungsfehler aus Furcht
vor Imageverlust, Klagen, Erwartungen und personlichen Emotionen wie Angst und
Scham. Ein toleranterer Umgang mit Fehlern fordert die Kommunikation und das Ler-
nen. Supervisorische Fehler, wie Rahmenfehler (Feldkenntnis, Grenzen beachten),
Settingfehler und ethische Fehler, kdnnen Irritationen oder Krisen auslésen oder be-

stehende verstarken.

Der Umgang mit Fehlern sollte auf einem ausgewogenen Ansatz basieren, der die
Verantwortlichkeit betont, aber auch die Menschlichkeit und das Streben nach Ver-
besserung respektiert. Eine Kultur, die Fehler als Chancen und nicht als Katastro-
phen betrachtet, kann eine produktive und innovative Gesellschaft fordern. Das Un-
terlassen einer angemessenen Fehlerbewaltigung sowie die mangelnde Auseinan-
dersetzung mit Fehlern bergen das Risiko potenziell schwerwiegender Konsequen-

zen und erheblicher Schaden.

8. Potenzielle Auswirkungen

In der Supervision besteht das Risiko von Schadigungen, wenn unangemessene
oder fehlerhafte Praktiken angewendet werden oder die Bedirfnisse und Grenzen

der Supervisanden nicht angemessen berlcksichtigt werden.

Eine Schadigung manifestiert sich als negative Konsequenz eines nicht wiedergutzu-
machenden Fehlers, der potenziell zu psychischen, physischen, sozialen und materi-

ellen Folgen fuhren kann. Diese Schadigung kann vielfaltige Auswirkungen haben,
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sowohl auf individueller Ebene fur die Betroffenen als auch auf Subsysteme inner-

halb der Organisation.

8.1 Individuelle Konsequenzen

Schaden fur Einzelne entsteht, wenn die Ergebnisse der Supervision oder Beratung
nicht klar ersichtlich sind, wenn diese Prozesse nicht effektiv fur die Supervisanden
sind und sie sich nicht mit dem Verlauf oder den Ergebnissen identifizieren konnen.
Wenn Supervisoren unangemessene Ratschlage geben oder fehlerhafte Diagnosen
stellen, kdnnen bestehende Probleme verstarkt oder neue Probleme verursacht wer-
den, was zu einer Verschlechterung der Situation der betroffenen Person fuhren
kann. Eine solche Vernachlassigung kann sich auch in inkonsistentem Verhalten und
unangemessenen Reaktionen gegeniber den Klienten der Supervisanden widerspie-
geln. Im schlimmsten Fall kann dieser Schaden zu psychischen Verletzungen fuhren
und die Integritat einzelner oder mehrerer Supervisanden beeintrachtigen (Schigl/
2016).

In der Supervision besteht auch das Risiko, dass Supervisanden durch unsensible
oder unangemessene Interventionen emotional belastet werden, was negative Aus-
wirkungen auf ihr Wohlbefinden und ihre psychische Gesundheit haben kann. Dies
kann zu Verletzungen und Krankungen fuhren, die auf einer sehr personlichen und
individuellen Ebene auftreten, aber auch Auswirkungen auf soziale Netzwerke haben
kénnen. Diese Art von Verletzung ist moglicherweise nicht unmittelbar flur andere er-
sichtlich, aber fur den Betroffenen selbst spurbar (Schigl 2013, 46).

Im schlimmsten Fall kann sich eine Verletzung noch verstarken, wenn sie vom Su-
pervisanden ausgedrickt wird, aber vom Supervisor mit seiner Autoritat abgetan
wird. Diese nicht problematisierte oder problematisierbare Deutungsmacht kann oft
zu weiteren Verletzungen fuhren. Diese zeigen sich durch Abwehrhaltungen, das

Nichtwahrnehmen oder Nichternstnehmen seitens des Supervisors.

Das Risiko von Verletzungen erhoht sich in Gruppen- und Teamsupervisionen auf-
grund der sozialen Dynamik unter den Kollegen. Diese Dynamik kann sogar dazu
fuhren, dass Verletzungen erst entstehen, wenn sie nicht von dem Supervisor ange-

messen moderiert oder abgepuffert werden (Schigl 2013, 46).
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Eine Analyse aus der Genderperspektive zeigt, dass mannliche Supervisoren haufi-
ger als verletzend empfunden werden. Mannliche Supervisanden flhlen sich oft un-
gerecht behandelt und erleben dies als verletzend. Auf der anderen Seite sind
Frauen besonders betroffen von der Zuschreibung von Inkompetenz, insbesondere
wenn diese Einschatzung von einer anderen Frau stammt. Dies wird von ihnen als

besonders verletzend wahrgenommen (Schigl 2013, 46).

Schwere Verletzungen konnen in der Supervision eher bei Supervisanden auftreten,
die bereits einschlagige traumatische Erfahrungen gemacht haben oder sich in Zei-
ten groRer aktueller Vulnerabilitat befinden. Die Situation wird jedoch viel komplexer,
wenn es um Probleme mit den Klienten geht. In solchen Fallen kédnnen Fehlberatung
oder eine falsche Beurteilung der Patientensituation durch den Supervisor schwer-
wiegende negative Konsequenzen haben, wie den vorzeitigen Abbruch der Behand-

lung, Suizidversuche oder Ubersturzte Trennungen.

Es ist wichtig, dass Supervisoren ihre Verantwortung erkennen und sich bewusst
sind, wie ihre Handlungen und Interventionen die Supervisanden beeinflussen kon-
nen. Eine reflektierte Praxis, angemessene Kompetenzen und ein respektvoller Um-
gang sind entscheidend, um das Risiko von Schadigungen in der Supervision zu mi-
nimieren und eine férderliche und sichere Lernumgebung zu schaffen. Bei Anzeichen
von Schadigung ist es wichtig, Unterstitzung und Hilfe anzubieten, um die Auswir-

kungen zu mindern und eine angemessene Unterstutzung zu gewahrleisten.

8.2 Folgen fiir den Betrieb

Die Folgen von Fehlern in der Supervision auf einer betrieblichen Ebene konnen
vielfaltig sein und variieren je nach Art und Schwere des Fehlers sowie den

individuellen Umstanden der Supervisanden.

So kénnen z. B. fehlende Strukturierung, unzureichende Moderation oder mangelnde
Bearbeitung relevanter Themen zu einem ineffizienten und unproduktiven Supervisi-
onsprozess fuhren. Dies kann zu einem Verlust von Zeit und Ressourcen sowohl fur
die Supervisanden als auch fur die Organisation beitragen. Verlorene Arbeitszeit so-
wie Kosten flr Supervision werden in solchen Fallen investiert, ohne dass ein Nutzen

erzielt wird, so dass auch ein finanzieller Schaden entsteht. Dartber hinaus kbnnen
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Schaden auch in der Destabilisierung von Organisationsbereichen oder sogar der
gesamten Organisation auftreten, ohne dass diese Instabilitat zu einem neuen, posi-
tiven Gleichgewicht flhrt (Schigl 2013, 46).

Fehlerhafte oder unzureichende Supervision kann die Entwicklung und das Lernen
der Supervisanden behindern. Wenn wichtige Themen nicht angemessen bearbeitet
oder falsche Ratschlage gegeben werden, kann dies zu Fehlentwicklungen oder
ineffektiven Losungsansatzen fuhren. Fehlende Unterstlitzung, unangemessene
Kritik oder negative Rickmeldungen seitens des Supervisors konnen das
Selbstvertrauen der Supervisanden enorm beeintrachtigen. Dies kann zu
Unsicherheit, Selbstzweifeln und einer Abnahme der Motivation sowie zu einem
gestorten Arbeitsklima fihren und das Vertrauen in den Supervisionsprozess

insgesamt beeinflussen.

Unzureichende Supervision kann auch negative Auswirkungen auf die
Zusammenarbeit im Team haben. Wenn Konflikte oder Probleme nicht angemessen
bearbeitet werden oder Interventionen zu Verstarkung von Konflikten fihren, kann
dies zu Spannungen, zu einer Verschlechterung der Dynamiken innerhalb des
Systems und einer Beeintrachtigung der Zusammenarbeit im Team fuhren (Schig/
2016, 87).

Supervisorische Fehler konnen fur das supervidierte Teilsystem schwerwiegende
Konsequenzen haben, darunter verfestigte Konflikte und vermehrte Spannungen mit
FUhrungspersonen. In Teamsupervisionen, in denen Verletzungen auftreten, kann
die gesamte Teamkultur darunter leiden, und die ansonsten geforderte kollegiale
Zusammenarbeit die Supervision eigentlich unterstlitzen sollte (Petzold 2007a), kann
in der Supervision untergraben werden. Dies kann zu einem Anstieg von Misstrauen
und Konkurrenz innerhalb des Teams fuhren und sich sogar auf die Arbeitsqualitat
auswirken (Schigl 2013, 46). Wenn Supervision fehlerhaft oder unzureichend ist,
kann dies dazu fuhren, dass Mitarbeitende frustriert sind, sich nicht ausreichend
unterstutzt fuhlen oder ihre Bedurfnisse nicht ernst genommen werden. Dies kann im

schlimmsten Fall zu Kindigungen oder einem erhdhten Mitarbeiterwechsel fuhren.

Wenn Fehlverhalten, unangemessene Interventionen oder Inkompetenz des
Supervisors nicht korrigiert werden, kann dies zu einer Qualitdtsminderung in der

Arbeit der Supervisanden fuhren. Dies kann sich auf die Leistungserbringung, die
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Behandlungsqualitat oder die Ergebnisse des Teams oder der Organisation
auswirken. Dies kann dazu fUhren, dass das Vertrauen in den Supervisionsprozess
sinkt und andere Mitarbeitende oder Organisationen sich moglicherweise von der

Supervision distanzieren (Schigl 2016, 87).

Unerwlnschte Effekte in der Supervision sind vermeidbare Ereignisse. Die
Bewertung von Schaden gestaltet sich jedoch problematisch, da es keinen
einheitlichen Mal3stab gibt, der eine objektive Bewertung ermoglichen warde. Es ist
wichtig zu betonen, dass diese Folgen nicht zwangslaufig auftreten missen und stark
von den individuellen Umstanden und dem Umgang mit den Fehlern abhangen (Kero
2010, 16). Im Allgemeinen sollte Supervision auf eine ressourcenorientierte
Herangehensweise anstatt auf die Suche nach Defiziten setzen und eine
salutogenetische Perspektive anstelle einer pathogenetischen Sichtweise verfolgen
(Schigl 2016, 87). Es liegt in der Verantwortung des Supervisors, seine Rolle
professionell und verantwortungsbewusst auszuuben, um mogliche negative Folgen

zu minimieren und die Qualitat der Supervision zu gewahrleisten.

9. Fazit

Bei einer umfassenden Analyse der vorliegenden Daten muss betont werden, dass
selbst bei einer Supervision, die nach den besten Standards durchgefiuhrt wird,
schwierige Situationen auftreten kénnen (Schigl 2016, 87). Die Gesamtbetrachtung
der Daten zeigt eindeutig, dass Supervision Risiken birgt und potenziell Schaden
verursachen kann. Es ist jedoch erwahnenswert, dass Supervisoren sich ihrer
eigenen Macht oft nur unzureichend bewusst sind, wie von Petzold im Jahr 2009
festgestellt wurde (Petzold 2009d).

Es ist notwendig, diese potenziellen Risiken zu erkennen, sich dieser potenziellen Ri-
siken und Fehlerquellen bewusst zu sein und angemessene Malinahmen zu ergrei-
fen, um die Qualitat und Sicherheit von Supervision zu gewahrleisten. Sorgfaltige

Planung, klare Kommunikation und Reflexion Uber die Supervisionsprozesse kénnen
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dabei helfen, unerwiinschte Auswirkungen zu minimieren und die Supervision effektiv

und sicher zu gestalten.

Es ist von entscheidender Bedeutung, die negativen Effekte in der Supervision zu
betrachten, um ein umfassendes Verstandnis dieser Praxis zu entwickeln. Die Ana-
lyse der negativen Effekte kann dazu beitragen, MalRnahmen zu entwickeln, um
diese Risiken zu minimieren und die Qualitat und Sicherheit der Supervision weiter

ZuU verbessern.

Es zeigt sich, dass es von enormer Relevanz ist negative Effekte in der Supervision
zu untersuchen und zu verstehen. Durch eine Auflistung von unerwinschten Effekten
wie Nebenwirkungen, Risiken, Behandlungsfehlern und Schaden, die durch Supervi-
sion entstanden sind, kann ein umfassenderer Einblick gewonnen werden. Die in die-
ser Arbeit vorgenommene Auflistung basiert auf verschiedenen Untersuchungen,
Studien und Aufsatzen aus der Supervisionsliteratur und soll dazu beitragen, potenzi-
elle Risiken und Herausforderungen bei der Durchfiuhrung von Supervision zu erken-

nen und zu adressieren.

Das Auftreten nachteiliger Effekte wahrend eines Supervisionsprozesses stellt
zweifellos ein naturliches Phanomen dar. Allerdings konnen diese Effekte die
Leistungsfahigkeit der Profession einschranken und das Wohlbefinden der
Supervisanden beeintrachtigen. Daher ist es von groRter Bedeutung, diese
Nebenwirkungen zu vermeiden. In diesem Zusammenhang ist es essenziell, sich
ihrer bewusst zu sein, ihr Ursprung zu verstehen, sie zu reflektieren und die
Prozesse kontinuierlich zu optimieren. Dies geschieht durch die Anregung von
Uberlegungen, die Vorstellung von Verbesserungsvorschlagen und die Entwicklung

von ldeen zur Beseitigung unerwinschter Auswirkungen.

Es scheint, dass das Potenzial fur negative Erfahrungen der Supervisanden hoch ist,
und es ist wahrscheinlich, dass es eine Dunkelziffer von unberichteten Fallen gibt.
Daher ist es dringend erforderlich, Veranderungen in der supervisorischen Praxis an-
zustreben. Negative Erfahrungen und vor allem schadigende Erfahrungen der Super-
visanden sollten zu Veranderungen in der supervisorischen Praxis fuhren, weil sich
diese nicht nur auf die Supervisanden selbst, sondern auch auf das Patientensystem

auswirken kénnen, das von den Supervisanden betreut wird (Petzold 2003a).
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Es ist von groRRer Bedeutung, die Qualitat der Supervision zu verbessern und sicher-
zustellen, dass sie fur alle Beteiligten eine positive und unterstitzende Erfahrung ist.
Daher ist es wichtig, Transparenz Uber die Erkenntnisse aus der Supervision herzu-
stellen und das Patientensystem ernst zu nehmen. Supervision sollte nicht nur zur ei-
genen Entlastung und Unterstutzung dienen, sondern das Patientensystem in den
Fokus ricken. Dies erfordert moglicherweise eine verstarkte Aufmerksamkeit auf die
Bedurfnisse und Perspektiven der Supervisanden sowie die Schaffung von Mecha-
nismen zur Meldung und Losung von Problemen in der Supervision. Die transparente
Kommunikation mit den Patienten auf Augenhéhe und die Thematisierung sowie Re-
flexion von Macht- und Ohnmachtsphanomenen sollten auch selbstverstandlich sein
(Petzold 2003a).

Grundlegend ist, dass Supervision von qualifizierten Fachleuten durchgefuhrt wird.
Es wird daher gefordert, einen gesetzlichen Rahmen fur die Ausbildung, den Schutz
der Berufsbezeichnungen von Supervision und Coaching sowie eine wissenschaftli-
che und ethisch - moralische Fundierung einzuflihren, um die Professionalisierung zu

unterstutzen (Schiegl, 2011).

Dies sind wichtige Schritte, um die Qualitat und Sicherheit von Supervision zu ver-
bessern und sicherzustellen, dass sie den Bedurfnissen der Supervisanden und ihrer

Patienten gerecht wird.

10. Zusammenfassung/Summary

Zusammenfassung: Exploration unerwiunschter Effekte in der Supervision. Die
Relevanz von Risiken, Fehlern, Nebenwirkungen, Schaden und ihren Auswir-
kungen auf den supervisorischen Prozess

In den vergangenen Jahren hat sich Supervision zunehmende Verbreitung gefunden.
Der supervisorische Prozess ist au3erst komplex und kann Veranderungsbedarfe in
Organisationen, Subsystemen von Organisationen oder im individuellen Lebensver-
lauf von Personen deutlich aufzeigen. Es ist jedoch wichtig zu beachten, dass Super-
vision trotz ihrer positiven Auswirkungen auch potenzielle Nebenwirkungen aufwei-
sen kann. Das Ubergeordnete Ziel dieser Arbeit besteht daher darin, die Aufmerk-
samkeit auf potenziell nachteilige Aspekte zu lenken und unerwiunschte Erscheinun-
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gen in der Supervision naher zu beleuchten. Durch die Berucksichtigung dieser Pha-
nomene sollen Grundlagen fur positive Anpassungen und Verbesserungen geschaf-
fen werden, die zur Qualitatssicherung und Steigerung der Effektivitat der Supervi-
sion beitragen und letztendlich die Arbeitsqualitat der Supervisanden verbessern sol-
len.

Schlisselworter: Effektivitat der Supervision, Nebeneffekte, Risiken,
Qualitatssicherung

Summary: Exploration of Undesired Effects in Supervision. The Relevance of
Risks, Errors, Side Effects, Harm, and Their Impact on the Supervisory Process
In recent years, supervision has gained increasing prominence. The supervisory
process is highly complex and can clearly identify the need for change within
organizations, subsystems of organizations, or individuals' life trajectories. However,
it is important to note that despite its positive effects, supervision can also have
potential side effects. The overarching goal of this work is therefore to draw attention
to potentially adverse aspects and shed light on undesirable phenomena within
supervision. By considering these phenomena, the aim is to establish a foundation
for positive adjustments and improvements that contribute to quality assurance and
enhance the effectiveness of supervision, ultimately leading to an improved work
quality for supervisees.

Keywords: Effectiveness of supervision, side effects, risks, quality assurance
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