«Kollegiale Supervision”

Ein Praxisleitfaden fiir Besprechungen in Pflege-, Arzteteams und anderen kollegialen
Gruppen (ohne professionellen Supervisor)

Zum einen mochte ich Kollegien und kollegiale Gruppen, die
Supervisionen einfiihren wollen, dazu ermutigen und ihnen ein
Hilfsinstrument an die Hand geben, mit dem sie auch ohne
professionellen Supervisor supervisorisch arbeiten kénnen. Zum
anderen will ich dazu anregen, verstarkt Aspekte supervisorischen
Arbeitens in bereits etablierte Arbeitsbesprechungen zu
integrieren. Oft wird nicht die vollstandige Anwendung sinnvoll
und maoglich sein, jedoch sind fiir die unterschiedlichsten
Situationen einzelne Aspekte oder Teile des Leitfadens anwendbar,
oder sie bieten zumindest Anregungen.

n den letzten Jahren wurde viel iiber die
Notwendigkeit von Supervision fiir pa-
tientennahe Berufe geschrieben und unter

anderem in Dr. med. Mabuse veroffentlicht. .

Mein Praxisleitfaden reiht sich hier zwar
ein, erhebt jedoch nicht den Anspruch auf
eine umfassende Auseinandersetzung mit
dem Thema. Mein Leitgedanke ist vielmehr,
supervisorisches Arbeiten stirker in den
Strukturen des Krankenhauses bzw. im Ar-
beitsalltag zu verankern. Dies in der Hoff-
nung auf dann wachsende Arbeitszufrieden-
heit, eine stirkere Orientierung der medizi-
nischen und pflegerischen Versorgung an
den Patienten und bestenfalls auch ein Mehr
an Demokratie im Krankenhaus.

In vielen Fillen scheint es sinnvoll, Super-
visionen durch einen auBienstehenden und
professionellen Supervisor leiten zu lassen,
z. B. wenn in einem Team fast alle Mitglie-
der in einen tiefsitzenden, spannungsgela-
denen Konflikt verwickelt sind. Der profes-
sionelle Supervisor hat hier meist mehr
Kompetenz bzw. Souverinitiit in der Mode-
ration schwieriger Sitzungen als ein Mit-
glied der Arbeitsgruppe und daneben den
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unschitzbaren Vorteil der Unparteilichkeit
und des AuBlenstehens. Ein Praxisleitfaden
zur ,kollegialen Supervision* muB sich da-
her die kritische Frage gefallen lassen, ob er
nicht nur den Mangel an durch Arbeitgeber
zur Verfiigung gestellten ,,Profis* auf dem
Riicken der Arbeitnehmer im Gesundheits-
wesen kompensieren- will. Nach meinem
Verstindnis findet Supervision aber bereits
iiberall dort statt, wo sich Menschen in Ar-
beitszusammenhingen miteinander bemii-
hen, eigenes Erleben zu ,.explorieren®, also
versuchen, Gefiihle zu erforschen, Sicht-
und Handlungsweisen reflektieren, sich mit
Kollegen, den Strukturen des Systems und
anderen Rahmenbedingungen kritisch aus-
einandersetzen, so daf Probleme angegan-
gen und besser gelost werden kénnen. Auf
der Grundlage dieses weiten Begriffsver-
stdndnisses findet Supervision in Kranken-
hiusern in den verschiedensten Variationen
stindig statt. Der vorliegende ,Praxisleit-
faden versteht sich als Ermutigung und
Hilfe, Zusammentreffen dieser Art selbstiin-
dig noch nutzbringender zu gestalten oder
sie gar zu einer geregelten, verbindlichen

von Agnes KoB

Veranstaltung — eben einer ,kollegialen Su-
pervision® — zu machen. Dies ist fiir Pflege-
und Arzteteams genauso denkbar wie fiir
berufsgruppeniibergreifende Konstellatio-
nen, AiPler oder Auszubildende in der Kran-
kenpflege. Entsteht dabei eine Intensivie-
rung des Gruppenprozesses, im Sinne von
mehr Vertrauen, Offenheit und Entwick-
lung, so kann sich das auf Einzelpersonen
und die Gruppe emanzipatorisch auswirken,
Innovationen begiinstigen und letztlich
Strukturen demokratischer werden lassen.
Unabhéngig hiervon kann und muB jedoch
die Notwendigkeit professioneller Supervi-
sion in bestimmten Situationen unterstri-
chen werden

Teile bzw. einzelne Aspekte des Leitfa-
dens konnen unter Einbeziehung der jewei-
ligen Bedingungen durchaus in bereits eta-
blierte Teambesprechungen, irztliche- oder
Pflegevisiten, Ubergaben und Arbeitsge-
sprache aller Art integriert werden. Dies
wird oftmals ein Umdenken voraussetzen
und einen etwas verunsichernden Gewoh-
nungsprozeB fiir alle Beteiligten bedeuten,
bietet aber aus meiner Sicht besondere
Chancen auf die Verbesserung der Arbeits-
zufriedenheit und der Qualitiit der Arbeit.
Denn die Reflexion der eigenen Haltung und
Arbeit, das Aussprechen der eigenen Be-
findlichkeit und Sichtweise wiirden in
Strukturen verankert und so auch im Ar-
beitsalltag angeregt werden. Der Effekt
wire vermutlich durchgiingiger und nach-
haltiger wirksam als bei ausschlieBlich statt-
findender klassischer Supervision.

Kollegiale Supervision und ,superviso-
risch orientierte  Arbeitsbesprechungen**
konnen nicht nur entlasten, dariiber hinaus ist
es moglich, die verschiedenen Anteile
schwieriger Situationen oder Probleme , auf-
zudrdseln: Wer hat welchen Anteil an der
Entstehung der Situation? Welche Aspekte
gehen aufs Konto der Rahmenbedingungen
oder Strukturen? Darauf basierend lassen
sich meist mégliche Ansiitze fiir Problemlé-
sungen finden. Der Leitfaden setzt am per-
sonzentrierten Konzept von C. Rogers an.
Das bedeutet, die an der Besprechung / kol-
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Das gliickliche Team nach Anwendung des Leitfadens

legialen Supervision Beteiligten bemiihen
sich um einen entsprechenden Umgang mit-
einander: Sie versuchen, sich ihre echten
Eindriicke und Empfindungen in Form von
.Ich-Botschaften™ mitzuteilen, moglichst
ohne den anderen zu verletzen; sie bemiihen
sich um Wertfreiheit ihrer AuBerungen und
um Wertschitzung der Gespriichspartner; sie
versuchen, den anderen genau und ernsthaft
zu verstehen und die Welt mit seinen / ihren
Augen zu sehen, Das personzentrierte Kon-
" zeptgehtdavon aus, daB unter diesen Voraus-
setzungen bestmdgliche Bedingungen ge-
schaffen sind, damit die einbringende Person
einen ihr gemifen Weg zur Problemlésung
findet. Je nach Situation und Anliegen der
Person bzw. der Personen, die den,,Fall* ein-
bringt / einbringen, miissen unterschiedliche
Ziele in den Besprechungen angestrebt wer-
den. Hier wird eine weitere Grenze des Leit-
fadens deutlich: Die ,,personzentrierte
Grundhaltung™ in umfassender Form laft
sich nicht mit Hilfe eines , Leitfadens* errei-
chen, sondern setzt einen intensiven, lang-
wierigen Prozef personlicher Auseinander-
setzung voraus. Arbeitsgruppen, in denen die
Fihigkeit, miteinander personzentriert um-
zugehen, wenig ausgeprigt ist, oder die unter
extrem widrigen Rahmenbedingungen ar-
beiten miissen, werden daher besonders auf
einen auBenstehenden Supervisor angewie-
sen sein.
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Praxisleitfaden ,kollegiale
Supervision”

Mégliche Ziele kollegialer Supervision

» Entlastung in schwierigen, bedriik-
kenden Situationen

Beispiele: Tod einer jungen Patientin, die
ich betreut habe und der mich sehr bedriick:;
Einarbeitung eines neuen Mitarbeiters, den
ich als sehr anstrengend empfinde.

Allein schon das Aussprechen kann dem
Entlasteten” wieder mehr inneren Spiel-
raum geben, die Haltung dem Betroffenen
gegeniiber beeinflussen, ihm Kraft fiir neue
schwierige Situationen geben.

» Klirung eigener Empfindungen oder
Reaktionen

Beispiele: Warum macht mich gerade die-
ser Patient so drgerlich? Warum fiillt es mir
gerade bei dieser Angehdrigen so schwer,
die erforderliche Geduld aufzubringen?
Hier erfolgt ein Klirungsprozel mit Hilfe
der Gruppe, bei dem das Erleben und damit
die Haltung des ,Einbringenden® sich
,automatisch* dndern wird.

» Kldrungeigener Anteile, die eine schwie-
rige, problematische Situation begiinstigen,
und umgekehrt Klirung, welche Anteile
nichts mit der eigenen Person zu tun haben,
sondern in anderen Personen bzw. Struktu-
ren und Rahmenbedingungen zu suchen
sind

Beispiele: Ergebnisse solcher Kldrungs-
prozesse konnten sein, daf3 ich erkenne, daf8
ein ,,Motivationsloch* von mir die lustlose

Arbeitsweise eines Schiilers /AiPlers be-
glinstigt hat, oder meine derzeitigen Uber-
forderungsgefiihle aggressive Verhaltens-
weisen eines Patienten verfestigt haben
(z. B. weil ich mich selbst zur Zeit subtil ag-
gressiv verhalte): aber auch andersherum:
dafi meine Unlust auf die Betreung eines
Schiilers / AiPlers etwas mit dessen Motiva-
tionslosigkeit zu tun hat, oder mich die Ag-
gressiviidt eines Patienten sehr fordert.

Ausgangspunkt fiir diesen Klidrungspro-
zel} sollen die Empfindungen und Sichtwei-
sen des Einbringenden sein, die sich mit
Hilfe der Gruppe, auf der Basis einer einfiih-
lenden, echten und akzeptierenden Grund-
haltung erweitern werden. Dieses Ziel macht
einen zentralen Effekt von personzentrierter
Supervision aus. Im positiven Fall ergibt sich
schon allein hierdurch eine ausgeprigte An-
derung von Erleben und Haltung. Perspek-
tivisch wird sich dadurch die Beziehung zum
Patienten / Schiiler indern, das Problem sich
also im Laufe der Zeit auflosen bzw. an Be-
deutung verlieren, ohne daf iiber ,.Lésungs-
vorschldge™ im klassischen Sinn iiberhaupt
nachgedacht wurde.

» Hilfestellung fiir einen giinstigeren Um-
gang mit schwierigen Situationen oder Kon-
flikten; Vorbereitung auf eine erwartete
schwierige Situation / einen Konflikt
Beispiele: Ich will mich fiir ein begleitendes
Gesprich mit Angehérigen riisten, deren
Tochter im Sterben liegt; ich will die Anlei-
tung eines Patienten zur Selbstinjektion von
Insulin sinnvoller / effektiver gestalten als
bisher, ohne zu wissen wie; ich habe einen
Konflikt mit einem Vorgesetzten, Patienten,
Kollegen.

Fiir die Entwicklung sinnvoller Lésungs-
moglichkeiten ist die unter obigem Ziel
beschriebene ,,Aufdrdselung™ der Situation
in fast allen Fillen erforderlich. Hiufig
besteht eine Tendenz zu sehr l6sungsorien-
tierter Beratung in der Gruppe, wobei vor-
schnell pragmatische Vorschlidge gemacht
werden! Dies bleibt hiiufig ohne den er-
wiinschten, hilfreichen Effekt, denn die
Waurzel der meisten in Supervisionen einge-
brachten Probleme besteht nicht im ,.Nicht-
wissen iiber Losungen®, sondern in einer
ganz bestimmten Erlebensweise! Unter die-
sem Vorbehalt kénnen aber in der Gruppe
entstechende und weiterentwickelte Lo-
sungsansidtze dem/den .Falleinbringen-
den* helfen, eine sinnvolle und auf sich per-
sonlich angepaBte Vorgehensweise zu fin-
den. Es soll immer klar bleiben, daB die
Gruppe maximal Empfehlungen ausspre-
chen kann, die einbringende Person aber
entscheiden muB, welches fiir sie ein guter
und gangbarer Weg ist.
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» Klirung von Konflikten zwischen ein-
zelnen Gruppenmitgliedern und innerhalb
der Gesamtgruppe

Beispiele: Streit zwischen Stationsarzt
und Stationsleitung iiber Bettenbelegung
oder die Schmerztherapie; Streit zwischen
Kollegen iiber die Zustindigkeit fiir be-
stimmte Aufgaben auf der Station.

Arbeitsschritte in der kollegialen
Supervision

Moderator wahlen

Die Gruppe wiihlt aus ihrer Mitte einen
Moderator®, der auf die Einhaltung der im
Folgenden aufgefiihrten Spielregeln bzw.
des Ablaufs achtet. Bei lidngerfristigen
Gruppen sollte diese Rolle reihum wech-
seln. In festen Arbeitsteams wird es meist
zunichst die Leitung sein, die dann eine
doppelte Rolle einnimmt (Vorgesetzte/r und
ModeratorIn). Je nach Rahmen und geplan-
ten Inhalten der Veranstaltung kann eine
Protokollfiihrung sinnvoll sein, z.B. wenn
Ergebnisse an andere Personen weiter gege-
ben werden sollen.

«Blitzlicht"

Um ein offenes und vertrauensvolles Ar-
beitsklima zu begiinstigen und zu kultivie-
ren, fingt die Sitzung am besten mit einer
Ubung zum ,,Warmwerden* an. Es eignet
sich z.B. das ,,Blitzlicht™: Jedes Gruppen-
mitglied bringt kurz seine Befindlichkeit im
,,Hier und Jetzt" zum Ausdruck, wobei er/
sie selbstverstindlich nur so viel sagt, wie er
/ sie im Moment méchte. AuBerungen wiih-
rend des Blitzlichts diirfen grundsitzlich
nicht kommentiert werden! Steht die Sit-
zung in einem lidngerfristigen kollegialen
ProzeBzusammenhang, so kann das Blitz-
licht auch genutzt werden, um ,,Nachklin-
ge" (neu aufgetauchte Empfindungen, wei-
tere Reflexionen) aus vorausgegangenen
Veranstaltungen einzubringen. Es muf} je-
doch —vor allem von Moderator—darauf ge-
achtet werden, dall das Blitzlicht nicht
schon in die Besprechung einzelner Situa-
tionen oder in Diskussionen miindet!

Themen- bzw. Fallfestlegung /
Arbeitsprogramm erstellen

Zunidchst werden alle Themen / Fille
gleichberechtigt gesammelt, die aus der
Gruppe genannt werden. Unter Einbezie-
hung des zeitlichen Rahmens einigt sich die
Gruppe, wessen Thema bzw. welche The-
men in dieser Sitzung bearbeitet werden.
Wenn mehrere Punkte bearbeitet werden,
sollte gemeinsam eine Zeitplanung erfol-
gen, auf deren Einhaltung der Moderator
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achtet. Die Themenfestlegung ist als per-
sonzentriert zu bezeichnen, wenn entspre-
chende Beschliisse nicht einfach entspre-
chend der Mehrheitsverhiltnisse getroffen
werden, sondern in moglichst breitem Kon-
sens. Hierzu konnten folgende Hilfsfragen
beitragen: Wer hatein besonders dringendes
Anliegen bzw. viel Druck? Welches Thema
ist fiir alle interessant? Wieviel Zeit wird be-
notigt und wieviel Zeit steht zur Verfiigung?
— Gemeinsam wird ein Arbeitsprogramm
mit inhaltlicher und zeitlicher Grobstruktur
erstellt. Erforderlichenfalles bringt der Mo-
derator dabei Vorschlige als Diskussions-
grundlage ein.

Fallbearbeitung

1. Situations- und Anliegenklirung

» Diejenige/n, die ihren Fall oder ihr Pro-
blem einbringen, sollen die Situation be-
schreiben und so klar wie moglich das An-
liegen formulieren, das sie an die Gruppe
haben — Was genau méchten sie? (siche Ab-
schnitt Ziele, z. B. Entlastung, Kldrung eige-
ner Anteile, Finden einer geeigneten Vorge-
hensweise fiir eine Problemsituation). Han-
delt es sich um ein gemeinsames Thema der
gesamten Gruppe, so ist dennoch die Anlie-
genklidrung wichtig: auch bei gemeinsamen
Themen konnen fiir die einzelne Person
ganz unterschiedliche Aspekte bedeutsam
sein.

» In einem ersten Arbeitsschritt bemiiht
sich die Gruppe zunichst nur die Situation
und das Anliegen der einbringenden Person
/ Personen zu verstehen! Hierzu konnen
Fragen gestellt werden, bis alle Unklarhei-
ten beseitigt sind. Gegebenenfalls wird auch
an dieser Stelle geklirt, in welcher Form die
entsprechenden Personen ihren Fall bear-
beiten mdochten, z. B. Rollenspiel, Ge-
sprich, ein Bild malen, bei Themen der Ge-
samtgruppe evtl. alle Punkte auf Karteikar-
ten notieren und aufhidngen (= ,,Metaplan-
technik®). Es soll vermieden werden, hier
Meinungen oder Losungsvorschlége einzu-
bringen!

2. Die eigentliche Fallbearbeitung

» Erst danach bringt die Gruppe erste
Eindriicke ein, die moglichst einen Bezug
zum Anliegen der Einbringenden haben
sollten (wobei auch hier die personzentrier-
ten Grundhaltung beachtet werden muf, das
heif3t, es sollten moglichst keine Wertungen
oder Meinungen, sondemn nur eigene Emp-
findungen zum Ausdruck gebracht werden).
» Weitere Arbeitsschritte richten sich nach
dereingebrachten Situation und der gewihl-
ten Bearbeitungsform; hier sollten sich alle
Gruppenmitglieder verantwortlich fiihlen,
d. h. ihre Ideen einbringen, Vorschlége fiir
Vorgehensweisen machen oder Anderungs-

wiinsche jeglicher Art zum Ausdruck brin-
gen.

» Bei der hiufig gewihlten Bearbeitung in
Gesprachsform konnen jetzt Gefiihle, Ide-
en, Gedanken und Einschitzungen der
Gruppenmitglieder geduBert werden.

» Der Moderator sollte zwischendurch
nachfragen, wie es der einbringenden Per-
son mit dem bisher Gesagten / Gespielten
geht, was ihr die Beitriige der anderen ge-
bracht haben, was sie noch braucht, um ihr
Anliegen zu kldren und ob sie weiter arbei-
ten oder die Besprechung des Falles an die-
ser Stelle beenden mochte. Dazu kann es
sinnvoll sein, vorher strukturierend einzu-
greifen, z. B. durch knappes Zusammenzu-
fassen der von der Gruppe angesprochenen
Punkte.

» Insbesondere hat der Moderator in dieser
Phase die Aufgabe, die Gruppe auf folgen-
des hinzuweisen:

— wenn sie nicht mehr am Anliegen der Ein-
bringenden arbeitet, sondern z.B. an Fillen
anderer GruppenteilnehmerInnen;

— wenn der Zeitrahmen iiberschritten ist;

— wenn wertende AuBerungen fallen;

— wenn vereinbarte Vorgehensweisen nicht
eingehalten wurden;

—wenn eventuell neue Absprachen erforder-
lich werden.

Die Phase endet idealerweise damit, daf3

das Anliegen der Einbringenden geklirt ist,
und sollte durch eine aktuelle AuBerung des
wFalleinbringenden” (Wie fiihlt er/sie
sich? Was nimmt er / sie mit? Wie ist im jet-
zigen Moment ihre / seine Einschitzung? )
abgeschlossen werden.
» Je nach Ausgangslage der bearbeiteten
Situation kann die Gruppe an dieser Stelle
sinnvollerweise in Struktur oder Rahmenbe-
dingungen wurzelnde Aspekte der Situation
intensiver diskutieren und Vereinbarungen
treffen / beschlieBen, wie sie damit zukiinf-
tig umgehen oder diese zu éndem versuchen
will. Der Moderator sollte sich abschliefend
riickversichern, daB die Verabredung wirk-
lich Konsens ist und von der Gesamtgruppe
verbindlich getragen wird. Danach mu8 er,
wenn notig, Aspekte der Umsetzung in die
Praxis zur Erorterung bringen. Dazu gehort
beispielsweise, Auswirkungen der geplan-
ten MaBnahmen mdoglichst vollstindig ab-
zuschitzen, resultierenden Arbeitsaufwand
zu ermitteln und zu ,,verteilen”, Zeitpunkte
»festzuklopfen®, erforderliche Absprachen
Zu organisieren.

Beispiele: Es wird vereinbart, Gesprdiche
zwischen Mentor und Schiiler zukiinftig
moglichst in der Schule stattfinden zu las-
sen, damit duflere Storfaktoren ausgeschal-
tet sind, die Lehrer werden diesbeziiglich
angesprochen; es wird mit Kollegen aller
Berufsgruppen iiber Anderungen von Ar-
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beitsabliiufen gesprochen, damit die Patien-
ten grundsdtzlich nicht durch Visiten und
Untersuchungen beim Essen gestort wer-
den; das Thema Uberbelegung der Station
soll mit der Krankenhausleitung erortert
werden, die Vorgehensweise dafiir wird im
Detail abgesprochen.

Umgang mit Konflikten / Moderation
von Konfiktgesprachen

In Konfliktsituationen kann eine echte Kli-
rung grundsitzlich nur erreicht werden,
wenn alle am Konflikt Beteiligten gemein-
sam miteinander ins Gespriach kommen und
ihre Gefiihle, Gedanken, Wiinsche und An-
spriiche echt und von sich aus, also in Form

von Ich-Botschaften formulieren. Daneben'

ist die Bereitschaft erforderlich, die kom-
plett gegensetzliche Sichtweise anderer zu-
mindest nachzuvollziehen. So wird an-
schlieBend ein fiir alle Beteiligten akzepta-
bler Kompromif leichter gefunden, zumin-
dest aber 16st sich vermutlich die aufgebaute
Spannungauf. Als,,Pravention‘ spannungs-
reicher, belastender Konflikte ist daher eine
Kultur der Offenheit, Akzeptanz und des
Vertrauens im Umgang miteinander die be-
ste Methode. In bereits verfahrenen Situa-
tionen ist eine Auflsung bzw. Kldrung von
Konflikten oft schwierig und nur noch mit
Hilfe eines ,neutralen, ,nicht verwik-
kelten” Moderators moglich, der das Ver-
trauen aller Beteiligten gleichermaBen ge-
nieBen muB. Die Auswahl des Moderators
kann demnach die Chancen zur Klirung des
Konfliktes erheblich beeinflussen! Dieser
hat dann die schwierige Aufgabe, ein Klima
zu kultivieren, in dem alle Konfliktpartner
sich verstanden und akzeptiert fiihlen, da-
durch erstarrte Erlebens- und Sichtweisen
der Beteiligten langsam in Bewegung kom-
men und so wieder Verstindnis fiir das Ge-
geniiber moglich wird. Der Moderator muf}
auf jeden Fall versuchen, unparteiisch zu
bleiben. Seine Hauptaufgabe besteht in der
Herstellung der oben erwihnten Gespriich-
satmosphire.  Konfliktlésungsvorschlige
kommen dann idealerweise von den Kon-
fliktpartnern selber. Hinter den am Ende
verbindlich vereinbarten Lésungen miissen
alle Konfliktpartner aufrichtig stehen, wenn
sie wirklich tragfihig sein sollen! ,,Halbher-
zige* Einverstindnisse halten meist nicht,
da der Konflikt leicht neu aufbricht! Mo-
dera- tionsziel sollte demnach keine schnel-
le Harmonieherstellung sein, sondern eine
wniederlagelose Konfliktlosungsstrategie®,
also intensive Gespriche so lange, bis alles
ausgesprochen und gegebenenfalls ein
»echter Konsens gefunden ist, an den sich
alle Beteiligten verbindlich halten wollen.
In vielen Situationen im Arbeitsalltag ist die
Kldrung eines Konfliktes zwischen den Be-
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teiligten oder mit der Moderation eines un-
beteiligten Kollegen sicher moglich. Andere
konnen hier meistens dadurch helfen, daf}
sie zum Konfliktgesprich ermutigen oder
ein vorbereitendes Gespriich mit den Betei-
ligten fithren, in dem diese fiir sich klidren
konnen, was genau sie eigentlich am Kon-
fliktpartner stort. Fiir das eigentliche Kon-
fliktgespriich ist dann ein kleiner Rahmen
meist giinstig. Im Verlauf einer groBeren
Veranstaltung, z.B. einer kollegialen Super-
vision, kénnen jedoch ebenfalls Konflikte
zum Thema werden; z.B. weil sie in der Ver-
anstaltung auftreten bzw. aufbrechen, weil
die Gruppe von Mitgliedern um Moderation
eines Konfliktgespriches gebeten wird oder
weil Kon- flikte mit Dritten als Problem zur
Fallbearbeitung in die Supervision einge-
bracht werden — was oft vorkommt. Die
Prinzipien des Umgangs damit entsprechen
dann ebenfalls den oben erlduterten. Sind in
einem Kolle-gium alle Mitarbeiter in einen
tiefsitzenden Konflikt verwickelt, ist die
Kldrung besonders schwierig und manch-
mal nur mit Hilfe eines auBenstehenden Su-
pervisors moglich.

AbschluBrunde

Zum AbschluB wird eine Runde entspre-
chend dem Einfiithrungsblitzlicht gemacht,
bei der jeder kurz seine Befindlichkeit und
Eindriicke, soweit er/sie dazu bereit ist,
formuliert: Es soll jeder etwas sagen, aber
nur so viel wie er/ sie mochte. Wichtig ist
dies vor allem, damit Dinge, die einzelnen
»nachhingen®, ausgesprochen und damit
»abgeholt” werden konnen, was hiufig un-
mittelbar entlastet und verhindert, daB
Dinge lange unangenehm in einzelnen Kol-
legInnen nachwirken.

Agnes KobB, Lehrerin fiir Pflegeberufe in
Frankfurt am Main, personzentrierte
Gesprdchsfiihrung - GwG, in Ausbildung
zur personzentrierten Beraterin

Quellen

Kollegiale Supervision*, Elke Osbomk-Fischer in
Gesprichspsychotherapie und personzentrierte
Beratung 4 / 98

wWege zu , fundierter Kollegialitiit" — innerer Ort
und duBerer Raum der Souverenitit*, Hilarion
Petzold, Ilse Orth in ,Report Psychologie®
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~Managerkonferenz“, Thomas Gordon, Hamburg,
1979, 8. Auflage

Private Mitschriften entsprechender Ausbildungsver-
anstaltungen

Martina Béhmer

Erfahrungen sexualisierter Gewalt in
der Lebensgeschichte alter Frauen
Ansitze fiir eine frauenorientierte Altenarbeit

Viele Verhaltensweisen von Frauen in
Altenheimen weisen darauf hin, daB im
Pflegekontext traumatisierende
Erfahrungen durch sexuelle Gewalt
aktualisiert werden konnen. Die Autorin
fordert einen anderen Umgang mit alten
Frauen in Pflegesituationen,
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