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VYorwort

Das Forum Supervision hat sich von Beginn an immer wieder mit zentralen The-
men der Supervisionsgeschichte beschéftigt. Aber die Frage danach, woher wir
kommen und was die Geschichte der Supervision geprégt hat, haben wir explizit
noch nicht in den Blick genommen.

Geschichte will nicht nur erzdhlen, sondem will Vergangenheit nachvollziehbar
machen. Im Nachspiiren und sich Hineinversetzen wird Vergangenes lebendig und
im Vergleich zu ihr die Gegenwart verstehbar. Dabei stellt Geschichte nicht selbst-
verstindlich und unmittelbar Wirklichkeit dar; das von ihr entworfene Bild von der
Vergangenheit hangt ab von der Dichte und Qualitit ihrer Quellen und vor allem
von deren Interpretation. Insofern ist jedes Bild, das Geschichtsschreibung zeich-
net, auch eine Konstruktion.

Fiir Geschichtsschreibung gilt, was wir aus unserer supervisorischen Arbeit ken-
nen: erst der Vergleich mehrerer Sichtweisen und die Feststellung von Unterschie-
den ldsst das Profil der dargestellten Situation deutlicher werden. Wir haben jene
Vertreterinnen und Vertreter der Supervision, die von der DGSv anlésslich des
20-jéhrigen Jubildums der DGSv in Berlin im Oktober 2009 geehrt wurden, in ei-
nem Brief gebeten, uns ihre Sicht auf die Entwicklung der Supervision zu erzihlen.
Die Antworten sind schon in ihrer Form sehr unterschiedlich ausgefallen. Norbert
Lippenmeier, Kornelia Rappe-Giesecke, Harald Piihl und Ulrike Galander ha-
ben die Briefform aufgenommen. Im Rahmen eines Gespréchs haben sich Renate
Strombach — mit Anette Voigt — und Gerhard Leuschner — mit Wolfgang Wei-
gand, und dem Forum - geduflert. Marianne Hege schlieBlich hat uns einen Bei-
trag zur Entwicklung der Supervision in der Sozialen Arbeit zur Verfiigung gestellt.

Auch inhaltlich sind die Zugénge sehr verschieden und thematisieren jeweils ei-
gene Schwerpunkte. Diese Mehrperspektivitét isthilfreich, wenn man sich der Rea-
litdt anndhern will, und sie liefert uns Einblicke in mehr als 50 Jahre Geschichte der
Supervision in Deutschland. Die Zeugnisse zeichnen Entwicklungen in der Zeitlinie
nach, beschreiben regionale Besonderheiten, stellen Beziige zu zentralen Institutio-
nen her, verschaffen Einblicke in die ethischen Kontexte und in handlungsfeldspe-
zifische Herausforderungen. Manche der vorliegenden Texte liefern iiberwiegend
systematisch erforschtes Quellenmaterial, wissenschaftlich und theoretisch fundiert.
Andere Texte sind eher Zeitzeugnisse, Erzéhlungen und subjektive Selbstaussagen;
sie erschliefen sich auch in supervisorischer Weise durch den distanzierten Blick
des Beobachters, der nach der Nachricht hinter der Nachricht sucht.

Die Autorinnen und Autoren der Texte bezeichnen wir als Pioniere, als Wegbe-
reiter der Profession Supervision. Ihren Blick auf die Anfange und ersten Entwick-
lungen nachzuvollziehen, erscheint angesichts aktueller Fragen hilfreich und be-
deutsam. Die wahmehmbare Tendenz, unter der Sammelbezeichnung ,,Beratung*
verschiedenste Formate zu subsumieren, und auch das Bemiihen von Strémungen
in der DGSv, den Verband als Beratungsverband breit aufzustellen und darin der
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Supervision einen spezifischen Platz zu geben, lassen es hilfreich erscheinen, mit
einem Blick in die Geschichte das Spezifische von Supervision auch im Unter-
schied zu anderen Beratungsformen deutlich zu machen. Der Blick in die Vergan-
genheit fordert uns heraus: das ,,ich erinnere mich* ist die Anwesenheit des Ver-
gangenen im Jetzt.

Auflerhalb der Befragung der Pioniere der Supervision aber deutlich innerhalb
des Themas liegt der Beitrag von Adrian Gaertner, der sich angesichts der expan-
siven Professionalisierungsbemiihungen der DGSv um die Zukunft einer gegen-
standsorientierten Praxis und Theorie der Supervision sorgt. In diesem Zusammen-
hang wirft er einen Blick auf die Geschichte der Supervision einschlieBlich ihrer
vergessenen Vor- und Frithformen.

AufBlerhalb des Themenschwerpunkts bewegen sich die beiden abschlieBenden
Beitrdge: Annemarie Bauer und Susanne Pfeifer-Voigt beleuchten die ,,dunklen
Seiten der Liebe* und sondieren Moglichkeiten, wie das Thema Paarbeziehungen
im Team in der Supervision aufgegriffen werden kann. Heidrun Stenzel diskutiert
angesichts der gesellschaftlichen Herausforderungen die Moglichkeiten, die super-
visorische Identitét zu entwickeln und zu bewahren.

Ursula Tolle und Jiirgen Kreft



Ursula Tolle

s Wer breite Fiile hat‘* — Briefwechsel mit Pionieren
der Supervision

Die Ehrung von Kolleginnen und Kollegen der Supervision anldsslich des 20-jéhri-
gen Jubildums der DGSv in Berlin im Oktober 2009 hat uns und viele beeindruckt
und nachhaltig beschiftigt. Daraus ist die Idee entstanden, in dieser Ausgabe die
»QGelebte Geschichte der Supervision® aufleuchten zu lassen. Nicht eine niichterne
Darstellung, sondern persodnliche Erlebnisse, Geschichten und Begegnungen der als
Pioniere Geehrten sollen Einsichten in die Zeit vor und zur Griindung der DGSv so
ermoglichen, dass der Geist dieser Zeit, das Wesen der Entwicklungen spiirbar wird.

Pioniere — diesen urspriinglich soldatische Begriff verwenden wir im Sinne von
Wegbereiter, Vorkdmpfer, Bahnbrecher. Im Wort ist der lateinische Ursprung noch
erkennbar: pes, pedis (lat.) = Fuf}; das vulgérlateinische pedo macht den Sinn noch
deutlicher: FuBBginger, wer breite Fiile hat, d.h. wer schon lange gegangen ist.

Aus zwei Griinden ist es nahe liegend, fiir dieses Vorhaben die in Forum Super-
vision sonst {ibliche niichterne Form des Fachaufsatzes durch die Gattung Brief zu
ersetzen. Zum einen sind Briefe, sogar in Zeiten massenhafter Emails im virtuellen
Raum neben dem personlichen Gespréch die Ausdrucksform fiir personliche Mit-
teilungen, fiir die Darstellung von Empfindungen und Eindriicken; ihre quasi dia-
logische Form erweitert fiir die Autoren ebenso wie fiir die Leser den Denkraum
durch den Bezug zum Gegeniiber. So entstehen lebendige Texte.

Der zweite Grund ist, dass das Briefeschreiben im 18. Jahrhundert zu einer Form
offentlicher Kommunikation avancierte, eben in der Zeit, die auch fiir die Definition
des Auftrags von Supervision von zentraler Bedeutung ist. Die noch heute formu-
lierten Ziele der Personlichkeitsentwicklung im Sinne von Miindigkeit und Eman-
zipation haben in der Philosophie dieser Zeit ihre historischen Wurzeln. Briefe zu
schreiben war eine Moglichkeit, sich als Subjekt zu zeigen und im ausgehenden
Absolutismus das Bestreben nach Partizipation im 6ffentlichen Raum zu bekun-
den. Die folgenden Ausfiihrungen zur Geschichte der Briefkultur im 18. Jahrhun-
dert mogen Anlass sein, Parallelen zum 21. Jahrhundert auszumachen.

Wie gesagt: Im 18. Jahrhundert entwickelte sich der Brief als literarische Gattung
und auch als personliches Kommunikationsmittel. Christian Fiirchtegott Gellert de-
finierte 1751 den Brief als ,,freye Nachahmung des guten Gesprachs* und ergénzte:
da Frauen den Empfindungen néher seien, waren sie die besseren Briefeschreiber.
Die aufkommende Briefkultur ist historisch eingebettet in die Genese der biirger-
lich-literarischen Offentlichkeit im Deutschland des ausgehenden 18. Jahrhunderts.
In dieser Phase des Ordnungsverlustes und der ,,wirtschaftlichen, gesellschaftlichen
und politischen Zuriickgebliebenheit des Landes* (Lukacs 1967, S. 11) brachten
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aufgeklarte Philosophen, als erster Kant, Bewegung; dem Brief kam dabei eine
,.bedeutende, wenn nicht auch konstitutive Rolle zu* (Noértemann 1990, S. 214).

Die neuen merkantilistischen und biirokratischen Elemente sowie die Zentrali-
sierung der Verwaltung stiitzten trotz progressiven Anscheins die konigliche Posi-
tion und machten den Monarchen unentbehrlich als Lenker des Staatssystems. Ein
solcher Machtanspruch musste notwendigerweise mit den Emanzipationsbestre-
bungen der Aufklarung in Konflikt geraten, was sich z.B. in einem Brief Friede-
rich des Grofien vom 6. Februar 1744 an einen jungen Fiirsten zeigt: ,,Meinen Sie
nicht, dass das Land (...) fiir Sie gemacht ist, sondemn glauben Sie, dass die Vorse-
hung Sie hat auf die Welt kommen lassen, um dies Volk gliicklich zu machen. Stel-
len Sie immer sein Wohlergehen Ihren Vergniigungen voran, und wenn Sie in Th-
rem zarten Mannesalter verstehen, Ihre Wiinsche dem Wohl Threr Unterthanen zu
opfern, so werden Sie nicht nur allein deren Freude sein, sondern auch die Bewun-
derung der Welt.“ (Friedrich der Grof3e 1885, S. 181)

Fiir die Aufklédrer wurden die Schriftsteller zu den bedeutendsten Trégerm ihrer
Ideen. Die biirgerliche Offentlichkeit war bisher abgedringt von politischer Macht
und strebte nach Partizipation. ,,In dieser Situation wird das Schreiben zur wich-
tigsten Entladung* (Elias 1969, S. 20). Man kann von einer im letzten Drittel des
18. Jahrhunderts aufkommenden Schreib- und Lesewut sprechen. Diese Entwick-
lung musste einhergehen mit einem Prozess der Alphabetisierung, die allerdings die
Standesgrenzen nur in Teilen iiberwand. Gelesen wurden zunéchst vor allem langst
vertraute und kirchlich empfohlene Texte. Hinzu traten Zeitungen, Schriften fiir das
Landvolk und #sthetische Literatur fiir Adel und Biirgertum — und eben die Briefe.

Briefe haben im Lauf der Geschichte verschiedene Bedeutung gehabt; die Fachli-
teratur spricht von einer Zwitterform. ,,Einerseits haben Briefe immer Mitteilungs-
charakter, sprechen eine ganz bestimmte empirische Person an und handeln hiufig
von Dingen des tdglichen Lebens, andererseits sind Selbst- und Fremdentwurf in
Briefen vergleichbar der Erfindung von literarischen Figuren.* (Nortemann 1990,
S. 212) Briefeschreiber im 18. Jahrhundert waren darum bemiiht, ,,iiberkommene
Regeln abzuschaffen und etwas anderes an deren Stelle zu setzen (...). Der Brief
wird zur Form, die vorgeblich keiner Regeln bedarf, er ist pradestiniert zur Ein-
ibung einer ,natiirlichen‘ Schreibart.* (Nortemann 1990, S. 217 f.) ,,Die ,natiirli-
che Sprache des Herzens® und die ,Individualitét sind die neuen Fixpunkte, an de-
nen man sich zu orientieren hat“.( Nortemann1990, S. 218 f.)

Im 18. Jahrhundert standen Briefe und Zeitungen in enger Verbindung; Zeitungen
wurden verstanden als in Briefe gefasste Nachrichten, was ein Titel wie ,,Morali-
sche Wochenschrift* verdeutlicht. Die Verbreitung wurde gefordert durch den seit
Anfangdes 16. Jahrhundert eingefiihrten regelméafigen Postverkehr. Eingeschlossen
waren auch private Briefe; iiber sie sprach man offentlich, korrespondierte 6ffent-
lich in Zeitungen. Es gab eine ,,zunehmende Tendenz, die eigenen Briefe und die
von Freunden und Geliebten zu veroffentlichen (Nortemann 1990, S. 219 £.), was
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natiirlich auch Riickwirkungen auf das Schreiben hatte. Manche machten daraus
eine eigene Kunst, so zu schreiben, als wiissten sie nicht um die Vertffentlichung.

Zugleich wiéhlte man im 18. Jh. die Briefform, um statt in einem Lehrbuch oder
einer anderen Abhandlung ein bestimmtes Thema zu erdrtern und es der 6ffentli-
chen Aufmerksamkeit zu empfehlen. Inhalte wurden in ihrer ansprechenden Form
einer breiteren Schicht zugénglich; zugleich ermdglichten sei im Schreiben eine Un-
gezwungenheit, Leichtigkeit und personliche Note. Vielleicht sind ,Natiirlichkeit*
und ,Weiblichkeit‘ zentrale Charakteristika der Briefkultur in der Zeit der Aufkli-
rung, d.h. Unmittelbarkeit und die offene Prasenz von Empfindungen.

In diesem Sinne haben wir den Wegbereiterinnen und Wegbereitern der Super-
vision folgenden Brief geschrieben:

Liebe/r Frau/Herr ...,

als Sie und sieben Weitere am Abend des 23. Oktober 2009 auf die Biihne
des Tagungshauses in Berlin traten, war das ein erhebender Moment. Erst-
mals in der Geschichte der DGSv wurden Ehrungen verliehen an Menschen,
die die Geschichte der Supervision in Deutschland mafigeblich geprigt ha-
ben. Die Jury bezeichnete Sie und die Mit-Geehrten als Leuchttiirme, die
besonders in der Anfangszeit Orientierung gegeben haben; bis heute ist Ihr
Wirken fiir die Etablierung von Supervision und deren Weiterentwicklung
zu anspruchsvoller Qualitdt zu verfolgen. Die Jury hat fiir die Auswahl be-
sonders auch Ihre personliche Authentizitdt hervorgehoben. — Davon sind
wir sehr beeindruckt, gerade als jiingere Kollegen, die die Geschichte der
Supervision nicht als Zeitzeugin kennen.

Uns bewegen viele Fragen zu dieser Zeit: Wie war das fiir Sie in den 60er-
und 70er Jahren? Erinnern Sie sich an die gesellschaftliche Stimmung, in
der diese besondere Form berufsbezogener Beratung offentliche Aufmerk-
samkeit bekam? Was haben Sie sich von dieser Form von beratender Be-
ziehung erhofft, was trieb Sie an? Erinnern Sie sich an konkrete Erlebnisse
und Erfahrungen in dieser Tatigkeit, an Begegnungen mit Kolleginnen und
Kollegen? Gab es damals eigentlich auch schon Konkurrenz auf dem Bera-
tungsmarkt? Oder waren Sie in Ihren Interessen eher eine solidarische Be-
wegung ? Und wie entwickelte sich Fachlichkeit, theoriegestiitzter Austausch,
wie kam es zu Formen der eigenen Reflexion der Beratungspraxis? Erinnern
Sie sich an das Entstehen der Ausbildungsstdtten; ab wann gab es Initiati-
ven der Vernetzung bis hin zur Griindung der DGSv? War die Institutiona-
lisierung ein erschreckender oder ein hoffnungsvoller Schritt? Erinnern Sie
sich an bestimmte Menschen, an Gespridche, die besondere Wirkung hatten?
Wenn Sie uns davon und von anderem erzdhlen konnten, das wiirde uns be-
reichern, denn Ihre Zeitzeugnisse stehen nicht in Biichern. So gern wiirden
wir etwas von der Stimmung dieser Pionierzeit erfahren und besser verste-
hen, auf welchen Schultern wir als Supervisoren im Jahr 2010 stehen. Viel-
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leicht schreiben Sie uns dazu einen Brief, der gern ganz subjektiv sein kann,
ganz so, wie Briefschreiber und besonders Briefschreiberinnen in der Ge-
schichte diese Form genutzt haben, um lebendig und unmittelbar von sich
und ihren Erfahrungen erzdhlt haben. — Dass Ihr Brief verdffentlicht wird,
wissen Sie — und wie Ihre historischen Vorfahren in der Briefkunst konnen
Sie ja so tun, als wiissten Sie das nicht....

Herzlichen Dank!
Ursula Tolle und Jiirgen Kreft
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Norbert Lippenmeier

Der Entwicklungsprozess der Supervision in Deutschland
und wie es zur Griindung der DGSv kam

Praxisanleitung/Praxisberatung

Die ersten nennenswerten Wurzeln der Supervision in Deutschland reichen in die
flinfziger und sechziger Jahre des letzten Jahrhunderts zuriick. Aber auch davor,
hat es natiirlich schon Personlichkeiten gegeben, die berufliche Zusammenhénge
klug reflektiert haben. Zahlreiche Quellen in der Literatur belegen dies. Um sich die
Geschichte der Supervision in Deutschland zu vergegenwiértigen, ist es also nicht
erforderlich, auf Sokrates oder die mittelalterlichen Hofnarren als die ,,ersten Su-
pervisoren zuriickzugreifen, obwohl die Auseinandersetzung mit der diesbeziigli-
chen Literatur informativ und gewinnbringend ist.

Ende der ,,Fiinfziger Anfang der ,,Sechziger” des letzten Jahrhunderts wurden
bei den Anstrengungen, die Wirren des zweiten Weltkrieges zu iiberwinden, auch
zahlreiche ,,Hohere Fachschulen fiir Sozialarbeit” neu gegriindet (vormals Semi-
nare fiir Jugend- und Wohlfahrtspfleger, heute Fachhochschulen). Curricularer Be-
standteil des Studiums an diesen Fachschulen war zum damaligen Zeitpunkt die
Vermittlung der drei neuen aus den USA kommenden methodischen Ansétzen der
Sozialarbeit: case-work (Einzelfallhilfe), group-work (Gruppenarbeit) und commu-
nity-work (Gemeinwesenarbeit). Die Erfahrungen der Wohlfahrtspflege und Fiir-
sorgearbeit vor, wihrend und nach dem Krieg hatten deutlich gemacht, dass es not-
wendig war, die Arbeit mit und fiir Hilfsbediirftige effizienter und professioneller
zu gestalten. Um dies zu erreichen, sollte und musste systematischer gearbeitet und
dementsprechend ausgebildet werden.

Eine groBere Zahl Deutscher, die vor Ausbruch des Krieges in der Wohlfahrts-
pflege titig waren, musste, weil sie wihrend des Nationalsozialismus verfolgt wur-
den, das Land verlassen. Viele sind in die USA immigriert, einige von ihnen hatten
die Chance auch dort in ihren alten Arbeitsfeldern titig zu sein. Mit ihrem person-
lichen Erfahrungshintergrund haben sie zur Entwicklung der neuen methodischen
Ansitze erheblich beigetragen. Nach Jahren der Diktatur mit einem entsprechend
autoritdren Bild vom Hilfesuchenden hatten die neuen Interventionsmethoden der
Sozialarbeit einen deutlich emanzipatorischeren Anspruch.

Nach dem Krieg sind einige Immigranten ganz oder zeitweise, z.B. als Dozen-
ten nach Deutschland zuriickgekehrt. Es gab auch Deutsche und andere Européer,
die zum Studium der Methoden in die USA gereist waren. Als exemplarisches Bei-
spiele fiir beide Gruppen sind Walter A. Friedldnder ,,Grundlagen und Methoden
der Sozialarbeit”, Gisela Konopka ,,Social Group Work*, Heinrich Schiller ,,So-
ziale Gruppenarbeit” und Herbert Lattke ,,.Das helfende Gesprach* mit ihren ein-
schldagigen Werken zu erwéhnen.
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Um sicherzustellen, dass die neuen Arbeitsansitze in der Berufspraxis auch me-
thodengerecht angewendet wurden, waren in den USA berufs- und methodener-
fahrene Kollege bzw. die Vorgesetzten mit der Beaufsichtigung und Unterstiitzung
bei der praktischen Umsetzung in der Klientenbetreuung betraut. Dieser ,,beauf-
sichtigende* Teil des Arbeitsprozesses wurde in Deutschland fiir Studenten bzw.
Berufsanfanger zunéchst ,,Praxisanleitung*, fiir berufserfahrene Kollegen ,,Praxis-
beratung® und erst zu einem spéteren Zeitpunkt, nachdem sich die deutschen Be-
griffe nicht durchsetzten, ,,.Supervision* genann. (siehe D. von Caemmerer, 1970).

Ausbildungsstitten fiir Supervision und die Kommission IV

Auf dem europaischen Kontinent hat sich Supervision zuerst in den Niederlanden
etabliert. Am Anfang der Entwicklung vor ca. fiinfzig Jahren waren niederlédndische
Kollegen z.B. als Kursdozenten bei deutschen Akademien usw. titig. Als Beispiele
sei hier auf Cornelius F. Wieringa und Henk Foole verwiesen.

Neben den Vorlédufern der heutigen Fachhochschulen waren es vor allem die fiinf
bundeszentralen Fortbildungsstétten der Freien Wohlfahrtspflege — Akademie fiir
Jugend- und Sozialarbeit des Deutschen Vereins (Frankfurt), Akademie fiir Jugend-
fragen (Miinster), Burckhardthaus e.V. Institut fiir Jugend und Sozialarbeit (Geln-
hausen), Diakonische Akademie (Stuttgart), Akademie fiir musische Bildung und
Medienerziehung (Remscheid) —, die den Beratungsansatz der Supervision durch
Methodenkurse und Ausbildungskurse fiir Supervision, zunéchst als Bestandteil
der Sozialarbeit dauerhaft etablierten.

1969 wurde die Konferenz der zentralen Fortbildungsinstitutionen fiir Jugend-
und Sozialarbeit gegriindet. Eine von ihr eingerichtete Kommission fiihlte sich fiir
die Weiterentwicklung der Supervision zustdndig. Es handelte sich dabei um die
in der Literatur erwidhnte Kommission IV.

Entwicklung der Standards

Die Ausbildungskonzepte der Akademien fiir Supervision waren divergierend und
z.B. an unterschiedlichen therapeutischen Methoden wie Gespréachspsychothera-
pie, Systemische Therapie, Psychoanalyse usw. orientiert. Die urspriingliche, cur-
riculare Orientierung an den angelsdchsischen Methoden der Sozialarbeit trat im-
mer mehr zugunsten psychologisch-therapeutischer und organisationssoziologischer
Ausbildungsanteile in den Hintergrund. Nur die Akademie des Deutschen Vereins
war als einzige am amerikanischen Vorbild orientiert und bildete Vorgesetzte oder
solche, die es werden wollten, zu Supervisoren aus. Anderenorts wurde es fiir sinn-
voller angesehen, wenn die Supervisoren von auflerhalb kommen und nicht von den
gruppendynamischen Prozessen in den zu beratenden Organisation involviert bzw.
von der Hierarchie am Arbeitsplatz des Supervisanden betroffen sind.
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Die Gefahr von Wildwuchs und Beliebigkeit in der Supervisonsausbildung zeich-
nete sich ab und damit die drohende Entwertung der Beratungsform Supervision.
Trotz Rivalitdt und Konkurrenz der Ausbildungsstitten untereinander, war es fiir
die handelnden und verantwortlichen Personen spétestens ab 1984 unstrittig und
zwingend erforderlich, sich iiber verbindliche Zugangsvoraussetzungen fiir die Aus-
bildung zum Supervisor zu verstdndigen, z.B. hinsichtlich der Berufsausbildung,
Vorsupervision, Praxiserfahrung, Ausbildungsinhalte, Dauer der Ausbildung, An-
zahl der Lehrsupervisionssitzungen usw.. In einem Sonderheft der Zeitschrift Su-
pervision (1984) wurden dann Standards veroffentlich, auf die man sich verstin-
digt hatte. Spéter wurden sie auch als Zulassungskriterien fiir die Mitgliedschaft
in die DGSv von dieser iibemommen.

Auch der 1974 eroffnete erste universitire postgraduale Studiengang fiir Super-
vision an der Gesamthochschule Kassel (Universitit des Landes Hessen) orien-
tierte sich an diesen Standards. Als langjdhriger Koordinator des Studienganges
habe ich mit Gaststatus an den Sitzungen der Akademien teilgenommen, die zur
Kommission IV gehorten.

Supervision in der Deutschen Demokratischen Republik (DDR)

Auf Bitte der Kollegin Renate Strombach vom Burckhardthaus in Gelnhausen und
auch von dort finanziert, habe ich in West-Berlin lebend zwischen 1972 und 1982
den Mitarbeitern des Burckhardthauses Ost in der DDR Supervision angeboten.
Das hatte unter den damaligen politischen Verhaltnissen dort fast konspirativen
Charakter. Fiir mich personlich war die Arbeit im anderen Teil Deutschlands we-
gen der dortigen Gesellschaftsordnung eine neue und auflerordentlich interessante
Erfahrung und ein Zusammentreffen mit bemerkenswerten, engagierten und mu-
tigen Personlichkeiten.

Auch anderen Kollegen aus dem Westen waren in dhnlicher Weise in der DDR
aktiv, so dass einige Kollegen aus den neuen Bundesldndern nach der politischen
Wende bereits iiber Supervisionserfahrung verfiigten. Nach dem 2.Weltkrieg und
der NS Zeit gab es in westdeutschen Besatzungszonen und Westberlin fiir die Um-
erziehung (Reeducation) im Sinne des amerikanischen Demokratieverstédndnisses
padagogische Programme. Als Multiplikatoren wurden zum Beispiel Gruppenlei-
ter ausgebildet. In diesem Kontext sei hier auf die Bildungsstétten Haus Schwal-
bach und Berlin Ruppeshom verwiesen. Ich habe mich oft gefragt, wie weit sich
hier Geschichte wiederholt und nach den politischen Dimensionen der Supervision
im Allgemeinem und beziiglich unserer Arbeit in der ehemaligen DDR und spéter
in den ehemaligen Ostblocklénderm im Besonderen.

Der Entwicklungsprozess der Supervision in Deutschland 11

Professionalisierung der Supervision

Der Druck und Anspruch, Supervision weiter zu professionalisieren, steigerte sich
permanent. Neben zunehmender Formalisierung der Ausbildung, gab es vermehrt
fachspezifisches Schrifttum. Bereits 1970 hatte Dora von Caemmerer einen ers-
ten Quellenband zur ,,Praxisberatung (Supervision)“ mit aus dem Amerikanischen
und Niederldndischen iibersetzen Beitrdgen zur Supervision herausgegeben. Von
den vielfadltigen Publikationen, die folgten, kann hier nur beispielhaft auf die Au-
toren Leuschner, Melzer, Piihl, Wittenberger, Gaertner, Weigand, Fatzer usw. ver-
wiesen werden.

Am Studiengang in Kassel habe ich ab Sommersemester 1982 in der Reihe ,,Bei-
trage zur Supervision* zehn Biande mit Supervisions relevanten Themen wie z.B.
Kongressberichten , Fallanalysen, Kolloquiumsergebnissen usw. herausgegeben.
Auch Fachzeitschriften existierten bald mehrere. Kongresse wurden von den Aka-
demien und der Kasseler Hochschule alleine oder gemeinsam durchgefiihrt. Man
begann an Forschungsfragen speziell zu Supervisionsthemen zu arbeiten (siehe
z.B. Fritz Schiitze). Die erste universitdre Professur fiir Supervision und Organi-
sationsentwicklung wurde in Kassel eingerichtet und es gab Doktoranden. Einige
der promovierten Diplom Supervisoren aus Kassel nehmen inzwischen selbst Pro-
fessuren war.

Jede Ausbildungsstitte hatte ihr eigenes Profil entwickelt. Zu den Besonderhei-
ten in Kassel gehorte u.a. das Semester iibergreifende Supervisionskolloquium,
das viele Jahre lang wochentlich montags angeboten wurde. Es wurde eine Viel-
zahl supervisionsrelevanter Themen bearbeitet, so haben z.B. Vertreter anderer
Ausbildungsstitten aus dem In- und Ausland ihre Ausbildungskonzepte zum Ver-
gleich vorgestellt. Oder es wurde das Protokoll einer Supervisionssitzung ein Se-
mester lang wochentlich von einem anderen Kollegen bearbeitet, um den Studen-
ten einen Einblick in unterschiedliche Bearbeitungsformen einer ,,Fallbearbeitung*
zu ermoglichen usw.

Auch weitere neue Ausbildungsstétten etablierten sich auf dem Ausbildungs-
markt. Die Sorge, die Nachfrage nach Supervision kénnte eventuell durch ein Uber-
angebot an Beratungskapazitét schnell gesittigt sein, erwies sich als unbegriindet,
da sich stdndig neue Marktsegmente und Felder erschlossen. Neben immer neuen
Bereichen in Non-Profitorganisationen begannen auch Profit-Untemehmen den Be-
ratungsansatz der Supervision erfolgreich fiir sich zu nutzen. Mitarbeiter der Ju-
gend- und Sozialarbeit machten nach der stiirmischen Entwicklung des Beratungs-
marktes, nur noch einen Teil des Klientels der Supervision aus. Es ergaben sich
zunehmend Moglichkeiten, Fithrungskrafte zu beraten und damit auch die Chance,
hohere Honorare zu erzielen. Nicht zuletzt dadurch begiinstigt, hielten vermehrt
Anglizismen Einzug in das supervisorische Fachvokabular. Die neue Terminolo-
gie soll offenbar eine noch grofere Kompetenz und Losungsorientierung sugge-
rieren. In diesem Kontext tauchte dann auch der Begriff Coaching auf. Wobei es
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lange die Frage war und wohl z.T. immer noch ist, ob es lediglich unterschiedliche
Namen fiir eine gleichartige Beratungsform sind oder eine Unterscheidung nach
der formellen Funktion der Teilnehmer ist oder Coaching im Vergleich zur Super-
vision weniger reflexiv und mehr I6sungsorientiert ist. Bei Fithrungskréften ist si-
cher auch leichter Coaching als Supervision zu verkaufen. In diesem Kontext ge-
hort auch der DGSv-Slogan ,,Mein Coach ist ein Supervisor. Supervision zur
Einiibung spezifischer psychotherapeutischer Interventionsformen (Methodenspe-
zifische Supervision) kniipft letztlich, wenn auch modifiziert, an die Urspriinge der
Supervision vor 60 Jahren an.

Die Verbandsgriindung

Die Absolventen von Ausbildungskursen an den Akademien und dem Studiengang
in Kassel suchten vermehrt nach einer gemeinsamen Plattform fiir fachlichen Aus-
tausch und eine gemeinsame Interessenvertretung. Auch die Ausbildungsstitten hat-
ten groBes Interesse, mit den Absolventen in Verbindung zu bleiben und Einfluss
auf die Entwicklung zu behalten. Der Akademie des Deutschen Vereins in Frank-
furt war es 1973 gelungen, einen Verband fiir seine Absolventen zu griinden — Ver-
band der Praxisberater (Supervision) fiir Sozialarbeit und Sozialpddagogik —, dem
bis zu 120 Personen angehort haben sollen.

Den anderen Akademien und Absolventen schien es aber aus konzeptionellen
und vielleicht auch aus lokalpolitischen Griinden unmdoglich, im ,,Frankfurter Ab-
solventenverband* Mitglied zu werden. Uberlegungen bei der Akademie in Miins-
ter, einen Verband zu griinden, blieben ein Gedankenspiel. Die Verbandsgriindung
wurde immer drangender. Da sich die Absolventen der verschiedenen Ausbildungs-
stédtten als Einzelpersonen aber nicht organisieren konnten, waren die Vertreter der
Ausbildungsstitten in der Verantwortung. Eine Verstdndigung auf neutralem Boden
iiber die Grenzen der eigenen Institution hinweg schien zunéchst fast unmoglich.
Aus berufsstindigen Uberlegungen schien es mir auch persénlich perspektivisch
nicht sinnvoll, fiir die Absolventen des Kasseler Studienganges exklusiv einen ei-
genen Verband zu griinden. Ein solcher hétte leicht zu einer Aufspaltung in Super-
visoren mit universitdrem und anderen Abschliissen gefiihrt. (Viele Jahre nach der
DGSv Griindung wurde der Verein der Absolventinnen und Absolventen der Studi-
engénge Supervision, Coaching und Organisationsberatung an der Universitit Kas-
sel ASSCO e.V. dann doch noch z.B. als Veranstalter von Fortbildungsangeboten
und Gesprachspartner fiir die Hochschule gegriindet.) Damals habe ich stattdessen
die Sektion Sozialtherapie im Deutschen Arbeitskreis fiir Gruppenpsychotherapie
und Gruppendynamik (DAGG), deren Leiter ich zu diesem Zeitpunkt war, als (vo-
riibergehende) Heimat auf neutralem Boden fiir die Supervisoren angeboten (ca.
60 Kollegen sind dieser Einladung gefolgt und sind auch in verschiedener Hinsicht,
z.B. iiberregional beziiglich Offentlichkeitsarbeit und Werbung aktiv geworden).
Bei der Didacta 1989 in Hannover gab es gemeinsamen mit dem Luchterhand Ver-
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lag einen Stand, bei dem Supervisoren fiir interessierte Besucher als Gesprichs-
partner zur Verfiigung standen und ihr Werbematerial auslegten.

An der Idee, das Dilemma der Verbandsgriindung mit Hilfe der Sektion Sozial-
therapie zu 16sen, wurde u.a. kritisiert, dass im Namen der Sektion nicht einmal
der Begriff Supervision auftauchte. Die Bemiihung den Sektionsnamen zu &ndem
misslang. (Heute 2010 ist von der Sektion nunmehr die Griindung der Deutschen
Gesellschaft fiir Systemisch-konstruktivistische Beratung, Sozialtherapie und Su-
pervision geplant.)

Inzwischen war fiir alle Beteiligten der Druck so grof3 geworden, dass die Be-
reitschaft zunahm, eine Losung zu finden und lokale Interessen zuriick zu stellen.

Wie die in den Heften der DGSv-Aktuell (4/2009, 1/2010, 2/2010) ausgetra-
gene Kontroverse deutlich macht, gibt es aber hochst unterschiedliche und affekt-
besetzte Erinnerungen an die ,,entscheidenden* Situationen und die Rolle und Be-
deutung der Protagonisten, die dann schlieBlich zur Verbandsgriindung fiihrten. Es
war letztlich, wie aufgezeigt, ein jahrelanger Entwicklungsprozess, auf den viele
Dinge und Personen eingewirkt haben. Es gibt deshalb auch viele unterschiedliche,
subjektive Erinnerungen der Beteiligten, deren Bedeutungsgehalt sich aber heute
im Einzelnen kaum noch verifizieren lasst.

Fiir mich personlich hat ein Treffen im ehemaligen Livingstoner Pferdestall in
Frankfurt den entscheidenden Durchbruch gebracht. Es waren Dozenten von den
Akademien, der Hochschule in Kassel und einige Absolventen von Ausbildungs-
gingen (insgesamt etwa 30 Personen), angereist. Auch hier standen zunéchst die
allseits bekannten kontroversen Auffassungen wieder im Vordergrund, die eine Ei-
nigung blockierten. Erst ein Gespréch in einem kleinen Kreis von ,,Meinungsma-
chem* auf der Toilette (spéter als Elefantenrunde bezeichnet) brachte die notwen-
dige Verstdandigung. Danach waren die Voraussetzungen gegeben, um 1989 die
DGSv in Koéln zu griinden und dort auch die Geschiftsstelle zu installieren.

Die Entwicklung der Mitgliederzahlen verlief rasant. Die kontroversen Diskussi-
onen waren mit der Griindung der Gesellschaft aber keineswegs beendet. Als z.B.
aus steuerrechtlichen Griinden iiberlegt wurde, fiir den Vertrieb von DGSv-eige-
nen Druckerzeugnissen eine eigene Firma zu griinden, wurde heftig polemisiert,
dass die Gesellschaft den eigenen Mitgliedern Konkurrenz machen wiirde und die
Mitglieder die Startphase des Unternehmens auch noch mit ihrem Mitgliedsbei-
trag subventionieren sollten.

Supervision eine eigene Profession?

Die stiirmische Entwicklung der Nachfrage nach Supervision warf und wirft im-
mer noch viele Fragen auf. So wurde z.B. noch vor Jahren anldsslich von Akqui-
sitions- und Kontraktgesprachen nach der Feldkompetenz des Supervisors gefragt,
also nach den feldspezifischen Kenntnissen im Arbeitsbereich, in dem das Bera-
tungsangebot gemacht wurde. d.h. nach dem Verst4ndnis mancher Nachfrager (Su-
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pervisanden und Auftraggeber) musste/sollte der Supervisor in einer Schule z.B.
selbst auch Lehrer sein. Inzwischen gibt es aber ein erweitertes Verstandnis des Be-
griffs ,,Feldkompetenz z.B.dahingehend, dass Erfahrungen in und mit Organisa-
tionen, Personalfiihrung, Mitarbeitermotivation, Umgang mit Verdnderung, Wider-
stinden usw. iibertragbar sind. Feldspezifische Supervision ist aber in spezifischen
Kontexten immer noch ein Thema und kann, wie ich aus eigener Erfahrung wei8,
auch hinderlich sein. Als junger Supervisor war ich z.B. mit Supervisanden aus
der Strafrechtspflege gelegentlich ungeduldig, wenn diese Gestaltungsspielrdume
nicht wahrgenommen haben, einem Arbeitsfeld in dem ich vormals jahrelang enga-
giert war. Eine andere mehr inhaltliche und berufspolitische Frage war, ob Super-
vision lediglich eine Interventionsform oder eine eigensténdige Profession ist. Der
Kasseler universitdare Studienabschluss als Dipl. Supervisor steht fiir eine eigen-
standige Berufsbezeichnung. Aber es gibt nur wenige freiberufliche Supervisoren,
die ausschlieBlich von ihrer Tatigkeit als Supervisor leben. Die meisten bieten zu-
sétzliche Fortbildungsmafnahmen und Trainings an. Die iiberwiegende Anzahl der
Supervisoren ist neben einer Festanstellung nur nebenamtlich als Supervisor tétig.

Supervision international

Was Ausbildung und Tatigkeit der Supervisoren betrifft, gab es dhnliche Entwick-
lungen wie in Deutschland auch in den Niederlanden, Osterreich und in der Schweiz,
mit spezifischen Auspriagungen z.T. auch mit einem zeitlichen Vorsprung gegen-
tiber der Entwicklung in Deutschland. Es gab aber auch schon seit vielen Jahren
Liandergrenzen iiberschreitende Kontakte und gegenseitige Besuche z.B. anldss-
lich von Fachkongressen. Der Studiengang in Kassel hatte mehrfach Lehrbeauf-
tragte und Gastprofessoren aus dem befreundeten Ausland und unternahm jéhrlich
mit Studenten, Exkursionen zu Ausbildungsstétten, Berufsverbénden usw. in die
Nachbarlénder, um so im internationalen Vergleich den eigenen Standort zu entwi-
ckeln. Auch an fachspezifischen Publikationen war man mit den Kollegen aus den
Nachbarlandermn wechselseitig beteiligt.

Die vielfdltigen internationalen Kontakte wurden auch genutzt, Supervision in
anderen Linder, z.B. des ehemaligen Ostblocks zu etablieren. Der Studiengang
in Kassel hat sich mit finanzieller Unterstiitzung der Volkswagenstiftung, des Hes-
sischen Wissenschaftsministeriums und des DAAD stark in Ungarn engagiert. Mit
seiner Hilfe wurde ein erster postgradualer Studiengang fiir Supervision in Buda-
pest eingerichtet und der dort neue Beruf des Dipl. Supervisors akkreditiert. Um
die Supervision in Ungarn zu etablieren, habe ich mehrere Jahre an verschiede-
nen Universitdten in Ungarn Lehrauftrige wahrgenommen. Auch zur gesetzlichen
Absicherung der Supervision konnte beigetragen werden. So wurde z.B. die Ver-
pflichtung, Supervision in Anspruch nehmen zu miissen, in die Studienordnungen
fiir Sozialarbeiter und Psychologen aufgenommen. Es entstand ein erster Quellen-
band mit Texten zur Supervision in ungarischer Sprache. Es handelte sich dabei um
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Ubersetzungen aus der deutschen Supervisionsliteratur. Wegen ihrer Verdienste um
die Einfiihrung der Supervision in Deutschland habe ich den Band meiner Mento-
rin Dora von Caemmerer gewidmet. Erste nationale und internationale Kongresse
wurden durchgefiihrt usw.

Ahnliche Bemiihungen gab es auch von anderen Kollegen, um nur einige Bei-
spiele zu nennen in Siidtirol, Slowenien, Slowakei usw. Schon bald erschien es den
nationalen Supervisionsverbanden wiinschenswert und notwendig, einen européi-
schen Dachverband fiir Supervision zu griinden. Am 21. November 1997 wurde in
Wien die ANSE (Association of National Organisations for Supervsion in Europa)
gegriindet. Die Kollegen aus Ungarn gehorten bereits zu den Griindungsmitglie-
dern. Heute vertritt die ANSE 8.000 Supervisoren in 22 europiischen Landern. Mit
iber 4.000 Mitgliedern ist die DGSv der Mitglieder stédrkste Verband.

Die sechzigjdhrige Geschichte der Supervision in Deutschland weist betréacht-
liche Erfolge auf. Es werden beachtlichen Umsitze in Millionenhohe erzielt, was
natiirlich auch viele Mitbewerber mobilisiert hat. Auch nach sechs Jahrzehnten hat
Supervision trotz aller Modifikationen und Weiterentwicklungen nichts an Aktu-
alitét verloren.

Anschrift des Autors:
Norbert Lippenmeier, Am Ahlberg 11, 34376 Immenhausen
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Kornelia Rappe-Giesecke

Die Pionierzeit der Supervision an der Hochschule

Meine erste Begegnung mit Supervision hatte ich 1975 als Studentin an der Uni-
versitdt Kassel, damals noch Gesamthochschule Kassel, im Rahmen des Pddago-
gikstudiums. Prof. Dr. Hans Kilian, einer der Psychoanalytiker, die damals in der
Lehrerausbildung engagiert waren, bot Trainings an, in denen man sich im For-
mat des Microteachings in der Lehrerrolle erproben konnte. Im Rollenspiel wurde
eine zuvor vorbereitete Unterrichtssequenz gespielt, gefilmt und ausgewertet. Die
durchaus supervisorische Fragestellung war: Welche Beziehungsmuster konstellie-
ren diese angehenden Lehrer, wie reagieren sie auf Beziehungsangebote der Schii-
ler, wie wirken sie als Person, wie nehmen sie ihre Rolle wahr und wie beeinflusst
dies das Lemen der Schiiler?

Neben dem Microteaching, das sehr naturgemif sehr selbsterfahrungsintensiv
war, gab es Vorlesungen zu den Grundideen der Psychoanalyse wie Ubertragung
und Gegeniibertragung, Abwehrmechanismen, zur Ethnopsychoanalyse etc. und
Selbsterfahrungsgruppen. Das aus meiner heutigen professionellen Perspektive be-
trachtet anspruchsvollste Setting war eines, in dem wir Studierende unter der Regie
von Hans Kilian Lehrer supervidierten. Morgens machten wir teilnehmende Beob-
achtungen im Unterricht eines Lehrers aus Hans Kilians Supervisionsgruppe. Wir
fiihrten mit dem Lehrer vor dem Unterricht ein kurzes Gesprach, lieen uns eine
Problembeschreibung und einen Auftrag geben, worauf wir achten sollten. Die
Beobachtungen und Wahmehmungen schilderten wir in einer minimalstrukturier-
ten Situation der Studierendengruppe und bearbeiteten sie mit Hilfe des Leiters
auf Gegeniibertragungen, Spiegelungen etc. Wir versuchten, wie wir es im Micro-
teaching gelemt hatten, die Beziehungsmuster zwischen Lehrer und Schiilem zu
verstehen. Unter Anleitung von Hans Kilian berieten wir nachmittags — meist mit
erhohtem Adrenalinspiegel — diesen Lehrer in einem GroBgruppensetting aus Leh-
rer- und Studentengruppe. Nach diesen Erfahrungen war mir klar, dass es das ist,
was ich lernen und tun will. Ich war ,fiir die Schule verloren’ und ich hatte Gliick!

Mitte der siebziger Jahre war in der neu gegriindeten Reformhochschule ,Gh-
Kassel’ eine wirkliche Pionierzeit mit Aufbruchsstimmung, Gestaltungsmoglich-
keiten und innovativen Projekten — mit den {iblichen fiir mich als Studentin damals
natiirlich nicht erkennbaren Konflikten in der Organisation. Prof. Dr. Dieter Eicke,
der bei Michael Balint in London Psychoanalyse und Balintgruppenarbeit gelemt
hatte, gelang es mit der Unterstiitzung mehrerer Kollegen und durch Adrian Gaert-
ner, der im Modellversuch ,,Soziale Studienginge* arbeitete, die erste universitire
Supervisionsausbildung aufzubauen. Meine innere Entscheidung, nach dem Staats-
examen nicht ins Referendariat zu gehen, wurde dadurch ,unterstiitzt’, dass es das
erste Mal keine Plitze fiir Absolventen gab. Ich musste mir einen Job suchen und
horte von einem Forschungsprojekt iiber Supervision.
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Das von der Deutschen Forschungsgemeinschaft im Schwerpunkt Hochschul-
didaktik in den Jahren 1978-1981 geforderte Projekt hatte zum Ziel ein wissen-
schaftlich fundiertes Modell von Supervision zu entwickeln und die Lehrbarkeit,
also didaktische Umsetzung dieses Modells, im Rahmen des Diplomstudiengangs
,Supervision fiir soziale Berufe‘ zu untersuchen. Ich verdiente mein erstes Geld
als wissenschaftliche Hilfskraft mit Inhaltsanalysen von Supervisionsgruppensit-
zungen und mit narrativen Interviews mit neu aufgenommenen Supervisionsstu-
denten. Dass ich in meinem interdisziplindren und weitgehend selbstbestimmten
Studium auch Sprachwissenschaft und qualitative Sozialforschung gelemt hatte,
war mir jetzt sehr von Nutzen. Zu diesem Zeitpunkt war mir nicht klar, dass ich in
diesem Forschungsprojekt den ersten und priagendsten Teil meiner Supervisions-
ausbildung absolvierte.

Die Analyse der von Dieter Eicke und Adrian Gaertner geleiteten Kontrollsuper-
vision fiir die Lehrsupervisoren — der sogenannten Balintgruppe — und die von den
Lehrsupervisoren durchgefiihrten Kontrollsupervisionen lehrten mich, wie man Su-
pervision macht. Es war ein Lernen durch Mastermodelling, denn meine Aufgabe
war es, die Interventionen der Leiter und die Strukturen des Ablaufs von Supervi-
sionssitzungen zu erforschen. Dieser Balintgruppe gehorten die Leiter und Lehrsu-
pervisoren bereits existierender Supervisionsausbildungen an, die, wie man heute
sagen kann, alle einen groBen Einfluss auf die Entwicklung der Profession genom-
men haben. Sei es, weil sie spéter als Représentanten der Griindungsinstitute die
DGSv mitgriindeten oder weil sie durch ihre konzeptionelle Arbeit die fachliche
Entwicklung der Supervision prigen wiirden. Sie reprédsentierten die damals exis-
tierenden Supervisionskonzepte und -schulen. Es ist ein Wunder, dass es allen Be-
teiligten gelungen ist, trotz Marktinteressen — es handelte sich um konkurrierende
Ausbildungsinstitute —, trotz unterschiedlichster Professionszugehdorigkeiten (Me-
diziner, Soziologen, Sozialarbeiter etc.) und trotz unterschiedlichster konzeptionel-
ler Ausrichtung in dieser Gruppe vertrauensvoll zusammen zu arbeiten und dariiber
hinaus die Entwicklung der ersten Hochschulausbildung personlich zu unterstiitzen.

Es gab damals keinen ,Stand‘ der Lehrsupervisoren und Ausbildungsleiter und
keine Qualifikationsstandards fiir diese Positionen. Wie in allen Pionierphasen
machten noch alle fast alles. Eine Analyse der organisationalen Verflechtungen und
der verschiedenen sich widersprechenden Rollen, die die Balintgruppen-Mitglie-
der und der Leiter innehatten, die ich spiter angefertigt habe, als wir mehr iiber die
Bedeutsamkeit von Settings fiir die Abldufe in den Gruppen wussten, ergab mas-
sive Rollenwiderspriiche und aus heutiger Sicht gesehen professionelle Fehler bei
der Konstruktion des Settings. Heute wére es unvorstellbar, dass der Leiter einer
Ausbildungsinstitution Ausbildungsteilnehmer unterrichtet, gleichzeitig einzelnen
selbst Lehrsupervision gibt und dann noch die Kontrollsupervision fiir die Lehr-
supervisoren macht. Wenn man nach den heutigen Standards hétte handeln wol-
len, wire kein einziges Setting und damit die Ausbildung nicht zustande gekom-
men. Dank des Engagements aller Beteiligten, das fiir Pionierphasen typisch ist,
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in denen die Menschen eine Vision eint, in diesem Fall die Vision Supervision in
Deutschland zu etablieren, ist es den Beteiligten gelungen, die organisationalen
Verwicklungen zu iiberwinden.

Und noch etwas kam erschwerend hinzu. Was man sich heute kaum noch vor-
stellen kann, ist der Streit zwischen den unterschiedlichen konzeptionellen Orien-
tierungen: Der Tradition der Supervision in der Sozialarbeit, der Balintgruppenar-
beit, also psychoanalytisch geprégter Supervision, der durch die Gruppendynamik
gepragten Supervision, der an holldndischen Ausbildungen orientierten Andrago-
gischen Supervision, die den Lehr- und Lemaspekt priferierte, den Supervisions-
konzepten mit gestaltherapeutischen oder psychodramatischen Wurzeln.

Es waren ideologische Auseinandersetzungen, man trat mit dem Anspruch auf,
das richtige Konzept zu vertreten, und erhob damit Anspriiche auf Deutungshoheit
und Terrain, oder man ignorierte sich wechselseitig. Die systemisch orientierte
Supervision spielte Mitte und Ende der siebziger Jahre noch keine Rolle. Durch
diese Auseinandersetzungen u.a. gelang aber auch die Emanzipation der Supervi-
sion von ihren Wurzeln in der Therapie, der Sozialarbeit etc. So ist es heute keine
Frage, dass es Spiegelungsphdnomene gibt, man mit zirkuldren Fragen und szeni-
schen Verfahren arbeitet, die Gruppendynamik in einer Fallsupervisionsgruppe be-
achtet werden muss, man durch Supervision Wissen iiber professionelles Handeln
erwirbt und Supervision von internen wie auch von externen Supervisoren prak-
tiziert werden kann. Dass Vertreter konkurrierender Institute und konzeptioneller
Ausrichtungen unter der Leitung eines Supervisors, der einer Richtung angehorte,
Fallsupervision betrieben, in der es um Berichte aus FEinzel- oder Gruppensupervi-
sionen mit den Studierenden des Supervisionsstudiengangs ging, war damals un-
gewohnlicher als heute. Was wir als Forscher in diesen Gruppen entdeckten und
was mich als Supervisorin nicht verwundert, ist, dass in einem Dirittel der Sitzun-
gen keine Fallarbeit gemacht wurde, sondemn etwas, was wir als Programm Selbst-
thematisierung beschrieben haben, die Gruppe beschiftigte sich direkt mit der K14-
rung ihrer Arbeitsbeziehungen und nicht indirekt iiber den Fall.

Die fiir den Studiengang Verantwortlichen hatten sich fiir die Erforschung der
Supervision entschieden, damit sich Supervision als Fach an Hochschulen wiirde
etablieren konnen. Es gelang ihnen dieses gut ausgestattete DFG-Projekt zu institu-
tionalisieren. Dieter Eicke rekurrierte hier sicher auf die , Training- cum- Research -
Gruppen von Michael Balint, der das Interesse hatte, mithilfe von Supervision be-
rufliche Praxis zu erforschen und die Professionals zu trainieren. Was heute unter
Balintgruppen verstanden wird, die psychoanalytisch orientierte Fallsupervision,
ist eigentlich eine ,Schwundform‘ seines urspriinglichen Settings. Davon wussten
wir Forscher nichts, Supervision als Forschungsstrategie war in den Disziplinen,
aus denen wir kamen, unbekannt. Das Setting dieses Forschungsprojekts war ver-
gleichsweise ungewohnlich. Die Forschergruppe war interdisziplindr zusammenge-
setzt: Soziologen, Psychologen, Sprach- und Kommunikationswissenschaftler und
transdisziplindr angelegt: Supervisoren, Balintgruppenleiter und Supervisionsstu-
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dierende gehorten zum Forscherteam. Das Projekt war mit dem Studiengang gut
vernetzt, Supervisionsstudenten arbeiteten als wissenschaftliche Hilfskrifte mit,
die Projektmitarbeiter unterrichteten im Studiengang und unsere Analyseergeb-
nisse wurden regelmifig an die untersuchten Supervisionsgruppen riickgekoppelt
und mit ihnen diskutiert. Wir arbeiteten ausschlieflich empirisch an transkribier-
ten Supervisionssitzungen und zwar gemeinsam. Fiir mich war die Untersuchung
der realen Supervisionen im Forscherteam richtige Entdeckerarbeit und durch die
unterschiedlichen Sichtweisen auf die untersuchten Sequenzen sehr lehrreich. Sol-
che innovativen und produktiven Rahmenbedingungen hat es in meiner Forscherin-
nenbiografie und in den mir bekannten Forschungsprojekten zu Supervision oder
Beratung nicht wieder gegeben.

Das Forschungssetting fiihrte zu einer Verdnderung der ,mitgebrachten‘ For-
schungsstrategien auf der einen und zu einer Verdnderung der Sicht der Prakti-
ker auf ihren Gegenstand auf der anderen Seite. Wir Forscher entdeckten die Kraft
der Selbstreflexion und der Spiegelungsphdnomene, die Supervisoren die Funk-
tionsweise und Steuerungsfunktion der professionellen Programme, nach denen
sie arbeiteten. Nach einem Jahr im Projekt bekam ich eine Qualifikationsstelle als
wissenschaftliche Mitarbeiterin und schrieb an meiner Promotion iiber Spiege-
lungsphidnomene. Die traten nicht nur in Supervisionsgruppen auf und wurden als
,Konigsweg* der Erkenntnis in der Balintgruppenarbeit bezeichnet, sondern auch
in unserer Forschergruppe. Wenn wir die Sitzungen untersuchten, also mit Tran-
skripten arbeiteten oder Tonbandsequenzen abhorten, spiegelte sich der dort be-
sprochene Fall in unserer Forschergruppe wider, was den geschulten Professionals
natiirlich auffiel. Wir nahmen die Analyse von Spiegelungen als erkenntnisgene-
rierendem Verfahren in unsere Forschungsstrategie auf.

Es gab vielfdltige Kontakte zu anderen Gruppen, die sich damals mit der Erfor-
schung von Supervision und von Therapie befassten. An der Universitét Frank-
furt untersuchten Prof. Dr. Peter Kutter und Prof. Dr. Hermann Argelander Aus-
bildungssupervisionen im Psychologiestudium. Wolfgang Loch, ein Balintschiiler,
hatte in Tiibingen eine Stiftung zur Erforschung von Balintgruppen eingerichtet
und Sprachwissenschaftler mit der Untersuchung der Gruppen beauftragt. Prof.
Dr. Luban-Plozza erforschte Unterschiede der Supervision von Medizinstudenten
und erfahrenen Medizinem. Prof. Dr. Ulrich Rosin in Diisseldorf das Erlemen ei-
ner beziehungsforderlichen Haltung bei Medizinern durch Balintgruppen. Es gab
zwei Schriftenreihen, die sich mit der Erforschung von Balintgruppen beschiftig-
ten, wihrend die neu gegriindete Zeitschrift Supervision sehr zuriickhaltend mit
der Veroffentlichung wissenschaftlicher Ergebnisse war.

Die Forschung war zu diesem Zeitpunkt im Bereich der Balintarbeit sehr viel
weiter und die Verbandstitigkeit ebenfalls. Die Deutsche Balintgesellschaft iibte
auf viele Supervisorinnen, die damals noch keinen eigenen Verband hatten, eine
grofe Attraktion aus, aber Nicht-Mediziner nahm man nicht auf. Wie viele andere
wurde auch ich, als ich mich nach Ende des Projekts fiir die Supervisionssausbil-
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dung entschied, Mitglied der Sektion Sozialtherapie des Deutschen Arbeitskreises
fiir Gruppenpsychotherapie und Gruppendynamik. Die Griindung eines Superviso-
renverbandes in diesem Rahmen gliickte nicht. Andere Supervisoren wurden Mit-
glied der Sektion Gruppendynamik dieses Verbandes, einer der wichtigsten Keim-
zellen der Organisationsberatung und —entwicklung in Deutschland. Es fehlte an
einer eigenen und von den Ausbildungsinstituten unabhéngigen Plattform fiir die
Entwicklung der Profession.

Doch zuriick zum Projekt. Die Orientierung der Supervision an Balintarbeit,
Gruppendynamik und -therapie mag heute erstaunlich klingen, aber zu diesem
Zeitpunkt war auch fachlich noch nicht wirklich klar, was der Unterschied zwi-
schen Supervision auf der einen und Selbsterfahrung bzw. Therapie auf der ande-
ren Seite ist oder sein sollte. Also untersuchten wir auch therapeutische Kommuni-
kation in Einzel- und Gruppensettings. Prof. Dr. Anneliese Heigl-Evers, Diisseldorf
und Prof. Dr. Franz Heigl, Tiefenbrunn stellten ihre Therapiegruppen zur Verfii-
gung und Prof. Dr. Dieter Ohlmeier seine Selbsterfahrungsgruppen aus dem Stu-
diengang Supervision in Kassel.

Die heute iiblichen Grenzen zu Selbsterfahrung, Therapie und Gruppendynamik
wurden von manchen Supervisoren zu dieser Zeit wirklich nicht eingehalten, und
das, was man heute unter Setting versteht, die Schaffung institutioneller Rahmen-
bedingen durch Kontrakte, Vorgespriache, Regeln, war damals noch kein Standard.
Das zeigte sich z.B. darin, dass Vorgespréche fiir nicht relevant gehalten und auch
nicht auf Tonband aufgezeichnet wurden, so dass es dazu kein Datenmaterial gab.
Wichtig war den Balintgruppenleitern und den Supervisoren der ,Prozess‘ in den
Sitzungen und der gesamte historische Gruppenprozess.

Dass es bei den Supervisanden nicht in erster Linie wie in der Therapie um die
Person, sondemn auch um ihre Rolle in Organisationen und ihre professionelle Iden-
titdt geht, konnten wir herausarbeiten. Prof. Dr. Fritz Schiitze, der 1980 ins DFG-
Projekt einstieg, als er auf eine Professur an die Universitét Kassel berufen wurde,
verstirkte mit seinem Interesse an professionellen Paradoxien beruflichen Handelns
die soziologische Sicht auf die Supervision.

Meine Dissertation iiber Spiegelungsphdnomene wurde nicht fertig, es fehlten
wie sich spéter herausstellte, noch ein paar wesentliche Annahmen und Modelle,
die erst durch die Beschiftigung mit der Systemtheorie entstanden. Supervision
selbst ist als ein System aufzufassen, in dem sich andere Systeme spiegeln konnen,
sowohl als ein psychisches, ein organisationales und heute wiirde man durch die
Erfahrungen mit Kérperarbeit ergénzen, als ein biophysisches System. Der zweite
Grund, warum ich die Arbeit nicht zu Ende brachte, war ein personlicher. Im For-
schungsprojekt entstand zunéchst eine Arbeits- und spéter eine Lebensgemeinschaft
mit Michael Giesecke, einem Sprach- und Kommunikationswissenschaftler, die ge-
meinsame Verdffentlichungen und 1983 unser erstes Kind hervorbrachte. Im Pro-
jekt verband uns die Begeisterung fiir diese Art des Forschens und Entdeckens und
die Faszination der Selbsterfahrung. Fiir mich war der Anreiz, selbst Supervision
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zu lernen und zu praktizieren, so grof}, dass ich nach Projektende 1981 mit dem
Supervisionsstudium begann. Erst einige Zeit spéter gelang es mir in meiner Be-
ratungspraxis, das, was ich im Projekt durch wissenschaftliche Arbeit und im Su-
pervisionsstudium an Methoden gelemnt hatte, zu integrieren. Erst auf der Grund-
lage dieser Erfahrungen konnte ich mit meiner zweiten Dissertation das Projektziel,
ein wissenschaftlich fundiertes Supervisionskonzept zu entwickeln, erreichen, was
wihrend des Projekts noch nicht moglich war. 1988 war meine Dissertation mit
dem Titel ,Supervision als Katalysator der Verdnderung von Individuum und Insti-
tution® fertig. Ein fiir den heutigen Geschmack etwas sperriger Titel, der die Hoff-
nung auf Verdnderung durch Supervision, die diese Pionierzeit prigte, ausdriickt.
Als ,Supervision fiir Gruppen und Teams* hat sie mittlerweile vier Auflagen erlebt
und ist zum Standardwerk geworden.

Im Vergleich zu vielen anderen, die von der DGSv geehrt wurden und in diesem
Heft schreiben, war fiir mich die Forschung der Einstieg in die Supervision, was
meine Art Supervision zu praktizieren und zu lehren, stark geprigt hat. Die Ver-
bindung von Forschung und Praxis zieht sich seit Anfang der achtziger Jahre wie
ein roter Faden durch meine Berufsbiografie. Ich arbeitete freiberuflich als Super-
visorin, lehrte Supervision an Hochschulen und in privaten Weiterbildungsinstitu-
tionen und bekam 1993 die erste Professur fiir Supervision im deutschsprachigen
Raum an der Fachhochschule in Hannover. Eine Traumstelle, die die Verbindung
von Lehre und Forschung forderte und die Moglichkeit bot, nebenberuflich als Su-
pervisorin zu arbeiten. Nachdem ich die Supervision fiir mein Empfinden hinrei-
chend erforscht und praktiziert hatte, widmete ich mich der Organisationsberatung
und -entwicklung, dem Coaching, und seit einiger Zeit der Karriereberatung. Die
Zeiten sind andere geworden, der Elan der Pionierzeit ist langst gewichen, Super-
vision ist als Beratungsformat, als Ausbildung und als Fachverband etabliert. Sie
hat mit neuen Themen zu tun wie jede Organisation oder Person, die in neue Pha-
sen ihres Entwicklungszyklus eintritt — so wie ich als Professional und Person auch.
Unser kleiner ,Familienbetrieb® zur Produktion von Wissenschaft, der in dieser fiir
mich biografisch und berufsbiografisch pragenden Phase der spéten siebziger Jahre,
entstand, existiert bis heute.

Anschrift der Autorin:
Prof. Dr. Rappe-Giesecke, Qualenriethe 25, 31535 Neustadt
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Harald Piihl

Vom Subversivor zum Supervisor

Liebe Kollegin Tolle, lieber Kollege Kreft,

Sie waren beeindruckt von der Ehrung einiger ,,Leuchttiirme* der Supervisions-
geschichte anldsslich des 20-jihrigen Bestehens der DGSv und bitten mich, Ihnen
aus der Geschichte etwas mehr zu erzéhlen. Das tue ich gem. Wenn wir eine neue
Supervisionsausbildung beginnen, versuche ich zu Beginn auch etwas iiber meine
berufliche Geschichte zu erzihlen. Dabei komme ich mir manchmal vor wie Jiirgen
Kuczynski, der bekannte DDR-Historiker (,,Geschichte der Arbeiterbewegung*), der
in seinem letzten Buch ,,Dialog mit meinem Enkel“ seine Geschichte erzihlt. Wohl-
wabhr, Sie sind nicht meine Enkel, aber diejenigen, die die Supervisionsgeschichte
fortschreiben. Ich freue mich tiber Ihr offenes Ohr und hoffe, Ihnen einiges mittei-
len zu kénnen. Ich vermute, dass Sie keine chronologische Abhandlung erwarten,
sondern mit Fragmenten meiner Erfahrungen ein Puzzle zusammensetzen kdnnen.

Mein Start in der Supervision

Mein diesbeziigliches Schliisselerlebnis liegt tiber 35 Jahre zuriick. Ich bin 1974
als frisch ausgebildeter Sozialarbeiter nach Berlin gekommen und in einem Heim
fiir sogenannte verwahrloste Jugendliche im Gruppendienst angefangen zu arbei-
ten. Es war ein Heilpddagogisches Heim. Die Situation dort war hochdramatisch,
weil total chaotisch. Es arbeiteten dort sieben Kollegen in der Gruppe. Einige die-
ser Kollegen waren Alkoholiker, andere tablettenabhéngig und dergleichen. Ich
habe mich manchmal gefragt: Wer ist eigentlich verwahrloster, die Jugendlichen
oder die Betreuer?

Mit mir zusammen fingen aber noch zwei jiingere Kollegen an, bzw. eine Kolle-
gin und ein Kollege. Wir drei hatten uns irgendwie gefunden und uns verband die
Vorstellung, in dieses Chaos eine Struktur zu bringen, wir wussten aber nicht recht
wie. Da fiel mir aus dem eigenen Studium ein, es gibt ja Supervision.

Die beiden jiingeren Kollegen konnte ich schnell davon iiberzeugen und so sind
wir an die dlteren Kollegen herangetreten und haben versucht, sie fiir eine Form
kollegialer Beratung zu gewinnen.

Die ilteren Kollegen reagierten zunichst irritiert. Zu unserer Uberraschung wil-
ligten aber alle in unser Vorhaben ein. Da uns kein Supervisor zur Verfiigung stand,
haben wir versucht, diese neuartigen Zusammenkiinfte kollegial zu gestalten. Nach-
dem wir uns zweimal getroffen hatten, was natiirlich eine beschwerliche Angele-
genheit war, haben sich gleich zwei dltere Kollegen versetzen lassen. Dadurch ist
das Team auf eine iiberschaubare Grofie geschrumpft. Diesen Prozess haben wir
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noch ein halbes Jahr fortgesetzt. Es blieb fiir uns Initiatoren ein stédndiger Spagat
zwischen den Rollen als Quasi-Supervisoren und als Kollegen. Als Initiatoren die-
ses neuen Unternehmens fithlten wir uns verantwortlich, diesen Prozess in Gang
zu halten und moglichst nicht scheitern zu lassen.

Als wir an unsere eigenen Grenzen stieen, hatten wir gliicklicherweise errei-
chen konnen, dass diese neue Form der Auseinandersetzung von den Kollegen ak-
zeptiert wurde. So konnten wir die neue aufgeschlossene Heimpsychologin bitten,
die Supervision zu iibernehmen. Doch schon nach einem viertel Jahr gab es Dif-
ferenzen, die zum Ende dieser Beratung gefiihrt haben. Der Grund dafiir war, dass
die Psychologin mit dem Heimleiter iiber eine Personalentscheidung im Team ge-
sprochen hatte, die fiir uns ganz selbstverstdndlich unter dem Siegel der Verschwie-
genheit verhandelt wurde. Nach dem Abbruch dieses Prozesses wurde ein exter-
ner Supervisor beauftragt.

Der erste externe Supervisor

Es war nicht ganz einfach bei der Heimleitung die Zustimmung zur externen Su-
pervision zu bekommen und dann noch vom Tréger die entsprechenden Honorar-
mittel dazu. Als wir dies alles geschafft hatten und der erste Termin mit dem neuen
Supervisor anstand, hatten wir alle den Termin vergessen. Eigentlich unglaublich,
wo wir es doch endlich geschafft hatten, alle Hiirden bis hierher zu meistern. Mog-
licherweise war die Angst, dass es jetzt emst wird, groBer als die Freude iiber den
Neuanfang. Gliicklicherweise reagierte der Supervisor nicht beleidigt, so dass wir
zur ndchsten Sitzung alle versammelt waren und beginnen konnten. An dieses Er-
lebnis muss ich noch heute denken, wenn eine neue Teamsupervision etwas holp-
rig beginnt.

Vorrangiges Thema in unseren Besprechungen waren die Arbeitsbeziehungen
zwischen uns Betreuern. Dabei ging es in erster Linie um unterschiedliche pidago-
gische Vorstellungen und Vorgehensweisen, aber auch um sehr persénliche Themen
wie Gefiihle des Sichausgeschlossenfiihlens, wenn zwei Kollegen eine scheinbar
sehr enge Beziehung hatten. Die Jugendlichen sorgten zudem immer fiir reichlich
Konfliktstoff, den wir in diesen Sitzungen versuchten zu verstehen. Anfangs re-
agierten iibrigens auch sie sehr intensiv auf unsere Supervisionssitzungen. Diese
fanden im Heim in unserem Erzieherzimmer statt. Bis dahin stand dieses Zimmer
bis auf ganz wenige Ausnahmen meistens offen. Jetzt war es regelméBig fiir eine
langere Zeit fiir die Jugendlichen tabu. Anfangs versuchten sie uns massiv zu sto-
ren, indem sie alle méglichen und unmoglichen Gegenstédnde gegen die Tiir war-
fen, oder sie versuchten — wie sie uns spéter gestanden —, die Gespridche von der
Toilette tiber das offene Fenster zu belauschen. Die Stéraktionen boten aber auch
die Gelegenheit, mit den Jugendlichen dariiber zu sprechen, wie wichtig ein Aus-
tausch fiir uns war und dass die Supervision auch Ausdruck dafiir ist, dass die Ju-
gendlichen uns wichtig waren.
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Zu Beginn dieser Phase war das Interessante und Ausschlaggebende fiir mich
weniger die Beziehung zu den Jugendlichen als die Beziehung unter uns Kollegen.
Nachdem wir mit dieser externen Supervision begonnen hatten, haben sich von vier
dlteren Kollegen gleich drei auf andere Gruppen versetzen lassen. Und dieser iib-
riggebliebene Kollege hat sich fiir uns als dullerst schwierig erwiesen. Er arbeitete
schon seit 20 Jahren dort, er war sehr krinklich, nahm oft Tabletten, vielleicht war
er sogar abhédngig. Er galt im Heim als wenig belastungsfihig, weil er den Wiin-
schen und Forderungen der Jugendlichen schnell nachgab. Wir warfen ihm dieses
nachgiebige Verhalten vor, machten Witze tiber ihn, wir nahmen ihn nicht emst. Er
war der Siindenbock in unserem Team und schuld daran, dass unsere gutgemeinte
Padagogik immer wieder unterlaufen wurde.

Nun gab es aber nicht nur im Team einen Siindenbock, sondem ebenfalls in der
Gruppe der Jugendlichen eine ausgeprégte Siindenbockdynamik. Immer wieder
kam ein Jugendlicher in diese Rolle, und es dauerte dann gar nicht lange, bis die-
ser Jugendliche in der Gruppe nicht mehr tragbar war und in eine andere Gruppe
oder ein anderes Heim verlegt werden musste. Unsere Hoffnung war jedes Mal,
dass das Klima in der Gruppe dann ein anderes werden wiirde. Aber kaum war der
Jugendliche verlegt, kam ein anderer in diese Rolle, bis auch der wieder verlegt
wurde, und so ging es immer weiter.

Interessant war, wie sich diese Siindenbockdynamik nachhaltig aufgelost hat.
Die externe Supervision war fiir uns der geeignete Rahmen, der es gestattete iiber
unsere Vorbehalte und Kritik aneinander zu sprechen. So war auch die Beziehung
des dlteren Kollegen zu uns Jiingeren ldngere Zeit Thema. Heraus kam dabei, dass
dieser von uns abgelehnte Kollege fiir die Jugendlichen wichtige Funktionen und
Aufgaben erfiillte. In seiner Nachgiebigkeit iibermahm er eine eher miitterlich-ver-
sorgende Haltung den Jugendlichen gegeniiber, wihrend wir Jiingeren mit unserer
Piddagogik eher sogenannte viterliche Anteile représentierten. Als uns emotional
bewusst wurde, dass natiirlich auch die miitterlichen Anteile in der Erziehung un-
bedingt dazugehoren, konnten wir den dlteren Kollegen — trotz seiner Nachgiebig-
keit und Laschheit — anders sehen und ihm vor allem gefiihlsméBig anders begeg-
nen. Denn in diesem Prozess wurden auch unsere Schattenseiten deutlich: dass wir
namlich grofe Probleme hatten, unsere miitterlich-versorgenden Anteile in diesem
Heim zur Geltung zu bringen.

Und jetzt kommt das wahre Schliisselerlebnis, das fiir mich nachhaltig span-
nendste. Zur selben Zeit als wir uns mit dem Kollegen auseinandergesetzt haben
und uns haben anndhemn konnen, setzte sich derselbe Prozess bei den Jugendlichen
in Gang, und zwar ohne — und das war fiir mich damals fast unfassbar — dass wir
mit den Jugendlichen iiber unseren Prozess gesprochen hatten. Fast zeitgleich als
sich bei uns der Integrationsprozess vollzog, fingen die Jugendlichen an — oft bis in
die spate Nachthinein — sich untereinander dariiber zu unterhalten, wie sie sich ge-
genseitigsehen, welche Starken der andere Jugendliche hat und wo er seine Schwi-
chen hat, und zwar nicht mehrin dieser abwertenden diffamierenden Weise, sondermn
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in tiberraschend wohlwollend-differenzierter Form. Es waren méannliche Jugend-
liche, deren Ideal Stirke, Kampf und Grofle war. Nun konnten sie teilweise auch
die andere Seite untereinander zulassen, namlich ihre Verletztheiten, ihre Trauer,
Sehnsiichte und Schwichen.

Zwei Dinge waren dabei auffallend, zum einen diese differenzierte Form der
Kommunikation der Jugendlichen untereinander und zum anderen, dass zum sel-
ben Zeitpunkt, als die Siindenbockdynamik in unserem Erzieherteam aufgeldst wer-
den konnte, auch die Stindenbockdynamik in der Gruppe der Jugendlichen schlag-
artig authorte.

Mein Weg vom ,wilden‘ zum ,professionellen‘ Supervisor

Mein eigener Weg vom ,wilden‘ zum °‘,professionellen‘ Supervisor mag fiir den
Leser interessant sein und wird den Tenor meiner Ausfithrungen zu diesem Thema
mitpragen. Meine ersten Erfahrungen sammelte ich als Gruppen-Supervisor fiir So-
zialarbeiterstudenten. Meine Kompetenz hierzu bezog ich aus meiner Sozialarbeiter-
identitdt und meinen beschriebenen tiefgreifenden Erfahrungen in einer mehrjéhri-
gen Teamsupervision und einer anschlieBenden Balintgruppe. Eine abgeschlossene
Gruppenanalyse und Fortbildungen hierzu halfen mir ganz erheblich, Gruppenpro-
zesse zu erkennen und sie fiir die Supervision nutzbar zu machen.

Zu dem Zeitpunkt, als ich begann, Erzieherteams zu supervidieren, griindete sich
gerade eine neue Gruppe von Kollegen, die wie ich als Teamsupervisoren arbei-
teten. Uber lange Zeit trafen wir uns wochentlich drei Stunden, um uns gegensei-
tig zu supervidieren. Eine schwierige Sache, denn zwdlf andere Kollegen gaben
kritische Kommentare, stellten bohrende Fragen und versuchten teilweise so, sich
selbst als die besseren darzustellen. Wir experimentierten unaufhérlich, die Dy-
namik unter uns wurde nicht leichter, aber wir suchten und fanden immer wieder
neue Wege fiir uns, ein sinnvolles Setting zu erproben: Wer ein Supervisionsanlie-
gen hatte, wihlte sich aus der Gruppe einen Kollegen seines Vertrauens als Super-
visor. So standen jetzt schon mal zwei im Mittelpunkt: der Supervisor und der Rat
suchende Kollege. Das erleichterte die Sache ein wenig und machte unterschiedli-
che Arbeitsweisen und Einschitzungen transparenter.

Als der Wunsch nach vertiefter fachlicher Reflexion grofer wurde, suchten wir
uns einen auswartigen Lehrsupervisor. Dies ging ungeféhr zwei Jahre so, bis wir
uns gemeinsam entschieden, als Ausbildungsgruppe weiterzumachen.

So haben wir uns in ziemlich konstanter Besetzung iiber fiinf Jahre entsprechend
unseren Bediirfnissen und Mdéglichkeiten eine selbstbestimmte Ausbildung zum
Supervisor geschaffen. Im Nachherein muss ich sagen, dass es nicht leicht war,
ohne festes Ausbildungsprogramm alle gruppendynamischen Klippen zu umschif-
fen, ohne dabei auf Grund zu laufen. Aber gerade dieser Prozess der Selbstorga-
nisierung ermdglichte einen ganz hautnahen Einblick in institutionelle Prozesse.
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Vernichtende Kritiken

Mein darauf folgendes Studium der Soziologie und Psychologie beendete ich mit ei-
ner Diplomarbeit iber Supervision. Als ich der zustdndigen Professorin, Eva Jaeggi,
mein Thema vorstellte, war ihre Antwort so kurz wie klar: ,,Harald, die Gruppen-
prozesse kann man doch empirisch gar nicht nachweisen.” Aber, wer sucht, der fin-
det, auch wenn es einige Hiirden zu meistern bedurfte. Das fertige Werk ,,Team-
Supervision, Gruppenkonflikte erkennen und 16sen® (1983) erschien dann sogar in
drei Auflagen als Buch. Die Kritik der etablierten Supervisoren war vernichtend.
So schrieb Adrian Gaertner, damals Mitinitiator des Studiengangs Supervision in
Kassel in der Supervisionszeitschrift ,Uber den misslungenen Versuch ein Kon-
zept der Teamsupervision zu entwickeln®. Hatten meine Co-Autorin und ich doch
versucht, das neue Thema ,,Team-Supervision® theoretisch zu fundieren und durch
ausfiihrliche Praxisbeispiele transparent zu machen. Gerade das wird es wohl ge-
wesen sein, was die Etablierten auf die Palme gebracht haben muss. Da kommt ein
Youngster und meint, frech und frei etwas zu diesem Thema sagen zu konnen, und
legt dann auch noch entsprechendes Praxismaterial vor.

Sie sehen, wie heikel es ist, seine Arbeit mit allen Stirken und sogenannten
Schwichen offen zu legen. Fehlerkultur ist nach wie vor keine Stérke unserer Pro-
fession, zumindest nicht im o6ffentlichen Raum.

Familientreffen in Miinster

Eine andere Begegnung gab es in Miinster. Hier veranstaltete die Akademie fiir Ju-
gendfragen jéhrlich eine Supervisionstagung. Es war eine Art Familientreffen, der
Kreis der Kolleginnen und Kollegen war in den Siebzigem noch iibersichtlich. An
einem Workshop von Wolfgang Weigand nahm auch der ,,Papst der niederldndi-
schen Supervision“ (so Bernd Oberhoff) teil: Frans Siegers. Unser erstes Gesprach
nach der ersten Sitzung verlief etwa so: Frans Siegers: ,,Ach, Du bist Harald Piihl,
Du hast doch von Supervision nichts verstanden! Supervision und Institution das
passt doch gar nicht zusammen.” Ich: ,,Und Du bist also Frans Siegers, der immer
noch denkt, Supervision ist Agogik und hat nichts mit institutionellen Kontexten
zu tun!* Dann mussten wir lachen, und es war der Beginn einer bis heute dauern-
den Freundschaft.

Manche Wege sind verschlungen und liegen im Dunkeln. So war es iiberraschend,
dass ausgerechnet das marxistisch orientierte Psychologische Institut der FU (,,Holz-
kamp-Institut*) mir nach dem Diplom eine Assistentenstelle anbot. Meine Heim-
und Supervisionserfahrungen waren ausschlaggebend, denn die Stelle war in ei-
nem Praxisprojekt des Hauptstudiums angesiedelt, in dem die Studentinnen und
Studenten nach einer Vorbereitung selbst Supervision fiir Berufspraktikanten an-
boten. Mein Vorginger hatte dieses Konzept eingefiihrt und musste dabei einige
Widerstédnde und Vorbehalte iiberwinden. Supervision sei eine ,,faschistoide Me-
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thode* wurde ihm von einigen Studenten vorgeworfen. Sie sehen, zu den Zeiten
gab es klare Orientierungen: entweder man war dafiir oder dagegen, die ideologi-
schen Raster lielen keine Diskussion zu.

Subversive Supervision

Liebe Kollegin und lieber Kollege, als Sie das Licht der Welt erblickten, war die
Welt klar strukturiert. Nicht nur, dass es Ost und West gab und vermeintlich Auf-
sdssige ,,nach driiben” abhauen sollten. Auch im eigenen Land waren die Fronten
klar. Ganz im Sinne Wallrafs ,,Ihr da oben, wir da unten* verstanden wir seinerzeit
auch unseren Supervisionsauftrag. Oder sollte ich sagen unseren ,,Subversionsauf-
trag®. Als Team-Supervisoren versuchten wir, die Mitarbeiter gegen die Hierarchie
zustdrken, ja zu agitieren. Der selbstgestrickte politische Auftrag gab uns ein Gefiihl
der Stdrke, wir fiihlten uns auf der richtigen Seite. Es war ein schmerzhafter Pro-
zess feststellen zu miissen, dass unsere Bemiihungen oftmals nicht den gewtiinsch-
ten Erfolg zeitigten: Die engagierten Kollegen verlieen oftmals die Organisatio-
nen und zuriick blieben verkrustete Strukturen. Schmerzhaft mussten wir erkennen,
dass unser liebgewonnenes Feindbild an unserem kdmpferischen Pathos kratzte.

Konkurrenz

Sie fragten in IThrem Brief, wie es denn damals mit der Konkurrenz unter Kollegen
aussah. Nun, liebe Kollegin und lieber Kollege, unter den wenigen ausgebildeten
Supervisoren war der Zusammenhalt grofler als die Konkurrenz. Es gab aber an-
dere Baustellen: Zunehmend tummelten sich wilde, selbst emannte Supervisoren
auf dem Markt. Gruppendynamiker und Therapeuten, die in ihren Ausbildungen
methodische Supervision genossen hatten, fiihlten sich zunehmend berufen, auch
Supervision in organisationellen Kontexten anzubieten. Dies erfiillte uns mit Ar-
ger und Neid. Mit Neid, weil sie erheblich hthere Honorare bekamen als wir, und
mit Arger, weil ihr Supervisionsverstindnis beziehungsorientiert war. Oft hinter-
lieBen sie verbrannte Erde, da die Teilnehmer traumatisiert waren durch den erleb-
ten Psychostriptease. Ich hétte mir damals nicht im Traum vorstellen konnen, dass
mein Honorar sich auf Therapeutenniveau und dariiber bewegen konnte.

Die Griindung der DGSv

Nun mochte ich auch noch Thre Frage nach den Anfingen der Verbandsgriindung
beantworten. Mitte der 80er Jahre initiierte Norbert Lippenmeier einen fachlichen
Zusammenschluss. Er war Studiengangsleiter der ersten Supervisionsausbildung
an einer Universitdt (Kassel). Wir waren eine kleinere dynamische Gruppe, die sich
mehrmals im Jahr an verschiedenen Orten traf, sich iiber ihr Supervisionsverstiand-
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nis austauschte und auch nicht scheute, in der Gruppe eigene Félle vorzustellen und
zu diskutieren. Dies schaffte ein Vertrauensverhiltnis, das teilweise bis heute an-
hélt. Um unsere Organisation voranzutreiben, traten wir geschlossen in den DAGG
Sektion Sozialtherapie ein. Da diese ein sehr unscharfes Profil hatte und zudem nur
sehr wenige Mitglieder, sahen wir hier einen Ort, uns zu verorten. Sie kdnnen es
auch anders sagen, unser subversiver Impetus konnte sich hier entfalten, wir hat-
ten die Idee die Sektion quasi mit einer Vielzahl von Mitgliedern zu unterwandern,
um so eine Sektion Supervision als Fachgruppe zu etablieren. Die Griindung der
DGSv 1989 ersparte uns den Weg durch diese Institution.

Anschrift des Autors:
Dr. Harald Piihl, Zehntwerderweg 205, 13469 Berlin
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Ulrike Galander
Eigenstindigkeit der Supervision im Osten

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

als ich IThren Brief las, iiberwog der Schreck und ich schaute schnell in den Spie-
gel, um meine Ahnlichkeit mit einem Leuchtturm abzugleichen. Der nichste Ge-
danke war: Bin ich hierrichtig in der Reihe der Geehrten? Ich bin als Supervisorin
nicht seit den 70er, sondem seit den 90er Jahren téitig und auch erst dann mit der
Community verbunden. Also bin ich kein ,,Aktivist der ersten Stunde®, um in der
Sprache meiner DDR-Herkunft zu bleiben.

Wodurch bin ich in den Blickwinkel einer solchen Ehrung geraten, wofiir stehe
ich? Im Jahr 2000 stellte ich mich zur Wahl in den Vorstand der DGSv — zur of-
fensichtlichen Freude und Erleichterung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer der
damaligen RegionalgruppensprecherInnenversammlung und der anwesenden Vor-
standsmitglieder. Weshalb die Freude? Endlich traute sich ein Mitglied aus dem
Osten — immerhin zehn Jahre nach der Vereinigung. Ein Zeichen fiir ,,gelungene
Integration®, fiir Normalitdt? Wieder zehn Jahre spéter begriindeten meine ostdeut-
schen Kolleginnen und Kollegen den Vorschlag fiir meine Ehrung damit, dass ich
wesentlich dazu beigetragen habe, die Kluft zwischen Basis im Osten und Verbands-
filhrung im Westen zu tiberbriicken: ,,Sie setzte ein fiir mich bedeutsames Zeichen
von ostdeutscher Sozialisation und Verantwortungsiibernahme und Gestaltungslust
im Berufsverband®. (dgsv-aktuell 4/2009 ) Also ist meine spezifische Leuchtturm-
funktion in regionalcharakteristischer Auffilligkeit begriindet?

Nein, vielmehr représentiere ich symbolhaft die Entwicklung, Integration und
Eigenstandigkeit der Supervisorinnen und Supervisoren und der Profession Super-
vision im Osten im Vereinigungsprozess. In diesem Sinne versuche ich, Gedanken
zu diesem Prozess zu fassen, der auch deutlich ein Spiegel des gesamten Vereini-
gungsprozesses ist.

Zehn oder zwanzig Jahre sind eine lange kurze Zeit fiir eine Anndherung unter-
schiedlicher Kulturen, wobei die Akzeptanz von kulturellen Unterschiedlichkeiten
schon die erste Herausforderung darstellt, insbesondere bei einer Art des Zusam-
menschlusses im Ungleichgewicht.

Im Jahre 1998 erschien in der Schriftenreihe der DGSv ,,Gemeinsam in der Dif-
ferenz — Supervision im Osten‘ herausgegeben von Stefan Busse und Jorg Feller-
mann. Der Inhalt basiert auf zwei Konferenzen, die 1997 und 1998 in Glienicke
bzw. in Rosswein stattfanden. Dieses Heft habe ich in Vorbereitung meines Ant-
wortbriefes erneut aufgeschlagen. Ich finde in diesen Beitrdgen nicht nur den Ver-
such einer Bestandsaufnahme und endlich nach sieben Jahren eine mit wachsendem
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Selbstbewusstsein gefithrte Auseinandersetzung ostdeutscher Autoren um Supervi-
sion in grundlegenden gesellschaftlichen Verdnderungsprozessen. Sowohl der An-
spruch eines differenzierten Herangehens, als auch die Positionierung von Super-
vision und Supervisorinnen und Supervisoren in gesellschaftlichen Umbriichen
und Krisen finden hier ihren Niederschlag und das ist, so meine ich, hochaktuell.
Schauen wir uns in der Gegenwart um, so spricht einiges dafiir, dass die angestrebte
Angleichung von Ost und West in der Krise erfolgt, wobei der Osten Vorreiter ist.
Das macht das Verhiltnis der beteiligten Akteure in Ost und West nicht leichter.

Aber zuriick zu den Anfangen. Nach 1989 stand fiir mich, wie fiir die meisten
Menschen im Osten, Neuorientierung auf der Tagesordnung. Allerdings fiihlte ich
mich im Feld Fort- und Weiterbildung sehr zu Hause und konnte dort meine Po-
tenziale gut verwerten. Verwerten im wahrsten Sinne des Wortes — denn sie erwie-
sen sich als iiberaus wertvoll fiir westliche Bildungstriger bei der Einsozialisie-
rung freigesetzter Pddagogen/innen, Erzieherinnen etc., deren Professionalitdt nach
bundesdeutschen Mafistdben nicht geschitzt und von ihnen selbst héchst verunsi-
chert als nicht tragfihig wahrgenommen wurde. Meine Aufgabe bestand in Uber-
setzungsleistungen. In der Weiterbildungsoffensive wurde der iiberaus grofie Be-
darf an Begleitung der Teilnehmer/innen in ihrer persdnlichen Auseinandersetzung
mit der DDR, dem Wendegeschehen und ihrer beruflichen Perspektive deutlich.
Der Ruf nach Supervision zeigte sich im Wunsch nach einer Mischung von beruf-
licher Weiterbildung und Reflexion. Den Akteuren war dabei in den wenigsten Fal-
len klar, dass fiir ihren Bedarf Supervision eine Moglichkeit bot.

Die Sinnhaftigkeit von Supervision musste sich vor (Ost-)Ort immer erst be-
weisen, besonders bevor sich die potentiellen Supervisanden/innen darauf einlie-
Ben. Als Supervisor/in geriet man immer unter Missionarsverdacht, wobei es die
ostdeutschen Kollegen/innen etwas leichter hatten als die westdeutschen. Interes-
santerweise wagten wir (Ulrike Galander/Sven Waldzus: Supervisionsausbildung
in den neuen Bundeslindem. In: OSC, Heft 4/1995, S. 395) folgende Prognose:
»~Dauerhaft werden sich vermutlich nur Supervisoren und Supervisorinnen halten
konnen, die in der Lage sind, verschiedene Sinnsysteme zu managen, die ... in-
tegrativ vorgehen, die Differenzen, Komplexitit und offene Zielzustédnde ertragen
konnen.* Supervision im Osten war von Anfang an eine Begleitung von Verdnde-
rungsprozessen. Die verdnderte Arbeitswelt erfordert inzwischen sehr deutlich den
professionellen Umgang mit Komplexitét, Entgrenzung, Beschleunigung und per-
manentem Wandel und damit von Supervision die Begleitung von Verdnderungen.

Die spannende Frage in den 1990er Jahren war fiir uns: wer durfte Supervision
anbieten? Auf dem Supervisionsmarkt trafen sich sowohl westdeutsch Ausgebil-
dete als auch selbsternannte Supervisoren/innen mit ostdeutschen Kolleginnen und
Kollegen. Deren supervisorische Sozialisation war hauptséchlich aus drei Quellen
gespeist: die Kolleginnen und Kollegen aus der kirchlichen Sozialarbeit, die z.T.
tiber westliche Supervisionsausbildungen verfiigten, die sozusagen subversiv in der
DDR durchgefiihrt wurden, Kolleginnen und Kollegen, die in den 90er Jahren eine
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Ausbildung an westdeutschen Ausbildungsstétten erlangten, und Kolleginnen und
Kollegen, die ihre supervisorische Identitédt aus dem sozialpsychologischen Verhal-
tenstraining bzw. therapeutischen Ausbildungen in der DDR bezogen. Der Kampf
aller dieser Richtungen und Interessen aus Ost und West um gegenseitige Achtung
und letztlich auch die Anerkennung durch die DGSv zur Aufnahme unter die Pro-
fessionellen kennzeichnete die 1990 er Jahre. Er hinterlie Spuren, auch Verletzun-
gen und prégte oft das Bild vom Ossi und Wessi.

Meine supervisorische Identitit konnte ich durch eine Trainerausbildung in Leip-
zig und eine Supervisionsausbildung durch das FPI als Ergédnzung meiner péda-
gogischen und sozialwissenschaftlichen Ausbildung sowie meiner universitdren
Tatigkeit und beruflicher Erfahrung gut entwickeln. Insbesondere in der Super-
visionsausbildung, die vor Ort in Thiiringen von West-Trainerinnen und Trainem
durchgefiihrt wurde, sehe ich einen Spiegel der realen Verhiltnisse. Ganz gleich,
welchen Weg die Teilnehmerinnen eingeschlagen haben, diese Jahre prigten uns.
Die Idylle im Thiiringer Wald, in der wir uns trafen, war Raum der Anndherung,
der Auseinandersetzung und des Lernens.

Eine grundsétzliche Frage bildete das Thema Anerkennung. Und damit war nicht
nur die Anerkennung der Supervisionsausbildung, die uns Zugang zur Community
und zum Markt versprach, gemeint. Nein, es ging um viel mehr: um Anerkennung
der beruflichen Abschliisse, der Lebensldufe, der Uberzeugungen, der Personlich-
keit ... kurzum Identitétssuche unter vollig verdnderten Umweltbedingungen. Fast
zu viel fiir eine Ausbildung, aber die Anstrengung lohnte. Wir iibten uns gemeinsam
mit unseren West-Trainemn in Zuhdren, Hinschauen, Differenzieren, Akzeptieren,
Konfrontieren, in Geduld, Achtsamkeit und Genauigkeit. Die Ausbildung war da-
mit ein wesentlicher Ort der Bearbeitung von DDR-Sozialisation und gleichzeitig
ein Priifstand fiir die eigenen Potenziale, ebenso auch ein Raum kritischer Betrach-
tung neuer Strukturen und Verhiltnisse. In der Folgezeit, z.T. heute noch, treffe ich
in Supervisionsgruppen auf analoge Situationen, in denen die Supervisorin oder der
Supervisor mehr als nur Reflexion der unmittelbaren beruflichen Tétigkeit steuern
muss, sondern in die Auseinandersetzung um Grundwerte gesellschaftlicher Ent-
wicklungen gerit. Auf dem Hintergrund des Zusammenbruchs und Umbaus nahezu
aller Organisationen und Strukturen, von Massenentlassungen und grundlegenden
arbeitsweltlichen Verdnderungen konnte Supervision im Osten nicht ungestraft im
abgegrenzten Raum bleiben. Diese Entwicklung verbindet heute aus meiner Sicht
auchalle ostdeutschen Supervisorinnen, gleich welcher Herkunft sie sich zurechnen.

In den 1990er Jahren stand der anerkannte Abschluss als Qualitidtsausweis im Mit-
telpunkt der Auseinandersetzung. Die Zugehorigkeit zur DGSv hatte einen hohen
Wert, denn sie versprach Sicherheit in der Qualitdtsaussage, gab Orientierung fiir
die unkundigen Nachfragenden und sicherte Supervisorinnen in ihrem Marktein-
tritt. Die Anerkennung durch die DGSv war damit sozusagen ein wirksames west-
liches Kriterium, im Orchester der Professionellen mitspielen zu diirfen. Uns war
damals nicht bewusst, dass die DGSv auch erst seit 1989 bestand, sich etablierte
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und mit der Anforderung, im Osten zu entscheiden, wer ,,richtig* ist und wer nicht,
tiberfordert war. Heute konnen wir gelassen feststellen, dass dieses Phdnomen im
Vereinigungsstress nicht nur die DGSv durchlebte, sondern diese Art von Uberfor-
derung in vielen ostdeutschen Organisationen und Institutionen Spuren hinterlassen
hat. Vor allem die, dass das Fithrungspersonal in hohem Mafle westlicher Pragung
ist. Insofern ist es ein gutes Zeichen, dass sich inzwischen sehr viele Supervisoren/
innen ostdeutscher Pragung selbstverstdndlich und nunmehr fiir Ossis und Wessis
aufdem ostdeutschen Markt bewegen und gleichzeitig Supervisoren/innen aus dem
westlichen Teil gefragt sind. Inwieweit ostdeutsche Supervisoren/innen im Westen
angefragt sind, entzieht sich meiner Kenntnis — und mag genau das Problem sein?!

Die Differenzierungsprozesse unter Supervisoren/innen im Osten laufen inzwi-
schen nicht mehr an den Grenzen ihrer Herkunft entlang, sondern an den themati-
schen und qualitativen Anforderungen. So treffen sich z. B. im einzigen originér
ostdeutschen Ausbildungsinstitut Leipzig mit Masterausbildung an der FH Mitt-
weida kontinuierlich in einer Ausbildungsgruppe Teilnehmer/innen aus Ost und
West unterschiedlicher Grundprofessionen. Grund genug, vom Einzug der Nor-
malitdt zu sprechen?

Nein, wenn nur das Ankommen in westlich vorgegebenen Swukturen —in der alten
Bundesrepublik — gemeint ist. Ende der 1990er Jahre sprechen wir vom Ende der
Wende. Alles, was uns nunmehr in der Arbeitswelt, in der Gesellschaft und damit
in der Supervision begegnet, ist unsere gemeinsame Aufgabe in einer neuen Welt.

Wenn ich mit meiner Ehrung dafiir stehe, dass es eine ostdeutsche, wichtige Super-
visionsgeschichte gibt, durch viele Supervisoren/innen geprégt, die ihre Herkunfts-
kultur selbstbewusst und mit ihren spezifischen Erfahrungen fiir die gegenwirtige
Beratung in der Arbeitswelt gespeist, nunmehr ,,gemeinsam in der Verdnderung und
Verantwortung* sind — dann finde ich, stehe ich symbolhaft ganz gut.

Mit allen guten Wiinschen fiir unsere gemeinsame Supervisionskultur!
Ulrike Galander

Anschrift der Autorin:
Dr. Ulrike Galander, Augustinerstraf3e 14, 99084 Erfurt
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Renate Strombach im Ges prdich mit Anette Voigt

Toleranz, Wertschitzung und innere Unabhéngigkeit

ANETTE VoIGT: Renate, wir haben im Laufe der Jahre immer wieder einmal iiber
Deine Erfahrungen mit den Anfiangen der Supervision gesprochen. Ich freue mich
sehr, dass wir heute ausfiihrlich tiber Deine Erinnerungen sprechen.

Ich weil3 von Dir, dass Du sehr friih Deine Ausbildung in Holland gemacht hast

in einer Zeit, als dieser Bereich in der BRD noch ganz in den Anféngen steckte.
Wie kamst Du zur Supervision?
ReNATE STROMBACH: In den 60er Jahren war ich als Sozialarbeiterin in der Frauen-
arbeit der Di6zese Limburg tétig, Uber der Kurs ,,Soziale Gruppenarbeit®, der von
Prof. Dr. Louis Lowy, Boston, geleitet wurde, erfuhrich von Supervision. Der Ver-
anstalter war urspriinglich die katholische Frauengemeinschaft Deutschlands, spi-
ter hat die Akademie fiir Jugendfragen die Weiterfithrung iibernommen.

Im Anschluss an diesen Kurs bot die Akademie wihrend einer Tagung Supervi-
sion in den Niederlanden an. Dieses Angebot habe ich spontan angenommen, nicht
wissend, was auf mich zukommt, da ich bis dahin Supervision nur aus der Theorie
kannte. Ich bin dann 2 Jahre 14tégig zur Einzelsupervision fiir meine Gruppenar-
beit nach Nijmegen gefahren. In der Supervision stellte ich fest, dass diese Grup-
penarbeit eigentlich keine soziale Gruppenarbeit war. Meine Gruppenarbeit zu re-
flektieren ohne Vorbehalt und Besserwisserei war spannend und hilfreich. Ich hatte
den Wunsch, es so zu kdnnen, wie meine Supervisorin L. Sleifer und merkte, dass
mir die Grundlagen und das Fachwissen fehlten.

Meine Supervisorin kannte in Nijmegen ein Institut, das Weiterbildung dieser
Art anbot. Wir fuhren zusammen hin und ich stellte fest, dass keine Fortbildung in
Supervision angeboten wurde aber eine Weiterbildung in sozialer Gruppenarbeit.
Meine Anmeldung wurde akzeptiert. Ich lemte niederldndisch, besuchtet den Kur-
sus und hatte Supervision u.a. bei Cornelis F. Wierenga.

Im Anschluss an den Kursus fand dann die erste Weiterbildung in Supervision
statt, an derich teilnehmen konnte. So war ich drei Jahre in den Niederlanden, habe
in Limburg gearbeitet und in Nijmegen studiert.

ANETTE VoIGT: Du bist also durch ein grof3es Interesse an Deiner beruflichen Weiter-
entwicklung eher zufillig mit der Praxis von Supervision in Berithrung gekommen
und hast Dich wissbegierig und unerschrocken auf ein neues Terrain eingelassen.
Du hast viel auf Dich genommen, um Dich mit diesem Themenbereich auseinander
zusetzen und Dich einzuarbeiten. Was war fiir Dich so faszinierend an Supervision?
ReNATE STROMBACH: Faszinierend fand ich das Eingehen auf den Supervisanden,
das Fehlen jeglicher Indoktrination, das genaue Betrachten des Handelns, das Be-
nennen der Sachlage, das gemeinsame Entwickeln von Strategien, um Lésungen
zu finden. Dieses Vorgehen hatte sowohl Einfluss auf die Arbeit mit Einzelnen als
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auch auf die Arbeit mit Gruppen: zuzulassen, was dem Einzelnen méglich ist, was
er erstrebt, ohne dies fiir sich selbst zu iibermehmen. Meine Arbeit verdnderte sich.
Sie wurde zulassender, gewdhrender, gleichzeitig verlief manches auch langsamer.
Nicht alles konnte sofort entschieden werden, viele Moglichkeiten mussten erwo-
gen und einbezogen werden.
ANETTE VoIGT: Ich habe Dich erlebt als jemanden, dem es essentiell wichtig ist, die
Freiheit des Anderen zu respektieren und die eigene Autonomie zu wahren. Dog-
matismus ist fiir Dich unertrdglich. Ist das vielleicht eine Resonanz auf den Nati-
onalsozialismus in Deutschland?
RENATE STROMBACH: Das ist gut moglich. Meine Kindheit war zwar nicht gepragt
vom Nationalsozialismus, aber die Umwelt war stark durchsetzt vom nationalso-
zialistischen Gedankengut.
ANETTE VoIGT: Vielleicht hat es Dir auch deshalbentsprochen, Deine Supervisions-
ausbildung in den Niederlanden zu machen, in einem Land, das den Nationalsozia-
lismus von Anfang an ablehnte und eine deutliche demokratische Position einnahm.
Im Kontext der Ausbildung hast Du natiirlich auch eigene Supervisionen durchge-
fiihrt. Das war gewiss nicht so einfach. Supervision war ja noch nicht sehr bekannt.
RENATE STROMBACH: Ich suchte jemanden, der soziale Gruppenarbeit anbot, und
fand einen Sozialarbeiter. Riickblickend denke ich, dass er mit mir ebenso viel Ge-
duld aufbringen musste, wie ich mit ihm. Wohlwollend betrachtet hatte die Arbeit
mit ihm Ansédtze von Supervision. Es war der Versuch, diesen jungen Sozialarbei-
ter in seinem Handeln zu unterstiitzen und ihn zur Reflektion anzuregen. Hilfreich
empfand ich die Lehrsupervision, durch die ich nach und nach sicherer wurde.
Nach Abschluss der Weiterbildung gab es viele Anfragen von Fachhochschulen
und Verbidnden u.a. auch vom Burckhardthaus. Ich entschied mich fiir das Burck-
hardthaus. Der Spielraum zur Entwicklung des Bereiches Supervision schien mir
optimal. Mein erster Kursus begann 1972. Zusammen mit Peter Fricke hatten wir
ein Jahr Zeit zur Vorbereitung. Hans Bernd Koch kam als Mitarbeiter hinzu und
Prof. Dr. Helmut Junker begleitete die Selbsterfahrung als Analytiker.
ANETTE VOIGT: Aus dieser Zeit stammt doch auch Deine erste wichtige Veroffent-
lichung zum Thema Supervision.
REeNATE STROMBACH: Das Buch ,,Supervision — Protokolle eines Lemprozesses®
haben Peter Fricke und ich gemeinsam konzipiert. Die Supervisionen, die dort do-
kumentiert sind, haben mit dem Burckhardthaus direkt nichts zu tun. Wir waren
der Auffassung, es konnte sinnvoll sein, einfach einmal darzulegen, wie Supervi-
sion abladuft.
ANETTE VOIGT: Also sozusagen einen Einblick in die Arbeit zu gewéhren, was ja
sehr selten geschieht. Wenn Du in dieses Buch heute noch einmal hineinschaust,
was findest Du bedeutsam?
REeNATE STROMBACH: Den Mut es zu publizieren, Fakten einfach weiterzugeben. Es
waren die aller ersten Anfiange und ich denke, dazu gehort der Mut der Herausge-
ber, der Initiatoren und aller Beteiligten, die ihr Plazet gegeben haben.
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ANETTE VoIGT: Als ich 1992 die Leitung der Weiterbildung Supervision von Dir
tibermahm, fand ich ein Curriculum, etablierte Strukturen und eine vorangeschrit-
tene Professionalisierung auf Verbandsebene vor. Das alles gab es noch nicht, als
Du mit der Ausbildung begonnen hast. Wie habt ihr das auf den Weg gebracht?
REeNATE STROMBACH: Das war nicht leicht. Einen Austausch gab es kaum. Nur in-
nerhalb der hauptamtlichen Dozenten wurde viel diskutiert. Mit den auswartigen
Dozenten und Lehrsupervisoren gab es keinen direkten Austausch. Bei den regel-
méBigen Treffen der Lehrsupervisoren im Burckhardthaus wurde das Konzept be-
sprochen und der Ausbildungsstand der Teilnehmer diskutiert.

ANETTE VoicT: Wie sah die Supervisionslandschaft Ende der 60er und Anfang der
70er Jahre in der BRD aus?

REenATE STROMBACH: Der Deutsche Verein startete 1964 den ersten Praxisberater-
kursus und die Akademie fiir Jugendfragen bot 1969 einen Kursus an — wenn ich
mich richtig erinnere. Die Leitung hatte Prof. Dr. Louis Lowy, der jedoch rasch
ausschied, weil er — so nehme ich an — das Konzept, das vielféltige Aspekte der
Gruppendynamik beinhaltete, nicht voll bejahte. Sein Ausscheiden wurde von vie-
len sehr bedauert.

ANETTE VoOIGT: Eine erste Vemetzung ist sicherlich die so genannte Kommission
IV gewesen. Was erinnerst Du aus diesen Anféangen?

ReNATE STROMBACH: Es gab eine Konferenz der Bundeszentralen Fort- und Wei-
terbildungsstitten. Zu denen gehorten zum damaligen Zeitpunkt alle Institutionen,
die bundeszentral in der Fort- und Weiterbildung im sozialen Bereich titig waren.

Das waren m.W. die Diakonische Akademie (ev. Kirche) in Stuttgart, die Aka-
demie fiir Jugendfragen (kath. Kirche) in Miinster, der Deutsche Verein als Institu-
tion der Sozialarbeit in Frankfurt, das Burckhardthaus als evangelische Institution
fiir Jugend und Sozialarbeit in Gelnhausen und die Akademie fiir musische Bil-
dung und Medienerziehung in Remscheid.

In dieser Konferenz hatte man beschlossen, dass sich diejenigen, die sich mit Su-
pervision befassten, eine eigene Kommission bilden sollten. So kam es zur Kom-
mission IV, der die verantwortlichen Vertreter der Supervision angehorten. Im ein-
zelnen waren das Gerhard Melzer vom Deutschen Verein, spiter Herbert Retaiski,
Hedwig Schwarzwilder, nach ihrem Ausscheiden Dieter Kriiger von der Diako-
nischen Akademie Stuttgart, Bernd Oberhoff von der Akademie fiir Jugendfragen
Miinster, Kurt Richter von der Akademie in Remscheid. Das Burckhardthaus habe
ich von Anfang an vertreten.

Wir trafen uns zweimal im Jahr zu einem fachlichen Austausch, bei dem es um
Etablierung von Supervision, Voraussetzungen zur Zulassung zur Weiterbildung
ging. Ebenso standen Fragen, ob Supervision an einen bestimmten Beruf gebunden
ist, zur Debatte. Wie sich Supervision abspielt, welche Thematik Supervision be-
stimmt, wurde m.W. nicht erortert. Man vertrat in erster Linie die Institution, dann
erst die Supervision. Natiirlich gab es Konkurrenz. Miinster war iiberzeugt, mit dem
richten Konzept den Markt erobem zu konnen. Gerhard Melzer vom Deutschen
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Verein sah Supervision an Soziale Arbeit gebunden und vertrat eine eigene Linie.
Bernd Oberhoff, als Dozent der Akademie fiir Jugendfragen, dessen Geschéftsfiih-
rer m.W. Gerhard Leuschner war, vertrat die Position der Akademie.

In der Kommission war ich die einzige Frau. Ich verfiigte iiber langjihrige Su-
pervisionserfahrung und entsprechende Weiterbildungen. Das machte es den Kol-
legen vermutlich nicht leicht, mit mir zu kooperieren.

ANETTE VoIGT: Du hattest ja damals einen Spitznamen — weifit Du das?

RENATE STROMBACH: Nein.

ANETTE VoiGT: Du hieft ,,Njet*.

RENATE STROMBACH: Nein — das war Bernd Oberhoff.

ANETTE VoOIGT: Ah — ich habe es tiber Dich gehort.

ReNATE STROMBACH: Da gibt es vielleicht zwei Versionen.

ANETTE VoiGT: Da ward ihr beiden vielleicht diejenigen, die an den Polen platziert
waren oder die die stirkste Konkurrenz hatten.

RENATE STROMBACH:Ja, das denke ich auch. Miinster und Gelnhausen waren die
eigentlichen Konkurrenten. Der Deutsche Verein war so gro3 und méchtig, sprach
auch nur Sozialarbeiter an, der musste sich nicht ins Konkurrenzgetiimmel werfen.
ANETTE VoIGT: Das Burckhardthaus hatte ja eine Dependance in Ostberlin und ich
weil}, dass Du dort gearbeitet hast.

RENATE STROMBACH: InderZeit, als ich eine halbe Stelle hatte, habe ich an Zusam-
menkiinften und Tagungen, die unter einem Pseudonymliefen, nicht teilgenommen.
Ich bin erst spiter iiber den fachlichen Teil iiber Supervision, den Praxisberaterkurs,
den Karin Hardt und Edith Schréder entwickelt haben, eingestiegen. Ich wollte die
Kolleginnen unterstiitzen, wusste, dass sie in einem anderen Gesellschaftssystem
lebten und Supervision vermittelten, das auf freiheitlichen Prinzipien basiert. Die-
ses Dilemma lieB sich nicht 16sen.

Als Supervisor arbeitete Norbert Lippenmeier mit, der von 1972-1985 im Auf-
trag des Burckhardthauses Gelnhausen in Ostberlin tdtig war. 1988 wurde dort der
Praxisberaterkursus neu konzipiert. Den Selbsterfahrungsanteil tibernahmen Pe-
ter Musall und ich.

Durch den Mauerfall verdnderte sich die Gesamtsituation, die beiden Kollegin-
nen konnten die Weiterbildung in Gelnhausen zu einem grofien Teil absolvieren
und erwarben damit einen anerkannten Abschluss.

In der Zwischenzeit hatte ich die Balintgruppe als Reflektionsort kennen und
schitzen gelernt und meinte, dass Supervisoren, die analytische Supervision anbie-
ten wollten, von Balintarbeit profitieren konnten. Darum entwickelt ich zusammen
mit Peter Musall die Balintleiterausbildung als Zusatzqualifikation fiir Supervisoren.
ANETTE VoicT: Du warst sehr initiativ und kreativ, hast viel entwickelt fiir den Be-
reich Supervision. Die Balintleiterausbildung ist meines Wissens lange Zeit das
einzige Angebot in diesem Bereich fiir Supervisoren gewesen. — Wie kam es dann
zur Griindung der DGSv?
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REeNATE STROMBACH: Mittlerweile gab es viele Fort- und Weiterbildungsstitten
neben den Bundeszentralen Einrichtungen. In der Kommission IV wurde ldngere
Zeit diskutiert, dass es an der Zeit wire, die Professionalisierung durch eine Dach-
organisation voran zu bringen. Es gab Uberlegungen, sich dem DAGG anzuschlie-
Ben. Der Versuch scheiterte und so wurde der Gedanke eines eigenen Verbandes
immer stdrker und eines Tages im Herbst in die Tat umgesetzt.

ANETTE VoicT: Wenn Du auf deine Anfangsjahre mit Supervision zuriickblickst:
was war fiir Dich eindrucksvoll? Welche Begegnungen waren Dir wichtig?

RENATE STROMBACH: Als erstes fallt mir Prof. Dr. Louis Lowy ein, der als Jude so
viel Schreckliches in Deutschland erlebt hatte und in die BRD kam, um sein Wis-
sen um Gruppenzusammenhidnge weiterzugeben. Angetan war ich von den nieder-
landischen Kollegen, Cornelis F. Wierenga und H. Zier fallen mir ein, bei denen
ich auch nach der Weiterbildung Unterstiitzung fand. Prof. Dr. Dieter Eicke, ein
Psychoanalytiker und Balintgruppenleiter, den ich sehr geschétzt habe, und etwas
spater Karl Herman Schiéfer — ebenso Psychoanalytiker und Balintgruppenleiter.

Beeindruckend war fiir mich ihrer Toleranz, ihr Vermogen, andere Meinungen

zu akzeptieren, ohne sie fiir sich selbst zu iibernehmen, den anderen zu respektie-
ren, ihm mit Wertschidtzung zu begegnen und ihr eigenes Handeln kritisch zu hin-
terfragen.
ANETTE VOIGT: Ich danke Dir fiir das Gesprich. Es ist wichtig, dass die Erinne-
rung an die Anfinge lebendig bleibt und bewahrt wird, damit nachfolgende Gene-
rationen um unser Fundament wissen. Vor mehr als 20 Jahren habe ich bei Dir die
Ausbildung und Lehrsupervision gemacht. Und was Du iiber Deine Lehrer sagst,
kannich auchiiber Dich sagen. Fiir mich waren Deine Klarheit, Deine Unbestech-
lichkeit und groBe innere Unabhéngigkeit gepaart mit Zutrauen, Interesse und Un-
terstiitzung fiir mich als lernende Supervisorin und spdter als Deine Nachfolge-
rin in der Supervisorenausbildung am Burckhardthaus von unschétzbarem Wert.

Anschrift der Gesprdchspartnerinnen:
Renate Strombach, Schone Aussicht 18, 65582 Diez
Anette Voigt, Rotlindstrae 34, 60316 Frankfurt am Main
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Gerhard Leuschner und Wolfgang Weigand

Wege zur Professionalisierung — Uber die Anfinge der
Supervision in Deutschland

Im Gesprich mit FoORuM Supervision'

Forum SupPERvISION: Wir freuen uns dariiber, hier mit zwei Menschen zusammen
zu kommen, die von der Supervision biografisch geprigt sind und die die Profes-
sion Supervision in den letzten Jahrzehnten nachhaltig gepriagt haben. Wir wiir-
den gern von Thnen etwas mehr erfahren, wie Sie die Anfidnge der Supervision in
Deutschland erlebt haben. Dabei geht es uns weniger um eine exakte Rekonstruk-
tion Geschichte der Supervision — das sollten wir vielleicht spateren Generationen
vorbehalten — als vielmehr um prigende biografische Begegnungen und wichtige
Entwicklungspunkte.

Erste Erfahrungen mit Supervision

Forum Supervision: Vielleicht beginnen wir bei Thnen Herr Leuschner. Wann sind
Sie zum ersten mal mit Supervision in Beriihrung gekommen?

GERHARD LEUSCHNER: Das kann ich zeitlich ziemlich genau erinnem. 1960 war
ich tdtig als Bewdhrungshelfer in der Region Freiburg. Und die Bewdhrungshelfer
der Landgerichte Freiburg und Waldshut trafen sich — das war Pflicht — alle 4 bis
6 Wochen bei dem progressiven Jugendrichter Hirringer, der Dr. Kurt Nachbauer,
Dozent an der Hoheren Fachschule fiir Sozialarbeit, als Supervisor fiir Fallbespre-
chungen engagiert hatte. Das war in den 60er Jahren etwas Besonderes. Wenn sich
die Bewdhrungshelfer dort trafen, besprachen sie dort mit ihm ihre Fille. Nach-
bauer war kein ausgebildeter Supervisor. Aber fiir mich war es die erste Begegnung
mit einer Art Praxisberatung und Supervision.

Das lief damals meistens so ab, dass der statushochste Bew#hrungshelfer unse-
rer achtkopfigen Runde iiber seine Fille sprach. Wir anderen waren froh dariiber,
dass wir nichts erzdhlen mussten. Wir hatten ein wenig Angst iiber unsere Praxis
zu berichten, was sich dann aber mit der Zeit legte. An dieser Gruppe habe ich 3
Jahre teilgenommen.

Nachdem ich meine Stelle gewechselt hatte, war meine nidchste Begegnung mit
Supervision an der Akademie fiir Jugendfragen in Miinster. Dort habe ich 1964 an-
gefangen zu arbeiten und wollte sogenannte ,,Methodenkurse® fiir Sozialarbeiter
entwickeln. Als Leitung dieser Kurse waren niederldndische und amerikanische
Dozenten vorgesehen, die dann mit der Forderung an uns herantraten, Supervision

1 Das Gesprich fiir FoORuM Supervision flihrten Katharina Groning und Jiirgen Kreft
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in die Fort- und Weiterbildung zu integrieren. Wenn dies nicht geschehe, wiirden
sie die Zusammenarbeit nicht fortsetzen.

ForuMm Supgrvision: Der Druck kam also eigentlich von ,,aulen” — von den aus-
landischen Dozenten — und nicht so sehr von den Teilnehmem des Fortbildungs-
angebots?

GERHARD LEUSCHNER: Es gab in den Kursen schon vorher Fallbesprechungen. Das
waren aber in der Regel standardisierte Fille, weil niemand eigene Fille vorstel-
len wollte. Auf dieser Grundlage wollten die Dozenten nicht mehr langer arbeiten
und machten ihrerseits Druck, Supervision einzufiihren.

Forum Supervision: Wie kam der Kontakt zu den auslédndischen Dozenten zu-
stande? Sind Sie von Thnen angefragt worden? Was hat es da in den 60er Jahren
fiir Kontakte gegeben?

GERHARD LEUSCHNER: Im Vorstand der Akademie fiir Jugendfragen sa3 Dr. Ma-
ria Hoerkens, Direktorin der katholischen Hoheren Fachschule fiir Sozialarbeit in
Miinster. Sie hat den Kontakt zu Cora Balthussen, einer niederldndischen Super-
visorin, hergestellt. Cora Balthussen, die wahrend des zweiten Weltkriegs in der
Widerstandsbewegung engagiert war, arbeitete freiberuflich als Fortbildnerin und
Supervisorin und wurde mir als damaligem Geschéftsfiihrer der Akademie fiir Ju-
gendfragen fiir die Fortbildungskurse in ,,Casework® empfohlen. Da Sozialarbeiter
in der damaligen Zeit nicht linger als ,,Fiirsorger* arbeiten wollten, standen Fort-
bildungen in ,,Casework® in der Sozialarbeiterszene hoch im Kurs. Eine Zusatz-
ausbildung als ,,Caseworker* war da die erste Option, das methodische Arbeiten
in den Mittelpunkt zu stellen.

Uber Cora Balthussen bekamen wir dann Kontakte zu Louis Lowy, einem 6ster-
reichischen Juden, der nach Boston in die USA emigriert und dort Professor an der
School of Social Work geworden war. Louis Lowy war Experte fiir ,,Social Group-
work® und mit ihm haben wir unterschiedliche Kurse zu Methoden der Sozialar-
beit fiir Sozialarbeiter und Mitarbeiter in der Jugendpflege an der Akademie fiir
Jugendfragen angeboten.

Forum Supervision: Wie verlief der Weg der Professionalisierung bei IThnen Herr
Weigand?

WoLrcaNG WEIGAND: Zeitlich kann ich daran fast anschlieen. Es muss unge-
fahr 1968 gewesen sein, als ich iiber meinen Doktorvater Dreier an der Universi-
tdt Wiirzburg Hermann Steinkamp kennen lemte und damit die Akademie fiir Ju-
gendfragen in Miinster. Dort belegte ich einen Kurs ,,Methodisches Arbeiten mit
Gruppen — Gemeinwesen und Organisation. Der Kurs war von Dir Gerhard ent-
wickelt worden, und dort lernte ich auch Hermann Steinkamp, Burckhardt Sievers
und Kees Wieringa kennen.

Supervision war ein fester Bestandteil dieser zweijdhrigen Fortbildung. Mein
erster Supervisionsprozess fand dann statt in einer sozialtherapeutischen Anstalt
in Erlangen und zwar bei Albert Bickel, einem erfahrenen Sozialarbeiter aus der
Bewi#hrungshilfe. Was ich noch eindriicklich erinnere, ist, wie wir jedes Mal un-
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sere Ausweise abgeben mussten, dann wurde uns aufgeschlossen — hinter uns na-
tiirlich wieder verschlossen — und wir gingen an den Geféngniszellen vorbei zum
Biiro von Albert Bickel. Dort erwartete uns ein sehr véterlicher, freundlicher und
erfahrener Supervisor, der es uns Supervisanden sehr leicht gemacht hat, von den
eigenen Fillen zu erzihlen.

Forum Supervision: Kann man sagen, dass dies die zwei Quellen waren; einmal
die Professionalisierung der Sozialen Arbeit und dann die Gruppendynamik?
GERrRHARD LEUSCHNER: Die Akademie fiir Jugendfragen hat in Richtung Einfiih-
rung methodischer Sozialarbeit experimentiert. Die angewandte Gruppendynamik
hat sich parallel dazu in der Sektion der DAGG entwickelt. Das muss man parallel
zur 68er Bewegung sehen, wo Normen, Strukturen und der Umgang mit dem sozi-
alen Konflikt diskutiert und experimentiert wurden. So weit ich erinnere hat aber
bereits Tobias Brocher 1963 im Rahmen des Hessischen Lehrerfortbildungswer-
kes mit Gruppendynamischen Trainings angefangen und in diesem Zusammenhang
auch Trainer ausgebildet, ohne dass es dafiir eine formale Organisation gab. 1967
wurde dann der DAGG gegriindet, u.a. von Alf Ddumling als Gruppendynamiker
und Anneliese Heigl-Evers als Gruppenpsychotherapeutin.

Wir haben aber dann sehr schnell versucht, die Gruppendynamik an die Akade-

mie fiir Jugendfragen zu holen, forciert durch meine Trainerausbildung im DAGG
zwischen 1968 und 1971, und sind im Laufe der Zeit zur teilnehmerstérksten Fort-
bildungsstétte in Deutschland geworden. Aber wie gesagt: Entstanden ist die Le-
winsche Gruppendynamik in Deutschland an anderer Stelle.
WoLrGanG WEIGAND: Als ich den ersten Kurs an der Akademie belegt habe, war
die Integration der Gruppendynamik in das Kurskonzept schon sehr weit fortge-
schritten. Wir hatten damals zwei Trainings — ein Sensitivity Training und ein Or-
ganisationslaboratorium. Das muss 1971 bis 1973 gewesen sein, und alle Teil-
nehmer kamen geprigt von der Studentenbewegung, d.h. ziemlich politisiert, in
diese Fortbildung. Die Themen ,,Macht®, , Partizipation“ und ,,Demokratisierung‘
standen im Mittelpunkt, und die Auseinandersetzung mit Autoritit war ein zentra-
les Thema. Was ich damit sagen will: Es war ein sehr politischer Kontext und die
Frage, ob Supervision nun das Schmierdl oder der Sand im Getriebe der Organi-
sation sei, wurde heif3 diskutiert.

Versuche, Supervision zu institutionalisieren

Forum Supervision: Wir wiirden gem das Thema Institutionalisierung noch ein
wenig stirker beleuchten. Die Akademie fiir Jugendfragen tauchte ja schon an ei-
nigen Stellen auf. Welche Bedeutung hatte sie? Und welche anderen Organisatio-
nen spielten in der Entwicklung der Supervision eine besondere Rolle?

GERHARD LEUSCHNER: Die Akademie fiir Jugendfragen war keineswegs die erste
Institution, die sich mit dem Thema Supervision beschéftigt hat. Der Deutsche Ver-
ein in Frankfurt war viel frither damit befasst, aber von Anfang an mit einer anderen
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konzeptionellen Ausrichtung. Der Deutsche Verein hat sich stark an die amerika-
nische Entwicklung angelehnt und Supervision als Beratung und Leitung konzep-
tionalisiert. Die kommunalen Jugenddmter hatten ein grofles Interesse daran, ihre
Leitungskrifte in Richtung Praxisberatung fortzubilden. Dass die Leitungskrifte
in dieser Doppelrolle als Berater und Leiter in einen Rollenkonflikt geraten und
die Mitarbeiter zu Recht die Machtfrage thematisierten, war nicht so sehr im Fo-
cus des Deutschen Vereins.

Forum Supervision: Welche Personen standen fiir dieses Konzept?

GERHARD LEUSCHNER: Fiir den Deutschen Verein waren das vor allem Gerhard Mel-
zer — und Dora von Cimmerer, die auch bei der Victor-Gollancz-Stiftung téitig war.
Forum Supervision: In dieser frithen Phase der Entwicklung von Supervision gab
es also gleich zu Beginn eine konzeptionelle Auseinandersetzung zwischen Praxis-
anleitung auf der einen und institutionskritischer Supervision auf der anderen Seite?
WoLFGaNG WEIGAND: So kann man das wohl sehen. Die Fachhochschulen began-
nen zu einer Zeit, Supervision in ihre Lehrpldane aufzunehmen, als sie mit dem Pro-
blem konfrontiert waren, ihren Studenten Methoden der Sozialarbeit zu vermitteln.
Das war Anfang der 1960er Jahre. Wie aber lehrt man Methoden? Ein zentrales und
wesentliches Instrument, dies zu ermoglichen, war die Praxisanleitung.

Wie wirkméchtig die Auseinandersetzung zwischen den hdufig synonym benutz-
ten Begriffen Praxisanleitung und Supervision war, zeigt sich noch an der Ausein-
andersetzung iiber den ersten Sammelband zu dieser Thematik, den Dora von Cae-
mmerer 1970 unter dem Titel ,,Praxisanleitung (Supervision). Ein Quellenband*
herausgegeben hat. Ohne die Ergénzung in der Klammer wére der Band wohl nicht
erschienen, weil einige Autoren einer Veroffentlichung nur unter dem Begriff ,,Pra-
xisanleitung® nicht zustimmen konnten und wollten.

Aber zuriick zum Problem der Fachhochschulen, Lehrer zu finden, die in der
Lage waren, Methodenkompetenz zu vermitteln. In dieser Frage gab es einen gro-
Ben Bedarf, der natiirlich auch von den freien Tragem gesehen und aufgegriffen
wurde — und dieser Bedarf war einer nach Supervisorinnen und Supervisoren. Man
begann also zu iiberlegen, wie diese Supervisoren ausgebildet werden kdnnen. Der
Ort dieser Diskussion war die Kommission IV der Konferenz zentraler Fortbil-
dungsinstitutionen fiir Jugendarbeit und Sozialarbeit, die 1969 gegriindet wurde.
Die Verstdndigung iiber Supervisionsausbildungen zwischen diesen do1t vertrete-
nen Fortbildungsinstitutionen ging verhéltnismaBig einfach, weil alle ihren eigenen
Markt beackerten: der Deutsche Verein, das waren die Kommunen; die Akademie
fiir Jugendfragen, das waren die kirchlich katholischen; das Burckhardthaus, das
waren die kirchlich evangelischen. Und dann konnte man da gut miteinander, viel-
leicht kommen wir spéter noch darauf, das ist eine wichtige Entwicklung, ein Ent-
wicklungsort, der dann spéter auch fiir die DGSv von Bedeutung ist.

Forum Supervision: Man konnte also sagen, dass die Kommission IV der erste Ort
fiir einen institutionsiibergreifenden, fachlichen Diskurs war?
GERHARD LEUSCHNER: Der erste formelle Ort war das schon. Aber es gab natiirlich
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zuvor schon Veranstaltungen zu den verschiedensten Themen der Supervision, wo
sich Interessierte trafen und miteinander diskutierten. Die Akademie in Miinster
und die Viktor Gollancz-Stiftung haben schon sehr friih solche Angebote gemacht.
Forum Supervision: Wie muss man sich die Treffen bei diesen friihen Workshops
vorstellen? Trafen sich dort Vertreter bestimmter Richtungen oder mischte sich die
Szene noch stirker, als sie es heute tut?

GERHARD LEUSCHNER: Einerseits war es so, dass man sich mehr oder weniger per-
sonlich kannte oder zumindest schon einmal voneinander gehort hatte. So grof
war der Kreis noch nicht. Aber aus meiner Sicht gab es von Anfang an gro3e Un-
terschiede in der Vorstellung dariiber, was unter Supervision zu verstehen ist. Fiir
mich ist die Supervisionsszene nie homogen gewesen, sie war von Anfang an sehr
heterogen.

Forum Supervision: Wie sahen die unterschiedlichen Strémungen aus?
GERHARD LEUSCHNER: Es gab groBe Unterschiede in Hinsicht auf politische und
historische Fragen. Die Praxisanleiter waren von Beginn an sehr pragmatisch aus-
gerichtet. Dann gab es die Gruppe derer, die sich an der Gruppendynamik oder der
Psychoanalyse orientierten. Und es gab die Kollegen mit einem ausgeprégten so-
zialarbeiterischen Selbstverstdndnis.

WoLrcaNG WEIGAND: Dazu fillt mir eine kleine Geschichte ein. In dem Kurs, in
dem ich war, wurden fiir ein gemeinsames Grof3gruppentraining mehrere Ausbil-
dungsgruppen unterschiedlicher Anbieter zusammengelegt; insgesamt 70 Teilneh-
mer und ein Staff von 10 Personen. Ganz Fulda, der Domplatz und die anliegenden
Kneipen, waren von uns bevélkert, was auch zu Konflikten mit der Kirche fiihrte,
weil es ein wenig zu laut wurde. In dieser Gruppe habe ich zum ersten mal Unter-
schiede hautnah gespiirt: die Teilnehmer der Akademie in Miinster waren sehr or-
ganisationsbezogen. Sie iiberlegten sich Strategien, wie man einzelne Gruppen zu-
sammenbringen oder andere unterwandern konnte. Die anderen Teilnehmer waren
tiberwiegend sehr brav, beinahe politisch unschuldig.

Forum Supervision: Konnte man plakativ sagen, dass es in Frankfurt mit dem
Deutschen Verein ein starkes Interesse gab, die Soziale Arbeit zu professionalisie-
ren und das Konzept der Praxisanleitung zu entwickeln, wiahrend in Miinster an der
Akademie fiir Jugendfragen der Linkskatholizismus inspiriert von den 68er expe-
rimentierfreudig einen eigenen Weg gehen wollte und man sich in Gelnhausen am
Burckhardthaus mit der Orientierung an der Psychoanalyse zu profilieren versuchte?
GERHARD LEUSCHNER: Also mit dem Linkskatholizismus kann ich mich nicht ein-
verstanden erkldren. Natiirlich gab es in Miinster solche Personen, aber Kees Wie-
ringa und ich waren politisch und kritisch aber nie linkskatholisch.

Forum SuPERVISION: Aber wie kam es dann, dass Institutionskritik und Instituti-
onsanalyse fiir die Profilierung an der Akademie so wichtig wurden.

WoLFGaNG WEIGAND: Das kam durch dich, Gerhard, und durch Hermann Stein-
kamp. Ihr beide ward in Bezug auf diese Themen trotz aller Unterschiedlichkeit
sehr engagiert.
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GERHARD LEUSCHNER: Hermann Steinkamp und ich waren vor allem sehr daran
interessiert, die Kurse unter unsere eigene Regie zu bekommen. Die ersten Kurse
waren ja von Louis Lowy und Cora Baltussen dominiert. Und wir wollten nicht —
jedenfalls nicht auf Dauer — in Abhéngigkeit von denen leben. Das hatte auch mit
der damals geltenden Vorstellung zu tun, dass man glaubte, dass nur ein Amerika-
ner oder Niederldnder Supervisor sein konne. Ein deutscher Sozialarbeiter kam da-
fiir nicht in Frage. Und da es keine formellen Ausbildungen gab, musste man eben
auf die ausldndischen Kollegen zuriickgreifen.

Hermann Steinkamp und ich haben dannlangsam angefangen, die Fortbildungs-
kurse in die eigenen Hidnde zu nehmen. Zunéchst ging es darum, in der Akademie zu
ermdglichen, einen eigenen Kurs anzubieten. Um diesen Anspruch durchzusetzen,
haben wir zunédchst einen ausldndischen Kollegen mit in das Leitungsteam genom-
men. Fiir den ersten Kurs ,,Einzelfallhilfe und Gruppenarbeit* zwischen 1968 und
1970 war das Kees Wierenga. Er war Fachmann, geschitzter Kollege und Freund,
aber er war auch eine Alibi fiir die Fachlichkeit unseres ersten Kurses in eigener
Regie. Das war das erste Mal, dass Deutsche eine solche Fortbildung geleitet ha-
ben. Vorher war das ausschlieBlich fiir Niederldnder, Amerikaner oder in Amerika
in Social Work ausgebildete Deutsche moglich.

ForumMm Supervision: Dies scheint eine Schnittstelle fiir die Frage zu sein, wie man
eine ausgewiesene Fachlichkeit als Supervisor bekommt, wenn es anderseits keine
entsprechende Ausbildung dafiir gibt?

GERHARD LEUSCHNER: Wir haben uns an dem orientiert, was uns die niederliandi-
schen und amerikanischen Kollegen empfohlen haben. An erster Stelle steht eine
methodische Ausbildung und dem folgt an zweiter Stelle eine Supervisorenausbil-
dung. Also haben wir an der Akademie fiir Jugendfragen einen ersten Superviso-
renkurs angeboten, der damals — es war 1969 — von Cora Baltussen geleitet wurde.

Die Kommission I'V: Verstindigungen auf gemeinsame Standards

Forum Supervision: Uns interessiert, wie die Entwicklung weiter ging, nachdem
die erste Supervisionsausbildung gelaufen waren. Welche Professionalisierungs-
und Institutionalisierungsprozesse folgten? Wie gestaltete sich die Kooperation
zwischen den einzelnen Ausbildungsinstituten? War es moglich, sich iiber einen
Kern der Supervision zu verstdndigen, oder blieb es zunéchst einmal so heterogen?
GERHARD LEUSCHNER: Wie soll ich da anfangen?!

WoLrcanG WEIGAND: Eigentlich ist das eine Frage nach der Arbeit in der beriihm-
ten Kommission IV, der Konferenz der zentralen Fortbildungsinstitutionen. Dort
wurden die unterschiedlichen Ausbildungen der einzelnen Institute koordiniert. Man
einigte sich von Anfang an auf gemeinsame Standards fiir die Supervisorenausbil-
dung: es gibt eine bestimmte Anzahl an Seminarblocken, die Ausbildungskandida-
tinnen sollen selbst Supervision anbieten, ein solcher Supervisionsprozess umfasst
15 Sitzungen usw. Solche Standards wurden verbindlich miteinander vereinbart.
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ForuMm Supervision: Vielleicht kénnen Sie noch ein wenig ausfiihren, wer denn dort
in der Kommission saB, wie die Treffen verliefen, wie oft sie sich trafen?
GERHARD LEUSCHNER: In der Konferenz der bundeszentralen Fortbildungsinstitu-
tionen safen die jeweiligen Direktoren und Leiter der einzelnen Institute, die vom
Bund gefordert wurden. Das urspriingliche Interesse lag in der Moglichkeit, an die
Fordergelder des Jugend- und Familienministeriums zu kommen. Die Direktoren
der einzelnen Institute verhandelten koordiniert in der Kommission iiber die For-
derung ihrer Angebote.

In diesem Rahmen stellte sich heraus, dass einige dieser Institute — nicht alle —
sich mit Supervision beschiftigten. Diese Institute hatten den Wunsch zu koope-
rieren, woraus sich die Kommission IV entwickelte. Dort trafen sich delegierte Do-
zenten der Akademie des Deutschen Vereins aus Frankfurt, des Burckhardthauses
aus Gelnhausen, der Diakonischen Akademie aus Stuttgart, der Akademie fiir Ju-
gendfragen aus Miinster und der Gesamthochschule Kassel.

Forum Supervision: War es schwierig, sich in dieser Zusammensetzung auf ge-
meinsame Kriterien fiir die Supervisorenausbildung zu einigen?

GERHARD LEUSCHNER: Ich habe in Erinnerung, dass die formale Einigung nicht
schwierig war. Ich interpretiere das so, dass die Beschriankung auf formale Kri-
terien die Moglichkeit bot, die inhaltliche Auseinandersetzung zu verwalten. Die
Auseinandersetzung mit Werten und Inhalten war von Anfang an sehr schwer — ja,
beinahe unmdoglich. Die formale Verstdndigung bot da ein willkommenes Feld. Im
Ubrigen — wenn ich eine Zwischenbemerkung machen darf — sehe ich das in Be-
zug aufdie Griindungsjahre der DGSv &hnlich.

Forum Supervision: Uns wiirde interessieren, was an diesen — wie Sie es nennen
— ,inhaltlichen* und ,,Wertefragen* so schwierig war. Um welche Fragen genau
handelt es sich dabei?

GERHARD LEUSCHNER: Aus meiner Sicht stellt sich das so dar: Die Praxisanleitung
legte den Schwerpunkt auf den Aspekt der praktischen Hilfe. Man sollte seine
praktische Arbeit besser machen. Diese Praxis institutionell und gesellschaftlich
zu hinterfragen, sich mit der eigenen Rolle auseinander zusetzen, wurde nicht in
den Blick genommen.

Auf der anderen Seite gab es in der psychoanalytisch ausgerichteten Supervisi-
onsausbildung im Burckhardthaus einen Bruch, als der damalige Leiter der Super-
visionsausbildung die gesamte Arbeit dort stark politisiert und die Machtstrukturen
der evangelischen Kirche angegriffen hat. Indem er versucht hat, die Briiderlichkeit
der Fiihrung zu entlarven, setzte er eine kritische Auseinandersetzung mit der eige-
nen Institution in Gang, die diese nicht dulden konnte. Am Ende wurde das Perso-
nal ausgewechselt und es ging verhaltnismiBig angepasst weiter.

WoLrGaNG WEIGAND: Ich glaube, dass die fehlende inhaltlich und fachliche Ver-
standigung auch etwas mit den Unterschieden der jeweiligen Institutionen zu tun
hatte. Die Evangelische und Katholische Kirche waren noch nicht so 6kumenisch
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eingestellt und die im Deutschen Verein vertretenen Kommunen weltanschaulich
eher wenig profiliert. Jeder hatte seine Ideologie, jeder ein Feld, das er besetzt hielt.
Forum Supervision: Das sieht ja wie ein heimliches Skript aus: Zunéchst darf
kein Deutscher Supervisor sein. Was gibt es fiir diesen Fall zu befiirchten? Gibe
es dann wieder einen Zusammenschluss mit der Macht oder wiirde wieder etwas
verheimlicht?

GERHARD LEUSCHNER: So wurde das nie formuliert. Es ging immer nur um die feh-
lende Ausbildung.

Forum Supervision: Und nun wiederholt sich dieses Skript im Zusammenhang mit
der Auseinandersetzung zwischen Verbesserung der praktischen Hilfen durch Pra-
xisanleitung auf der einen und Kritik an der bestehenden Praxis durch Supervision
aufder anderen Seite. Wie kritisch darf man eine Institution betrachten? Diirfen ihre
historischen und ideologischen Wurzeln reflektiert werden oder wird dann das Per-
sonal ausgewechselt? Gleichzeitig aber einigt man sich verhdltnisméBig einfach auf
formale Rahmenbedingungen fiir die Supervisorenausbildung. Spiegelt sich in der
Spannung zwischen ,,Kritik an der Praxis* und ,,Pragmatische Hilfen fiir die beste-
hende Praxis*“ der damalige Stand der Sozialarbeit? Die antidemokratische Tradi-
tion der sozialen Arbeit in Deutschland, die starke Orientierung auf ,,Verwahrung*
und ,,soziale Kontrolle* dauerte bis weit in die 50er und 60er Jahre an.

GERHARD LEUSCHNER: Ich wiirde gem eine kleinere Einschrankung machen in Be-
zug auf die Sichtweise der Sozialarbeit. In den 50er Jahren gab es neben dem, was
Sie in Bezug auf die Sozialarbeit anfiihren, auch Strémungen, die hchst progres-
siv waren. Ich habe schon am Beginn unseres Gespréiches von dem Jugendrichter
aus Freiburg erzhlt, von dieser Sorte gab es einige. Und es gab auf der Grundlage
des 1953 geschaffenen Jugendgerichtsgesetzes die neu geschaffene Einrichtung der
Bewidhrungshilfe. Die dort arbeitenden Bew#hrungshelfer waren damals sozusa-
gen die Elite der Sozialarbeit. Unter Ihnen waren eine Reihe von Personlichkeiten,
die als Einzelkdmpfer mit progressivem Selbstverstdndnis in eine fremde Institu-
tion gingen und in engem Umgang mit den Behorden fiir ihre Klientel kdmpften.
Ahnliches gilt fiir Jugendgerichtshelfer. Also — es gab auch damals schon eine So-
zialarbeit, die sich klientenorientiert und institutionskritisch verstand — auch wenn
sie eine kleine Minderheit darstellte.

Beginn des theoretischen Diskurses iiber Supervision

ForuMm Supervision: Wie aber sah es denn zu der damaligen Zeit mit der theoreti-
schen Fundierung der Supervisorinnen und Supervisoren aus?

WoLrGgaNG WEIGAND: Wir haben das im Rahmen mit den Ausfiihrungen zum Deut-
schen Verein schon kurz angedeutet. Schlagwortartig formuliert: Der Leiter macht
Supervision und das muss in Hinsicht auf die Praxis der Sozialarbeiter pragma-
tisch umsetzbar sein. Eine grofie Theorie braucht es dafiir nicht. Nach amerikani-
schem Muster sorgte man dafiir, dass in den Amtern der Kommunen jemand die
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Anleitung der Mitarbeitern {ibernimmt. Und dies iibernahm kein fremder, sondern
der Leiter selbst.
GERHARD LEUSCHNER: Und wichtig wurden dann vor allem praktische und metho-
dische Fragen. Wie fiihrt man ein Gesprach? Methoden der Gesprachsfithrung wur-
den als Grundlagen gelehrt, und da man praktisch orientiert war, wurde es noch ge-
iibt. Erginzt wurde dies durch Methoden der Einzel- und Gruppenarbeit. Von einer
ausformulierten theoretischen Grundlage war man noch weit entfernt.
WoLrcanG WEIGAND: Eigentlich waren die gesellschaftliche Entwicklung und die
Praxis immer ein stirkerer Bezugspunkt fiir die Supervision als grofe theoretische
Entwiirfe. Die Supervisoren haben sich die Theorie iiberall ausgeliehen: in der So-
zialpsychologie, in der Soziologie in der politischen Wissenschaft — wo auch immer.
GERHARD LEUSCHNER: Bevor wir mit der Gruppendynamik in Beriihrung kamen,
haben wir in der Akademie viel mit Lowy zusammengearbeitet, der iiber ein gro-
Bes Wissen sozialpsychologischer Ansdtze in der Arbeit mit Gruppen verfiigte und
dies auch einbrachte.
Forum Supervision: Kann man einen Zeitpunkt bestimmen, zu dem die Supervi-
soren anfangen, iiber ihre theoretischen Grundlagen nachzudenken?
WoLFGANG WEIGAND: Erst sehr spét. Zunédchst war der Riickgriff auf die Sozial-
psychologie naheliegend. Ein theoretisch fundierter Diskurs, der es verdient, so
genannt zu werden, beginnt erst in der Zeit der ersten Publikationen zur Supervi-
sion. Ausgangspunkt waren in diesem Zusammenhang die Kongresse der Akade-
mie und die Griindung der Zeitschrift Supervision. Aber auch in den ersten Aufsit-
zen war der Ausgangspunkt immer die Praxis. Dort stellte sich ein Problem, was
es zu l8sen galt, und man suchte eine Theorie, die dieses Problem iiberzeugend zu
16sen in der Lage war.

In Miinster war — auch dies im Gegensatz zum Deutschen Verein in Frankfurt
— die grundlegende Frage: ,,Was hat das, was Du wahmimmst und was du unter-
nimmst, mit Dir zu tun?* Es ging immer um die Verbindung von Praxis und Person.
GERHARD LEUSCHNER: Selbsterfahrung und Selbstreflexivitdt waren in Miinster sehr
frith entwickelt. Daher war die Kontrollsupervision als Reflexionsort fiir die Span-
nung von Person und Rolle ein zentrales Moment in unserem Supervisionskonzept.
Forum Supervision: Sie haben gerade im Zusammenhang mit dem Beginn des
theoretischen Diskurses auf die Bedeutung der Zeitschrift Supervision hingewie-
sen. Konnen Sie sich noch erinnem, was Sie mit der Griindung dieses Organs be-
wirken wollten?
~ Beide lachen. —
GERHARD LEUSCHNER: Soll ich? Willst Du?
WoLrGaNG WEIGAND: Bitte ...
GERHARD LEUSCHNER: 1979 fand der erste Fachkongress fiir Supervision zum
Thema ,,Supervision im Spannungsfeld zwischen Person und Institution an der
Akademie fiir Jugendfragen statt. Die Beitrdge und Ergebnisse dieses Kongresses
wurden spéter im Eigenverlag verdffentlicht.
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Im Rahmen dieser Zusammenkunft haben sich Marianne Hege, Gerhard Witten-
berger, Wolfgang Weigand, der den Kongress organisiert und geleitet hatte, und ich
gefragt, wie es in Hinsicht auf den fachlichen Austausch unter Supervisoren weiter
gehen konnte. Und da entstand der Gedanke, ein Publikationsmittel zu schaffen,
um Materialien zur Supervision zur Verfiigung zu stellen. Wir haben uns zunichst
nicht getraut, von einer Zeitschrift zu sprechen, aber der Anfang war gemacht. Zu-
néchst fand sich auch kein Verlag, sodass die Akademie als Trédger und Herausgeber
fungieren sollte. Letztendlich erschien die erste Ausgabe 1982 unter dem Thema
,»verstehen in der Supervision®.

Eigentlich muss man in Zusammenhang mit der zunehmenden theoretischen Fun-
dierung auch darauf hinweisen, dass 1976 der erste Studiengang fiir Supervision in
Kassel begonnen hatte. Dort gab es unter der Leitung von Dieter Eicke eine Balint-
gruppe fiir Lehrsupervisoren. In dieser Gruppe waren von Beginn an Supervisoren
aus verschiedenen Ausbildungsinstituten. Adrian Gaertner, der Assistent fiir For-
schung an der Hochschule war, und spiter dann Cornelia Rappe-Giesecke als Dok-
torandin waren damit beauftragt, die Arbeit dort zu dokumentieren. Der entschei-
dende Punkt der Kasseler Geschichte aber ist, dass mit dem Diplom als Abschluss
notwendig die Auseinandersetzung mit der Theorie an Bedeutung gewinnen musste.
WoLrcane WEIGAND: Mit dem Diplomstudiengang in Kassel entstand eine weitere
Spannung in der Szene. In der Bewertung hiel3 es dann, die Miinsteraner sind die
Selbstreflexiven und in Kassel sind die theoretisch Orientierten. Wéhrend die Miins-
teraner im Rahmen von gruppendynamischen Trainings das Moment der Selbst-
reflexion organisierten, schien das im Rahmen der Hochschule sehr viel schwerer
realisiert werden zu konnen. Dafiir schrieben die Kasselaner aber richtige wissen-
schaftliche Arbeiten. Die Miinsteraner schauten kritisch Richtung Kassel: Konn-
ten sich die Studenten im Rahmen der Hochschule mit sich als Person beschifti-
gen? Lassen sich unter den Bedingungen des Hochschulbetriebes selbstreflexive
Elemente in die Ausbildung integrieren? Wer leitet das an? Ist die Unabhédngigkeit
gesichert? U.v.a.m.

GERHARD LEUSCHNER: Aber die Hochschule war von vorneherein offen fiir andere
Konzepte. Dass ich von Beginn an Lehrbeauftragter fiir Supervision dort wurde,
finde ich schon institutionell erwahnenswert.

WoLrcanG WEIGAND: Der Kontakt zwischen Kassel und Miinster verlief aber auch
in der entgegengesetzten Richtung. Die Studenten wurden von der Akademie fiir
Jugendfragen eingeladen und kamen zu den Workshops. Die Kooperation mit der
Universitdt wurde auch gesucht, weil wir Miinsteraner schon merkten, dass wir
theoretisch nicht so fundiert waren, und die Kasselaner mit ihrer Hochschule ganz
andere Voraussetzungen aufzuweisen hatten. — Ubrigens bekam ich spiter eben-
falls eine Gastprofessur im Studiengang Supervision in Kassel.

Forum Supervision: Es gab also mittlerweile Ausbildungen an den unterschied-
lichen Instituten. Wie aber sah es mit den Tétigkeitsfeldern der Supervisoren aus?
Gab es so etwas wie selbststdndige Supervisoren?
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GERHARD LEUSCHNER: So weit ich mich erinnere, war in den 70er Jahren Ingrid Be-
cker aus Dortmund die erste Supervisorin, die sich selbststdndig gemacht hat. Sie
war nicht die einzige, aber es blieb insgesamt eine eher geringe Zahl.

WoLFGANG WEIGAND: Aber mit der Moglichkeit, an den unterschiedlichen Ausbil-
dungsinstituten einen anerkannten Abschluss zu erlangen, stand die Frage natiirlich
im Raum - zuerst ganz zart und vorsichtig, dann aber immer deutlicher und wach-
send: wer traut sich den Schritt in die Selbststdndigkeit zu?

GERHARD LEUSCHNER: Gleichzeitig aber gab es noch eine Reihe von Supervisoren,
die hauptamtlich von einer Institution beschéftigt wurden. Das gibt es heute kaum
noch. Gerhard Wittenberger wurde z.B. Anfang der 70er Jahre hauptberuflicher
Supervisor beim Kirchenkreis Kassel. In West-Berlin, in NRW und verstreut in an-
deren Landemn gab es sowohl in der Kommune als auch bei freien Tragern noch ei-
nige Stellen fiir Supervisoren.

WoLFGANG WEIGAND: Waltraud Liidemann hatte in Bremen eine Festanstellung,
Die Festanstellung in den Jugend- und Sozialdmtern war fiir viele ein Sprungbrett
in die Unabhingigkeit.

Politik, Selbsterfahrung und der beginnende Psychoboom

Forum Supervision: Die 70er Jahre stehen fiir die groBie Zeit der Psychologie —
vor allem der humanistischen Psychologie. Gab es Beriihrungspunkte in diese
Richtung?

GERHARD LEUSCHNER: Ich erinnere mich an einen DAGG-Kongress 1969 in Bonn.
Fiir diesen Kongress wurde Ruth Cohn, eine jiidische Emigrantin, aus den Verei-
nigten Staaten eingeflogen. Fiir sie war es der erste Auftritt in der Bundesrepublik
nach dem 2. Weltkrieg. Im Audimax der Universitdt Bonn war alles versammelt,
was in der Gruppendynamik Rang und Namen hatte: Ddumling, Enke, Fiirstenau,
Richter. Der Saal war berstend voll, die Studenten saBen auf den Treppen und Fens-
terbdnken und warteten gespannt auf den Vortrag von Ruth Cohn. Die Begriiung
war noch sehr freundlich, aber in der anschlielenden Diskussion wurde Ruth Cohn
auf eine sehr aggressive Weise von den Studenten konfrontiert. Der zentrale An-
griff richtete sich vor allem auf den Umstand, dass ihre Methode keine politisch-
gesellschaftliche Relevanz besitze.

Ruth Cohn hat auf die aggressiven Nachfragen und Diskussionsbeitrdge sehr emo-
tional reagiert und angemerkt, dass sie nicht nach Deutschlang gekommen wire,
hitte sie vorher gewusst, wie man hier mit ihr umgeht. Darauf haben die Studen-
ten sie ausgepfiffen.

Das war mein Einstieg in die gruppendynamische Szene und den Umgang mit
einer Methode aus dem Umkreis der humanistischen Psychologie. Spéter hat sich
das Verhiltnis dann gedreht: die Themenzentrierte Interaktion ist von einer Reihe
von Institutionen u.a. der katholischen Kirche regelrecht hofiert worden, wiahrend
die Gruppendynamik Kurt Lewins dort in Ungnade gefallen war.

Wege zur Professionalisierung 49

Forum Supervision: Die Kritik an Frau Cohn mag in vielen Teilen berechtigt ge-
'wesen sein, aber fiir die nach Deutschland zuriickkehrende jiidische Emigrantin
muss dies eine fiirchterliche Konfrontation gewesen sein.

GERHARD LEUSCHNER: Riickblickend muss man wohl sagen, dass die 68er Studen-
ten sehr aggressiv diskutiert haben. Sie waren aber gleichzeitig fachlich sehr pré-
zise in ihren gesellschaftspolitischen Anfragen.

WoLFGaNG WEIGAND: Dieser Umgang mit ihr entsprach aber auch der damaligen
Zeit. Wer fiir sich Autoritét in welcher Form auch immer beanspruchte, wurde an-
gefragt. Woher kommst Du? Wie kommst Du dazu, dieses oder jenes so und nicht
anders zu formulieren? Wie sieht Deine Praxis aus? Auf das andere — die Person —
hat man nicht so sehr geschaut. Das haben auch andere Personlichkeiten zu spiiren
bekommen: Theodor W. Adorno und Jiirgen Habermas sind ebenfalls scharf ange-
gangen worden. Niemand war damals sakrosankt.

Forum Supervision: In unserem Gang durch die Geschichte sind wir immer noch
in den 70er Jahren, also noch vor der Griindung der DGSv. Und die Frage steht im-
mer noch im Raum, wie es mit der Adaption der psychologischen Richtungen und
der Ausrichtung angesichts der gesellschaftspolitischen Growetterlage durch die
Supervisionsszene aussieht.

GERHARD LEUSCHNER: Mir fillt dazu eine kleine Geschichte ein, die ich gem er-
zdhlen wiirde — eigentlich sind es zwei Geschichten.

An der Akademie fiir Jugendfragen war das Kurssystem mittlerweile gut ausge-
baut. Nun gab es einen Regenten, ein sehr progressiver Mann, der spéter Bischof
von Limburg wurde, der die katholische Akademie verpflichten wollte, Priester-
amtskandidaten in die Kurse aufzunehmen. Priesteramtskandidaten hatten damals
obligatorisch Kurse in den Sozialwissenschaften zu belegen und dies sollten sie nun
durch eine gruppendynamischen Fortbildung abdecken. Damit kam sofort die Frage
auf, wie man mit Freiwilligkeit oder Verpflichtung umgehen sollte. Das Prinzip der
Freiwilligkeit hatte einen hohen Wert. Letztendlich konnte man sich nicht dariiber
einigen, ob man den Priesteramtskandidaten diese Freiheit ldsst. Der Regenz be-
stand darauf, dass es fiir alle obligatorisch zu sein habe. Die Akademie konnte sich
darauf nicht einlassen, und so ist dieses Projekt nie zustande gekommen.

Die andere Geschichte ereignete sich im Rahmen einer anderen Fortbildung der
Akademie fiir Jugendfragen. Eine Ordensfrau entschied sich im laufenden Kurs,
aus dem Orden auszuscheiden. Daraufhin hat die zustdndige Generaloberin mitdem
Generalvikar des Bistums Kontakt aufgenommen, der mich wiederum als geschifts-
fiihrenden Direktor zu einem Gespréch bat. Die Generaloberin hatte ihm erzihilt,
dass die Ordensfrau im Rahmen eines Supervisonsprozesses zu der Erkenntnis ge-
kommen sei, nicht ldnger im Orden zu verbleiben. Dies konnte der Generalvikar
nicht akzeptieren. Aufgabe der Supervision im Zusammenhang einer katholischen
Akademie miisse es ja wohl sein, auch Menschen mit zweifelndem Gewissen in
der Profess zu halten. Mein Einwand, dass es nach unserem Supervisionsverstiand-
nis darum geht, Menschen im Reflektionsprozess behilflich zu sein, ihren eigenen
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Weg zu finden, war fiir ihn im Rahmen einer katholischen Institution nicht akzep-
tabel. Spdter habe ich iiber einen Priester erfahren, dass er sich in einem anderen
Zusammenhang iiber Supervision geduflert habe: Supervision sei ein hervorragen-
des Instrument, aber es miisse noch getauft werden.

Beide Beispiele, finde ich, illustrieren die politische Auseinandersetzung mit

machtvollen Institutionen.
WoLrcaNG WEIGAND: Die Frage richtete sich aber nicht nur auf die politisch mo-
tivierte Auseinandersetzung, sondern auch auf die theoretische Fundierung. Dazu
wiirde ich gem noch eine Anmerkung machen — und zwar zum Umgang mit The-
orie in den Supervisionsausbildungen. In den Kursen wurden damals kaum Bii-
cher gelesen. Stattdessen gab es eine unendliche Fiille an Arbeitspapieren. Es war
insgesamt ein eher eklektischer Vorgang: Wenn man gehort hatte, dieser oder je-
ner hat iiber dieses oder jenes etwas Interessantes geschrieben, haben es die Do-
zenten gesichtet und fiir die Ausbildung in einem Arbeitspapier zusammengefasst.
Ich erinnere mich gut an die Zusammenfassung zu ,,Interpersonale und institutio-
nalisierte Abwehr* von Stavros Mentzos oder die Ausfiihrungen zur ,,Gruppe* von
Horst Eberhard Richter. Fiir die Sozialarbeiter wurden die Arbeitspapiere zu ihrer
theoretischen Grundlage. So sah der Umgang mit Theorie aus.

Die Auswahl der Autoren war nicht willkiirlich, folgte aber auch keinem wirkli-
chen Plan. Wenn ein theoretisches Fragment die Wirklichkeit ein Stiick weit erkla-
ren konnte, plausibel war und den Sozialarbeiter in seinem Weltverstindnis nach
vorn brachte, dann war es gut. Im Grunde aber waren diese Arbeitspapiere im Aus-
bildungsgang wie Interventionen. Die Arbeitsgruppen stiirzten sich auf die Pa-
piere, diskutierten sie und brachten ihre Ergebnisse zuriick ins Plenum, wo sie er-
neut diskutiert wurden. Zu lange durfte die theoretische Auseinandersetzung aber
auch nicht gehen. Spitestens am néchsten Tag trat das Bediirfnis nach Selbstrefle-
xivitdt wieder in den Vordergrund.

Ich glaube, in diesen Kursen war das Bediirfnis nach Selbsterfahrung — und da-
hinter liegend vielleicht das nach Therapie — viel grofier, als der Durst nach The-
orien. Die Ausbildungskandidaten hétten das fiir sich wahrscheinlich nicht so for-
muliert, aber sie wollten vorrangig etwas iiber sich erfahren. Analog dem Beispiel
mit der Nonne: Was will ich wirklich und wie soll ich mich fiir die Zukunft ent-
scheiden? Der Beruf des Supervisors war institutionell und berufssoziologisch be-
trachtet ein typischer Aufstiegsberuf. Man kam raus aus der Sozialarbeit und hatte
Kontakt zu anderen Berufsgruppen.

GERHARD LEUSCHNER: Man muss dabei beachten, dass wir in den 70er Jahren als
Teilnehmer alles Kriegskinder hatten.

WoLFGANG WEIGAND: Darauf wollte ich auch hinaus — das finde ich enorm wich-
tig, um zu verstehen, was damals passierte.

GERrRHARD LEUSCHNER: Wir waren Kriegskinder, die in ihren friihen Jahren den Na-
tionalsozialismus erlebt und danach in der Adenauer-Ara wihrend ihrer Adoles-
zenz unter der Sprachlosigkeit gelitten hatten. Es gab enorm grofle Wiinsche nach
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Auseinandersetzung und Befreiung. Und es gab einen hohen Bedarf, sich mit sich
selbst und der Umwelt auseinander zu setzen. Es ging sehr viel um Normen und
Werte, um Zwinge, die mich einengen und von denen ich mich befreien méchte.
Natiirlich war die Nazivergangenheit der Eltern immer wieder auch einmal Thema.
Aber das waren Einzelfille. Im Mittelpunkt stand eher die eigene Entwicklung als
die Auseinandersetzung mit der T4ter-Generation.

Forum Supervision: Die Bedeutung der Tatsache, dassdie Kriegs- und Nachkriegs-
kinder es mit traumatisierten Eltern zu tun bekamen, gerit erst langsam ins Be-
wusstsein und wére sicher eine eigenen Gesprachsrunde wert. In der Aufbruchsdy-
namik der Bundesrepublik war das noch wenig im Bewusstsein.

GERHARD LEUSCHNER: Ich personlich kann dazu sagen, dass ich mich mit meiner
eigener Vertreibungsgeschichte, die ich in meiner Kindheit und Jugend erlebt habe,
damals wenig befassen konnte, weil es gleichzeitig eine Abscheu dariiber gab, wie
die Vertriebenenverbédnde dieses Thema agierten. Es gab immer die Angst, wenn
ich mich dazu duBere, werde ich sofort in die Ndhe dieser Verbédnde geriickt. Ich
kann mich noch daran erinnem, wie ich als schon etwas grofieres Kind gemein-
sam mit meiner GroBmutter zum Schlesiertreffen gefahren bin. Meine GroSmutter
war eine einfache Frau, nicht hoch gebildet, aber mit einem feinen Gespiir. Noch
am Nachmittag hat sie zu mir gesagt: ,,Du, wir fahren wieder nach hause. Hier ge-
héren wir nicht hin!* Insofern war fiir mich die Auseinandersetzung mit diesem
Thema viele Jahre nicht moglich.

WoLrcanG WEIGAND: Ich finde, dies ist keine Frage, die ursdchlich mit den Er-
fahrungen des Nationalsozialismus zusammenhédngt. Ich konnte meine Entwick-
lung und die Erfahrungen in meinem katholischen Eltermhaus auch nicht in den
68er Diskurs einbringen. Das ging erst tiber den Umweg der Sensitivity Trainings
— und auch dann nicht sofort. Ich war ziemlich politisiert und habe 1971 in mei-
nem ersten Kontakt mit der Gruppendynamik dem Trainer dort — ich glaube, es
war Hermann Steinkamp — erst mal mit Nachdruck deutlich zu machen versucht,
dass es wichtigeres gébe, als diese subjektive Auseinandersetzung mit sich selbst.
Auch in diesem Rahmen wurde viel politisiert. Aber nach der Politisierung kam
dann die Subjektivierung.

Die Griindung der DGSv

Forum SupErvision: Lassen Sie uns ein kleinen Sprung in der geschichtlichen Ent-
wicklung machen. Die Supervisoren haben in der Folgezeit eine Reihe von unter-
schiedlichen Theorien integriert, die Organisation als wichtige Einflussgrofie kam
starker in den Blick und schlieBlich kam es mit der DGSv zur eigenen Institutio-
nalisierung.

WoLrGanG WEIGAND: Aber auch all das war weniger theoretisch als praktisch mo-
tiviert. Die Auseinandersetzung mit der Organisation stand schon 1968 ganz oben
aufder Agenda. An der Akademie in Miinster wurde die Frage nach den Organisati-
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onen von Beginn an aufgegriffen; und das nicht aus theoretischen Griinden, sondermn
weil man die traditionellen Organisationen der Sozialarbeit hinterfragt hat. Diese
organisationskritische Perspektive habe viele Supervisoren, die dort ihr Handwerk
gelernt haben, immer auch wach gehalten. Fiir die Miinsteraner galt: man muss
politisch und institutionell denken. Und die Akademie fiir Jugendfragen war pré-
gend fiir die Supervisionsentwicklung in Deutschland. Insofern war die Ausein-
andersetzung mit der Organisation von Beginn an im Bewusstsein. Der ein oder
andere Supervisor mag unpolitisch gewesen sein oder sein Geschift als individua-
listische Angelegenheit betrieben haben, aber institutionell betrachtet war es anders.
Der andere Teil Ihrer Frage bezog sich auf die Griindung der DGSv. Aus mei-
ner Sicht haben die ersten Uberlegungen dazu auf einem Workshop der Akademie
fiir Jugendfragen zum Thema ,,Professionalisierung der Supervision®, zu dem alle
bundeszentralen Ausbildungsstétten eingeladen waren, begonnen.
GERHARD LEUSCHNER: Und iiber die Kommission IV gingen weitere Initiativen aus.
WoLrFGANG WEIGAND: Aber als Nukleus muss ein Abend auf dem Workshop be-
trachtet werden, wo alle Vertreter der Ausbildungsstédtten im Dozentenzimmer der
Akademie zusammen sa3en und sich die Frage stellten, wie es nun mit der Super-
visionsszene weiter gehen sollte. Einigkeit herrschte dariiber, dass ein Schritt zur
Institutionalisierung notwendig geworden war, liber das Wie nicht. Man kann iiber
die Bedeutung der Akademie Miinster in Hinsicht auf die Griindung der DGSv ja
durchaus streiten, aber fest steht, dass die Workshops, die jedes Jahr in Miinster
stattfanden, immer stark besucht waren. Dort ging man hin, nicht nur weil man be-
reits zu dieser Szene gehdrte, sondermn auch um das Miinsteraner Konzept kennen
zu lernen. Ohne Uberheblichkeit kann man sagen, dass die Miinsteraner das profi-
lierteste und langlebigste Konzept entwickelt hatten und man in der gesamten Szene
neugierig darauf war, das Konzept und die Menschen dahinter personlich zu erfah-
ren. Also Kurz gesagt: An diesem besagten Workshop begannen die Gespridche um
die Griindung eines Verbandes. In der Kommission IV wurde dann die Diskussion
wieder aufgenommen und weiter gefiihrt.
GERHARD LEUSCHNER: Man muss die Professionalisierungsbemiihungen auch im
Zusammenhang mit der ungeheuren Expansion der Supervisionsausbildungen und
der privaten Institute in den 80er und 90er Jahren sehen. Dieses Aufblithen der Su-
pervision hat viel damit zu tun, dass fiir Sozialarbeiter und vergleichbare Beruf's-
gruppen iiber die Ausbildung zum Supervisor der berufliche Aufstieg moglich war.
Dies gilt sowohl fiir die Moglichkeit, leichter eine Leitungsstelle zu bekommen,
als auch fiir die Hoffnung, freiberuflich tdtig zu werden. In den 80er Jahren wa-
ren Bildungsgédnge in Deutschland lange nicht so durchlédssig wie heute und es gab
fiir Sozialarbeiter kaum Moglichkeiten, sich beruflich zu verdndern und vor allem
zu verbessern. Das Aufbliihen der Supervisionsausbildung muss als Ausdruck des
Aufstiegswunsches vieler Sozialarbeiter betrachtet werden.
WoLrcanG WEIGAND: Um die Bestrebungen zur Griindung eines Berufsverbandes
zu verstehen, muss man einen weiteren Aspekt mitberiicksichtigen. In den 70er und
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80er Jahren dringten eine grofle Zahl von Supervisoren auf den Markt, ohne dass
man von einem entwickelten Markt iiberhaupt reden konnte. Man versuchte halt ir-
gendwie das notwendige Geld zu verdienen. Und um dies abzusichem, war es not-
wendig, sich gegeniiber den ,,wilden* Supervisoren abzugrenzen.

GERHARD LEUSCHNER: Ich wiirde gern noch eine Ergénzung zur Expansion der Su-
pervision anbringen, die damit zu tun hat, dass die zunehmende Bedeutung der So-
zialpsychiatrie auch als Motor betrachtet werden kann. An allen renommierten Uni-
versitdten gab es bis weit in die 80er Jahre hinein sozialpsychiatrische Arbeitskreise,
aus denen sich in der Folge zahlreiche Institutionsgriindungen ergaben. Diese so-
zialpsychiatrischen Institutionen waren Orte, wo das gemeinsame Nachdenken in
Form von Supervision zum Selbstverstdndnis der dort T4tigen gehorte. Fiir die zu-
nehmende Zahl von Supervisoren 6ffnete sich in diesem Bereich ein bedeutendes
Betitigungsfeld. Man bekam Zugang zu Krankenhédusern, zu Heimen und insge-
samt ins Gesundheitswesen. Ich kann mich gut erinnern, dass ich in diesen Jahren
enorm viele Arbeitsauftrége im sozialpsychiatrischen Bereich hatte. Dort war eine
groBe Nachfrage nach Supervision entstanden.

WoLrGaNG WEIGAND: Gleichzeitig entwickelte sich in diesen Jahren die Teamsu-
pervision. Das Team erschien als Rettung vor den traditionellen Organisationen.
Man lebte und arbeitete zusammen — mit den Klienten — und versuchte sich auf
diese Weise, von der Macht der Organisation zu befreien. Die Sozialarbeiter schu-
fen sich Formen der Teamarbeit, in den Teams kamen verhdltnisméBig schnell die
Probleme und Konflikte zum Vorschein und damit auch die Notwendigkeit von
Teamsupervision.

Forum Supervision: Das ist erstaunlich, denn die 68er Jahre waren langst Vergan-
genheit und die Ara Kohl hatte begonnen. Die Trigheit der Institutionen scheint
quasi dazu gefiihrt zu haben, dass sich bestimmte, von der 68er Bewegung inspi-
rierte Reformen, verspitet durchsetzten.

Das professionelle Selbstverstindnis und die ,,neuen Mérkte*

Forum Supervision: In der weiteren Entwicklung der Supervision ergaben sich
dann aber auch andere Entwicklungslinien. Die enge Verbindung zur Sozialar-
beit weichte auf, und man suchte neue Betdtigungsfelder auch in der sogenannten
freien Wirtschaft.
WoLrcanGg WEIGAND: Da befinden wir uns aber schon in der Zeit nach der Griin-
dung der DGSv. In der Tat hat sich damals die Supervision von der Sozialarbeit
emanzipiert. Stefan Kiihl hat das spdter einmal so formuliert, dass die Supervison
als Parasit der Sozialarbeit grof3 geworden ist und sich erst dann anderen Vitern
zugewandt hat.

Ich kann mich noch gut daranerinnem, dass man mir als Vorsitzender der DGSv
einen Stapel von Aufnahmeantrdgen von Nicht-Sozialarbeitern auf den Schreib-
tisch legte, die einfach nicht bearbeitet worden waren. Auch in der DGSv herrschte
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immer noch der Geist des Deutschen Vereins und die Gleichsetzung von Supervi-
sion und Sozialarbeit. An dieser Nahtstelle der Bearbeitung von Aufnahmeantri-
gen wurde deutlich, dass die Frage beantwortet werden musste, wer kommt rein
und wer bleibt drauflen. Ich habe mich damals eindeutig dafiir entschieden, dass es
ein operationalisierbares satzungsgeméfes Aufnahmeverfahren geben muss. Bose
Zungen sprachen dann von der ,,Psychologenregelung®, also sozusagen ein Entge-
genkommen in Hinsicht auf die Mdglichkeit, sich als Supervisoren zu bezeichnen.
Den Affekt kann ich verstehen, denn die Psychologen waren von den Sozialarbei-
tern her betrachtet die vom Status ndchst hoheren. Auf meiner ersten Mitglieder-
versammlung in Berlin haben wir dieses Aufnahmeverfahren — iibrigens gleichzei-
tig mit der Erh6hung des Beitragssatzes — verabschiedet.

GERHARD LEUSCHNER: Was ich Dich in diesem Zusammenhang schon immer ein-
mal fragen wollte, ob Du meine Einschitzung teilst. Aus meiner Sicht stand bei der
Frage, soll der Verband expandieren oder nicht, die Vorerfahrung mit der Sektion
Gruppendynamik Pate. Die Gruppendynamiker hatte sich ja fiir Exklusivitdt und
fiir eine Fachorganisation entschieden. Mit dieser Entscheidung, klein und exklu-
siv zu bleiben, spielte die Sektion gesellschaftlich nur noch eine marginale Rolle.
Fiir die DGSv stand ja eine dhnliche Weichenstellung an: bleibt sie eine exklusive
Gesellschaft von Fachleuten — also ein Fachverband — oder wird sie ein gro3er Be-
rufsverband. Wenn Supervision bzw. der Verband der Supervisoren gesellschaftlich
eine bedeutsame Rolle spielen wollte, musste er grofer werden, seine Politik &ndem
und auch andere Professionen iiber den Kreis der Sozialarbeiter hinaus integrieren.
WoLrcanG WEIGAND: Das ist eine wirklich intelligente Interpretation, aber ich
glaube nicht, dass es ursdchlich so wahr. Was stimmt, ist, dass ich unmittelbar vom
Vorsitz der Sektion Gruppendynamik in den Vorsitz der DGSv gewechselt bin. Aber
ich finde, Supervisoren und Gruppendynamiker haben sich in ihrem professionel-
len Selbstverstdndnis immer auch ein wenig unterschieden. Die Gruppendynamik
war — zumindest in ihren Anfdngen — immer an Laboratorien gebunden, wihrend
die Supervision unmittelbar aus der beruflichen Praxis entstanden ist.

Forum Supervision: Aber die Spannung zwischen Exklusivitdt und Expansion ist
ja in der DGSv auch heute noch spiirbar.

WoLFGaNG WEIGAND: Ja, die Spannung ist gerade jetzt wieder gestiegen. Die Frage
steht im Raum, ob die Supervisoren in einem groflen Beraterverband mit 10.000en
von Mitgliedern und groBer gesellschaftlicher Bedeutung eine Unterzeile darstellt
oder mit entsprechend geringerer Mitgliederzahl und geringerem gesellschaftli-
chen Stellenwert so bleibt, wie er nun einmal ist. In der ersten Phase der Expan-
sion nach der Griindung der DGSv stand diese Frage so aber nicht im Mittelpunkt.
Es ging eher darum, wie man an Auftrdge kommt und wie man seine Arbeit gut
machen kann.

Forum SupervisioN: Wie wichtig war die Marktdiskussion in den 80er Jahren?
WoLrcanG WEIGAND: Dieser Diskurs ist bis heute immer wichtig gewesen und er
verbindet sich mit dem professionellen Selbstverstdndnis.
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GERHARD LEUSCHNER: Unter dem Dach des Berufsverbandes werden hochst unter-
schiedliche professionelle Selbstverstdndnisse zusammengefasst. Ich unterscheide
immer — ziemlich grob — zwei Gruppen von Supervisoren. Die eine Gruppe sagt,
dass man seine Arbeit kontrollieren lassen muss, und die andere Gruppe verneint
diese Frage. Unter dem Aspekt des Marktes sehe ich, wie die erstgenannte Gruppe
kleiner und die zweitgenannte grofler wird. Immer mehr jiingere Supervisoren sind
geradezu befremdet, wenn man sie fragt, ob sie Ihre Arbeit kontrollieren lassen.
Die Ausbildung ist doch beendet, und sie haben Supervision gelernt. Mit der Ab-
lehnung, die eigene Arbeit zu kontrollieren, geht Hand in Hand, dass das Bewusst-
sein von der Bedeutung der eigenen Person fiir die Arbeit als Supervisor enorm ab-
genommen hat. Gleichzeitig hat die Marktorientierung zugenommen.

WoLrcane WEIGanD: Mit der Differenzierung bin ich einverstanden, aber die
Schlussfolgerung, dass die Selbstreflexion abnimmt und die Marktorientierung zu-
nimmt, teile ich nicht. Die Griinde dafiir scheinen mir komplexer. Wenn ich in eine
mir fremde Organisation gehe, um dort zu beraten, komme ich in Situationen, wo
ich notwendig das kollegiale Gesprdch — oder schérfer formuliert: das professio-
nell angeleitet kollegiale Gespriach — brauche, um weiter handlungsfahig zu bleiben.
GERHARD LEUSCHNER: Aber es gibt natiirlich eine Spannung zwischen der Kom-
plexitdt der Anfragen und Auftrige und der Begrenztheit der eigenen Kompetenz.
Die Selbstzweifel — bin ich erfahren genug und kann ich den Anforderungen und
Erwartungen stand halten? — stehen in Spannung zum Anspruch, auf dem Markt
stark und aggressiv auftreten zu miissen, um den Auftrag zu bekommen.
WoLrGcaNG WEIGAND: Ich bin damit nicht einverstanden, weil ich glaube, dass man
nicht stark auftreten muss. Uberhaupt: Was soll das heiflen ,,stark“?

GERHARD LEUSCHNER: Ich meine damit ,,selbstsicher auftreten®.

WoLrGaNG WEIGAND: Selbstsicher muss man in jedem Fall sein, das war friiher
auch schon so. Eine gewisse Selbstsicherheit in der Rolle gehort einfach dazu.
Wenn ich gleich am Anfang einen schlechten Eindruck mache und mich nicht auf
die eine oder andere Art und Weise profiliere, wird es zu keinem Auftrag kommen.
GERHARD LEUSCHNER: Ich glaube, da reden wir von verschiedenen Dingen. Ich
mochte darauf hinaus, dass das Bediirfnis, die eigene Situation zu reflektieren, ur-
sdchlich damit zusammenhéngt, die eigene Unsicherheit zu erleben — erleben zu
konnen. Gleichzeitig aber nimmt die Erwartung der Auftraggeber an die Bera-
ter tendenziell zu, eben nicht unsicher zu sein, sondern Sicherheit auszustrahlen.
Forum Supervision: Im ,alten Professionsmodell gehorte die Verstrickung mit
dem Auftraggeber quasi dazu und wurde als Gegeniibertragung reflektiert. Im neuen
Modell, das mit dem Aufkommen von Coaching transportiert wird, verschwindet
die Spannung zwischen Verstricken und Verstehen.

WoLrcanG WEIGAND: Wenn Sie eine solche Gegeniiberstellung wihlen, gehore ich
eindeutig zur ersten Gruppe. Es ist noch gar nicht so lange her, da war ich in ei-
nem Gesprach mit einer Organisation und habe mich so richtig verwickelt — mich
aber auch wieder rausgewickelt. Das war ein gemeinsamer Verstehensprozess. Am
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Ende bekam ich von den Vertretern der Organisation die Riickmeldung, dass es fiir
sie ein hochinteressantes Erlebnis gewesen sei zu beobachten, wie man aus diesen
Verwicklungen wieder herausfindet. Das entsprach exakt ihrer eigenen Arbeitssi-
tuation. Auch sie wurden stdndig in komplizierte, nicht so schnell zu durchschau-
ende Situationen hineingezogen, wobei fiir sie als Mitglieder der Organisation das
Rauswickeln viel schwieriger ist, als fiir mich als Aulenstehenden.

Ich glaube nicht, dass ich der einzige bin, der so arbeitet. Und ich habe mit dieser
Artauch in Organisationen auB3erhalb des Feldes der Sozialen Arbeit keine schlech-
ten Erfahrungen gemacht. Insofern méchte ich keine vorschnellen Schliisse ziehen,
dass sich gerade ein grundsitzlich neues Beratungsmodell durchsetzt. Damit will
ich nicht sagen, dass sich aktuell nichts verdndert. Prozentual nimmt der Anteil der
Technologen und Supervisionsklempner sicherlich zu.

Forum Supervision: Uns scheint, dass Supervision aktuell eine bestimmte Funk-
tion in ,,gemanagten‘ Organisationen iibemimmt, und zwar als Instrument, Stérun-
gen im Ablauf zu bearbeiten. Dieses Element von Verstricken und Verstehen kann
in einigen Organisationen nicht mehr umgesetzt werden. Fiir bestimmte instituti-
onelle Konflikte gibt es keine Losungen mehr. Man kann z. B. in Krankenhdusern
iiber chaotische Abldufe oder nicht integrierte Schnittstellen noch reflektieren, aber
die MitarbeiterInnen werden weder mit noch ohne Supervision die Kraft haben,
diese zu verdndem. Die Organisationen sind immer stdrker funktional ausdifferen-
ziert, und man weiB, dass es die Mitarbeiter schwer damit haben, und so entsteht
ein Raum fiir Kommunikation, der u.a. fiir Supervision genutzt werden kann. Aber
wirklich geschétzt wird die Reflexivitét nicht.

GERHARD LEUSCHNER: Wir miissen in dieser Frage auch nicht zu einer gemeinsa-
men Einschitzung kommen. Mir geht es mehr um aktuelle Tendenzen — und das
wiirde ich gem noch einmal von einer anderen Seite beleuchten.

Fiir mich gibt es eine Tendenzverschiebung zwischen denen, die sich als Super-
visor fiihlen, eine eigene Identitdt entwickelt haben, und denen, die Supervision
nur fiir ein Format unter anderen halten. Mich hat damals, als Ferdinand Buer den
Begriff des Formates angebracht hat, sehr iiberrascht, wie viele Supervisoren dies
einfach iibemommen haben. Aus meiner Sicht gibt es auf der Basis dieser Begriffs-
bestimmung, die ja nicht zufillig in den Diskurs gelangt ist, zwei Arten von Su-
pervisoren. Entweder man versteht Supervision als Format oder als Haltung. Wenn
ich Supervision als Haltung verstehe, setze ich mich kritisch mit Organisationen
auseinander. Damit ist noch nicht gesagt, dass ich nicht auch die Ziele und Inter-
essen der Organisation in den Blick nehme. Aber dort, wo es Konflikte gibt, setze
ich mich mit ihnen auseinander. Wenn man Supervision als Format betrachtet, ist
zumindest die Tiir, Beratung technisch zu verstehen, weit getffnet.

WoLrcanG WEIGanD: Mit der Tendenz, die Du beschreibst, bin ich ganz einver-
standen. Aber dass Du es am Begriff des ,,Formats* festmachst, ist nicht zwingend
notwendig. Wichtig scheint mir: es gibt aktuell zwei Pole. Auf der einen Seite steht
der Wert der Selbstreflexivitit als Haltung auf der anderen Seite der Wert der Funk-
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tionalitdt. Beides ist aber doch auch wichtig. Die Ziele der Organisation kénnen im
Beratungsprozess ja nicht vermachlédssigt werden. Aber fiir mich gibt es Grenzen,
da mache ich dann nicht mehr mit. Das muss gar nichts Dramatisches sein. Wenn
dies geschieht, mache ich es der Organisation gegeniiber offen und thematisiere,
dass es fiir Arbeitsprozesse noch andere Werte gibt, als reibungslos zu funktionie-
ren. Insofern gehdren fiir mich Funktionalitdt und Selbstreflexivitdt zusammen. Ich
bin eigentlich hoffnungsvoll, dass diese Verkniipfung auch heute erfolgreich ist.
GEerHARD LEUscHNER: Hoffnungsvoll bin ich auch, aber eher in die Richtung, dass
sich die aktuell deutlich auf Funktionalitit ausgerichtete Sichtweise wieder dndern
wird. Die Zeiten insgesamt werden sich éndern. Als Berufspersonen werden wir es
nicht mehr erleben. Aber die ndchste Welle wird kommen.

Forum Supervision: Mit diesem hoffnungsvollen Bild kénnen wir doch gut un-
ser Gespréach beenden. Wir bedanken uns herzlich fiir diesen anregenden Abend.

Anschrift der Gesprichspartner:
Gerhard Leuschner, Emsstrafle 58, 48145 Miinster
Prof. Dr. Wolfgang Weigand, Eitel-Fritzstrae 13, 14129 Berlin
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Marianne Hege

Supervision im Prozess der Verinderungen beruflicher
Arbeit im Allgemeinen Sozialen Dienst (ASD)

Einleitung

In den letzten beiden Jahren habe ich mich bei den Uberlegungen zu meiner und
der Biografie anderer mit dem ,,Erinnern* beschéftigt. Ich habe nachgelesen, was
der Stand der Biografieforschung ist, und habe mich mit Erkenntnissen der Hirn-
forschung auseinandergesetzt. Dabei ist mir im Bezug auf das Erinnemn eine Un-
terscheidung wichtig geworden: Es gibt qualitative Unterschiede zwischen dem
Abspeichern und Wiedererinnerm von Wissen und Wissenssystemen und dem Ab-
speicherm und Wiedererinnem von Erfahrungen, Erlebnissen und Episoden. Wis-
sensinhalte konnen gleichsam ,,unveréndert gehoben werden, wihrend Erfah-
rungsinhalte, die vorgédngigen Erlebnisse beim Vorgang des Erinnerns stdndig neu
gestaltet werden, d.h. in einen dem Subjekt sinnvoll erscheinenden Zusammen-
hang gebracht werden. Markowitsch und Welzer (2006) sprechen in diesem Zu-
sammenhang von einem Wandlungskontinuum des biografischen Ged4chtnisses.

Der hier folgende Bericht hat in vielfacher Weise mit Erfahrungen zu tun, die ich
auch in anderen Zusammenhéingen bereits dargestellt habe: ich bin als Zeitzeugin
gefragt und berichte iiber meine Erfahrungen. Dabei gebe zu Bedenken, dass in der
Geschichtsforschung wie in der Soziologie das Interesse an Zeitzeugen nachgelas-
sen hat, nachdem deutlich geworden ist, dass diese wohl subjektive, fiir sie selbst
giiltige Aussagen machen iiber das Erlebte, dass sich daraus aber keine verldssli-
chen Verallgemeinerungen ableiten lassen.

Die Supervision selbst ist in ihrem ,,Kem* ausgerichtet auf die Erfahrungen des
Supervisanden, der in der Supervision die Erfahrungen seiner Klienten darstellt.
Der Bericht ist die Reflexion meiner Erfahrung. Ich muss der Leserin und dem Le-
ser zumuten, wenn sie/er daraus Professionswissen ableiten will, jeweils mitzube-
denken, in welchem gesellschaftlichen Zusammenhang, aus welcher Berufsrolle ,
mit welchem Interesse diese ,,Erkenntnisse” gewonnen wurden. Ich habe das Ar-
beitsfeld des allgemeinen Sozialdienstes ausgewdihlt, in und mit dem ich in unter-
schiedlichen Rollen gearbeitet habe: Ich habe Erfahrungen gemacht, ich will aber
auch beschreiben, mit welchen Konstrukten aus dem Fachwissen ich versucht habe
diese zu verarbeiten.

Ich wihle fiir diesen Aufsatz nicht die Form einer systematischen Abhandlung,
wie ich das bisher bevorzugt habe, sondern die des Berichtes reflektierter Erfah-
rung. Beruflich sozialisiert als Sozialarbeiterin und Psychologin war ich im Feld
sozialer Arbeit stets konfrontiert mit Strukturen, in deren Rahmen oder durch de-
ren Rahmen mein sozialpddagogisches Handeln beeinflusst wurde. Die Aufrecht-
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erhaltung einer eigenen beruflichen ,,Selbstdndigkeit* war ein immer wéhrendes
konflikthaftes Balancieren zwischen dem jeweiligen ,,Auftrag® und dem berufli-
chen Selbstverstidndnis. Tilmann Moser stellte lapidar fest, dass dieser Konflikt sich
nur dadurch 16sen lasse, dass Sozialpddagogen sich ihren eigenen Auftrag geben.
Demzufolge entstand auch in den letzten 30 Jahren eine Fiille neuer Projekte und
Kleineinrichtungen, die ihre Organisationsstruktur entsprechend ihrem selbst ge-
stellten Auftrag konzipierten.

Emanzipation ist ein Leitbegriff in der Zielsetzung sozialpddagogischer Arbeit
seit der Auseinandersetzung mit der kritischen Theorie in den 70er Jahren. Emanzi-
pation als Bewegung der Befreiung geht von einer gesellschaftlichen Analyse aus,
die gekennzeichnet ist von Strukturen, die das Subjekt einbinden und zugleich un-
terdriicken. Die Frauenbewegung ist ein typisches Beispiel fiir einen Prozess der
Emanzipation. In Gang gesetzt wird dieser Prozess durch die Anstrengung der Sub-
jekte, die das Erreichen des Zieles dann auch als ,,befreiend* erleben.

Freisetzung (Beck 1986) ist das Ergebnis der ,,Erosion” von Institutionen. Nach
dieser Analyse verlieren die normgebenden Institutionen (Familie, Kirchen, Berufe
u.a.) in der Postmoderne ihre bindende und beeinflussende Kraft. Es ist den Indi-
viduen nicht mehr moglich, ihre soziale Identitdt aus der Zugehorigkeit zu diesen
Institutionen abzuleiten und zu definieren, sie sind freigesetzt: ,,Der oder die ein-
zelne selbst wird zur lebensweltlichen Reproduktionseinheit des Sozialen* (Beck
1986, S. 119) Die Erosion der Institutionen ist die Folge einer tiefgreifenden ge-
samtgesellschaftlichen Entwicklung, die nicht durch die Subjekte ,,verursacht*
wird. Der Prozess der ,,Individualisierung* bringt keine personliche Unabhéngig-
keit, der ,,Freigesetzte* muss sich um Existenzsicherung bemiihen und bleibt da-
mit abhdngig. Die Freisetzung wird demnach ambivalent erlebt, sie birgt Risiken,
aber auch Chancen.

Zur Entwicklung der Einzelfallhilfe und Supervision in der
Sozialverwaltung — Der Kampf um Freirdume in der Verwaltung

Ich lemte das methodische Vorgehen im ,,Case-work® der Einzelfallhilfe in der Fort-
bildung von Sozialarbeiter/innen 1964 kennen. Als Dozentin an der Hoheren Fach-
schule fiir Sozialarbeit hatte ich dieses Fach zu unterrichten. Meine erste Aufgabe
war die inhaltliche Vorbereitung eines Kolloquiums, das als Grundlage fiir eine
staatliche Anerkennung nach dem Praxisjahr dienen sollte. Beim Lesen und in der
Diskussion der geforderten Fallberichte fielen mir Formulierungen und Diskussi-
onsbeitrage auf, die gleichlautend besagten, dass in der Praxis das von der Ausbil-
dung geforderte methodische Handeln ,,nicht geht*. Das ,,Nichtgehen* bezog sich
auf das Verwaltungspraktikum, das zu dieser Zeit Voraussetzung fiir den Erwerb
der staatlichen Anerkennung der Ausbildung war.

Als Sozialarbeiterin und Psychologin an theoretischer Begriindung interessiert,
fand ich die Ursachen dieses Konfliktes in der mangelnden theoretischen Fundie-
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rung der ,,amerikanischen Methodenlehre®, die, wie mir schien, wenig reflektiert
in die deutschen Strukturen implantiert worden war, aber auch in der Kommunika-
tion der Sozialarbeiterinnen zu ihren Vorgesetzten, die in der Regel Verwaltungs-
beamte waren, begriindet. Mir schienen die Sozialarbeiter/innen zu dngstlich und
schwach in ihrer Argumentation, sie konnten ihr Vorgehen zu wenig begriinden und
es fehlte ihnen dariiber hinaus an fachlichem Selbstvertrauen.

Es galt die Einzelfallarbeit in ihrem Begriindungszusammenhang zu erweitemn,
vor allem aber die Einiibung dieses Handelns in der Praxis durch Praxisberatung
und Supervision zu unterstiitzen und diese als ,,Ort der Reflexion beruflichen Han-
delns® in den Organisationen zu installieren. Im Rahmen der Fortbildungen des
Deutschen Vereins wurde 1965 eine Ausbildung fiir Supervision initiiert.

Durch Praxisvermittlung, die Riickmeldung von Praktikant/innen, Fortbildungs-
veranstaltungen fiir Praxisanleiter/innen und der gemeinsamen Entwicklung ei-
nes theoriebegleitenden Praktikums gab es in den 60er und 70er Jahren eine enge
Verbindung der Hoheren Fachschule der Stadt Miinchen mit der Familienfiirsorge
Miinchen, auf die ich mich in meinen weiteren Erorterungen beziehe. Es gab in
den Hoheren Fachschulen bereits Blockpraktika, theoriebegleitete Praktika, Aus-
bildungspléne, die Schulung fiir Praxisanleiter, praxisbegleitende und auswertende
Seminare. (Vgl. zum Folgenden Hege 1990) Die Praktika wurden durch beson-
dere Veranstaltungen vorbereitet, die einzelnen Praxisstellen sorgféltig nach be-
stimmten Kriterien ausgewdhlt und die Studierenden wéahrend des Praktikums be-
sucht und betreut.

Aus dieser Praxisbetreuung ergab sich ein enger und reger Austausch zwischen
Praktikern, die die praktische Ausbildung im Feld und in den Ausbildungsstétten
gewihrleisteten. Die Anleiter im Feld wurden durch Mitarbeiter der Hoheren Fach-
schulen und dann im breiten und vertieften Ausmall durch Kurse des Deutschen
Vereins fiir 6ffentliche und private Fiirsorge in Frankfurt a.M. in der Praxisanlei-
tung geschult. d.h., die Praktika stellten einen eigenstdndigen, methodisch durch-
dachten Lembereich dar. Die Konstrukte und Prinzipien entstammten der ,,me-
thodischen Sozialarbeit”, d.h., die Praxisanleitung war auf die Arbeitsmethoden
abgestimmt. Wir haben an der Fachhochschule von den Hoheren Fachschulen die
Erfahrungen iiber Zeitdauer von Praktika, Notwendigkeiten der Anleitung und Aus-
wertung und last not least die Praxisberatung fiir Studenten als eigene Veranstal-
tung mit eigenen Inhalten iibemommen. Die Praxisanleitung war im Sinne einer
Field-Instruction Anleitung im Feld, wédhrend in der Praxisberatung die Einarbei-
tung in die Berufsrolle reflektiert wurde. Die Notwendigkeit einer Praxisreflexion
und einer eigene Praxisberatung erwuchs nicht nur aus der Lernkontrolle, sondem
auch aus einem speziellen Verstdndnis von personenbezogener Sozialarbeit/Sozi-
alpddagogik. d.h., der Sozialarbeiter ist als Person stets mitbeteiligt an den Pro-
zessen des Helfens, und deshalb ist fiir ihn selbst eine Kldrung dieser personlichen
Anteile notwendig, dariiber hinaus bedarf er der Stiitzung und Entlastung im Sinne
einer Psychohygiene.
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Von der Familienfiirsorge zum ASD

Die Familienfiirsorge wurde in Miinchen bereits 1923 — systematisch begriindet ei-
gentlich erst von Marie Baum 1928 — eingefiihrt. Die Familienfiirsorgerinnen soll-
ten als Ansprechpartnerinnen fiir die betroffenen Familien, die in unterschiedliche
Amter aufgeteilten Hilfsprogramme erschliefen (Gesundheitsamt, Jugendamt). Sie
waren in den Sozialdmtern der Stadtbezirke angesiedelt und dem Leiter des Sozi-
alamtes dienstaufsichtlicht unterstellt. Im so genannten Auflendienst besuchten sie
die Familien. Mit ihren ermittelnden Berichten arbeiteten sie den unterschiedlichen
auftraggebenden Amtem zu, die iiber die HilfsmaBnahmen zu entscheiden hatten.
Nach 1945 wurde dieses Prinzip zun4chst beibehalten.

Erst 1969 wurden Auflenstellen der Familienfiirsorge geschaffen und durch die
Zusammenlegung von Dienst- und Fachaufsicht zur eigenen Fachdienststelle auf-
gewertet. Erst jetzt konnte ein eigenstdndiges Konzept ganzheitlicher sozialer Ar-
beit fiir einen bestimmten Stadtbezirk entwickelt werden. Die Ganzheitlichkeit be-
zog sich auf eine Individualhilfe, die im Betroffenen ein autonomes Subjekt sieht,
das grundsitzlich in der Lage ist, sein Leben selbst zu bestimmen, in Notsituatio-
nen jedoch Beratung und Unterstiitzung braucht, um die im sozialen System gege-
benen Ressourcen nutzen zu konnen. Der Aufbau einer helfenden Beziehung war
eine entscheidende Voraussetzung fiir den Prozess der Hilfeleistung, der als inter-
subjektives Geschehen zwischen der Sozialarbeiterin und dem Klienten gesehen
wurde und dessen Ziel die Hilfe zur Selbsthilfe war. Der Begriff der Individuali-
sierung als Handlungsprinzip war positiv besetzt. Er beinhaltete die Forderung, in
jedem Fall die je besondere Lage eines Individuums zu beriicksichtigen.

Die hierarchische Struktur der Verwaltung wurde auf die Struktur der Familien-
fiirsorge tibertragen: Es gab Gruppenleiterinnen, die Leitung der AuBenstelle und an
der Spitze die Leitung des gesamten Dienstes. Die Dominanz der Verwaltung zeigte
sich darin, dass Sozialarbeiterinnen, die die Verbeamtung anstrebten, sich der Ver-
waltungspriifung unterziehen mussten. Thre im Studium, das ja auch Rechts- und
Verwaltungskenntnisse vermittelte, erworbene Fachqualifikation reichte nicht aus.

Die Aufwertung zum Fachdienst erlebten die Mitarbeiterinnen der Familienftir-
sorge positiv, dennoch waren sie in ihrer Arbeit im Einzelfall weiterhin an die Ent-
scheidungen der Amter gebunden, d.h. es gab eine Fiille von fachlichen und per-
sonlichen Auseinandersetzungen iiber die Stellungnahmen der Sozialarbeiterin im
Einzelfall bis zur jeweiligen Entscheidung, z.B.im Jugendamt im Rahmen des
JWG oder im Sozialamt im Rahmen des BSHG. Dies fiihrte dazu, dass die Kol-
leginnen sich mit ihrem ,,Fachdienst* identifizierten konnten, nicht aber mit ihrer
Zugehorigkeit zur Verwaltung, die ihnen bei der Durchsetzung ihrer Konzeption
»~entgegenstand*.

Dessen ungeachtet wurde die Arbeit im Einzelfall weiterentwickelt, die Sozial-
arbeiterinnen spezifisch weitergebildet — case-work — und in ihrer Arbeit durch in-
terne Supervisor/innen unterstiitzt, die beim Deutschen Verein in Frankfurt aus-
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gebildet wurden. Diese Ausbildung dort beschéftigte sich insbesondere mit der
Einfithrung von Supervision in Verwaltungsstrukturen. Wie eng die Supervisorin-
nen mit den Sozialarbeiterinnen zusammenarbeiteten, zeigt sich darin, dass bei
schwierigen Entscheidungen, die in Gesprachen mit den Jugendamt getroffen wur-
den ( z.B. Antrag auf Entzug elterlicher Gewalt), die Supervisorinnen die Mitar-
beiterinnen begleiteten.

Die friihe Supervision in der 6ffentlichen Verwaltung war vorwiegend Praxisbe-
ratung (Hege 2002). Sie diente der Einiibung methodischen Handelns. Doch neben
der praktischen Uberpriifung und Reflexion von Handlungsvollziigen ging es vor
allem um die Festigung einer beruflichen Haltung, die durch Respekt gegeniiber
dem Klienten als Subjekt, aus dem sich u.a. das Prinzip der Partizipation ableitet,
gekennzeichnet ist. Das bedeutet, dass Losungen von Problemen nur in der Koope-
ration mit Klient/innen (Beziehungsarbeit war der Fachausdruck im Case-work)
erarbeitet werden konnen. Dieses Prinzip richtet sich gegen die alte ,,Fiirsorge®,
bei der sich die Fiirsorgerin als Sorgende fiir ihre/n Klientin/Klienten verstand und
diese/n damit entmiindigte. So frith in der Geschichte der Sozialen Arbeit wurde
dieses Prinzip der Mitwirkung formuliert und hat heute mehr denn je Bedeutung.

Sie richtet sich aber auch gegen vorgefertigte Maflnahmen im Sinne eines defi-
nierten Bedarfs durch die Verwaltung, in der Hilfe funktionalisiert wurde. In den
frithen Supervisionen wurden auch die leidvollen Erfahrungen der Sozialarbeiter/
innen in dieser beruflichen Auseinandersetzung formuliert und in die Bearbeitung
mit einbezogen. Supervision war somit einerseits Reflexion beruflichen Handelns,
andererseits aber auch Ort professioneller Selbstvergewisserung. Die Durchsetzung
der eigenen Auswahl ihrer Supervisor/innen und deren Schweigepflicht machte die
Supervision zu einem ,,Schutzraum* in der Organisation.

Bohnisch (1972) und spéter auch Gildemeister (1974) sahen in der Supervision
ein Befriedungsinstrument. Sie kritisierten, dass die Supervision diesen Konflikt
von Fachlichkeit und Struktur individualisiere, d.h. als personliches Problem der
Beteiligten betrachte und in der Folge die Dynamik, die diesem Konflikt innewohnt,
nach ,,innen* umlenke und damit der Konfliktbearbeitung in der Institution entge-
genarbeite. Diesen kritischen Blick haben noch immer viele Kolleg/innen, die sich
um Verdnderungen in und durch Organisation bemiihen.

Die Kritik an der individualisierenden Einzelfallhilfe

Die Studentenbewegung Ende der 60er erreichte die Soziale Arbeit mit zeitlicher
Verzogerung. Den Auftakt fiir die einsetzende Auseinandersetzung mit deren kri-
tischen Blick markierte der Jugendhilfetag von 1970. Neben einer Reihe von Irri-
tationen, auf die ich hier nicht weiter eingehen mdochte, beschleunigten vor allem
Aktivitdten, wie z.B. die Heimkampagne, die Auseinandersetzung mit den iiber-
kommenen Strukturen sozialer Einrichtungen.
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Kritik gab es ja nicht nur von aufien, sondern durch die wachsende Fachlichkeit
auch im Inneren der Strukturen, die aber zu diesem Zeitpunkt noch keine Wirk-
samkeit entfaltet hatte. Sie betraf vor allem die Einzelfallhilfe, der vorgeworfen
wurde, die gesellschaftlichen Probleme zu individualisieren, d.h. auftauchende
Probleme dem Versagen des Individuums zuzurechnen. Diese Form der Indivi-
dualisierung dient immer wieder als Abwehr sozialer Konflikte und wurde damit
kritisch gegen die Individualhilfe gewendet. Wenn auch dieser Vorwurf pauschal
nicht zutraf, so regte er doch Vertreterinnen der Einzelfalthilfe an, sich kritisch mit
der bisherigen Konzeption auseinander zusetzen. Dabei wurde vor allem die Ab-
héngigkeit und die Wirksamkeit von Strukturen fiir das sozialarbeiterische Han-
deln deutlich (Hege 1974).

Bohnisch und Losch (1973) haben fiir den bestehenden Konflikt zwischen Fach-
lichkeit und Verwaltung den Begriff des ,,doppelten Mandats* aufgenommen. Sie
verwehren in ihrer Argumentation der jungen Profession den Riickzug in eine ei-
gene Fachlichkeit in der Verwaltung, in dem sie dies gleichsam als Verrat an ih-
rem politischen Auftrag deuten. Diese Auffassung wird unbeschadet aller Krisen
erstaunlicher Weise bis heute weiter iibermommen. In ihrem damaligen Verstind-
nis sind Sozialarbeiter/innen dem Klientel verpflichtet, das durch die Arbeit der of-
fentlichen Verwaltung kontrolliert ( z. B. Heimeinweisung im Rahmen der Maf-
nahme der Fiirsorgeerziehung) und damit in der Selbstbestimmung eingeschrankt
und diszipliniert werden soll. Diese Auffassung wurde durch Untersuchungen ge-
stiitzt, die nachwiesen, dass sich das Klientel schwerpunktmiBig aus den unteren
sozialen Schichten rekrutierte.

Die aus heutiger Sicht einseitige Deutung der Verwaltung als kontrollierende In-
stanz leitete sich aus der in dieser Zeit dominierenden Kritik am autoritdren Staat
ab, der einseitig die Interessen der Besitzenden vertritt. Diese Auffassung wurde
durch soziologische Untersuchungen zur Verfestigung abweichenden Verhaltens
(Bohnstedt,1974) verstarkt. Diese wiesen nicht nur nach, dass sich abweichendes
Verhalten durch die Institutionen der Fiirsorge verfestigt, sondern den Individuen
auch durch Festschreibung in den Fiirsorge-Akten anhaftet. Da solches Aktenwis-
sen stets in die MaBnahmen iiber weitere Entscheidungen eingeht, entstehen damit
,Karrieren abweichenden Verhaltens.

Gerade diese letzten Einsichten bestétigten den an der Basis arbeitenden Sozialar-
beiterinnen in den Verwaltungen das, was sie in der Alltagspraxis an fachlicher und
personlicher Einschrinkung am Einzelfall erlebten. So wurde das ,,doppelte Man-
dat“ zum ideologischen Deutungsmuster fiir die praktische Erfahrung der Macht
von Institutionen und die eigene Ohnmacht in der Durchsetzung eigener fachlicher
Anspriiche in der Verwaltung. Da diese hierarchisch strukturiert waren oder/und
sind, wird diese Macht als autoritér erlebt. Die Deutung einer autoritdren Unter-
driickung durch Kontrolle férderte den ,,antiinstitutionellen Affekt” bei Sozialar-
beiter/innen, der von vielen Berater/innen beklagt wird, die sich um Verdnderung
von Strukturen bemiihen. Das Sich-als Opfer-Fiihlen der Sozialarbeiterinnen in der
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Verwaltung prégte lange Zeit die interne Kultur. Ich selbst habe spéter einmal kri-
tisch vermerkt, die Sozialarbeiter/innen stdnden in der Sozialverwaltung mit dem
Riicken zur Verwaltung und mit dem ,,Gesicht* zum Klienten.

Diese Auswirkung hatten Bohnisch und Losch nicht intendiert. Sie erwarteten
vielmehr eine aktive Auseinandersetzung. Aus ihrer Sicht sollten die ihrem po-
litischen Auftrag verpflichteten Sozialarbeiter/innen die klientenorientierten An-
spriiche innerhalb der Institution der Sozialarbeit und deren Beziehungen zum ge-
sellschaftlichen Umfeld auch in der Verwaltung durchsetzen. Da sich jedoch die
Verwaltungsstrukturen zu diesem Zeitpunkt diesbeziiglich noch nicht als refor-
mierbar erwiesen, wanderten viele politisch motivierte Sozialpddagog/innen, die
sich emanzipatorischen Zielsetzungen verpflichtet fiihlten oder sich fachlich ver-
tiefend und differenzierend ( z. B. Beratung) weiterbildeten, in andere Bereiche der
Sozialarbeit ab. Dies wurde auch durch das eingetretene Wirtschaftswachstum er-
leichtert, das den Ausbau des sozialen Netzes in einem noch nie gekannten Aus-
mal ermdoglichte, wenngleich auch die Finanzierung neuer Projekte nach wie vor
erkdmpft werden musste.

Einzelfallhilfe als Konzept ganzheitlicher Hilfen im ASD

Das fachliche Ansehen derin der Verwaltung arbeitenden Sozialpéddagog/innen war
in dieser Zeit (1970-1975) nicht besonders hoch, Praktikant/innen wollten in sol-
chen Einrichtungen nicht arbeiten. Dennoch setzten die Kolleginnen im ASD ihre
Bemiihungen um die eigene ,,fachliche Emanzipation® fort. Mit der Griindung des
ASD durch die vom Stadtrat beschlossene Umorganisation der Verwaltung 1978
war ein neuer Schritt der Verselbstdndigung des Fachdienstes erreicht. Die Tren-
nung von Auflen- und Innendienst wurde vom Grundsatz her aufgehoben. Der
ASD iibernahm einen wesentlichen Teil der Beratung bei Aufgaben der gutachtli-
chen Stellungnahmen in den Erziehungshilfen des JWG und bei Familienkonflik-
ten (Sorgerechtsentscheidungen).

Der Widerspruch zwischen der ganzheitlichen Sicht von Sozialpddagogik und der
Aufsplitterung der Ressourcen in unterschiedliche Amter war damit fiir den Bereich
der Jugendhilfe gemildert, aber nicht aufgehoben. Mit einem distanzierten Blick
auf die Struktur der sozialen Unterstiitzungssysteme hat Niklas Luhmann — Ver-
waltungsjurist und Soziologe — diesen Sachverhalt aus systemtheoretischer Sicht
noch einmal beschrieben (Luhmann 1972). Demnach hilt er eine ,,Individualhilfe*
in den gegebenen Strukturen nicht mehr fiir moglich, weil durch die modeme Ge-
setzgebung die Hilfeleistungen jeweils in ,,Programmen‘ entwickelt werden. Die
Systeme sozialer Sicherung beziehen sich selbstreferentiell auf sich selbst, Perso-
nen treten mit einem Teil ihrer selbst als ,,relevante Umwelt” in Erscheinung. Die
Krankenversicherung sieht die ,.kranken Aspekte® einer Person (und bietet Maf3-
nahmen an), das System der Sozialhilfe die ,,unterstiitzungsbediirftige Person‘ und
die Jugendhilfe die ,,Erziehungsbediirftigkeit®. Bezogen auf die sozialen Systeme,
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die ,,Ressourcen‘ bereitstellen, kann man demzufolge von einer gewissen Arbeits-
teiligkeit sprechen. Bezogen auf die Lebenswelt der Betroffenen heiflt dies, dass
jeweils nur ein Teil der Lebenswelt in den Blick genommen und auf die zur Verfii-
gung stehenden Programme bezogen wird.

Der ASD vertrat hingegen weiterhin den hohen Anspruch der Ganzheitlichkeit
der Hilfen, d.h. die gesamte Lebenswelt der Betroffenen hatte in der Beratung im
Einzelfall im Mittelpunkt zu stehen. Fiir den Hilfeplan musste daher jeweils neu
eine ,,Ankoppelung® an die unterschiedlichen Systeme der Hilfe erreicht werden.
Die Erfiillung dieses Anspruchs wurde durch die Struktur der Organisation nicht
unterstiitzt, sie war nur durch die jeweilige ,,Anstrengung® der einzelnen Sozial-
pddagogin im Einzelfall zu erzielen. Die Sozialpddagoginnen des ASD wurden so
zu ,.Einzelkdmpferinnen®. Der ASD selbst wurde nicht nur in seinem Selbstver-
standnis, sondern auch von Experten als ,, Kemstiick®, als ,,Klammer* und ,,tragen-
des Arbeitsprinzip* sozialer Arbeit betrachtet. (Siehe ausfiihrlicher Schwarz 1992)

Das Einzelkdmpfertum und daneben die Erschopfung aus der Uberforderung
wurden auch zu Themen in den Supervisionssitzungen, die jetzt meist von Super-
visoren von auflen durchgefiihrt wurden. Die Thematik verfiihrte gleichsam in der
Phase der Psychologisierung zu einer Bevorzugung therapeutisierender Verfahren.
Lange Zeit wurde auch an dem Prinzip der ,,Schweigepflicht* wie der ,,Freiwillig-
keit“der Teilnahme wie auch der individuellen Entscheidung iiber die Auswahl der
Supervisor/innen festgehalten. Damit wurde der Supervisionsprozess ,,isoliert” und
konnte in Bezug auf die Struktur — wie wir heute wissen- keine Wirkung entfalten.

Projektarbeit im ASD

Diese Sichtweise wurde in der ,,Fallarbeit®, in der es ja um individuelle Losungen
fiir eine ganz spezifische Situation geht, aufrechterhalten. Im Projekt ,,Gewalt ge-
gen Kinder — Zur Vemetzung sozialer Unterstiitzungssysteme im Stadtteil* mach-
ten wir jedoch andere Erfahrungen. Mein Interesse galt der Weiterqualifizierung
eines Handlungskonzeptes in Gewaltfidllen. Gemeinsam entwickelten wir mit der
Gruppe der Kolleginnen im ASD das Forschungsprojekt im Rahmen der Aktions-
und Handlungsforschung als einen aktiven Beitrag zur Veridnderung der beruflichen
Handlungskonzepte und der herrschenden Organisationsstruktur.

Ich werde im Folgenden nur die Erkenntnisse und Arbeitsschritte benennen, die
die wesentlichsten Beriihrungspunkte von Handlungskonzept und Organisations-
struktur im ASD betreffen. In der Projektgruppe waren alle Hierarchieebenen ver-
treten: Aullenstellenleitung, Gruppenleitung und Bezirkssozialarbeiterinnen.

Ausgehend von den Erfahrungen und den Bediirfnissen der Teilnehmerinnen be-
gannen wir mit der Reflexion von Gewaltfillen. Im Mittelpunkt stand die Gewalt-
dynamik in der Familie, doch zeigte sich bald, dass die in den Fall involvierten
Helfersysteme wie auch die Hierarchieebenen im ASD von dieser Dynamik erfasst
waren: Angst und Ohnmachtgefiihle, aber auch Aggression, Wut auf die Té4ter und
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Identifikation mit dem Opfer wurden zwar auf der Ebene der Organisation zunéchst
nicht gedulert, zeigten ihre Wirksamkeit jedoch insbesondere im Handlungsdruck,
so schnell wie moglich umfassende Losungen zu finden. Innerhalb der Hierarchie
des ASD wurde die Frage nach der Verantwortlichkeit dringlich gestellt (Kontroll-
bediirfnis und Druck durch die jeweiligen Vorgesetzten). Es folgten wechselseitige
Schuldzuschreibungen zwischen den beteiligten Unterstiitzungssystemen (Schule,
Kindergarten u.a.) nach dem Motto, wer hat was nicht gesehen, wen wann warum
nicht informiert. Auch gab es das Verschweigen, um die Familie zu schiitzen und
die Kinder nicht preiszugeben, und gleichzeitig den Vorwurf, warum der ASD ein-
bzw. warum er nicht eingeschritten war.

In der Fallarbeit konnten wir die in der Hierarchie des ASD bestehenden Kom-
munikationsprobleme bearbeiten. Die Basismitarbeiterinnen, die nahe am Fall wa-
ren, fiihlten sich von der Leitung, die ebenfalls Teilnehmerin des Projektes war, in
ihrer eigenen Betroffenheit nicht geniigend akzeptiert, vielmehr — durch ihre Riick-
fragen zum Fall — eher ,.kontrolliert”. Die Leitung hingegen sah den Fall nicht nur
aus groBerer Distanz, sie sah ihn vor allem unter den Gesichtspunkten, die sie als
Verwaltungsfrau zu vertreten hatte. Schlieflich war sie es, die den Bericht an die
Vormundschaftsbehdrde unterschreiben musste. Fiir eine mogliche Inobhutnahme
des Kindes gab es gesetzlich genau festgelegte Kriterien, deren Erfiillung nur durch
die Ermittlung bestimmter Sachverhalte gewidhrleistet werden konnte. Zu diesem
Zwecke fragte sie in den Fallbesprechungen stets mehr nach den nachweisbaren
Symptomen (blaue Flecken) als empathisch nach dem Leiden des Kindes, das sich
auch im ,,Leiden‘ der Kollegin ausdriickte. Diese unterschiedlichen Sichtweisen
konnten in der Fallbearbeitung zur Sprache kommen und wurden den Funktionen
und Rollen und nicht mehr den einzelnen Personen zugeordnet, wodurch die Kom-
munikation in der Gruppe ,,entpersonalisiert werden konnte. So konnten Affekte
und Betroffenheit aus dem Fallgeschehen empathisch nachvollzogen und verstan-
den sowie Ressourcen und Einfille der Beteiligten fachlich diskutiert und abge-
wogen werden.

Es gelang in diesen Fallbesprechungen die zwei unterschiedlichen Sichtwei-
sen von Verwaltung und Sozialarbeiterin sinnvoll aufeinander zu beziehen. Dabei
konnte die doppelte Funktion, die die Leitung zu erfiillen hat, transparent gemacht
werden: Sie ist sowohl fiir die strategischen Fragen in der Institution zustindig, in
diesem Fall fiir den Kontakt mit dem Vormundschaftsgericht, als auch Dienstvor-
gesetzte der Sozialarbeiterin. Die ihr unterstellten Sozialarbeiterinnen haben den
Anspruch in emotional belastenden Situationen Verstdndnis und Unterstiitzung zu
erfahren. Da diese beiden Rollen nicht zeitgleich ausgefiillt werden konnten, er-
wiesen sich solche Besprechungen im Team, in deren Verlauf Kolleginnen die un-
terstiitzende Rolle iibermahmen, als sinnvoll.

Was in diesen Besprechungen iiber die Falldynamik und deren Bearbeitung hi-
naus deutlich wurde: Sachbearbeiter/innen in der Verwaltung und Sozialpddagog/
innen haben einen unterschiedlichen Fokus auf die Notlagen der Betroffenen. Ver-
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waltungsbeamt/innen sind zunéchst gehalten die Zustédndigkeit zu priifen und den
Bedarf abzukldren. Sie fragen im Kontakt mit den Betroffenen gezielt nach Sach-
verhalten, d.h. sie sind bestrebt das Problem moglichst bald auf die Bedarfslage
hin zu strukturieren. Dazu gehort auch, dass sie aus den oftumfangreichen und mit
Aussageniiber Befindlichkeiten durchsetzten Berichten von Ratsuchenden heraus-
filtern, was sie fiir die Bedarfsermittlung brauchen, und die den Bericht begleiten-
den Gefiihle und Botschaften unberiicksichtigt lassen.

Sozialpddagog/innen hingegen sind bestrebt, die Situation der Betroffenen aus ih-
rer Lebenswelt zu erfassen. Sie interessieren sich insbesondere fiir die je subjektive
Bedeutung des Problems, die sich aus den Emotionen und Botschaften im Gespréch
ergibt, und versuchen mit den Betroffenen zusammen herauszufinden, wie die ak-
tuelle Notlage mit anderen Lebensbereichen verkniipft ist, da sich erst aus diesem
Zusammenhang nicht nur ein Verstidndnis fiir die Gesamtsituation ergibt, sondem
auch die zur Verfiigung stehenden Ressourcen in der Lebenswelt sichtbar werden.

Durch die Einbeziehung der Stadtteilarbeit eréffneten sich neue Sichtweisen. Bis-
her nahmen die Sozialpddagoginnen Kontakt zu den jeweiligen Kooperationspart-
nern nur dann auf, wenn sie Informationen zu den Kindern und Familien brauchten,
um die Lebenssituation abkldren zu konnen. Thre Aufmerksamkeit war zentriert auf
den Fall. Aufgrund dieser Perspektive sahen sich die Einrichtungen fiir die Zwecke
der Behorde benutzt. In der Umkehrung beklagten die Sozialarbeiterinnen, dass die
Unterstiitzung oder Falliibernahme durch den ASD in der Regel nur dann bzw. erst
dann erbeten wird, wenn die Einrichtungen zur Auffassung gekommen waren, dass
ein ,,Eingriff” zu erfolgen habe. Die weitaus breitere Fachkompetenz in Fragen von
ErziehungsmafBnahmen im Umgang mit Gewalt in der Familie war nicht gefragt.

Indiesem Bezugssystem fiihlten sich die Bezirkssozialarbeiterinnen funktionali-
siert und als ,,Letztzustdndige* mit eingeschrankten Handlungsméglichkeiten ,,be-
nutzt“. Mit Betroffenheit nahmen die Mitarbeiterinnen des ASD in den Koopera-
tionstreffen mit unterschiedlichen Partnem zur Kenntnis, dass sie nicht selten nur
als Eingriffsverwaltung gesehen wurden, durch ihr Verhalten dazu aber auch selbst
beigetragen hatten.

Die Vertreterinnen der einzelnen Einrichtungen (Pddagog/innen, Sozialpddagog/
innen, Psycholog/innen) definierten ihre Erkenntnis iiber die Zusammenhénge in
der Gewaltdynamik sowie ihr Handeln und ihr berufliches Selbstverstdndnis auf
der Grundlage ihrer Fachkonzepte, waren jedoch mehr oder weniger ,,blind* fiir
die Auswirkung ihrer Institutionen (Schule, Erziehungsberatung, Kindergarten) auf
ihre diagnostische Bewertung im Einzelfall. Dieser Organisationszusammenhang
wird jedoch von den Kooperationspartner bei den anderen Einrichtungen hoch be-
wertet und unterstellt, dass hier der Lehrer, der Erziehungsberater oder die Behorde
spricht. Diese Unterschiede in der Selbst- und Fremdwahmehmung fiihrten auch
zwischen den Institutionen zu Missverstdndnissen und Problemen, die in den Ko-
operationstreffen zumindest teilweise bearbeitet werden konnten.
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Eine gedeihliche Kooperation, so das Ergebnis, setzt Kenntnis tiber die Instituti-
onen, ihr Selbstverstidndnis und Konzept, vor allem aber tiber ihren gesellschaftli-
chen Auftrag voraus. Erst wenn die Kooperation ein selbstverstdndlicher Bestand-
teil der Arbeit im Bezirk ist, kann sie sich positiv auf die Fallarbeit auswirken. Das
gleiche gilt auch fiir Helferkonferenzen. Erst mit der Kenntnis dieser Zusammen-
héinge kénnen AuBerungen iiber das Kind und die Familie von den Fachkriften aus
anderen Institutionen verstanden werden und zu einer gemeinsamen Ldsung fiih-
ren. Die ASD-Mitarbeiterinnen wurden in diesen Begegnungen und Auseinander-
setzungen positiv gewahr, dass sie sich dem ASD als ,,ihrer Institution® in stirke-
rem Mafe zugehorig fiihlten, als sie zuvor wahrgenommen hatten.

Nach den Anfangsschwierigkeiten in der Kommunikation — Partner sind keine
Klienten — machte ihnen die neue Art der Kommunikation, ndmlich sich zu pré-
sentieren, ihre Arbeit darzustellen und zu vertreten, ausgesprochen Freude. Sie sa-
hen diese Tétigkeit ergidnzend zur Klientenarbeit und entlastend fiir sich selbst. Al-
lerdings war das Zeitbudget fiir diese praventive Arbeit zu knapp bemessen. Hinzu
kamenFragender Zustindigkeit: Wie weit konnten sie als Bezirkssozialarbeiterin-
nen in solchen Kooperationsgesprichen den ASD tatsichlich vertreten, ohne jeweils
Riicksprache mit der Leitung nehmen zu miissen? So erwuchsen aus der Projekt-
arbeit nicht nur verdnderte Einstellungen beziiglich der Fallarbeit in der Koopera-
tion, sonderm ganz konkrete Verdnderungsvorschldge hinsichtlich der hierarchischen
Struktur des ASD und dessen Umgang mit den Kooperationspartnerm im Stadtteil.

Was hat das alles noch mit Supervision zu tun? Ich habe den Projektverlauf ge-
schildert, um deutlich zu machen, welche Fragen in einer Fallarbeit gestellt wer-
den miissen. Schon sehr friih sprachen wir von dem klassischen Dreieck: Person-
Funktion/Rolle-Organisation. Im Einzelfall besteht jedoch immer wieder der,,Sog*,

sich zu Gunsten der sogenannten ,,personlichen Anteile” aus dem Organisations-
zusammenhang herauszuziehen.

Der ASD im Reformprozess

Das Ergebnis der Umgestaltungen im Rahmen der groBBen Verwaltungsreformen
in Deutschland ab 1993 war die Umwandlung des ASD zum Fachdienst. In den
Bezirken, in denen Sozialbiirgerhduser entstanden, arbeiten Sozialpidagog/innen
jetzt im Team mit den Mitarbeiter/innen der unterschiedlichen Verwaltungen zu-
sammen. Dementsprechend verédnderte sich auch die Leitungsstruktur: Als Dienst-
leitung des Sozialbiirgerhauses fungiert eine Doppelspitze mit einer Vertreterin aus
der sozialen Arbeit und einer aus der Verwaltung,

Die ersten Sozialbiirgerhduser konnten mit Sozialpddagog/innen arbeiten, die sich
fiir diese Arbeit bewusst entschieden hatten und die Entwicklung iiberwiegend po-
sitiv bewerteten (Graffe 2004, S. 39 ff.). Im Rahmen der ,,Dienstleistung aus ei-
ner Hand“ kénnen sich nun Sozialarbeiter/innen bei der Fallarbeit direkt mit den
Kolleg/innen aus der Verwaltung besprechen und gemeinsam mit den Klient/innen

Supervision im Prozess der Verdnderungen beruflicher Arbeit 69

zu einer Entscheidung kommen (Partizipation, Kundenorientierung). Da die Res-
sourcen der einzelnen Hilfesysteme jetzt fiir einen Stadtbezirk unter einem Dach
zusammengefasst sind, sind weniger vermittelnde Gesprédche notwendig und die
Klient/innen konnen sich aufgrund der ,.kurzen Wege“ zwischen den einzelnen
Amtern selbst informieren.

Von den Sozialpdadagog/innen fordert diese Arbeitsweise mehr Eigenstdndigkeit
im professionellen Verstidndnis, gleichzeitig aber auch ein grofieres Maf3 an Koope-
rationsfahigkeit, d.h. vor Ort immer wieder neu im direkten Kontakt die eigene
Sichtweise mit den Einschidtzungen und Bewertungen anderer Berufsgruppen/In-
stitutionen abzustimmen. Fiir die Sozialpddagog/innen, die ihr Einzelkdmpfertum
zwar beklagten, aber im Grunde doch geschétzt haben, war die Umstellung schwe-
rer. Sie mussten entdecken, dass sie ihre fachliche Figenstdndigkeit dem Schutz
durch die im Zweifelsfall hierarchisch bestimmten Entscheidungen ihrer Dienst-
stelle ASD verdankten. Ihr Selbstverstdndnis war gebunden an die Struktur des
ASD, ihre Zugehorigkeit zu diesem Dienst bildete einen Teil ihrer sozialen beruf-
lichen Identitét. Sie fiithlen sich jetzt , freigesetzt* und damit auf sich selbst zuriick-
geworfenund konnen nur schwer die positiven Aspekte in der erlebten Ambivalenz
fassen, d.h. ihre erworbenen Kompetenzen jetzt in einen anderen sozialen Kon-
text, den sie mitzugestalten haben, einbringen. Sie sind im Beckschen Sinne ,,in-
dividualisiert, d.h. sie miissen ihren sozialen Bezugsraum selbst gestalten, sich
dort selbst neu definieren. Die alte Sicherheit ist mit den neuen Strukturen verlo-
ren gegangen. Es wird von ihnen ein hohes Maf an Flexibilitdt, sich auf die Verdn-
derungen im Team und in der Arbeit einzustellen, gefordert.

Aus dieser Verunsicherung eine Deprofessionalisierung abzuleiten, erscheint mir

verfehlt. Eine solche Sichtweise verkennt, dass sich die fachliche Weiterentwick-
lung nicht nur im ASD vollzog, sondern auch im Jugendamt seit Jahren an der Wei-
ter- und Neuentwicklung sozialpddagogischer Konzepte gearbeitet wurde und wird
und dass sich auch in den stirker von alten Verwaltungsstrukturen geprigten Am-
tern ein Wandel mit der viel diskutierten ,,Kundenorientierung* vollzogen hat. H.
Schroer hat die Verdnderung fiir die Verwaltung in die griffige Formel gebracht,
dass es nicht mehr nur allein darum gehe zu handeln, sondern vor allem auch zu
verhandeln. Nicht nur Sozialpddagog/innen miissen lemen, auch die anderen Dis-
ziplinen sind in den Lemprozess einbezogen. Die Autoren sprechen deshalb von
einer ,,lernenden Organisation®. Im Laufe dieses Prozesses — so bleibt zu hoffen —
wird sich auch der alte ,,Widerspruch“ zwischen Verwaltung und sozialpddagogi-
scher Konzeption wandeln oder am Ende gar aufgehoben werden. Die Forderung
nach einer gemeinsamen ,,Identitidt” (Graffe 2004) erscheint mir verfriiht. Je mehr
jedoch die ,,Kund/innen“ oder besser die Betroffenen und nicht das eigene Selbst-
verstdndnis oder die unterschiedlichen Methoden den Fokus der gemeinsamen Ar-
beit bestimmen, desto besser wird es gelingen, die unterschiedlichen Sichtweisen
sinnvoll aufeinander zu beziehen.
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In diesem neuen Konzept ist die Supervision in den Prozess der Reform einbe-
zogen. Sie wird gewdhrt — zuweilen auch ,,verordnet® — es gibt Supervisorenlisten,
die eine Entscheidung ermdglichen; es gibt Zielvereinbarungen mit den Betroffenen
sowie mit dem Auftraggeber. Es gibt Vereinbarungen dariiber, was an Konflikten in
der Auswertung besprochen wird und was weiterhin unverdffentlicht bleiben muss.
Im Allgemeinen Sozialdienst ist Supervision somit ein Teil der Personalfiihrung
geworden, angebunden an die Fachlichkeit und Leitungsrolle im Sozialen Dienst.

Literatur

Beck, U. (1986): Risikogesellschaft — Auf dem Weg in eine andere Moderne, Frankfurt am
Main.

Bohnisch, L./Losch, H. (1972): Das Handlungsverstidndnis des Sozialarbeiters und seine in-
stitutionellen Determinanten. In: Otto, H.-U./Schneider, S.: Gesellschaftliche Perspekti-
ven der Sozialarbeit, 2. Auflage Neuwied.

Gildemeister, Ch. (1974): Als Helfer iiberleben. Miinchen.

Graffe, F./Schmied-Urban, P./Schroer, H./Schwarz, G./Speck, B. (2004): Fit fiir die Zukunft
—~ Kommunale Sozialpolitik im Wandel. Die Neuorganisation des Sozialreferates der Lan-
deshauptstadt Miinchen, Miinchen.

Hege, M. (1990): Die Fachhochschule an der Schnittstelle zwischen Bildung und Praxis. In:
Keuter/Maelicke/Scharpner: Fortbilden und Gestalten. Weinheim und Miinchen, S. 27-38.

Hege, M. (1974): Engagierter Dialog. Miinchen.

Hege, M. (2002): Supervision in der Sozialarbeit der letzten 20 Jahre. In: Zeitschrift Su-
pervision, Nr. 2.

Hege, M./Schwarz, G. (1992): Gewalt gegen Kinder — Zur Vernetzung sozialer Unterstiit-
zungssysteme im Stadtteil. Alling.

Luhmann, N. (1972): Formen des Helfens im Wandel gesellschaftlicher Bedingungen. In:
Otto, H.-U./Schneider, S.: Gesellschaftliche Perspektiven der Sozialarbeit. 2 Auflage
Neuwied.

Markowitsch, H. J./Welzer, H. (2006): Das autobiografische Gedéchtnis. Hirnorganische
Grundlagen und biosoziale Entwicklung, 2. Auflage Stuttgart.

Melzer, G. (1977): Funktionen und Einsatzbereiche der Praxisberatung (Supervision). In:
Nachrichten des Deutschen Vereins, Sonderheft September.

Anschrift der Autorin:
Prof. Dr. Marianne Hege, Heerstra3e 12a, 81247 Miinchen

71

Adrian Gaertner

Uber das allmiihliche Verschwinden einer jungen
Profession — Zeitgeschichtliche Aspekte zur Entwicklung
der Supervision

Zusammenfassung: Der Autor entwickelt die These, dass die von der DGSv
betriebene expansive Professionalisierung in den 90er Jahren nicht unwesent-
lich dazu beigetragen hat, Supervision als den zentralen Gegenstand des Verban-
des an den Rand zu riicken. Um dies zu explizieren, wird die Geschichte der Su-
pervision — einschlieBlich ihrer vergessenen Vor und Frithformen — betrachtet.

Aus aktuellem Anlass

Die Beschiftigung mit der Geschichte von Disziplinen und Professionen ist keine
bloBe akademische Ubung, sondem eine Arbeit an den Entstehungsbedingungen
und den Entwicklungslinien des Denkens und Handels in den jeweiligen Bereichen.
Sie dient damit nicht nur der Selbstvergewisserung iiber den Entwicklungsstand
von Professionen, sondern gibt auch Auskunft iiber den Grad der Identifizierung
der Angehorigen der jeweiligen Berufe. Die Geschichte erinnert an jene Problem-
lagen, die dazu gefiihrt haben, dass Menschen sich assoziiert haben, um Praxen,
Theorien und Institutionen zur Behandlung eben dieser Probleme zu entwickeln,
und sie verweist auf die Modifikationen und Anpassungen aber auch auf Kontinu-
itédtsbriiche, die Professionen im Zeitverlauf erfahren haben.

So sehr die Entwicklung von Professionen zunédchst von duBleren Faktoren ab-
héngig ist, von der Nachfrage und den Verdnderungen der Arbeitswelt, so ist doch
nicht zu leugnen, dass die Interpretation des Anpassungsbedarfs und Priferenzen
fiir bestimmte Entwicklungsrichtungen auch von den Machtzentren abhéngig sind,
die Professionen im Rahmen ihrer Institutionalisierung ausgebildet haben. Zumeist
handelt es sich bei diesen Institutionen um Verbénde, Fachgesellschaften, Fort- und
Weiterbildungseinrichtungen, Publikationsorgane etc. Erwdhnenswert sind auch
informelle Zirkel, die nicht selten die entscheidenden, geheimen Machtstrategien
formulieren und durchsetzen.

Die Politik dieser Institutionen beruht, trotz aller Demokratie- und Partizipati-
onsversprechen und trotz der Diskussionsromantik auf Mitgliederversammlungen,
in aller Regel auf Interessen von einzelnen Akteuren bzw. jenen informellen Zir-
keln mit ihren teils offenen-, teils verschwiegenen Strategien. Traditionellerweise
haben die einfachen Mitglieder die Aufgabe, neben den expliziten auch die impli-
ziten Intentionen zu ratifizieren, wobei ihnen Letzteres zumeist nicht bewusst ist.
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Das Phianomen hinterriicks sich durchsetzender, nicht erwarteter, manchmal des-
truktiver Nebenfolgen verdankt sich zu einem groflen Teil dem kaum kontrollier-
baren Wechselspiel von expliziter und verschwiegener Machtausiibung durch die
dominanten Akteure.

Zur Analyse der Entwicklung von Professionen gehort also nicht nur die Rekon-
struktion der Anpassung an die gesellschaftlichen Verdnderungen, sonderm ebenso
sehr die Rekonstruktion der professionsinternen Interessenkonstellationen. Die
»Wechselwirkung®, um mit Simmel zu sprechen, zwischen expliziten und implizi-
ten Strategien und Tendenzen lédsst sich nur retrospektiv erschief3en, erlaubt dann
aber Prognosen iiber die Interessenlagen von Professionen. Geschichtsvergessen-
heit liefert sie demgegeniiber entweder der blinden Anpassung an den Zeitgeist
und/oder den Machtinteressen von Meinungsfiihrern aus.

An den jiingsten Debatten um die Satzungsidnderung der ,,Deutschen Gesellschaft
fiir Supervision* (DGSv) mochte ich diesen Zusammenhang deutlich machen. Ex-
plizit verfolgt die Satzungsidnderung das Ziel, ,,Die Satzung der Realitdt an (zu) pas-
sen.” Implizit, so meine These, geschieht etwas ganz Anderes. Hiel3 es urspriinglich
im §1, Abs 2: ,,Der Zweck der DGSv ist die Forderung der Beratungsform Super-
vision als Mittel der Reflexion beruflichen interaktionellen Handelns in den Be-
reichen Bildung, Gesundheitswesen...“ , so hat eine, von der Mitgliederversamm-
lung eingesetzt Arbeitsgruppe, folgenden Formulierungsvorschlag gemacht: ,,Die
Aufgaben der DGSv sind die Forderung von Beratung, Forschung und Bildung in
der Arbeits- und Berufswelt vor dem Hintergrund von Supervision und anschlie-
enden und ergidnzenden Beratungsformaten. (Busse/Fortmeier/Lemaire 2009, S.
4) Eigentlich sollte ein solcher Formulierungsvorschlag durch fithrende Mitglie-
der eines Berufsverbandes fiir Supervision den Lesern, nicht nur Supervisorinnen
und Supervisoren, die Sprache verschlagen. Zumindest mir ist es so ergangen. Su-
pervision gerit —expressis verbis — in den ,,Hintergrund®, unspezifische Beratung
wird als neuer Gegenstand des Verbandes propagiert. Unter diesen Pradmissen wird
Supervision allenfalls noch zu einem Tool im Beratungskoffer.

Leider haben die Autoren vergessen, auch eine Umbenennung der Deutschen Ge-
sellschaft fiir Supervision in ,,Deutsche Gesellschaft fiir Beratung® vorzuschlagen.
Wolfgang Weigand (2009) hat diese Problematik in seinem Beitrag ,,Die DGSv:
Berufspolitische Interessenvertretung von Beratern aller Art oder weiterhin ein Ver-
band von Supervisor/innen®, der im selben Heft der DGSv erschienen ist, deutlich
bezeichnet. Er schreibt, dass es bei der Satzungsénderung um nichts weniger als um
die Zukunft der ,,Supervision als Profession“ gehe. Auf der Mitgliederversamm-
lung im Oktober 2009 ist dann folgender Text verabschiedet worden: Aufgabe der
DGSv ist ,,die Férderung von Beratung, Forschung und Bildung in der Arbeits- und
Berufswelt auf der Grundlage von Supervision und anschlielenden, beziehungs-
weise ergénzenden reflexiven Beratungsformaten®. Offensichtlich wollten die Mit-
glieder Supervision und Reflexion doch nicht ganz in den ,,Hintergrund* dréngen.
Ob das allerdings zur Stdarkung der supervisorischen Identitédt des Verbandes und
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seiner Mitglieder ausreicht, ist fraglich. Der Fokus Supervision hat im verabschie-
deten Text eine deutliche Relativierung erfahren. Implizit wird damit die Margina-
lisierung der Supervision durch den eigenen Verband betrieben. Auf diese Weise
lasst sich die Maxime Wittenbergers ,,Vertrauen fiir das eigene Handeln her(zu)
stellen” und ,,aus Supervisoren Botschafter fiir Supervision (zu) machen®, gewiss
nicht realisieren. (Wittenberger 2009, S. 77)

Die Marginalisierung der Supervision

Interessant ist, dass in dieser Debatte professionsgeschichtliche Untersuchungen und
Erwégungen keine Rolle spielen. Deshalb méchte ich im ersten Teil meines Bei-
trags dazu einige Uberlegungen stichwortartig darstellen. In historischer Perspek-
tive ist es sicher nicht falsch zu sagen, dass nach der ersten Professionalisierungs-
welle der Supervision in den siebziger Jahren des vergangenen Jahrhunderts eine
kurze Konsolidierungsphase folgte, die dann in den 90er Jahren von einem zweiten
Expansionsschub abgeldst wurde, den ich als Phase der ,,expansiven Professionali-
sierung® bezeichnet habe. (Gaertner 1999) Dieser zweite Expansionsschub wurde
wesentlich von der DGSv und einigen Ausbildungsinstituten vorangetrieben und
hat, vielleicht nicht immer bewusst intendiert, aber faktisch dazu beigetragen, dass
wires zu Beginndes 21. Jahrhunderts mit einer neuen Entwicklungsrichtung zu tun
haben: Es ist kaum zu verleugnen, dass wir uns gegenwirtig in der Phase der par-
tiellen Substitution der Supervision befinden. Meine These lautet: Die von der Po-
litik der DGSv und von anderen, etwa dem Kassler Supervisionsstudiengang, ge-
forderte expansive Professionalisierung der 90er Jahre hat — neben Verdnderungen
der Arbeitswelt — nicht unwesentlich dazu beigetragen, dass es zu einer allmihli-
chen Marginalisierung der Supervision gekommen ist. Damit ist gemeint, dass der
zentrale Gegenstand des Verbandes an den Rand geriickt, wihrend ein halbes Dut-
zend anderer Beratungsformen zum Gegenstand der Begierde wurden. Die Folge
dieser Dezentrierung — und das ist keine Panikmeldung, sondern empirisch beob-
achtbare Faktizitdt — ist gegenwdrtig in vollem Gange: die partielle Selbstabschaf-
fung der Supervision. Pointiert formuliert: Supervision ist Out, Coaching und Un-
ternehmensberatung Mega In.

Gewiss konnte man die Verdnderung auch als Resultat der Verdnderungen der
Arbeitswelt begreifen und diese Perspektive wird ja auch von vielen Autoren zu
Recht diskutiert; nicht zuletzt auch in der Verbandszeitschrift der DGSv (siehe z.B.
Beck 2002, Sennett 2005, Pongratz 2004, Haubl/VoB 2009). Das ist indes nur der
Blick auf das duflere Geschehen: Wir als Spielball der Verdnderungen in der Ar-
beitswelt. Was fast vollstdndig fehlt, ist ein selbstkritischer Blick auf die eigenen
Anteile, auf das selbst zu verantwortende Handeln und Sprechen, das die gegen-
wirtigen Entwicklungstendenzen zumindest begiinstigt, wenn nicht gar gefordert
hat. Diese Perspektive, die uns als Supervisorinnen und Supervisoren eigentlich
gut anstiinde, mochte ich im Folgenden explizieren.
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Expansionismus: Megalomanie und Fehlsteuerungen

Charakteristisch fiir die Phase der expansiven Professionalisierung der Supervi-
sion in den 90er Jahren waren Bemiithungen um eine Ausweitung ihres Geltungs-
bereichs. So sollte Supervision auf die Beratung und Entwicklung von Organi-
sationen ausgedehnt (Organisationssupervision), im sogenannten ,,Profitsektor*
implementiert und als ,,Instrument der Personalentwicklung® profiliert werden. Su-
pervision sollte auch als Verfahren des Qualitdtsmanagements eingesetzt werden.
Die Erweiterung des Aufgabenspektrums l4sst sich als Reaktion auf die strukturel-
len Verdnderungen des Supervisionsmarktes verstehen. Die Nachfrage nach Team
und Gruppensupervision schien zu stagnieren. Durch Einzelsupervision konnte die
Stagnation nicht kompensiert werden, da dieser Bereich durch die Gruppeneupho-
rie der 70er Jahre in die Defensive geriet und spéter verbandspolitisch marginali-
siert wurde. Im Unterschied dazu nahm der Beratungsbedarf in anderen Feldern
zu. Gleichzeitig dréngte eine relativ grofle Zahl frisch ausgebildeter Supervisoren
auf den Markt. Was lag da nidher, als zu versuchen, in die Felder mit Zuwachsra-
ten einzudringen und diese zu kolonisieren. Bei den mit grolem Eifer betriebenen
Eroberungsversuchen blieb allerdings die Frage ungekldrt, ob Supervision in den
Bereichen und fiir die dort vorhandenen Problemlagen iiberhaupt angemessen ist
und wenn ja, in welcher Form.

Die Umstrukturierung in den sozialen, pddagogischen und medizinischen Insti-
tutionen und die Hoffnung, in Profitorganisationen Ful} fassen zu kénnen, erzeugte
eine Art Goldgrabereuphorie. Um die Arbeitschancen in den Organisationen und
in der gewerblichen Wirtschaft nicht anderen Professionen zu iiberlassen, muss-
ten Claims abgesteckt und Anspriiche deklariert werden. Analytische Erwédgun-
gen iiber die Bedeutung und die Folgen der Eroberungsstrategie waren dabei eher
hinderlich, weil sie die Stimmung verdorben hitten. GroBe Attraktivitét hatte na-
tiirlich der Versuch, Supervision in Bereichen der gewerblichen Wirtschaft zu im-
plementieren, ging es hierbei doch um die Besetzung eines lukrativen Marktseg-
ments, wobei die Frage vom Wunschdenken iiberblendet wurde, ob Supervision als
aufklédrerischer Beratungsprozess dort tiberhaupt sinnvoll ist. Supervision wurde
dem Personal- und Managementbereich mit variablen Versprechen angedient, etwa
derart, dass Effektivitdtssteigerungen der Arbeitskraft, Befriedung und Kontrolle
der Mitarbeiter, Verbesserungen des Managements etc. bewerkstelligt und natiir-
lich auch Burn-Out préventiv verhindert werden konnte. Allerdings auch das nicht
im Interesse der arbeitenden Menschen, sondern fiir den Betrieb: ,,Gesundheit als
Wettbewerbsvorteil“. (Hirsch 2009) Der Vorstand der ,,Deutschen Gesellschaft fiir
Supervision® (DGSv) hat die expansive Professionalisierung seinerzeit mit bewun-
demswerter Zielstrebigkeit, gleichzeitig aber auch mit einer gewissen Blindheit,
oder anders ausgedriickt: mangelnder Selbstreflexivitdt betrieben. Mit Schwer-
punktheften der DGSv nahen Zeitschrift ,,Supervision* wurde der Leser seit 1990
mit der Generaltendenz vertraut gemacht. Damit nicht genug: auch der ,,2. Deut-
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sche Supervisionstag® mit dem Titel ,,Supervision — ein Instrument der Personal-

-entwicklung®, der im Herbst des Jahres 1994 stattfand, und das Forschungssympo-

sion ,,Qualitdtssicherung durch Forschung® sowie die publizistische Aufbereitung
der entsprechenden Themen in ,,DGSv aktuell®, dem Nachrichtenblatt des Verban-
des, dienten im Verein mit gleichlaufenden Aktivitdten des Supervisionsstudien-
gangs an der Universitdt Kassel nicht nur der Propagierung des Expansionskurses,
sondemn gleichzeitig auch der schleichenden Marginalisierung der Supervision.
Ich hitte mir ndher liegende Themen fiir diese Anldsse vorstellen konnen. So wire
es sehr viel sinnvoller gewesen, die Profilbildung und die Erforschung der Kem-
aktivitdten der Methode — durchaus auch das Verhiltnis zu anderen Beratungsver-
fahren — voranzutreiben. Auch die Weiterentwicklung der Supervision, z. B. mit
der Fragestellung, ob und wie sich —angesichts begrenzter Budgets der Auftrag-
geber — Konzepte fiir Kurzzeitsupervision mit 5-10 Sitzungen und niedriger Fre-
quenz forschungsgestiitzt entwickeln lieBen, wire ein gleichermallen spezifischer
wie zukunftsweisender Topos fiir ,Deutsche Supervisionstage‘ und Forschungs-
symposien gewesen. Statt dessen wurden die Rédnder zum Zentrum mit der Folge,
dass die Identitdt der Methode diffundierte und mit ihr die Identitdt der Supervi-
soren. Es wire interessant, in diesem Zusammenhang die Flyer und Websites von
Supervisor/innen zu untersuchen. Die Kompetenzprofile, die dort zum Teil rekla-
miert werden, sind atemberaubend. Wahrscheinlich wiirde ein Leben nicht ausrei-
chen, um die Hilfte der dort publizierten Qualifikationen wirklich zu erlemen, ge-
schweige denn psychisch zu integrieren.

Vor diesem Hintergrund diirfte deutlich geworden sein, dass der zentrale Stellen-
wert, der der Ausweitung der Supervision auf den Organisations- und Profitsektor
in den 90er Jahren im Verband eingerdumt wurde, nicht unproblematisch ist. Wéh-
rend Supervision in ihren Kernbereichen, der Einzel-, Gruppen- und Teamsuper-
vision, nach wie vor kaum erforscht ist und die aus dem Psychoboom stammenden
Konstruktionsfehler nach wie vor entwicklungshemmend mit sich schleppt, sollen
in einer Art Ubersprunghandlung neue Felder besetzt werden. Mit bemerkenswer-
ter Offenheit hat Weigand die Motive fiir den Aktivismus benannt. Neben dem In-
teresse, die Supervision auf ein méglichst breites Fundament zu stellen, werden die
Bediirfnisse nach Erfolg, Macht und Geld als maB3gebliche Motive herausgestellt.
(Weigand 1993) Mit der Hinwendung zum Profitsektor und zur Organisationsent-
wicklung lésst sich der als Krdnkung empfundene soziale Stallgeruch (vgl. Schii-
ning 1993), der der Supervision aufgrund ihrer Herkunft aus der Sozialarbeit an-
haftet, endlich abschiitteln. Aber der Preis ist hoch, wie sich bereits an dem noch
relativ harmlosen Werbetext der DGSv zeigen ldsst.

In dem Selbstdarstellungsheft ,,Supervision* der DGSV von 1996 wird das Ver-
fahren folgendermaflen beschrieben: ,,Die Nachfrage nach Supervision ist groB,
da die Schwierigkeiten am Arbeitsplatz zunehmen; kommunikative und koopera-
tive Defizite, Konflikte zwischen Einzelnen, in Gruppen und Teams oder zwischen
Arbeitsbereichen und Abteilungen lassen fiir Organisationen Probleme entstehen,
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die nicht mit fachlichem Know-how losbar sind, sondem auf personlichkeitsbe-
dingte, soziale und interaktionelle Probleme hinweisen, die einer anderen Art von
Bearbeitung bediirfen. Mangelnde Kooperation, ein schlechtes Arbeitsklima, sin-
kende Motivation der Mitarbeiter, geringe Identifikation mit der Gesamtorganisa-
tion reduzieren die Leistungsbereitschaft und verhindern die Erreichung der Or-
ganisationsziele, wenn die Organisation selbst nicht in der Lage ist, die ,,human
resources im Sinne der Organisation und der in ihr arbeitenden Menschen glei-
chermafen zu nutzen.” (DGSv 1996, S. 9) Da dieses, vermutlich konsensuell zu-
sammengeschusterte Textstiick, in der Selbstdarstellungsbroschiire als zentrale
Legitimationssequenz fungiert, lohnt sich ein kurzer Blick auf die Implikationen:
Abgesehen von dem etwas peinlich anmutenden Allgemeinplatz der ,,wachsenden
Probleme am Arbeitsplatz®, abgesehen auch von der problematischen Unterstel-
lung, dass Konfliktlésungskompetenzen nicht zum fachlichen Know-how der Pro-
fessionellen gehoren, liest sich der Text wie ein Anbiederungsversuch an die Inte-
ressen der Geschéftsfithrer von Organisationen. Mit Hilfe der Supervision sollen
die Mitarbeiter konfliktfreier und angepasster gemacht werden. Das ist ein offener
Bruch mit der europédischen Tradition der Supervision, in der die Methode gerade
kein Anpassungsinstrument ist.

Weiterhin wird unterstellt, dass neben interaktionellen und sozialen auch persén-
lichkeitsbedingte Konflikte von Mitarbeitern bearbeitet werden konnten. Gerade in
Bezug auf die Losung personlichkeitsbedingter Konflikte wére Einsicht in die Be-
schrinktheit der Methode angebracht. Personlichkeitsbedingte Konflikte sind Ge-
genstand der Psychotherapie und nicht der Supervision. Betrachtet man die Text-
struktur, dann wird deutlich, dass das berufliche Handeln und hier vor allem die
unbewussten emotionalen Verstrickungen der Handelnden keiner Erwdhnung wert
sind. Stattdessen werden die Organisationsinteressen zum priméren Bezugsrahmen
der Supervision, hinter denen die selbstreflexive ErschlieBung des subjektiv erleb-
ten Kontextes beruflichen Handelns zuriicktritt. Natiirlich werden in diesem Text
die abwesenden Dritten, die Klienten, Patienten etc. um derentwillen Supervision
nicht zuletzt stattfindet, vollstindig ausgeblendet, sie sind nicht weiter erwidhnens-
wert. Was bleibt ist ein Supervisionsverstindnis, das um die Organisationsinteressen
zentriert ist und sich methodisch am utilitaristischen Polypragmatismus orientiert.

Immerhin gab es in dem Selbstdarstellungsheft von 1996 noch einen argumen-
tativen Text. In der Selbstdarstellung, die einige Jahre spéter erscheint und den Ti-
tel hat: ,,Supervision — Entscheidungshilfen fiir Kundinnen und Kunden®, finden
sich nur noch Spiegelstrichbeschreibungen. In jeweils einem Satz wird dargestellt,
was Supervision leisten soll, wobei die Rangreihe vielsagend ist: Supervision soll
als Unterstiitzung der ,Karriere* (erster Rangplatz) und zur ,,Fiihrung® (zweiter
Rangplatz) eingesetzt werden.

Karriere- und Fiihrungsberatung als priméire Aufgaben der Supervision? Man fragt
sich, wie es zu einer solchen Zuschreibung in einer Selbstdarstellungsbroschiire
der DGSv kommen konnte. Den Autoren, die im Namen des Verbandes schreiben,
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scheint entweder nicht bewusst zu sein, dass Karriere- und Fiihrungsberatung die
hervorragenden Arbeitsbereiche fiir Coaching sind, oder, wenn es ihnen bewusst
ist, dann enthiillt die Rangreihe eine implizite Strategie: Die Substitution der Su-
pervision durch Coaching. Dazu passt dann auch die Verwendung des Kundenbe-
griffs: Man muss schon von allen guten Geistern verlassen sein oder eine perfide
Strategie verfolgen, um Supervisanden so deformieren zu wollen, dass aus ihnen
Kunden werden. Merkwiirdiger Weise hat die DGSv, wenn sie mir die ironische
Bemerkung verzeihen, in der Broschiire versdumt, die Supervisoren zu Verkdufern
zu mutieren, denn eigentlich sind diese ja das Gegenstiick zum Kunden. Fiir den
auf Verstehen und intersub jektiven Austausch angelegten Supervisionsprozess eig-
net sich der Kundenbegriff, der der Prototyp monetér vermittelten Tauschhandels
ist, ebenso wenig wie Karriere- und Fiihrungsberatung, in denen es primir um die
Entwicklung instrumentellen Wissens zur Durchsetzung von Machtinteressen geht.

An den Beitrdgen der Kassler Supervisionsautoren, von Nellessen und Buchinger
wird die Abkehr vom Typus der selbstreflexiven Supervisionspraxis und die Hin-
wendung zu ihrer Funktionalisierung im Sinne der Anpassungserwartung von Un-
ternehmen deutlich. An dem Beitrag mit dem Titel ,,Supervision in lean-manage-
ment, lean-service* (Nellessen 1993) ldsst sich zeigen, dass der Autor versucht,
den lean-management Ansatz der sozialen Arbeit vermittels der Supervision anzu-
dienen, ohne freilich die entscheidende Frage zu diskutieren, ob die aus der Ratio-
nalisierung des Automobilbaus stammenden Vorstellungen fiir die Felder sozialer
und therapeutischer Arbeit iiberhaupt angemessen sind. In dieselbe Richtung zielt
Buchinger (Buchinger/Klinkhammer 2007), der, in Verkennung der methodischen
Differenz, deutlich zu machen versucht, dass Coaching und Supervision historisch
zwar verschiedenen Bereichen zuzuordnen seien, im Kern aber identische Metho-
den darstellten. Das hilt ihn indes nicht ab, die Suprematie von Coaching und Or-
ganisationsberatung gegeniiber der Supervision zu behaupten. Die strategischen
Motive, die hinter der Depotenzierung der Supervision stehen, sind zwar leicht zu
erraten, vom Autor werden sie allerdings nicht expliziert.

Noch weiter geht Petzold (1995)mit seinem ,,Postgraduate Program Supervi-
sion.“ In der Ankiindigung spiegelt sich der narzisstische Grolenwahn mit kaum
zu liberbietender Offenheit. Bereits der Titel ist megaloman: ,,Coaching for Excel-
lence — Ausbildung in Integrativer Fiihrungsberatung®. Im Ausschreibungstext heif3t
es dann unter anderem: ,,Uber Coaching ist viel gesagt und geschrieben worden —
wenig Substantielles. Wir bieten eine Coaching-Ausbildung fiir den Profit- und den
Non-Profit-Bereich an, die dafiir ausriistet, Menschen in Fithrungspositionen in der
Handhabung ihrer Aufgaben zu beraten, mit ihnen Strategien zu entwickeln, durch
die sie unter systemischer Perspektive ihren institutionellen Kontext besser nutzen
und Konfliktsituationen konstruktiv zu bewéltigen lemen. Weitere Ziele sind, ihre
Fiihrungsqualitdten zu verbessem, ihre kreativen Potentiale und die Effizienz ihres
Entscheidungsverhaltens zu optimieren..* (Petzold 1995, S. 42) Auch wenn man bei
derartigen Ausschreibungen eine gewisse marktschreierische Attitiide konzediert,
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so verrdt der Textdoch die Ideen, die hinter der ,,Ausbildung® stecken. Ahnlich wie
bei Nellessen sind es Polypragmatismus und Manipulation, die die Ausbildungs-
einheiten iiber ,,Problemassessment®, ,,Strategische Beratung®, und ,,Stress- und
Konfliktmanagement“ durchziehen. Selbstreflexive oder gar selbstkritische Ausei-
nandersetzungen, wie zum Beispiel die Diskussion der mit Fiihrung verbundenen
individuellen, institutionellen und gesellschaftlichen Macht- und Herrschaftspro-
blematiken sind ebenso wenig vorgesehen, wie beratungstheoretische Metapers-
pektiven. Trotzdem reklamiert man fiir sich groflsprecherisch das Label ,,Ausbil-
dung* statt Fortbildung, und dann auch noch ,,for Excellence®, wobei Supervision
durch Coaching substituiert wird, weil es ja angeblich das Gleiche sei.

Neben der groBsprecherischen Attitiide gehort das Einschwenken auf betriebs-
wirtschaftliche und unternehmensberaterische Terminologien zu den folgenreichen
Neuerungen des Diskurses in der Phase der expansiven Professionalisierung. So
wird von den Exponenten der Mainstream-Orientierung in der Supervision nicht
langer von Klienten, Patienten oder Menschen in Notlagen gesprochen, sondem, wie
schon erwihnt, von ,,Kunden“. Die Einzelsupervision wird zum Coaching, das bera-
tende Handeln soll in Produktkategorien gefasst werden, die Arbeit in der Supervi-
sion dient nicht linger der Reflexion komplexer innerer und dufierer Problemlagen,
sondern der Entwicklung der ,,Corporate Identity* und der ,,Qualitétssicherung®,
wobei Berker verrit, was mit Qualitdtssicherung gemeint ist: ,,Qualitdtssicherung
durch Supervision ist ein Element der Innensteuerung®. Die Innensteuerung defi-
niert er als diejenigen MaBnahmen, die ,,zur Motivation und Kontrolle von Arbeits-
leistungen herangezogen werden. (Berker 1997, S. 25)

Folgen der Amnesie

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungstendenzen wire zu fragen, ob Super-
vision unter dem Einfluss der Verbandspolitik und professoraler Meinungsfiihrer
nicht in ein effektivititssteigerndes Uberwachungsverfahren amerikanischer Pri-
gung umfunktioniert werden soll, bzw. partiell bereits umfunktioniert worden ist.
In einem solchen System, die gegenwirtige Wirtschaftskrise lasst griilen, werden
die Berater, worauf Richter (1991) zu Recht hingewiesen hat, zu korrupten Hand-
langern des Systems, denen es primédr um Erfolg, Macht und Geld geht. Anstatt
eine wissenschaftlich fundierte, substantielle Weiterentwicklungen der Kemberei-
che der Supervision voranzutreiben, werden neue Felder besetzt, nicht zuletzt, um
damit die narzisstischen GréBBenfantasien der ,,Macher* zu bedienen, gleichzeitig
wird der selbstreflexive Gehalt der Supervision zugunsten eines ignoranten Poly-
pragmatismus aufgegeben. Allerdings scheint es gegenwdrtig so, als sei die Blase
geplatzt. Die Strategie, Supervision im Sinne des Neoliberalismus in eine effekti-
vitdtssteigernde Rationalisierungsmethode umzuwandeln, scheint griindlich miss-
lungen zu sein. Supervision hat sich weder im Profitsektor noch auf hoheren Ver-
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waltungsebenen etablieren konnen, aus anderen Bereichen, in denen sie zundchst

Erfolge hatte, wird sie zugunsten von Coaching zuriickgedréangt.

Vermutlich deshalb ist die Fiihrungsriege der DGSv jetzt —in einem zweiten An-
lauf — daran interessiert, die Erfolg versprechenden Label zu besetzen. Nicht mehr
Leitungssupervision, sondem Coaching: fiir Einzelne, Gruppen und demnéchst
auch fiir den Kleintierziichterverein; auch die Organisationsentwicklung scheint
allméhlich zu veralten, das Label ,,Unternehmensberatung* schmeichelt eher dem
Narzissmus, wobei nicht bedacht wird, dass einige Tausend unterbeschiftigte Un-
ternehmensberater durch die Republik geistern. Genau das, so vermute ich, ist der
- offiziell verschwiegene — Sinn der Satzungsédnderung der DGSv. Der Primat der
Supervision soll aufgegeben werden zugunsten von Coaching und anderen ,,For-
maten®. Nach der Satzungsdnderung, so wird unterschwellig suggeriert, schwim-
men die Supervisorinnen und Supervisoren auf der Welle des Zeitgeistes, sie erhal-
ten Zugang zu den lukrativen Marksegmenten, konnen das ganz grofie Rad drehen,
wenn sie vorher noch einige 1000 Euro fiir — natiirlich verbandsgesteuerte — Wei-
terbildungen investiert haben.

So sehr die Propaganda fiir die neue Satzung als blole Anpassung an die Ver-
dnderungen der Arbeitswelt daher kommt; im Kern bereitet sie der Degradierung
der Supervision zugunsten von Coaching den Weg. Aufschlussreich ist in diesem
Zusammenhang, dass die fundamentale Differenz von Supervision und Coaching
nicht thematisiert wird. Es hat sich so etwas wie ein verlogener Konsens gebildet,
dass es eigentlich keinen Unterschied zwischen Supervision und Coaching gibe. Es
handele sich blol um zwei verschiedene Begriffe fiir die gleiche Sache. Ich frage
mich, wie weit eine Diskussion herunter gekommen ist, in der die Differenz zwi-
schen Supervision als Prototyp einer selbstreflexiven, auf der Analyse intersubjek-
tiver Austauschprozesse beruhenden Methode und Coaching als Inbegriff instru-
mentell - strategischer Beratung entweder unwissend verleugnet oder strategisch
ignoriert wird. Mindestens drei Thesen lassen sich formulieren, die dazu beitragen
konnten, die frappierende Ignoranz zu verstehen:

1. Die Verleugnung der konstitutiven Differenz, die von den unterschiedlichen
Arbeitsauftrdgen, iiber Ziele und Methoden bis hin zu unterschiedlichen Wahr-
nehmungseinstellung von Supervioren und Coaches reicht, konnte sich als gut
gemeinter Etikettenschwindel heraus stellen. Als Folge eines naiven Wunsch-
denkens, das von der Unféhigkeit getragen ist, die Unterschiede analytisch zu
erfassen.

2. Die Verleugnung der Differenz konnte auch dem unbewussten Motiv entsprin-
gen, der berufsethischen Problematik des Coaching dadurch zu entgehen, dass
man die Néhe zur ethisch unproblematischen Supervision sucht. Immerhin ver-
folgt Coaching ja das homo homini lupus Prinzip, bei dem erlaubt ist, was niitzt,
auch wenn andere dadurch méglicher weise Schaden nehmen.

3. SchlieBlich konnte die Ignoranz aber auch sehr bewussten strategischen Inte-
ressen entsprechen, die das Ziel haben, die nachdenklich-langsame Supervi-
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sion durch Coaching allmihlich zu ersetzen, ganz im Sinne eines megaloma-
nen Selbstverstindnisses, dem der jeweils neueste Trend als oberste Maxime
gilt.

Bereits diese drei Thesen, die Typen beschreiben, machen deutlich, dass sich eher
naiv gesonnene, gutmeinende und strategisch positionierte Supervisorinnen und
Supervisoren der einen oder anderen Fraktion zuordnen lassen, wobei ich mir be-
wusst bin, dass meine Uberlegungen Emporung hervorrufen werden, widerspre-
chen sie doch dem impliziten Konsens, der die ethische Problematik des Coaching
mit einem Tabu belegt.

Um zu prézisieren, worum es mir geht, eine kleine Fallvignette:

Die Leiterin einer Projektgruppe einer ausldndischen Bank in Frankfurt sucht ei-
nen Coach, der ihr, wie sie sagt, helfen soll, sich beruflich weiter zu entwickeln.
Das klingt gut und unverdéchtig. Im Vorgesprach konkretisiert die 39j4hrige, bank-
miBig gekleidete Betriebswirtin ihren Beratungsbedarf dahingehend, dass sie seit
vier Jahren die Leitung der Gruppe inne habe, jetzt aber unbedingt etwas gesche-
hen miisse, damit das nicht zur Sackgasse wiirde. Noch konkreter wird sie, als sie
andeutet, dass sie den Direktorenposten fiir das Privatkunden- oder auch fiir das
Firmenkundengeschift anstrebt. In fiinf Sitzungen a 260 Euro will sie dieses Pro-
blem erfolgreich gelost sehen. Insgesamt fanden 6 Sitzungen mit monatlicher Fre-
quenz statt, die auf Tontrdger aufgezeichnet wurden.

Ich skizziere im Folgenden kurz den Beratungsverlauf und die Themenprozes-
sierung, weil er typisch fiir Coaching von ambitionierten Mitarbeitern auf der Fiih-
rungsebene von Unternehmen ist. In der ersten Sitzung hat Frau Schaile, wie ich
sie nennen mochte, ihre bisherige T4tigkeit und ihre Ambitionen erértert. Sie hebt
die Leistungsfahigkeit ihres Teams hervor, die wesentlich auf sie zuriick ginge. Ihr
Ruf als ,,Macherin“ sei in der Firma bekannt. Sie arbeite viel und erwarte das glei-
che von ihrem Team. Die Frage des Coaches nach ihrem Privatleben irritiert sie,
sie gibt zu erkennen, dass sie eine Fembeziehung mit einem Untemehmensberater
in Hamburg habe und man sich zwei, maximal drei Tage im Monat sihe. Sie hebt
das gute Verhiltnis zu zwei Mitarbeitern aus ihrer Gruppe hervor, sie wiirden sie
»absolut loyal“ unterstiitzen und sie auch iiber das ,,Getratsche auf dem Laufen-
den halten. Was sie beschiftige, sei die Frage, welche Strategie sie fahren soll, um
einen der beiden Posten zu bekommen. Sie erwarte von ihrem Coach dazu , klare
Vorschldge*.

In den weiteren Sitzungen stand die Entwicklung, Erprobung und Verfeinerung
einer Strategie fiir die Eroberung des begehrten Postens im Vordergrund. Schwer-
punkte waren:

1. Die eigenen Leistungen und die langen Arbeitszeiten sollten mit einer Art Dau-
erpropaganda ins rechte Licht geriickt werden. Dazu wurden vor allem die bei-
den loyalen Mitarbeiter funktionalisiert. Sie verkiindeten die Botschaft auf den
Fluren; im Coaching erhielten sie den bezeichnenden Titel: ,,Wassertrager®.
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2. Frau Schaile sollte das Image der unsympathischen Karrierefrau los werden.
Dazu diente ein Licheltraining, dhnlich demjenigen, dass die Bundeskanzle-
rin zur Mundwinkelanhebung durchlaufen hat. Als zweite MaBnahme wurden
freundliche Bemerkungen gegeniiber anderen Mitarbeitern eingeiibt. Auch im
Bereich von Kleidung (etwas lockerer) Frisur (etwas weiblicher) und Make up
(etwas jugendlicher) wurden Retuschen durchgefiihrt. Das Programm wurde
als ,,Chic und menschlich erscheinen® bezeichnet.

3. Ein wichtiges strategisches Ziel bestand darin, den Leiter des Privatkundenge-
schéfts subtil zu entwerten, indem die ,, Wassertrager* die Schwéchen und Feh-
ler des Stelleninhabers in der Firma kolportieren ( z. B. durch Inszenierung von
Empo6rung tiber das Handeln des Direktors), ohne dass ruchbar wird, von wem
die Kampagne gesteuert wird. Im Coaching gab es dazu ,neckische* Kommen-
tare wie: ,,Einer muss iiber die Klinge springen, wenn ich nach oben will* und
,»30 ein paar Leichen hat jeder im Keller.

4. SchlieBlich wurde eine Strategie fiir einen direkten Zugang zum Deutschland-
chef der Bank erarbeitet. Ziel war es, sich ihm als Altemative zum demontier-
ten Leiter des Privatkundengeschéfts zu prisentieren.

Der letzte Punkt stellte ich als der schwierigste heraus. Im Coaching wurden ge-
naue Regieanweisungen erarbeitet, wie ein Zugang geschaffen werden konnte. Das
Programm hief: ,,Mit den Waffen einer Frau®. Zunichst versuchte Frau Schaile,
sich sichtbar zu machen, z.B. indem sie den Deutschlandchef morgens geschickt
abpasste, um mit ihm im Fahrstuhl in den 10. Stock zu fahren. Wenn andere Leute
mitfuhren, préasentierte sie sich als freundlich und beflissen und vergaf nicht zu be-
tonen, dass sie schon seit einer Stunde in der Bank sei. Wenn sie mit ihm alleine
im Fahrstuhl war, versuchte sie u.a. eintrainierte Komplimente los zu werden, etwa
derart: ,,Sie sehen so erholt aus, haben Sie iiber das verldngerte Wochenende einen
Kurzurlaub gemacht? Das Kompliment zog, weil es geschickt dem Narzissmus
des Chefs schmeichelte. In anderen Situationen versuchte sie, ihn durch kompe-
tent vorgetragene Meinungen zu beeindrucken. Frau Schaile war mit dieser Strate-
gie erfolgreich. So sehr, dass sie zu Diskussionen von Entscheidungen im engeren
Fiihrungskreis des 6fteren hinzu gezogen wurde. Parallel dazu sollte sie, so wurde
es im Coaching besprochen, den Kontakt zum Managing Director des Firmenkun-
dengeschiéfts intensivieren. Die strategische Uberlegung war, dass er ebenfalls In-
teresse an der Ablosung des Privatkundendirektors haben konnte, weil dadurch
seine Position gestdrkt wiirde.

Drei Unwdégbarkeiten blieben, die durch Coaching nicht zu beeinflussen waren.
Zunichst der Zeitpunkt, wann der ausgebootete Manager abgeldst wird. Dann, ob
die Besetzung der Stelle durch die Frankfurter Gesellschaft erfolgt, oder ob die aus-
landische Mutter moglicherweise einen eigenen Kandidaten fiir den Posten prisen-
tiert. Nun, Frau Schaile wurde Leiterin des Bereichs Privatkunden, ein Jahr vor Be-
ginn der Bankenkrise. Und diese Krise war die dritte Unwégbarkeit ...
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Ich bin ziemlich sicher, dass ein solcher Verlauf bei vielen gutherzigen Supervi-
soren und Supervisorinnen Abscheu hervorrufen wird. Der menschenverachtende
Zynismus der Strategie und die egomane Art der Durchsetzung des Machtpokers
verletzt bei vielen von uns Moralvorstellungen und ethische Prinzipien. Man wird
mir auch entgegenhalten, dass das nur ein Einzelfall sein kdnne, man selber wiirde
Coaching ganz anders — ethisch einwandfrei — betreiben. Aber auf welche ethi-
schen Prinzipien beziehen sich diejenigen, die so argumentieren und wie wire das
Handeln in unserem Fallbeispiel zu klassifizieren? Das, was die einen in der Tradi-
tion der Aufkldarung und des Humanismus als nichtethisches Handeln bezeichnen,
gilt den Vertretern des Neoliberalismus als gesellschaftlich erstrebenswerte Ma-
xime. Die neoliberalistische Ethik besteht im Kern genau darin, dass der/die Stér-
kere, Bessere, Skrupellosere, Korruptere sich durchsetzt und dadurch legitimiert
ist, dass er/sie Erfolg hat.

Es ist eine Illusion zu glauben, dass das Beispiel ein Einzelfall ist, es ist der Nor-
malfall auf den Fiihrungsebenen von Grofibetrieben und interationalen Konzer-
nen. Weiterhin ist es naiv zu glauben, dass man Coaching qua Etikettenschwindel
gutmenschlichumdefinieren kann. In mancher Hinsicht ist der geschilderte Verlauf
sogar ein relativ harmloses Beispiel, in anderen Fillen — z. B. im Rahmen der allge-
genwirtigen Umstrukturierungen — sind ganze Gruppen Opfer des durch Coaching
mitgetragenen Machtpokers geworden. Viele Leser, die nicht selber vom Coaching
Hype erfasst sind, werden erstaunt sein zu erfahren, dass die DGSv derart manipu-
lative, dem Neoliberalismus verpflichtete Coachingansétze offiziell sponsert. Ein
Beispiel ist die von der DGSv geforderte Publikation ,,Macht und Mikropolitik —
Frauen miissen taktischer werden!* von Daniela Rastetter (2009). Fiir die Beurtei-
lung der gegenwirtigen Entwicklungen auf dem Beratungsmarkt im Allgemeinen
und fiir die Einschitzung der Satzungsidnderung im Besonderen ist es aufschluss-
reich, solche Texte zur Kenntnis zu nehmen, weil sie fiir die zukiinftige strategische
Ausrichtung des Verbandes moglicherweise sehr viel relevanter werden konnten,
als das idealisierende Tableau, das Rolf Haubl (2008) mit seinen ,,Uberlegungen
zum psychodynamisch-systemischen Leitungscoaching® skizziert.

In dem Abschnitt iiber Coaching skizziert Rastetter die Funktion der Beratungs-
methode im Rahmen der Entwicklung von Machtstrategien zur Durchsetzung der
Karriereinteressen von Frauen. Sie fordert, dass Frauen durch Coaching ,, Tipps und
Tricks fiir die Karriere lemen. .. Ziel aller Beratung ist es, Frauen in die Lage zu ver-
setzen ,machtvoll‘ zu handeln, Optionen zu erkennen und zu nutzen, sowie Taktiken
zielgerichtet einzusetzen. Mit anderen Worten: Frauen miissen eigenniitziger wer-
den! Dazu ist ein kompetenter Umgang mit Macht und Mikropolitik unerlésslich.
Deren Aneignung in Seminaren, Coachings und on the job wird es Frauen erleich-
tern, ihre Karriere taktisch zu planen, sich Forderer zu suchen, Gegner zu erken-
nen und ihre Selbstdarstellung danach auszurichten, dass ihre Leistungen sichtbar
werden und ihre Schwichen kleiner erscheinen, als sie sind.” (Rastetter 2009, S. 8)
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Bezieht man die Postulate Rastetters auf unsere Fallskizze, dann wird schlagar-
tig deutlich, dass sie das legitimatorische Komplement zur Coachingpraxis unseres
Beispiels darstellen. Allerdings gibt es einen kleinen Unterschied: Durch die Gen-
derperspektive wird der inhumane Charakter des coachinggeforderten Karrieris-
mus 2 la Rastetter verschleiert: Den armen, karrieremdBig diskriminierten Frauen
soll Hilfe zu Teil werden, damit sie mit den privilegierten Ménnem gleich ziehen.
Mit Coaching liefe sich die Benachteiligung kompensieren, wobei allerdings, wie
in unserem Fallbeispiel, der Zweck jedes Mittel zu heiligen scheint.

Charakteristisch fiir diese Art des Denkens und Handelns ist es, dass die Ak-
teure die Kehrseite der verheifungsvollen Coachingwelt verschweigen. Sie wird
deutlich, wenn man z.B. an der Hochschule mit Berufungsverfahren zu tun hat
und dort auf Bewerber/innen trifft, die Bewerbungscoachings durchlaufen haben.
Sie présentieren sich hédufig als iiberprofessionelle Zombies, bei denen angelemte
Selbstvermarktungstechniken dazu fiihren, dass sie in wenig authentischer Weise,
um noch einmal Rastetter zu zitieren: ,,ihre Leistung sichtbar...und ihre Schwéchen
kleiner erscheinen (lassen) als sie sind®“. Noch sehr viel deutlicher werden die ne-
gativen Folgen des getunten Karrierestrebens in der psychotherapeutischen Praxis.
Zwischen dem Karrierismus der geschilderten Art und psychischen Erkrankungen
besteht ein direkter Zusammenhang. Die therapeutische Arbeit mit Fithrungskraf-
ten der Wirtschaft zeigt ein breites Symptomspektrum. Es reicht vom Erschdp-
fungssyndrom iiber Depressionen, psychosomatischen Erkrankungen, vor allem
aus dem phobischen Spektrum bis zur Infertilitiat. Auf der Ebene des Privatlebens
driickt sich die Fehlsteuerung des eigenen Lebens in Gestalt von Bindungsproble-
men, Kinderlosigkeit, Unfahigkeit zu lieben, etc. aus. Auch Angste, dass das ei-
gene Handeln einem iiber kurz oder lang selber entgegenschlédgt, lassen sich nicht
immer erfolgreich verdréngen.

Ich bin gelegentlich dahingehend missverstanden worden, dass ich mich, gleich-
sam konservativ, den neuen Geschéftsfeldern, dem Coaching oder der Untemeh-
mensberatung gegeniiber verschlieBen wiirde. Das ist insofern richtig, als ich in-
humane Beratungsformen wie im Fallbeispiel vorgestellt, oder das von Rastetter
vertretenen ,Mikropolitik-Coaching® ethisch fiir nicht akzeptabel halte. Anderseits
praktiziere ich selber Coaching, allerdings unter drei Voraussetzungen:

1. Ineinem ersten Schritt fithre ich eine genaue Abkldarung der Indikation durch,
und zwar in Hinblick auf Psychotherapie, Supervision oder Coaching. Ich iiber-
nehme eine Anfrage wegen Coaching nie unanalysiert. Erst wenn mit dem/den
Ratsuchenden in einem Beratungsvorlauf, der oft iiber drei Sitzungen geht, die
Indikation geklart ist, kommt es zu einem Arbeitsbiindnis. Dazu zwei Beispiele:
Es kommt héufiger vor, dass leitende Angestellte mit Burm-Out einen Coaching-
prozess wiinschen oder vom Arbeitgeber empfohlen bekommen haben. Da es
sich bei Bum-Out in aller Regel um eine komplexe depressive Erkrankung han-
delt, ist nicht Coaching, sondem analytische Psychotherapie indiziert. Ebenfalls
nicht selten sind Ratsuchende, die wegen einer Trennung ungliicklich sind und
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einen Therapiewunsch haben. Wenn sie indes iiber eine stabile Personlichkeits-
konstitution verfiigen, wire eine Therapie in einem solchen Fall iiberdimensio-
niert. In einem solchen Fall reicht ein Trennungscoaching.

2. Im Fall des Coaching lege ich groBen Wert darauf, dass die Dignitit der indi-
rekt Betroffenen gewahrt bleibt. Die Zwiespiltigkeit von Machtstrategien und
die Opfer, die notwendig bei ihrer Durchsetzung entstehen, werden — im Inter-
esse der psycho-sozialen Integritédt — gerade nicht ausgeblendet, auch wenn da-
durch Ambivalenzen verstirkt und das ,Durchstarten® behindert werden.

3. Ein dritter Aspekt bezieht sich — in direktem Interesse am Erhalt der psychi-
schen Gesundheit — auf die Folgen des Coaching getunten Karrierestrebens fiir
das Privatleben, also fiir die Beziehungsgestaltung, Generativitidt und die (Un-)
Fahigkeit zu lieben. Die von der Methode geforderte Ausblendung dieser the-
matischen Felder halte ich fiir verantwortungslos.

Aber auch diese Kautelen befreien nicht von der Tatsache, dass es sich beim Coa-
ching um eine punktuelle, strategisch-instrumentelle Beratungsform handelt, die
weit hinter der Leistungsfiahigkeit guter Supervision (wie sie von Haubl in seinen
,»programmatischen Uberlegungen* exponiert werden) zuriickbleibt. Weder die be-
rufsbiografischen Verkniipfungen, noch die mehrdeutigen, teilweise unbewussten
Determinanten von Intentionen konnen zu einem selbstreflexiven Verstdndigungs-
prozess vertieft werden. Im Unterschied zur Supervision bleibt Coaching immer
selbstbeziiglich, eine ethisch oft problematische Veranstaltung mit dem Ziel der
Durchsetzung von Machtstrategien und narzisstischen Inszenierungen.

Erinnerung und Identitét

In einer historischen Situation, in der der Bedeutungsverlust der Supervision vom
eigenen Berufsverband zumindest implizit mit betrieben und die Identitédt von Su-
pervisorinnen und Supervisoren briichig wird, ist es aufschlussreich, iiber den aktu-
algeschichtlichen Rahmen hinausgehend, die Vor- und Friihgeschichte der Methode
zu thematisieren. Im Unterschied zu der in unserer Profession vorherrschenden Ge-
schichtsblindheit kann eine solche Perspektive dazu beitragen, die Auslieferung an
die vermeintlichen Zeiterfordemisse mit ihren vermeintlichen Anpassungszwéngen
ein wenig zu relativieren. Die vergessene Vor- und Friithgeschichte der Supervision
zeigt nichtnur, in welchen Kontexten Supervision entstanden ist, sondern auch was
sie als systematische Selbstreflexion zu leisten im Stande ist, und zwar nicht nur
fiir die Qualifizierung der Praxis, sondem auch fiir die Identifizierung der Super-
visorinnen und Supervisoren mit ihrer Profession.

In der Vorgeschichte der Supervision gibt es einige bemerkenswerte Versuche,
so etwas wie Supervision zu praktizieren. Sie sind intuitiv, aus situativen Erforder-
nissen heraus entstanden. Zunichst die Geschichte des ,,Kleinen Hans® oder wie
der genaue Titel lautet: ,,Analyse der Phobie eines fiinfjadhrigen Knaben®. Der Text
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Freuds von 1909 beginnt mit einer aufschlussreichen Bemerkung: ,,Die auf den fol-
genden Blittern darzustellende Kranken- und Heilungsgeschichte eines sehr jugend-
lichen Patienten entstammt, streng genommen, nicht meiner Beobachtung. Ich mag
zwar den Plan der Behandlung im Ganzen geleitet und auch ein einziges Mal in ei-
nem Gespriche mit dem Knaben personlich eingegriffen; die Behandlung selbst hat
aber der Vater des Kleinen durchgefiihrt®. (Freud 1909, S. 243) In nuce findet sich
in dieser Beschreibung bereits das Setting der Einzelsupervision: Der Vater, iibri-
gens ein Arzt und der Psychoanalyse zugeneigter Kollege, ist der Behandler des
Jungen, er zeichnet seine Wahrnehmungen und Gedanken auf und bespricht diese
Protokolle und weitere Einfille mit dem Berater. Freud fungiert als sachkundiger,
aullen stehender Experte, der den Bericht des Vaters primér auf der Ebene des af-
fektiven Erlebens und seiner Bedeutung kommentiert, um dadurch ein veréndertes
Verstidndnis der Behandler-Patient-Beziehung zu gewinnen, das zugleich die Be-
handlungsmoglichkeiten erweitert.

Trotz des geringen Explikationsgrades der Methode sind in der Studie iiber den
»Kleinen Hans* wesentliche Elemente der fallbezogenen Einzelsupervision ent-
halten: Ausgehend von einer Analyse der Therapeut-Patient-Beziehung werden
einerseits die Ubertragungsangebote des Patienten, andererseits die emotionalen
Verstrickungen und die Gegeniibertragung des Therapeuten analysiert. Vor dem
Hintergrund dieser intersubjektiven Beziehungsdynamik werden die Bedeutungen
der Symptome schrittweise expliziert und behandlungstechnische Dimensionen he-
rausgearbeitet. Dieses Vorgehen, das sich gleichermafBen von der therapeutischen
Dyade wie von instruktiver Pddagogik unterscheidet, wird von Freud als dreisei-
tige intersubjektive Matrix konzipiert. Es geht um die paradoxen Spiegelungen von
Wahmehmungen, Gefiihlen und Handlungen der Patienten im Medium der Behand-
ler-Patient und der Supervisor-Supervisand-Beziehung. Anders ausgedriickt: Freud
hat intuitiv ein Verfahren zur Bedeutungsrekonstruktion der manifesten und laten-
ten Falldynamik entwickelt. Auch wenn es ihm fern lag, mit der Studie des ,,Klei-
nen Hans* ein Supervisionsverfahren zu entwickeln — er hat den Prozess ja auch als
»Analyse* bezeichnet und betont, dass diese besondere Behandlungsmethode ,,nur
in diesem einen Falle* moglich gewesen sei —, so hat das Verfahren in der Folge-
zeit grofle Bedeutung erlangt, und zwar sowohl fiir die Weiterbildung der Psycho-
analytiker unter dem Begriff der ,,Kontrollanalyse®, als auch fiir die ,,Angewandte
Psychoanalyse* und hier vor allem in der Sozialpddagogik.

Albert Furrer (1929) war nach meinen Quellenstudien der Erste, der in einem Bei-
trag fiir die ,,Zeitschrift fiir psychoanalytische Pddagogik® mit dem Titel: ,,Eine in-
direkte Kinderanalyse® ein dhnliches Vorgehen schildert. Er beschreibt die Behand-
lung eines siebenjahrigen Madchens durch eine Kindergértnerin. Das Kind kam in
ein Heim, nachdem es wegen seiner auffilligen Symptomatik in der Schule nicht
mehr zu halten war. Furrer stellt das Verhalten folgendermafen dar: ,,Hatte man
sie allein in einem Zimmer, so war sie sozusagen in allen Liiften. Bald sprang sie
einem auf die Knie, bald kroch sie unter den Tisch oder unter die Chaiselongue,
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zwéngte sich jetzt in den Papierkorb, im nédchsten Augenblick kletterte sie einem
auf den Riicken, zupfte einem an den Haaren, versuchte einen in die Nase zu knei-
fen oder zu beifen. Sie wurde durch alle moglichen Dinge und Vorginge abge-
lenkt, und sie reagierte auf die neuen Reize mit affektvollen Ausrufen, maBlosem,
scheinbar unmotiviertem, oft erotisch gefiarbtem Geldchter, mit unsinnigen Wor-
ten und abgebrochenen Sétzen, Fliichen und wiisten Redensarten.” (Furrer 1929,
S. 186) Heute, welch groB3er Fortschritt, wenn sie mir die sarkastische Bemerkung
erlauben, wiirde dieses Kind die Diagnose ADHS erhalten, moglichst noch in Ver-
bindung mit Hochbegabung.

Angesichts der Symptomatik erschien eine normale Kindertherapie unméglich.
Deshalb wurde die Aufgabe einer ,,begabten Kindergédrtnerin“ iibertragen, die dem
Kind in seinen AuBerungen folgen sollte, um allmihlich einen Zugang zum unver-
standlichen, chaotischen Agieren des Kindes zu bekommen. ,,Das Fraulein widmete
sich der Kleinen jeden Tag ... ungefahr eine Stunde, meldete mir tdglich alles Vor-
gefallene und notierte ... die jeweils gemachten Beobachtungen.” (Furrer 1929, S.
186) Allmé#hlich verdnderte sich das Verhalten des Kindes. Das wilde Agieren wurde
durch gemeinsames Spielen und Sprechen abgeldst. Das Supervisionssetting be-
stand also darin, dass die Kindergirtnerin nach jeder Behandlungsstunde dem Ana-
lytiker berichtete und dieser mit ihr das Erlebte zu verstehen suchte. Dadurch ge-
lang es der psychotherapeutisch nicht ausgebildeten Kindergértnerin schrittweise,
die unbewussten Bedeutungen der AuBerungen des Kindes zu erfassen und lang-
sam in Spielformen zu integrieren und auf hohersymbolischer Ebene in deutende
Interventionen umzusetzen.

Interessant ist, dass die frilhen Anwendungen der Supervision sich auf Fille be-
ziehen, die mit der psychoanalytischen Standardtechnik nicht behandelbar waren.
Das setzt sich tibrigens auch auf der Ebene der Gruppensupervision fort. So hat
etwaAugust Aichhom schon Ende der 30er Jahre Gruppen mit ,,Jugendfiirsorgern‘
gebildet, die mit schwierigen Jugendlichen gearbeitet haben, wéhrend Bruno Bet-
telheim mit den Mitarbeitern seines therapeutischen Heimes tédgliche Supervisi-
onssitzungen durchgefiihrt hat, um die explosive Heimdynamik einerseits und die
Jje individuellen Behandlungserfordemisse der Kinder andererseits, sowie der Aus-
wirkungen der Pathologie auf die Mitarbeiter zu bewiltigen.

In den geschilderten Beispielen hat Supervision Innovationen sowohl in den Be-
reichen des praktischen Handelns und der Selbsterkenntnis, als auch auf der Ebene
der Theoriebildung hervorgebracht. Mit ihrer Hilfe wurden Erkundungen unbe-
kannter Territorien in pddagogischen und therapeutischen Arbeitsfeldern méglich,
die anders kaum hétten gelingen konnen. Scheinbar paradox konstituiert sich die-
ses innovative Moment durch Erfahrungstradierung: Der erfahrene Therapeut ver-
mittelt dem weniger erfahrenen Kollegen Orientierungen, Wahmehmungseinstel-
lungen und Handlungswissen, die die Exploration des unbekannten Territoriums
im Auflen, aber eben auch des eigenen Inneren voranbringen. In den frithen An-
sitzen verbinden sich Selbsterkenntnis und Psychohygiene, Ubertragungsanalyse
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und die Entwicklung praktischer Kompetenzen zu einem Supervisionsverstind-
nis in dessen Zentrum, ohne dass es diese Begriffe schon gegeben hitte, die inter-
subjektive Matrix von Klient/Patient Behandler/Supervisand und Supervisor steht.

Bei Michael Balint schliellich wurde die explorative Funktion der Supervision
zu einem wesentlichen Bestandteil der Methode. Mit der Balintgruppenmethode
hat er ein Supervisionsverfahren entwickelt, mit dem nicht nur die Beziehungsdy-
namik analysiert, sondem auch Forschungsfragestellungen entwickelt und unter-
sucht werden konnten. Dieser Forschungsansatz, den er ,,Training cum Research®
nannte, erlaubt die Erforschung intimer psychischer und interaktioneller Prozesse,
die den quantitativen Untersuchungsmethoden nicht zugénglich sind. Allerdings ist
auch diese auflerordentlich fruchtbare Entdeckung der Geschichtsvergessenheit der
Supervision zum Opfer gefallen. In der gegenwértig betriebenen Supervisionsfor-
schung bevorzugt man Markt- und Meinungsforschung und allerlei Befragungen.
Erkenntnisgenerierende Forschung stoft demgegeniiber auf wenig Interesse, ob-
wohl sie fiir die Weiterentwicklung der Methode von zentraler Bedeutung wire .

Mit der Machtergreifung durch den Nationalsozialismus und dem erzwungenen
Exodus der jiidischen Psychoanalytiker wurden auch die frithen supervisionsédhn-
lichen Ansitze vertrieben. In den 50er Jahren des vergangenen Jahrhunderts be-
gann die Geschichte der Supervision in Westdeutschland, und zwar mit der Unter-
stiitzung von niederldndischen, schweizer und englischen Kollegen. Zunéchst war
das sozialarbeiterische case work, die Einzelfallarbeit, das Beratungsverfahren, an
das Supervision adjuvant angekniipft wurde. 1958 verdffentlichte Ruth Bang ihre
einflussreiche Studie zur ,,Einzelfallhilfe* (Bang 1958). Fiir sie ist Supervision ein
Weg zur beruflichen Reife, der sowohl den ,ratsuchenden Menschen®, als auch der
beruflichen Entwicklung des Sozialarbeiters dienlich sein soll. In ihrem Supervi-
sionskonzept stehen allerdings weniger die bewussten und unbewussten Konflikte
und Ambivalenzen beruflichen Handels im Vordergrund, vielmehr entwickelt sie
ein normatives Bild der Supervision mit dem Ziel, dass ,,unangepasste Verhaltens-
weisen® und ,,Fehlhaltungen® den ,,Schiilern abgewohnt werden* sollen.

Ahnlich problematische, wenn auch anders akzentuierte Argumentationsfiguren
finden sich auch bei Dora von Caemmerer, Dworschak und Kamphuis. Sie alle be-
rufen sich in ihren Ansétzen auf die Psychoanalyse, die allerdings nur bruchstiick-
haft in ihrer Ich-psychologisch verkiirzten Form rezipiert und zudem noch durch
normativ-padagogisch Orientierungen deformiert wird. Sowohl die Bedeutung der
Ubertragungs-Gegeniibertragungsdynamik, als auch die Rolle unbewusster Verhal-
tenssteuerung wird schlicht ausgeblendet. Die Bedeutung dieser Autorinnen liegt
indes weniger in ihren theoretischen Beitrdgen, als vielmehr in ihrer Arbeit fiir die
Etablierung der Supervision in der Sozialarbeit. Durch sie wurde Supervision nicht
nur in der Szene bekannt, es entstand auch die fiir ihre professionelle Durchset-
zung entscheidende Nachfrage.

Ein erster Hohepunkt in der Professionalisierung der Supervision war die Ein-
richtung des Fortbildungsangebots fiir ,,Praxisberatung und Praxisanleitung* beim
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,Deutschen Verein* im Jahre 1965.Spéter folgten die ,,Akademie fiir Jugendfragen*
in Miinster, die Weiterbildung am ,,Burckhardt Haus* in Gelnhausen und schlieB-
lich, 1976, der erste akademische Supervisionsstudiengang an der Gesamthoch-
schule Kassel, den ich als verantwortlicher Planer mitentwickelt habe.

Im Unterschied zu den Pionieren der Vorkriegszeit, die psychoanalytisches Wis-
sen und Handeln auf die jeweiligen Problemkonstellationen spezifisch zugeschnit-
ten, Supervision also problem-, und gegenstandsbezogen konzeptualisiert haben,
war die Reaktivierung der Supervision in den 50er Jahren durch eine eklektizisti-
sche Rezeption psychoanalytischer Bruchstiicke gekennzeichnet. Trotz dieser ver-
kiirzten Rezeption war die psychoanalytische Orientierung ausschlaggebend dafiir,
dass die Nachkriegssupervisorinnen den selbstreflexiven Charakter der Supervi-
sion und die Fokussierung auf die trianguldre Struktur, unter Einbezug der Klien-
ten und Patienten, aufrecht erhalten. Mit dem Eklektizismus wird allerdings bereits
eine Tendenz deutlich, die dann spéter, im Psychoboom, zum basalen Konstrukti-
onsfehler der Supervision fithren wird.

Systematisch ist der Psychoboom in unserem Diskussionszusammenhang vor al-
lem deshalb von Interesse, weil ohne ihn die Professionalisierung der Supervision
einerseits und deren Deformierung zu einem zunehmend bedeutungsreduzierten
Beratungstool andererseits nicht zu verstehen wire. Der Begriff gehort in den Kon-
text dessen, was als ,,Psychologisierung® oder ,,Therapeutisierung der Gesellschaft*
(Nagel/Seifert 1979) bezeichnet worden ist. Darunter wird eine Sichtweise verstan-
den, bei der die Wahrnehmung der Wirklichkeit, die Selbstdefinition der Individuen
und der sozialen Interaktion unter Riickgriff auf psychologisierende Interpretati-
onsschemata vorgenommen wird. Der Begriff Psychoboom bezeichnet zunéchst
die Art, wie sich die Psychologisierung der Gesellschaft historisch durchgesetzt
hat, eben als Boom, mit der Tendenz, die Begrenzungen der Psychoperspektive zu
iberschreiten. Dariiber hinaus verweist er aber auch auf die Warenférmigkeit der
Psychoangebote und auf den Konsumentenstatus der Anhédnger der Psychoszene.

Methodisch beruht der Psychoboom auf den Psychotechniken. Seit seiner Ent-
stehung sind zahlreiche Varianten , wie z. B. die Gestalt- und Gespréchstherapie,
Psychodrama, Bioenergetic, Transzendentale Meditation, Transaktionsanalyse,
Neurolinguistisches Programmieren, Integrative Therapie, Encounter, Rebirthing,
Systemische Therapie und noch ca. 100 weitere Verfahren auf den Markt gekom-
men und haben mehroder weniger langlebige Modewellen hervorgebracht. Mit Aus-
nahme des Systemischen Ansatzes, der angeblich auf der Systemtheorie aufbauen
soll, mit dieser allerdings, aufler dem Namen, so gut wie nichts gemein hat, beruhen
alle diese Psychotechniken auf den beiden grofen paradigmatischen Ansétzen: Der
Psychoanalyse und der Verhaltenstherapie. Wéahrend diese komplexe Wissenschaf-
ten reprisentieren mit spezifischen wissenschaftstheoretischen Grundlagen, klini-
schen Theorien, Krankheitslehren und Behandlungsverfahren, ist fiir die Psycho-
techniken kennzeichnend, dass sie selektiv Aspekte des psychischen Geschehens
fokussieren und wissenschaftlich nicht legitimierte, teilweise charismatisch-ma-
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nipulative Behandlungsverfahren einsetzen. Neben den zahllosen therapeutischen
Techniken zdhlen zum Psychoboom auch Kryptotherapien, die von Bewusstseins-
erweiterung liber esoterische und New Age Sekten bis hin zu psychotherapeutisch
aufgeblédhtem Yoga und Tai Chi reicht.

War der Psychoboom in den 70er Jahren auf kleine gesellschaftliche Gruppen
beschrénkt, auf selbsterfahrungsinteressierte bzw. -bediirftige Lehrer, Sozialarbei-
ter und Studenten, so hat sich dieses Szenario in den 80er Jahren des vergangenen
Jahrhunderts dahingehend gewandelt, dass Teile der Mittelschicht von den Heils-
versprechungen affiziert wurden. Die Anhdnger der Szene glauben, ,,neue Bewusst-
seinsstufen” und ein ,,erweitertes Selbst* durch Buchen der entsprechenden Kurse
erreichen zu kdnnen. Inzwischen geht die ,,Therapeutisierung der Gesellschaft* weit
iber die Psychoszene hinaus. Nicht nur in den Medien werden alle Lebensphasen
und Bereiche — von der vorgeburtlichen Entwicklung bis zur postmortalen Trau-
erarbeit — vulgédrpsychologisch behandelt. Die Therapeutisierung der Gesellschaft
hat sich auch in der Alltagssprache niedergeschlagen. Waren es zundchst missver-
standene psychoanalytische Begriffe wie die ,,Freudsche Fehlleistung®, die ,,Ver-
drangung® oder der ,,anale Charakter®, die popularisiert wurden, so wurden spéter
Formeln aus dem Arsenal der ,Humanistischen Psychologie®, wie z. B. das dis-
tanzlose Duzen, die nicht selten geheuchelte ,,Betroffenheit®, die ,,Ganzheitlich-
keit“, die absurde Rede von ,,Kopf und Bauch* und &hnliche Formeln adaptiert.
Auch das Sprechen iiber zwischenmenschliche Beziehungen ist durchdrungen vom
Psychojargon. Das Spektrum reicht von den klischeehaften ,,Ichbotschaften* bis
zur scheinbar einfiithlsamen Frage ,,Wie geht es dir jetzt damit®, wenn man jeman-
den gekrinkt oder verletzt hat.

Es war naheliegend, dass der Psychoboom auch Auswirkungen auf die Entwick-
lung der Supervision hatte. Seit den 70er Jahren wurden Praxis und Theorien vom
Eklektizismus der wechselnden Therapiemoden erfasst. Zundchst in Gestalt der
Gruppendynamik. Historisch war die Orientierung der Supervision an der Grup-
pendynamik von einem zentralen Widerspruch geprégt. Einerseits ermoglichte die
Gruppendynamik die Entwicklung der Gruppen- und Teamsupervision. Andererseits
hat der starke Selbsterfahrungsbezug des Verfahrens dazu beigetragen, dass, vor al-
lem in den gruppendynamischen Konzepten der Teamsupervision, die trianguldre
Struktur der Supervision zugunsten einer, im besten Falle, berufsbezogen Selbst-
erfahrung aufgegeben wurde. Anders ausgedriickt: Die Bearbeitung der Ubertra-
gungsbeziehung mit den Klienten oder Patienten trat zu Gunsten der Bearbeitung
der Gruppen- und Leitungskonflikte zuriick. Hinter dieser, auch gegenwiértig noch
praktizierten Form der Teamsupervision steht die Vorstellung, dass die Arbeit mit
den Klienten und Patienten gleichsam automatisch gut funktioniert, wenn die grup-
peninternen Spannungen abgebaut sind und ein produktives Klima in der Institu-
tion herrscht. Vor diesem Hintergrund ist es auch nicht nétig, dass die Superviso-
ren ,,Feldkenntnisse® besitzen. Auf professionelle Kenntnisse und Erfahrungen in
den Bereichen, in denen die Supervisanden titig sind, kann also verzichtet werden.
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Dieses verkiirzte Supervisionsverstdndnis trifft in anderer Weise auch auf die
nachfolgenden Modewellen zu. Supervisionsansétze, die auf psychotherapeutischen
Ansitzen beruhen, wie z.B. Gestalt- und Gesprichstherapie, Bioenergetic, Psy-
chodrama, Systemische Therapie etc. haben ein strukturelles Dilemma gemeinsam:
Durch die therapeutische Orientierung behindern sie die Entwicklung der Supervi-
sion als eigenstdndiger Beratungsform. Zwar haben die Modewellen ihre Expansion
gefordert, was als Professionalisierungserfolg verbucht werden kann. Allerdings ein
Erfolg auf unsicherem Fundament, weil gleichzeitig eine wissenschaftlich begriin-
dete Konzeptualisierung der Supervision als problem- und gegenstandsbezogener
Methode unterblieb. Dadurch wurde nicht nur die Eigenstdndigkeit der Methode
implizit in Frage gestellt, sondemn auch die Entwicklung einer stabilen superviso-
rischen Identitét untergraben.

Die bis heute sich fortsetzende Orientierung an psychotherapeutischen Methoden
ist der zentrale Konstruktionsfehler der Supervision. Wiahrend Supervision metho-
disch auf die trianguldare Matrix beruflichen Handelns und Erlebens unter Einbe-
ziehung des institutionellen Rahmens und der indirekt anwesenden Klienten fo-
kussiert ist, beruht Psychotherapie auf einer dualen, intersubjektiven Matrix, in der
individuelles psychisches Leiden thematisiert wird.

Die historisch-kritische Perspektive macht deutlich, dass das ,,Unschérfeprofil®
der Supervision nicht erst mit dem Coaching Hype, sondern bereits mit der Orien-
tierung am Psychoboom begann. Die Geschichtsblindheit hat entscheidend dazu
beigetragen, dass sich Supervision, trotz verheilungsvoller Vorgeschichte und trotzt
guter Ansédtze in der Zeit des ersten wissenschaftlich fundierten Entwicklungs-
schubs, nicht zu einer eigenstidndigen, problem- und gegenstandsbezogenen, wis-
senschaftlich begriindeten Methode entwickelt hat. Mit den Abhéngigkeiten von
den Psychotechniken und der Anbiederung an scheinbar prestigetrdchtigere Ver-
fahren und heteronome Aufgabenbereiche gehen Eigenlogik und Eigenstdndigkeit
der Methode verloren. Auf dem Sprung nach dem jeweils neuesten Hype erodie-
ren nicht nur ihre Entwicklungspotentiale, auch die professionelle Identitét der Su-
pervisoren ist bedroht, zumal dann, wenn der eigne Berufsverband die Fragmentie-
rung aktiv fordert. Auf diese Weise werden aus Supervisoren keine ,,Botschafter der
Supervision®, sondern entweder verunsicherte Verlierer oder iiberhebliche Alles-
konner, die sich auf dem Markt nach der Maxime: ,,Anything goes, I’m excellent®
préasentieren. Wéahrend der Preis fiir die Verlierer evident ist, ist er fiir die Gewinner
schwerer auszumachen. Sie zahlen ihn in Form der Anpassung an den obwaltenden
Polypragmatismus und der eigenen Dezentrierung. Ich fiirchte, dass die durch die
Satzungsdnderung geférderte, partielle Entsorgung der Supervision nicht umkehr-
bar ist, sie ist Spiegelbild der allgemeinen Tendenzen des Beratungsgeschifts. Das
ist nicht polemisch gemeint, eher Ausdruck einer Entwicklung, in der das Engage-
ment fiir ein spezifisches, selbstaufkldrerisches Supervisionsverstindnis zu Gunsten
eines unspezifischen, primér der Verhaltenssteuerung dienenden Paradigmas aufge-
geben wird. Die Wahmehmung tieferer, eben auch unbewusster Dimensionen der
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Beratungsinteraktion, die sich nur in lingeren Prozessen erschlieft, scheintim 21.
Jahrhundert nicht mehr zeitgemal zu sein.

Obwohl Alternativen zum Mainstream kaum Chancen haben diirften, folgenreich
diskutiert zu werden, denkbar wéren sie schon. Voraussetzung wire allerdings eine
radikale, historisch-selbstkritische Bestandsaufnahme der skizzierten Fehlentwick-
lungen. Deren Ergebnisse konnten zu einer Abkehr von der Orientierung an den je-
weiligen Trends und Hypes fiihren. Auf dieser Grundlage konnte ein Paradigmen-
wechsel im Sinne einer problem- und gegenstandsorientierten Praxis und Theorie
der Supervision erméglicht werden. Die Leistungsféhigkeit von Supervisionsme-
thoden auf der Grundlage eines solchen Paradigmas wére den Bindestrich Metho-
den (Gestalt-, systemische etc. Supervision) mit Sicherheit iiberlegen, und zwar
nicht nur, weil es die Eigenstidndigkeit der Supervision betont, sondem vor allem
auch, weil es konstitutionslogisch aus dem Gegenstandsbereich hervorginge. Ein
solcher, wissenschaftlich fundierter, breit kommunizierter und verbandspolitisch
unterstiitzter Paradigmenwechsel wire nicht nur ein Remedium gegen die Gefahr
des Verendens der Supervision, auch die professionelle Identitit der Supervisorin-
nen und Supervisoren wiirde davon profitieren.
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Annemarie Bauer und Susanne Pfeifer-Voigt

,,Die dunklen Seiten der Liebe‘ (Rafik Schami) —
Supervisorische Reflektionen iiber Paarbeziehungen
in Teams

Zusammenfassung: Die Autorinnen sondieren Moglichkeiten, wie das Thema
,Liebe am Arbeitplatz“ in der Supervision aufgegriffen werden kann. Dabei
legen sie den Fokus auf Paarbeziehungen im Team und diskutieren die unter-
schiedlichen Blickwinkel der Betroffenen — das Paar, die Kolleginnen und Kol-
legen, die Leitung — anhand von zwei Praxisbeispielen.

,,Kontaktborse Arbeitsplatz?*

Die derzeitige Arbeitswelt verlangt von Frauen und Ménnern viel Engagement, Fle-
xibilitdt und Mobilitit. Fiir ein Privatleben, inklusive die Partnersuche bleibt vie-
len wenig Zeit — nicht umsonst boomen die Partnervermittlungen. Da liegt es nahe,
sich im Kollegium umzuschauen, unter den Menschen, mit denen man ohnehin die
meisten Stunden des Tages verbringt und die einem durch die gemeinsame Arbeit
automatisch ndher kommen. Statistisch betrachtet beginnt heute somit jede dritte
bis vierte Beziehung am Arbeitsplatz (vgl. Focus online, Umfrage des Internet-
portals Career Bilder, www.stern.de). Einerseits konnten kollegiale Freundes- und
Liebesbeziehungen damit als ein alltdgliches Phanomen betrachtet werden — mog-
licherweise sogar als ein profitables, weil ein verliebtes Kollegenpaar motivierter
und energetischer am Arbeitsplatz erscheinen mag. Andererseits gibt es viele Be-
ziehungen, die im ,,Geheimen® verlaufen, viel Raum fiir Geriichte einnehmen und
damit die Arbeitsleistungen eines ganzen Teams beeintriachtigen kénnen. Und spa-
testens wenn eine Liebe unter KollegInnen zerbricht, ist es mitunter auch vorbei
mit dem ungezwungenen kollegialen Miteinander aller, und ein Zuriickfinden in
eine vertrauensvolle Zusammenarbeit kann sich als sehr miithsam entpuppen. Aus
diesem Grund haben sich einige amerikanische Firmen (Wal-Mart, IBM) bereits
fiir ein ,,Liebesverbot“ unter KollegInnen ausgesprochen — insbesondere zwischen
leitenden und nachgeordneten Angestellten — und drohen sogar mit Kiindigung bei
Zuwiderhandlung. Wie das Thema ,,Liebe am Arbeitsplatz supervisorisch aufge-
griffen werden konnte, soll Thema dieses Artikels sein.

Vieles, was diesbeziiglich in der Supervisionsliteratur auftaucht, ist in der Thera-
pieliteratur bereits diskutiert, wenn auch im anderen Rahmen und zu anderen Be-
dingungen. So auch das Thema ,,Sexueller Missbrauch* bzw. die (unzuldssigen)
Beziehungsformen zwischen einem Therapeuten und seiner Klientin — wobei, was
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die Geschlechtszugehorigkeit der beiden Akteure angeht, alle Spielformen denk-
bar und real sind. Wir sind sicher, dass es auch Beziehungen zwischen Superviso-
rInnen und SupervisandInnen gibt, auch wenn sich unsere Berufsgruppe mit der
Verdffentlichung dieses Themas noch schwer tut.

In einem aktuellen Aufsatz berichtet Harald Piihl (2009, S. 153 ff)ziemlich lapi-
dar, wie einer seiner Lehrsupervisanden mit dem Thema des sexuellen Missbrauchs
in seiner ersten Teamsupervision konfrontiert wird. Ein Mitarbeiter des Teams lie3
deutlich erkennen, dass er eine minderjdhrige Klientin sexuell missbraucht hatte —
und dies vermutlich nicht zum ersten Mal. In einem kurzen Bericht legt Piihl nahe,
dass der Supervisand nicht wusste, wie er seine Wahmehmungen im Team benennen
sollte und dass er als sein Lehrsupervisor ihm auch keinen Weg aufzeigen konnte.
So gesehen, ist das passiert, was immer passiert: alle gucken weg!

Wir wollen in diesem Artikel ein anderes Thema aufgreifen, ndmlich Paarbezie-
hungen im Team. Dieses Thema scheint erst einmal wesentlich unverfanglicher zu
sein als das Missbrauchsthema.

Der Standort bestimmt die Perspektive

Wenn sich in einem Team ein Paar zusammenfindet, so haben die unterschiedli-
chen Mitakteure sehr unterschiedliche Blickwinkel auf diesen Vorgang. Wir wollen
die verschiedenen Perspektiven zundchst unabhéngig vom jeweiligen Fall in aller
Kiirze und damit aber auch Undifferenziertheit herausarbeiten.

Das Paar: Aus dem Blickwinkel des Paares werden vermutlich auf der Innenseite
Freude, Euphorie, das begliickende Gefiihl des Neuanfangs vorherrschen. Die Be-
ziehung wird als Schutzraum sowie als Raum fiir Entspannung erlebt. Auf der Au-
Benseite werden moglicherweise Angste auftauchen, wie die KollegInnen diese Be-
ziehung sehen konnten; bei bestehenden Beziehungen auBlerhalb des Teams werden
u.U. Heimlichkeiten notwendig sein. In der Regel wird es Unsicherheiten geben,
ob und wie man es kommunizieren soll und wie die Reaktionen darauf sind. Ubli-
cherweise behaupten Paare, die auch Kollegen sind, dass sie privat nicht iiber die
Arbeit, das Team und die Leitung sprechen — eine Behauptung, die kaum einhalt-
bar erscheint, da doch die Arbeit ein wichtiges Thema auch in privaten Beziehun-
gen und zwischen Partnern ist. Im Prinzip nimmt jeder Partner die Berufsthemen
und deren Tabuisierung — wenn sie denn angestrebt sein sollte — mit nach Hause und
dies konnte die Paarbeziehung auf Dauer belasten. Manchmal sind Paarbeziehungen
auch ein Versuch, sich der Konkurrenz eines Team zu entziehen; man schafft sich
eine einvernehmliche Welt und macht sich damit unangreifbar und unverletzlich.

Die Kolleglnnen: Aus dem Blick der Kolleglnnen kénnen Idealisierungen und
Identifizierungen auftauchen, aber auch Neid und Eifersucht sowie Angst vor dem
Gewicht, das das Paar bekommen oder beanspruchen konnte. Die Verbindung kann
zur Sehnsuchtsprojektion werden und so wird man die beiden sicher beobachten,
ob und wie sie sich abgrenzen oder ob sie als Einzelpersonen im Team sichtbar
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bleiben — kurz: sie werden erhthte Aufmerksamkeit bekommen und eine ganze
‘Menge Energie binden. Der manchmal geahnte Versuch eines Paares, sich unver-
letzlich zu machen, kann eine deutlich stirkere Aggression hervorrufen, als es der/
die Einzelne hervorgerufen hétte. Und wenn es dann kracht, krachen sollte, dann ist
nicht nur die Kollegialitdt in Gefahr, sondern letztendlich auch die Paarbeziehung.

Die Leitung: Aus dem Blick der Leitung des Teams taucht ein ganz pragmati-
sches Problem auf, ndmlich dass die Arbeits- und Urlaubsplanung schwieriger wer-
den kann. Weniger pragmatisch gedacht, kann die Leitung befiirchten, dass sich die
Balancen verschieben und die Distanz zwischen dem Paar auf der einen Seite und
dem Team und der Leitung auf der anderen Seite grofler werden kann. Sie kann das
Doppelpack als Konkurrenz betrachten und befiirchten, in Diskussionen und bei
Entscheidungen kénne die Meinungsvielfalt abnehmen oder Themen bereits ,,vor-
besprochen* sein. Eine ganz besondere Situation ist gegeben, wenn die Beziehung
zwischen der Leitung und einem Mitarbeiter/einer Mitarbeiterin entsteht — dann
sind die geahnten Gefahren, die vielfiltigen Gefiihle noch grofier und undurchsich-
tiger. Neid und Eifersucht, Heimlichkeit und Beobachtungen, Tratsch und Cliquen-
bildung werden heftiger sein, ebenso aber auch u.U. der Autoritédtsverlust und die
Kohision in einem Team.

Kollegiales Liebesgliick?

Der erste Fall, der als Grundlage fiir die Analyse dienen soll, stammt aus einer au-
Berschulischen padagogischen Einrichtung fiir Vor- und Grundschulkinder, einem
Berufsbereich, der nach wie vor als ,,Frauensache® gilt. Méanner sind hier nicht nur
seltener anzutreffen, sondern entsprechen oftmals nicht dem immer noch géngi-
gen Bild eines ,,hegemonialen Mannes* (Connell 1995) bzw. ,,minnlicher Hege-
monie* (Bourdieu 1997).

Connell definiert ,,hegemoniale Ménnlichkeit* bzw. ,,ménnliche Hegemonie® als
Konfiguration geschlechterbezogener Praxis, was die Dominanz der Mdnner sowie
die Unterordnung der Frauen angeht (1995, nach Lehner 2002, S. 22 f). Gemeint
ist dasjenige Bild von Ménnlichkeit in einer bestimmten Gesellschaft, das fiir sich
das grofite Mafl an Hegemonie in Anspruch nehmen kann, wobei die Unterordnung
der Frauen eines der wichtigen Bestandteile ist.

Bourdieu sagt: ,,Mann zu sein heiflt, von vorneherein in eine Position eingesetzt
zu sein, die Befugnisse und Privilegien impliziert, aber auch ... alle Verpflichtun-
gen, die die Ménnlichkeit als Adel mit sich bringt“ (Bordieu 1997,S. 188). Das Ha-
bituskonzept betont die Entsprechung zwischen sozialer Strukturierung und indi-
viduellem Handeln in diesen Strukturen, was sich bereits auf einer unbewussten
Ebene, also vor allen Rollendefinitionen und -tibernahmen, in die Haltungen ,,ein-
geschrieben‘ hat. Ménner in Frauenberufen, Ménner in pddagogischen Berufen mit
kleineren Kindern sind oft nicht die Médnner, die sich beruflich ménnlicher Konkur-
renz und dem Kampf um Positionen stellen. Sie leben eher ihre androgynen und
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weiblichen Seiten und entwickeln manchmal in diesen Berufsfeldern weniger ,,Ei-
genstidndigkeit oder ,,Kantigkeit* und ménnliches Profil. Wir beobachten in frau-
enspezifischen Berufsfelderm immer wieder, dass ein ,.einmaliger” Kollege zwar
einerseits der Aullenreputation dient und somit gerne vermarktet, andererseits in-
termaber oftmals eher mitgetragen und seine Fachlichkeit sowie seine Médnnlichkeit
eher als ,,unterentwickelt betrachtet und manchmal auch beldchelt wird.

So wichtig Ménner in ,,Frauenberufen sind — allein um diese Status méfig auf-
zuwerten (!) —, fragen wir uns doch, ob die Berufswahl in diesem Bereich nicht ei-
nen Abwehrcharakter hat und gleichzeitig einen Bonus verspricht: Abwehrcharak-
ter hinsichtlich der ménnlichen Konkurrenz und Rivalitit und Doppel-Bonus tiber
die Rolle, ein ,,besonderes” Mitglied in einem Frauen-Team zu sein; ein gesuch-
ter ménnlicher Mitarbeiter in einem paddagogischen Team und ein gesuchter Er-
satzvater und Ersatzmann fiir (muttergebundene) Jungen im vorpubertiren Alter.

Auffillig ist, wie ein Mann ,,allein* unter Frauen die Kommunikation und Interak-
tion im Team verdndert. Nach Goffman agieren die Geschlechter nach dem Muster
»naturalisierter Ordnungsfaktoren®, d.h. ,,dass das soziale Geschlecht so instituti-
onalisiert wird, das es genau die Merkmale des Ménnlichen und Weiblichen ent-
wickelt, welche angeblich die differente Institutionalisierung (Typisierung, Anm.
d. Aut.) begriinden* (Kotthoff 2001, S. 162). Die kulturell entwickelten ,,Interakti-
onsrituale® zielen zum einen darauf ab, im tdglichen Umgang miteinander zu ,.ent-
lasten”, und zum anderen, ,,normative Zuweisungsakte fiir gesellschaftliche Plidtze
... und Positionen® zu legitimieren (ebd.).

Wir vermuten, dass Ménner in doppeltem Sinne von dieser sozialen Konstruk-
tion profitieren: ,,.Die selektive Arbeitsplatzvergabe stellt sicher, dass die Méinner
sich wahrscheinlich ziemlich hdufig in der Gesellschaft von Frauen wiederfinden
werden und dass vermutlich durch die Frauen nicht nur die Kontakte personlicher
werden.” (Goffman, Erving, ebd. S. 136) Der Arbeitsplatz erscheint so als idea-
les Flirtterrain.

Wie ist es also fiir einen Mann, in einer von Frauen dominierten Einrichtung tétig
zu sein, die dariiber hinaus noch als ,frauenspezifisch® gilt? Als — in unserem ers-
ten Fall — ,,Hahn im Korb* — wird ein Kollege unter Kolleginnen nicht nur ,,beson-
ders* wahrgenommen, sonderm auch weniger kritisch gefordert. Vielmehr profitiert
der Mann auch beruflich von den Eigenschaften, die geme den Frauen zugeschrie-
ben werden: beziehungsorientiert, (miitterlich) versorgend, verbindlich, harmoni-
sierend (vgl. Geo Wissen 2007, Pease/Paese 2002; Gray 1992).

Der Fall 1 —,,Hahn im Korb*¢

Herr Ludwig arbeitete bereits seit zwei Jahren als einziger médnnlicher Mitarbei-
ter in einer paddagogischen Einrichtung fiir Kinder zwischen 2 und 10 Jahren in der
Schulkindbetreuung, als er die Leiterin, Frau Kim, beziiglich einer freien Stelle fiir
die Kindergartenkinder ansprach. Seine Partnerin sei zur Zeit arbeitssuchend und
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interessiere sich fiir die ausgeschriebene Stelle. Fiir ihn und seine Lebensgefahrtin
sei es kein Problem in derselben Einrichtung zu arbeiten, versicherte er der Lei-
tung, sie beide konnten Beruf und Privatleben gut voneinander trennen. Die Leite-
rin, Frau Kim zeigte sich bereit, die Bewerbungsunterlagen entgegen zu nehmen,
war durch diese beeindruckt und lud Frau Zita daraufhin zu einem persénlichen Ge-
spréch ein. Dieses verlief sehr positiv, so dass Frau Zita, nach Riicksprache mit dem
Leitungsteam, in dem auch Herr Ludwig eine Position bekleidet, die Stelle erhielt.
Das Gesamtteam (bestehend aus zehn Frauen) wurde daraufhin iiber die Paarbe-
ziehung informiert, doch da beide in unterschiedlichen Bereichen der Einrichtung
tétig sein wiirden, sahen die Kolleginnen hier keine Probleme auf sich zu kommen.

Die Einarbeitungszeit verlief zundchst ruhig. Nach einiger Zeit fanden es die Kol-
leginnen jedoch zunehmend irritierend, dass von der Paarbeziehung absolut nichts
zu bemerken war; weder ein ,,besonderer® Blick, wenn sich das Paar in der Ein-
richtung begegnete, noch Gespréche iiber die ,,besondere* Beziehung zu dem Kol-
legen im Team wurden ausgetauscht oder zugelassen.

Bis zum Ende der Probezeit zeigte sich Frau Zita jedoch zunehmend mit ihrer
padagogischen Tétigkeit tiberfordert. Sie begegne den Kindern oftmals zu rigide
und hart, so die Riickmeldungen aus dem Team an die neue Kollegin. Frau Kim
war mehrmals gefordert, Frau Zita in Einzelgesprachen an die pddagogische Hal-
tung in ihrer Einrichtung heranzufiihren, erlebte die neue Mitarbeiterin jedoch als
wenig kritikfahig und umsetzungsbereit. Als das Ende der Probezeit nahte, wurde
der Leiterin eine Entscheidung abverlangt: Obwohl sie bereits nicht mehr von den
Qualitdten von Frau Zita iiberzeugt war, iibernahm sie diese in ein festes Arbeits-
verhiltnis, weil sie befiirchtete, anderenfalls auch Herrn Ludwig zu verlieren, mit
dessen Arbeit sie sehr zufrieden war.

Doch auch in der Festanstellung blieb Frau Zita ,,beratungsresistent®. Aber nicht
nur im Leitungsteam war nun aus ,,Riicksicht* auf Herrn Ludwig nicht mehr al-
les besprechbar. Dieser gestand Frau Kim, zu Hause viel iiber die Probleme seiner
Partnerin bei der Arbeit zu diskutieren — und er sei in vielen Punkten nicht damit
einverstanden, wie seine Partnerin hier gesehen und gefordert werde. Seine Hal-
tung den Kolleginnen gegeniiber wurde zunehmend aggressiv, was er in einer Su-
pervisionssitzung reflektieren konnte. Zwar nimmt Herr Ludwig daraufhin die kri-
tische Haltung der Kolleginnen und der Leitung seiner Partnerin gegeniiber anders
wahr, doch ist ab nun die Paarbeziehung Thema in fast jeder Supervisionssitzung.

Es wird nun immer offenkundiger, dass Frau Zita fiir die Einrichtung nicht wei-
ter tragbar ist. Frau Kim sieht sich in der schwierigen Situation eine Kiindigung
auszusprechen und gleichzeitig den Kontakt zu Herrn Ludwig zu halten, was in ei-
ner Triaden-Supervision gelingt. Nach der ,,schweren* Kiindigung von Frau Zita
erfolgt nun eine Phase der ,,Sprachlosigkeit*: Weder Frau Kim noch die Kollegin-
nen finden zunédchst mit Herrn Ludwig in eine entspannte Arbeitshaltung zuriick.
Dies gelingt erst dann wieder, als offenbar wurde, dass sich Herr Ludwig und Frau
Zita einige Monate nach der Kiindigung endgiiltig getrennt hatten. Noch ein Jahr
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spéter versetzt es alle Beteiligten in Erstaunen, wie eine als unproblematisch ange-
sehene Paarbeziehung im Team alle derartig beschéftigen konnte...

,» Was wiire die Liebe ohne Probleme.* ( Heinrich Boll )

Der obige Fall macht deutlich, dass die Paarbeziehung iiber einen lingeren Zeit-
raum von anderen Themen, der Teamdynamik ablenkt. Insbesondere hat sie ein
arbeitsplatzorientiertes Miteinander wesentlich erschwert, weil die privaten The-
men des Paares, die kollegialen Beziehungen im Team und die arbeitsplatzspezi-
fischen Aufgaben von niemandem mehr getrennt werden konnten. Vielmehr wur-
den - so die These — die Beziehungsprobleme des Paares insbesondere durch den
ménnlichen Mitarbeiter an das (sozial-emotional kompetente) weibliche Team de-
legiert, d.h. private Beziehungskonflikte verdrangt und durch berufliche, die das
Private belasten, ersetzt.

Das Thema ,,Schuld® steht im Raum. Die Liebesbeziehung zerbricht in dem Mo-
ment, als die Arbeitsbeziehung gekiindigt wird. Der Schonraum durch die gemein-
samen Arbeitsbeziige und die Organisation fallt weg, ebenso mag die Solidarisie-
rung des Mannes mit seiner Partnerin weggefallen sein, weil sie ja nun nicht mehr
angegriffen wird und seine Verteidigung nicht mehr benétigt. Aus dem Blick des
Paares ist die Belastung durch den Beruf und die aggressive Intervention der Leite-
rin ,,Schuld“ am Scheitern der Liebesbeziehung, wofiir die anschlieende Sprach-
losigkeit ein Indiz zu sein scheint.

Die Leitung iibernimmt unbewusst die Schuld am Scheitern der Beziehung, denn
durchdie Kiindigung hat sie das Ende der Liebesbeziehung riskiert und moglicher-
weise auch noch den Verlust des ménnlichen Mitarbeiters. Die Leiterin beginnt zu
spiiren, dass sie gegen eine unausgesprochene Regel unserer Gesellschaft versto-
Ben haben konnte, die Regel, dass Liebesbeziehungen offensichtlich oberste Pri-
oritdt haben und deshalb schutzbediirftig sind; wer sich dort engagiert und dazwi-
schendréngt macht sich schuldig. Die Liebe (in Abwandlung von Goffman s.u.) als
Opium ist nicht nur stdndiges und immerwéhrendes Thema, sie scheint auch iiber
allem zu stehen - iiber professionellem Handeln, sogar iiber den Rechten der Or-
ganisation sowie iliber dem Wohl des Teams.

Ist das so? Ist das so gewollt? Ist alles, was mit Liebe zu tun hat, unantastbar —
um jeden Preis? Dann wire ,,Liebe im Team* ein Mythos, der einen Zufluchtsort
in der bosen Arbeitswelt verspricht und den man einklagen kann.

Sogar aus Sicht der Kolleginnen begeht die Leiterin mdglicherweise eine Tabu-
bruch, wenn diese die Interessen der Organisation iiber die einer Liebesbeziehung
stellt. Denn die Leiterin demonstriert in Abkehr sonstiger weiblicher Rollennorm
und Kommunikationsstile (vgl. Geo Wissen 2007; Pease/Pease 2002; Gray, 1992)
Entscheidungsfreudigkeit und Stirke; sie stellt das Rechtder Organisation iiber das
Recht der Liebe und zerstort somit romantische Vorstellungen (nicht nur junger)
weiblicher Mitarbeiterinnen, vielleicht auch mannlicher Mitarbeiter. Sie zerstort
damit die Unantastbarkeit intimer Beziehungen, was gerade in Einrichtungen, de-
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ren Arbeitsbereich ,,Beziehung® ist, als aggressiver Akt erscheinen muss. Und das
Thema ,,médnnliche und weibliche Rollenzuschreibungen®, Arrangement der Ge-
schlechter (Goffman) steht im Raum, was im Folgenden mit Blick auf die in unse-
rem Fall besondere ménnliche Rolle weiter ausgefiihrt werden soll.

,»Das Geschlecht, nicht die Religion, ist das Opium des Volkes.* (Erving Goffman)
Mainner, die sich in einem von Frauen dominierten Berufsfeld wie obigen bewegen,
sehen sich ,,gemischten® Erwartungen gegeniiber: Einerseits haben sie die Aufgabe
»mannliche* bzw. ,,viterliche* Erziehungs- und Bildungsarbeit zu leisten und die-
nen hier als Modell. Andererseits fallen sie durch ihre Berufswahl ,,aus der Rolle*.
Denn: ,Mann’ und ,Arbeit’ werden in der Moderne stereotyp zusammengedacht.
Der Erwerbsarbeit wird eine zentrale Bedeutung fiir die Konstruktion von Méinn-
lichkeit zugeschrieben: Das normative Ideal des 19. Jahrhunderts (welches unse-
rer Wahrmehmung nach weiterhin emotional vertreten wird, Anm. d. Aut.) war das
,heroische méinnliche Subjekt’... Die zweite dominierende Vorstellung vom ménn-
lichen Subjekt ist die des ...’ Arbeitsmannes’. Kennzeichnendfiir ihn ist die Selbst-
Produktion und Selbst-Behauptung in und durch die Erwerbsarbeit. Sie dient auch
dem ,Arbeitsmann’ als Mittel zur Hierarchiebildung unter Madnnern und zwischen
den Geschlechtermn. Die modeme Miénnlichkeit ist also kulturell an Individualitét
gebunden. Individualitét in der Arbeitsgesellschaft erfolgt iiber die Berufs- bzw.
Erwerbsarbeit (Connell 1998 nach Lehner 2002), und Manner werden iiber die Be-
rufsarbeit vergeschlechtlicht.” (Baur/Luedtke 2008, S. 81)

Wird der Mannim,,Frauenberuf” somit ,kastriert, da er ,,nur Frauenarbeit* leis-
tet, zudem dabei weniger verdient, also seine ihm zugeschriebene Rolle als ménn-
licher Versorger moglicherweise nicht in vollem Umfang leisten kann? Fiihrt dies
nicht unweigerlich zu einer Spannung in der minnlichen Identitdtsentwicklung?
Wir vermuten somit, dass eine Paarbeziehung im Team eine heimliche oder gar un-
bewusste Funktion darin haben kann, das Wohltuende des méinnlichen Dominie-
rens mit in den Beruf und die Organisation des Berufes hinein zu ziehen. Heimli-
che Zwecke konnten darin bestehen:
® sich zusétzlich gegen Kritik an der ménnlichen Rolle zu immunisieren;
® sich der mdnnliche Konkurrenz zu entziehen;
® den Sonderstatus im Team zu genief3en;
® und im piddagogischen Beruf nicht nur fiir die vaterlosen Sohne und Tochter,

sondemn auch fiir die (ehe-)mannlosen Miitter als Figur der Identifikation und der
Fantasie zu Verfiigung zu stehen — der sanfte Mann, der ,,andere” Mann zu sein.

Wir verdeutlichen die Position von Goffman und behaupten, dass Sexualitidt das
Opium und damit ein Rauschmittel nicht nur in den privaten Lebensbeziigen, son-
dern auch im Berufsleben sein kann.
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Fall 2 —,,Gefédhrliche Liebschaften

Der zweite Fall kommt aus einem Heim, das zu einem groflen Triger gehért, der
mehrere Heime und Einrichtungen fiir andere Wohnformen und Werkstétten unter-
hélt. Nach einer langen Zeit mit einem ménnlichen Leiter wird die Leitungsstelle
neu besetzt — dieses Mal mit einer Frau, nennen wir sie Frau Zimmer. Beworben
hat sich gleichzeitig mit ihr ein Mann, Herr Keller, der ebenfalls aus dem Team
stammt. Nach etwa 2 Jahren teilt Herr Keller dem Team mit, dass er zu Hause aus-
gezogen sei und sich von der Familie trenne. Wenig spéter wird Ahnliches von ei-
ner Mitarbeiterin, Frau Biihner, mitgeteilt. Noch mal wenig spiter wird dem Team
eroffnet, dass die beiden ein Paar seien und daran didchten, zusammenzuziehen.
Die beiden versichern vehement, dass sie zu Hause ,,niemals® iiber die Arbeit, das
Team und die Einrichtung reden; man habe Wichtigeres zu besprechen. Die Lei-
terin, Frau Zimmer, fiihlt sich mit dieser Entwicklung nicht wohl, ist aber auf3er-
stande, ihr Unbehagen im Team auszudriicken, da sie befiirchtet, als nicht génnend,
als nicht souverin, als eifersiichtig, als konkurrierend angesehen zu werden. Wir
begegnen also auch in diesem Fall dem Mythos der schiitzenswerten Liebe wieder,
wie er im ersten Fall bereits beschrieben wurde.

Frau Zimmer spricht ihre unguten Gefiihle aber mit den Kollegen und Kollegin-
nen auf anderen Leitungsebenen an, die ihre Sorgen erst nicht, dann langsam doch
verstehen und schlieflich anbieten, nach einer einvernehmlichen Losung fiir den
einen oder den anderen Teil dieses Paares zu suchen. Ehe das in die Kommunika-
tion eingespeist werden kann, erfahrt Frau Zimmer jedoch, dass Frau Biihner fiir
den Betriebsrat kandidiert, gewéhlt und mit einer halben Stelle freigestellt wird. Da-
durch ziehen die anderen Leitungen ihre Angebote zuriick, einen passenden Platz
fiir die Frau oder den Mann zu finden: Versetzungen sind mitbestimmungspflich-
tig — und es wird allgemein vermutet, dass beide Mitarbeiter von sich aus keinen
Antrag auf Versetzung stellen.

Liebe macht Erfolg! Liebe — Macht — Erfolg?

Das anfinglich diffuse Unbehagen von Frau Zimmer gestaltet sich und wird deut-

licher:

#  Weil Frau Biithner Betriebsritin wird, wird es Frau Zimmer unméglich, das Paar
arbeitstechnisch zu trennen, weil eben die Frau Biihner an solchen Entschei-
dungen als Betriebsrdtin mitzureden hat.

= Gleichzeitig steigt Frau Biihner iiber den Betriebsrat in die Ebene iiber die Haus-
leitung auf, was dazu fiihrt, dass das Paar die Leiterin Ebenen méaBig tiberholt
hat und Einblick in Vorgénge der Gesamteinrichtung bekommt, die den beiden
als MitarbeiterInnen in einem Haus normalerweise verwehrt blieben. Hierbei
geht Frau Zimmer davon aus, dass die beiden selbstverstdndlich iiber Themen
des Betriebsrates reden und sich dariiber austauschen, obwohl solche Themen
der Schweigepflicht unterliegen — zumindest die Angelegenheiten, die das Per-
sonal betreffen.

Supervisorische Reflektionen iiber Paarbeziehungen in Teams 101

In der Fantasie von Frau Zimmer wird das Paar zur Bedrohung fiir sie. Sie ver-
mutet, dass Herr Keller seine berufliche Kridnkung, nicht als Leiter des Hauses
gewihlt worden zu sein, (unbewusst?) ausmerzt, indem er sich mit einer Kol-
legin zusammentut, die gleichzeitig noch Betriebsrétin wird. Sie vermutet spa-
testens bei der Wahl zu Betriebsritin den Versuch des Paares, Macht zu kumu-
lieren. Auch wenn Frau Biihner nun halb freigestellt ist, wird sie durch ihren
Partner und Kollegen doch ganz im Team vertreten. Die Leiterin fiihlt sich von
dem Paar sozusagen ,,rechts iiberholt* und befiirchtet, dass die beiden die heim-
liche Leitung anstreben oder bereits langsam ibermehmen.

Wenn die Paarbeziehung und die Té4tigkeit im Betriebsrat ein Ersatz fiir die an-
gestrebte Leitung des Hauses sein sollte, befiirchtet Frau Zimmer als Leiterin,
dass Herr Keller seine Macht und seinen Informationsvorsprung lustbetont aus-
leben konnte. Die Konstellation konnte somit eine sadistische Komponente ha-
ben und dazu dienen, die Leiterin zu demontieren.

Wie sicher kann sich Frau Zimmer als Leiterin fiihlen? Entwickelt sie selbst
— im schlimmsten Fall — eine paranoide Position? Befiirchtet sie Tretminen?
Aus dem Blickwinkel des Paares sieht die Konstellation moglicherweise anders
aus: Sie wehren die gefiihlten Aggression der Leiterin gemeinsam ab und sta-
bilisieren ihren Schutzraum iiber den Betriebsrat. Sie fiihlen sich als Paar be-
stitigt und zusammengeschweiflt. Herr Keller hat seine Kriankung verwunden
und die erhoffte und verweigerte Macht ist ersetzt.

Aus dem Blickwinkel der Kolleglnnen konnten unterschiedliche Koalitionen
entstehen, aber auch Angste, sich zwischen den zwei Fronten nicht bewegen
zu kénnen, d.h. falsche Loyalitdten einzugehen, Illoyalitdten zu begehen oder
Loyalitdtsanforderungen nicht bedienen zu kénnen. Die Konstellation 1adt zum
Ausspiele, zum Taktieren, aber auch zum Riickzug und zur Resignation ein.
Oder die Konstellation 14dt zur Projektion von Sehnsucht ein: die beiden schiit-
zen sich, sind stark und unverwundbar und haben obendrein noch das gefun-
den, was manche mitunter ersehen: Liebe — Tag und Nacht!

Das Paar bespricht im privaten Rahmen moglicherweise ,,unerlaubte Infor-
mationen und agiert als ,,Als-ob-Leiterin“ des Hauses. Aus dieser Konstella-
tion kann durchaus reale Macht entstehen, die aber vermutlich nicht iiberpriif-
bar ist. Das Paar kann aber auch nur machtvoll in der Fantasie der Leiterin
oder anderer Teammitglieder erscheinen, wodurch Angst, Misstrauen und/oder
Argwohn entstehen und in deren Folge: Beobachtungen, Interpretationen so-
wie Verddchtigungen.

Das Team wird die Leiterin beobachten: Wie geht sie damit um? Ist sie ange-
schlagen? Bekdmpft sie die beiden? Umwirbt sie die beiden?

Das Team wird hinsichtlich der Leiterin auch das Paar beobachten: Setzen sie
zum Machtkampf an? Was wissen sie mehr als die Leiterin und was mehr als
das Team? Reagiert die Leiterin gelassen, aggressiv, misstrauisch?
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,,Liebe bringt Opfer.** (Biinyamin Selinan) — Liebe erzeugt Opfer?

In beiden Fillen, die wir ausfiihrlicher diskutiert haben, haben die Organisationen
weibliche Leitungen. Beide Frauen z6gem zu lange: die eine, weil sie fiirchtet,
ein Tabu zu brechen — das Tabu der schiitzenswerten Liebe —, die andere vermut-
lich dariiber hinaus, weil sie ihre Rivalitdtsgefiihle gegen den Kollegen, der sich
mit ihr zeitgleich auf die Leitung des Hauses beworben hat, nicht aufdecken will.
Beide hitten die Macht, die Paare berufsméfig zu trennen, aber sie versagen sich
die Moglichkeit, sich kraftvoll zu positionieren. Beide sind Leitungen in Einrich-
tungen, in denen Beziehungsarbeit im Vordergrund steht bzw. ein wichtiger Teil der
Arbeit ist. Die Maxime padagogischen Handelns, dass Entwicklungen nicht unter-
brochen werden diirfen, dass personliche Starken gefordert werden miissen, bis hin
zu einer fast militant anmutenden ,,Ressourcenorientierung* — so konnte es sein —
hat moglicherweise dazu gefiihrt, eine machtvolle Entscheidung zu lange hinaus
zu zogem oder gar zu unterlassen; so wird die eine Gefahr — niemals eine Liebe
storen zu diirfen — mit einer anderen Gefahr erkauft: sich selbst und die Organisa-
tion zu gefidhrden. Somit wird die (frauenspezifische?) Angst vor Macht und ihren
eindeutigen und klaren Gebrauch in padagogischen und sozialen Berufen auch in
diesen Beispielen deutlich.

Was kann nun Supervision - wenn es sie denn in einem solchen Team gibt - tun?
In der Rolle als SuperviorIn muss man sich dariiber im Klaren sein, dass vermut-
lich fiir alle Beteiligten ein Tabu gebrochen, ein Geheimnis geliiftet, eine unange-
nehme Klarheit einfordern wird, wenn die Beobachtungen mitgeteilt oder die In-
formationen aufgriffen werden. Je groBer das Tabu ist — aus welchen Griinden auch
immer —, desto riskanter ist es fiir die SupervisorIn, die Situation zu benennen und
die Bearbeitung einzufordem. Die Besprechbarkeit ist nicht berechenbar! Es kann
durchaus passieren, dass die Supervisorin oder der Supervisor mit dem Ziel, das
Thema in allen Facetten zu betrachten und etwaige Auswirkungen zu analysieren,
alleine da steht. Im schlimmsten Fall nimmt das Team oder die Leitung die Ver-
schiebung der Aggression und/oder Unsicherheit auf die aulen stehende Supervi-
sorIn vor — und bricht die Supervision ab.

Ein (Beziehungs-)Abbruch hat immer etwas Verletzendes, vor dem man sich
geme schiitzen will. Aber wird die SupervisorIn emotional freier, wenn sie/er das
Thema ausspart? Die gliicklichen Sklaven sind die erbittertsten Feinde der Frei-
heit! (Marie von Ebner-Eschenbach)
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Heidrun Stenzel

Loyalitit in Turbulenzen

., Unschuld ist mit menschlichem Handeln unvereinbar,; aber nur im Handeln
ist moralische ldentitdt. “ (George Steiner 1988, Die Antigonen)

Zusammenfassung: Supervision hat sich als Beratungspraxis immer dem be-
ruflichen Handeln von Personen und der Reflexion dessen verpflichtet gefiihlt.
Einer reinen Lehre anzuhéngen, verbietet der Gegenstand. Zu unterschiedlich
sind personliche und institutionell-strukturelle Bedingungen, sowohl der Su-
persorInnen als auch der SupervisandInnen. d.h. aber nicht, dass supervisori-
sches Handeln wahllos und beliebig ist. Um dem eigenen professionellen Han-
deln angesichts der gesellschaftlichen Herausforderungen eine Orientierung
zu geben, bedaif es neben dem fachlichen und wissenschaftlichen Diskurs der
Entwicklung und Bewahrung der supervisorischen Identitét. An vier Aspekten
wird die spezifische supervisorische Herangehensweise zur Identitdtsgewin-
nung innerhalb bestehender Lebens- und Arbeitsbedingungen betrachtet und die
Frage der Verbundenheit von Supervision als kritische Loyalitét aufgeworfen.

»... Sie sind wie eine zweite Stimme in mir, die mich durch den Alltag begleitet.Sie

haben aus meinem inneren Monolog einen Dialog gemacht. Sie bereichern mein In-
nenleben. Sie hinterfragen, insistieren, parodieren, Sie treten in Widerstreit zu mir.
Ich bin Thnen so dankbar fiir Ihren Witz, fiir Ihren Charme, fiir Ihre Lebendigkeit,
ja selbst fiir IThre Geschmacklosigkeiten — ...* (Glattauer 2006, S. 77) das schreibt
Leo an Emmi in dem e-mail-Roman ,,Gut gegen Nordwind*. Nun langt eine sich
entwickelnde supervisorische Beziehung nicht an die Intensitdt und Intimitét die-
ser wachsenden Liebesbeziehung, aber es ist im Unterschied zu diesem virtuellen
Dialog zumeist wohl noch eine reale Beziehung, die die inneren, auch unbewuss-
ten Fragen zum Ausdruck bringt. Auf ihre Art auch ,,ein Inselchen®, wie Emmi es
formuliert. Doch selbst die virtuelle Beziehungsfantasie dieser beiden Romanfigu-
ren verdndert erheblich ihre reale Beziehungswelt — uneingestanden und weniger
kontrollierbar als in einer realen Beziehung .

,»Die Supervision ist ein Juwel fiir uns®, so kommentierte es neulich eine Super-
visandin. Eine Insel inmitten dauernder Verdnderungen (in diesem Kollegenkreis
— friiher einmal Team — wechselte allein innerhalb eines Jahres sechsmal die Zu-
sammensetzung) und schwieriger gewordenen Orientierungen.

In welchem Umfeld finden diese Verdnderungen statt? Gesellschaftlich gesehen
befinden wir uns in einem Wandlungsprozess, dessen Dringlichkeit und Notwen-
digkeit immer noch geleugnet und abgewehrt wird. Stattdessen wird gegeniiber kri-
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senhaften Entwicklungen (Klimaverdnderung, Finanzkrise mit sich verschirfender
sozialer Ungleichheit, weltumspannende Konflikte) ein ,,weiter so!“ proklamiert. Es
werden Schein-Sicherheiten angeboten, wo das Eingestdndnis von Rat- und Hilflo-
sigkeit und Scheitern angesagt wire. Um dann nach einem Auseinandersetzungs-
prozess auch Entscheidungen zu treffen und andere Wege einzuschlagen, sich von
alten, nicht mehr weiterfiihrenden Pfaden zu verabschieden.

Die nach der Wahlaufkommende Debatte iiber angeblich ungeniigend integrierte
Migranten zeigt fiir mich eine tiefe Verunsicherung der eigenen Identitit. Der Zu-
sammenhalt in der Gesellschaft ist durch wachsende Unterschiede gefdhrdet. Die
Interessengegensitze werden auf Nebenschauplétze (die Demographie, die Migra-
tion) verlagert. Die hohe emotionale Beteiligung bei diesen Debatten ist fiir mich
ein Hinweis darauf, dass es sich um ein tiefer gehendes, unbewusstes Thema han-
delt, das hier verhandelt wird.

In der Arbeitswelt 16sen sich Verldsslichkeiten auf: Unbefristete Vertrige, ge-
regelte tarifliche Bezahlung gibt es immer weniger; Organisationsstrukturen des
Arbeitgebers und Rollenerwartungen sind einem permanenten Wandel unterwor-
fen. Das auch mit Unterstiitzung der DGSv verdffentlichte Positionspapier ,,Psy-
chosoziale Kosten turbulenter Verdnderungen* zeigt die Folgen dieses Erosions-
prozesses auf.

Auch auf der Ebene unserer Profession spielen sich vergleichbare Prozesse ab. Ne-
ben dem gerade sich vollziehenden Generationswechsel wirken sich die benannten
gesellschaftlichen Phinomene aus: die Verwurzelung der Supervision in der sozia-
len Arbeit mit ihren Werten wird ad acta gelegt — das Geld wird anderswo verdient
(und das um so mehr, je mehr coaching draufsteht) und dabei gibt es Gewinner und
Verlierer. Institutionen, Organisationen, mit denen man zusammen gearbeitet hat,
gibt es nicht mehr, der Beratungsmarkt, auf dem man selbst Unternehmerin ist, hat
sich diversifiziert und Supervision droht, durch ,,zielgenauere* , effizientere®, ,,an-
schlussfihigere* Beratungsangebote verdriangt zu werden.

Lemprozesse werdenentgegen besseren Wissens immer mehr reduziert auf Funk-
tionieren. In einer Zeit, in der der Leistungsdruck enorm gewachsen ist, werden die
Aspekte der Entwicklung von Personlichkeit und Beziehungsfihigkeit, die Ermog-
lichung gemeinsamer Erfahrungen zwar als Anspruch formuliert. Solche Lernpro-
zesse werden zwar noch als Grundlage von Handlungsfiahigkeit verstanden. Darin
Zeit und Geld zu investieren, wird aber als Luxus erlebt. Hinzu kommt eine wei-
tere Verleugnung von eigenen Wurzeln: In der Arbeitsgruppe einer Supervisions-
tagung wurde von einigen Kollegen der Satz ,,Ich habe meine psychoanalytische
Sichtweise in die Tonne getreten mit hoher Zustimmung quittiert.

Die Starkung der Arbeitsfahigkeit, die man mit Hilfe von Supervision erreichen
will, ldsst sich schnell auf die Erhohung der Leistungsfihigkeit reduzieren. Der
Berufs- und Fachverband reagiert auf verdnderte (mehr verschulte, nicht mehr so
langfristig verbindliche)Ausbildungsbedingungen mit verénderten Aufnahmevo-
raussetzungen .Die Supervision steckt in einem ,,Professionalisierungsdilemma“
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(Galdynski 2009, S. 57) Die Strategien, am Markt zu iiberleben, bergen in sich die
Gefahr der Deprofessionalisierung, der Aushohlung der eigenen beruflichen Identi-
tit. Der an dieser Stelle notwendige Diskurs wird kaum gefiihrt, da jeder versucht,
fir sich selbst am Markt einen gangbaren Weg zu finden. Hier tauchen vielleicht
auch Angste vor dem Auseinanderfallen bisheriger Biindnisse auf, innerhalb derer
man sich eher in seine vertrauten bestitigenden Netzwerke begibt. Was bleibt und
wird bewahrt und woran kann man sich in diesen Turbulenzen orientieren?

Diese Gedanken umkreisen fiir mich die Frage des Verhiltnisses der Entwick-
lung der eigenen beruflichen Identitédt zu den Wurzeln, den Bindungen, auf denen
sie sich griindet. Wie zeigt sich dieser Spannungsbogen in den Arbeitsbeziehungen
und wie kann ich als Supervisorin damit umgehen?

Dazu fallen mir Szenen, Bilder, Geschichten aus meiner Arbeit ein:
= Die Juristinnen, die seit 20 Jahren in einer gemeinsamen Kanzlei miteinander

arbeiten und auch iiber die Arbeit hinaus enge Beziehungen pflegen. Alles war
so gut gediehen, man teilte sich so vieles aus dem Privatleben mit. Ohne es zu
bemerken, hat eine Verdnderung stattgefunden. Eine Kollegin will aussteigen —
eine andere schlieBt sich an. Es geht um das Ausbalancieren von Nahe/Intimitét
und Distanz und die Verteilung von materiellen und immateriellen Ressourcen.
Um die Bilanz. Eine Welt bricht zusammen, ein gemeinsames ,,LLebensmodell
wird als gescheitert erlebt. Unterschiede im Erleben von Gemeinsamkeit, die
vorher nie thematisiert wurden, brechen auf und 16sen emotionale Stiirme aus.
= Der neue Geschéftsfithrer, der mit seinem Leitungsteam in die Supervision
kommt mit dem Postulat, Loyalitét sei fiir ihn das Wichtigste. An dieser Stelle
fiihle er sich bei seinen leitenden Mitarbeitern nicht immer gut aufgehoben. Er
kommt mit neuen konzeptionellen Vorstellungen und setzt eine Umgangskultur
voraus, die nie gelernt wurde und der man zunichst mal misstraut. Er setzt da-
mit unwissentlich ein Paradoxon. Denn die Mitarbeiter sehen es in ihrem Ver-
stdndnis als illoyal an, wenn man die Vorstellungen des Chefs kritisiert, die ei-
gene Ungldubigkeit an die Vorgaben des Chefs eingesteht. Also wird die Skepsis
subtil iiber uneindeutige Aussagen und Anweisungen an die untergebenen Mit-
arbeiter weitergegeben. Das wiederum versteht der Geschéftsfiihrer als illoyal.
= Die kollegiale Gruppe und ihre neue Leitung, die ihre Rolle nach massiven
strukturellen und personellen Verdnderungen neu definieren muss und dies mit
Hilfe der Supervision versucht. Und gleichzeitig die langjdhrigen Mitarbeite-
rInnen, die die Supervision dazu nutzen wollen, die Leitung zu entthronisieren,
weil sie sich noch nicht von vergangenen Verhiltnissen verabschieden wollen.

Washabendiese Szenen gemeinsam? Lieb gewordenes, Vertrautes, Gewohntes, das
fiir unser Selbstverstidndnis und unser Handeln so wichtig ist, geht verloren. Eigene
Uberzeugungen und Konstruktionen halten dem nicht stand. Es entsteht das Ge-
fiihl, das einem der Boden unter den Fiissen wegrutscht. Und gleichzeitig nimmt
der duBere Druck zu. Das Gefiihl von Verlassenheit entsteht.
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Was kann auf einem solchen Hintergrund der Begriff Loyalitdt bedeuten? Ein
Begriff, der hdufig benutzt wird, groBtenteils positiv besetzt ist, und als eine der
wichtigsten Tugenden in Arbeitsbeziehungen gilt. Ein Begriff, der nicht genau de-
finiert ist und so viele Bedeutungen hat, dass seine Vieldeutigkeit schon die Gefahr
der Beliebigkeit und Bedeutungslosigkeit beinhaltet.

Bei Wikipedia finde ich Loyalitdt (kommt von loyal, franz. Treu) = 1. Treue zur
Regierung 2. Zuverldssigkeit, Rechtlichkeit.

Im Duden steht schon mehr: Anstand, Aufrichtigkeit, Ehrlichkeit, Faimess, Ge-
radheit, Geradlinigkeit, Integritdt, Rechtschaffenheit, Redlichkeit, Unbescholten-
heit, Unbestechlichkeit, Vertrauenswiirdigkeit, Wahrhaftigkeit, Zuverldssigkeit. Eine
solche Sammlung von Tugenden stellt jeden Heiligen in den Schatten.

AuBlerdem: Loyalitét bedeutet innere Verbundenheit und deren Ausdruck im Ver-
halten gegeniiber einer Person, einer Gruppe, Gemeinschaft. Bedeutet die Werte
des anderen teilen und zu vertreten, auch wenn man sie nicht vollumfénglich teilt.
Loyalitdt ist freiwillig.

Hier kommt eine besondere Haltung innerhalb eines Verhéltnisses, einer Bezie-
hung zum Ausdruck. Eine Haltung, auf die wir in konfliktreichen Situationen hidu-
fig angewiesen sind.

Was kann man mit diesem Begriff unter den verdnderten Arbeits- und Lebens-
bedingungen noch anfangen? Ich mochte im Folgenden einige Aspekte von Loya-
litdt herausstellen

Loyalitit und Vertrauenswiirdigkeit

Loyalitdt wird erwartet von fest angestellten Mitarbeitern gegeniiber ihrem Unter-
nehmen. Meist geht es darum, die erlebte Widerspriichlichkeit zwischenAnspruch
und Realitit, Leitbild und Alltag, nicht nach auBlen zu tragen. Das beabsichtigte
Erscheinungsbild in der Offentlichkeit soll gewahrt werden. Inwieweit iiberhaupt
eine kritische Haltung oder Infragestellung ,.erlaubt® ist, hdngt von der jeweili-
gen Kultur der Organisation, bzw. dem Selbstbewusstsein der Fithrungskrifte ab.

In den letzten Wochen hdufen sich Meldungen iiber Entlassungen langjdhriger
MitarbeiterInnen (20-35 Jahre lange Tétigkeit), die von den Unternehmen mit ver-
gleichsweise nichtigen Regelverletzungen (Essen oder Mitnehmen von Frikadel-
len, Maultaschen, etc.) begriindet werden. Inden sich anschlieBenden Gerichtsver-
handlungen werden diese Vorwiirfe zum Teil fallen gelassen, um die Aufhebung
des Arbeitsverhiltnisses dann mit dem damit einhergegangenen Vertrauensverlust
zu begriinden. In den jetzt 6ffentlich gemachten Fillen haben Gerichte diese Be-
griindungen zugelassen.

Dazu passt, dass Beratungsstellen melden, dass die Zahl der &lteren Arbeitneh-
merlnnen, die sich gemobbt fiihlen und in dieser Situation Rat suchen, innerhalb
dieses Jahres um 20% gestiegen ist.

Ich nehme an, dass die oben genannten Begriindungen vorgeschoben sind, um
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evtl. zu teure MitarbeiterInnen loszuwerden. Ich gehe auerdem davon aus, dass
die betroffenen MitarbeiterInnen in ihr Verhalten die Moglichkeit eines Vertrau-
ensbruches nicht mit einbezogen haben. Wenn man so lang in einem Betrieb tétig
ist, kennt man sich mit den Regeln und ihren Ausnahmen aus. Man bewegt sich in
einer vertrauten Kultur des Umgangs und fiihlt die eigene Position damit nicht ge-
fahrdet. Gelten diese Selbstverstdndlichkeiten des Umgangs plotzlich nicht mehr,
bzw. werden diese gegen die betreffende MitarbeiterIn gewandt, handelt es sich
doch in erster Linie um einen Bruch des Vertrauensverhéltnisses durch den Arbeit-
geber. Die jeweilige Umgangskultur, die in einer Organisation im Geben und Neh-
men gefunden wird, ist in solchen Bereichen schwerlich juristisch zu kldren. Will
man eine Arbeitskultur, die nach starren Regeln und bis ins Detail geregelten Vor-
gaben ablauft, dann schlieit man die Wirksamkeit des Beziehungsfaktors Vertrauen
aus. Eine einseitige und kurzfristige Aufkiindigung des Betriebsfriedens!

Ohne Vertrauen fillt es schwer zu leben, weil man sich dauerhaften Angstzustéin-
den aussetzen wiirde. ,,Wer Vertrauen erweist, nimmt Zukunft vorweg.“ Er handelt
so, als ob die Zukunft sicher wire, er verrichtet eine ,,riskante Vorleistung*. Nach
Luhmann ist Vertrauen ein Element der Komplexitdtsreduzierung. Demnach gilt der
als vertrauenswiirdig, der bei dem bleibt, was er bewusst oder aber auch unbewusst
iber sich selbst mitgeteilt hat ... Vertrauen ist eine Voraussetzung fiir das Funktio-
nieren einer Beratung (zitiert nach Gruber/Hansmeyer 2008, S. 88f).

Angesichts einer Ausbreitung der Kultur des Misstrauens in unserer Arbeitswelt
in Folge einer Aufgabe der Zukunftsdimension ist es eine wesentliche Aufgabe
von Supervision, Vertrauen, auch verloren gegangenes, in beruflichen Beziehun-
gen, auch wenn es noch so fragil ist, zu gestalten und als ein wichtiges Bediirfnis
einzugestehen. Dies kann nicht trainiert und gecoacht werden. Es darf nicht die II-
lusion entstehen, dass sich dies steuern, einfordem, festklopfen lasse. Es bleibt ein
storanfilliges wackliges Gefiige, das mit der Zeit wachsen, vor Enttduschungen,
Widerrufen und Wandlungen aber nicht gefeit ist. Deswegen benétigt es den Ent-
wicklungsprozess.

Loyalitit und Zugehorigkeit

Vielleicht gehort man erst recht dazu, wenn man sich wie ich distanziert.
(Herta Miiller)

Neben subjektiver Anerkennung/Wertschédtzung und Teilhabe gehort das Bediirf-
nis nach Zugehérigkeit zu den wesentlichen Merkmalen eines positiven Lebens-
gefiihls in unserer Gesellschaft. Dies entwickelt sich in der Wechselwirkung von
gesellschaftlichen Differenzierungsprozessen persdnlichen Bindungserfahrungen
als Uberlebensnotwendigkeit und Lustgewinn. Allein wiren wir nicht in der Lage,
unser Leben zu meistern. Wir konnten unseren Spielraum und unsere Begrenzun-
gen nicht einschétzen.
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Andererseits iibtdie Angst vor Ausgrenzung, vor dem Alleinsein einen so starken
Konformitédtsdruck auf uns aus, sodass wir uns Verhaltensweisen zulegen konnen,
die wir innerlich ablehnen, nur um zu einer bestimmten Gruppe zu gehéren. Und
Zugehdrigkeit kann uns so stark binden, dass wir unseren Handlungsspielraum un-
angemessen begrenzen. Die Gruppe kann zum Beispiel einen Geheimnisverrat wit-
tern, nur weil man sich mit ,,Fremden* einldsst. In modernen Organisationen und
Arbeitsverhéltnissen, in denen Gruppenkonstellationen und Zuordnungen so schnell
wechseln, ist man dauernd solchen ausgesprochenen und unausgesprochenen Fan-
tasien ausgesetzt. Besonders stark, wenn man eine exponierte Position einnimmt.

Aufgrund der flexibilisierten Arbeitsbedingungen ist das sichere Gefiihl der Zuge-
hérigkeit zu einem Untermehmen, einer Abteilung, einem Team stark zuriickgegan-
gen. Identifikationen und Auseinandersetzungen mit Personen und Normen eines
solchen Gefiiges konnen kaum entstehen. Dies wirkt sich hemmend auf Lernpro-
zesse aus. Einige Unternehmen, z. B. france telecom, versuchen mit Mafnahmen
wie einer Zwangsrotation alle 3 Jahre génzlich zu vermeiden, das iiberhaupt Zuge-
horigkeitsgefiihle entstehen. Die damit verbundene Entsolidarisierung kann lebens-
bedrohliche Ziige annehmen. An solchen Mafinahmen demaskiert sich nach mei-
ner Einschitzung die momentane Ideologiebildung von Wirtschaft und Arbeitswelt.
Mit der Vermeidung von Zugehorigkeit und Bindung offenbart sich die Ent-Huma-
nisierung als Programm. Dies erstreckt sich im Ubrigen auch auf andere Lebens-
bereiche (Paarbeziehung, Familie, soziale Kontakte), die zunehmend als , karriere-
feindlich* und ,,behindernd* angesehen werden.

Das Arbeiten in nicht genau definierten kollegialen Zusammenhéngen, z.B. Netz-
werkgruppen, hat zum Teil eine Identitdtsdiffusion, zumindest eine starke Verun-
sicherung zur Folge. Als Ausweg wird zuweilen die Betonung des Teamcharakters
der eigenen Gruppe gewihlt; Erwartungen an ein Miteinander, die immer wieder
enttduscht werden miissen. Als Supervisorin heif3t es hier ein gutes Gespiir fiir den
Zeitpunkt der Aufdeckung der Diskrepanz zu entwickeln. Allein die Intervention,
eine solche Gruppe nicht mehr Team zu nennen, trifft auf regen Widerstand. Hier
heilt es, das Gefiihl von Uberforderung ernst zu nehmen, ohne den Blick auf die
Realitédt zu verwischen.

Nun hat ja das Wechseln-Koénnen zwischen unterschiedlichen Arbeitsgruppen und
-zusammenhéngen auch Chancen. Der Blick iiber den eigenen Tellerrand, anregende
kollegiale Beziehungen, der eigenen Neugier einen Raum geben. Den Unterschied
macht das eigene Erleben von Zwang oder Freiwilligkeit bezogen auf diese Wechsel.

Loyales Verhalten kann sich nur im Rahmen des Wechselspiels zwischen Zuge-
horigkeiten und eigenem Denken und Handeln gestalten. In Supervisionsprozes-
sen kann ein Blick auf dieses Wechselspiel geworfen werden, um die Haltung einer
kritischen Loyalitédt zu entwickeln. ,,Wird die Bindung an andere Menschen durch
Herrschaftsverhéltnisse zerstort, verliert der Einzelne die Bindung zu sich selbst.*
(Hannah Arendt in: Prinz 2006, S. 166)
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Loyalitdt und Macht

Machtstrukturen, Machtverhiltnisse, das eigene méchtige und ohnméchtige Han-
deln und das eigene Verhiltnis zur Macht sind immer Thema in Supervisionspro-
zessen Dass Loyalitdt durchaus als ein Machtinstrument genutzt wird, wird allein
darin sichtbar, dass sie ausdriicklich in Hierarchien von den Untergebenen erwar-
tet wird. Die Erwartung an die Chefs wird eher als Fiirsorgepflicht formuliert. Im
negativen Fall gibt es den Begriff der Untreue, meint hier aber Handlungen, die fi-
nanzielle Nachteile fiir das Unternehmen haben.

Von den Beschiftigten wird Loyalitdt gefordert. Die Arbeitsbedingungen und
viele Fiihrungskrifte schaffen einen Rahmen, der diese Verbundenheit und Ver-
lasslichkeit gar nicht zulésst.

Macht stellt das Verhéltnis und die soziale Beziehung von Menschen zueinander
dar. Sie ist notwendig fiir das menschliche Zusammenleben. Macht dient der Durch-
setzung von Interessen. Weil dies ohne Zwang nur funktioniert, wenn sie von den
Untergebenen anerkannt wird, muss sie sich legitimieren. Das kann unterschied-
lich durch Wahl, Expertise, informelles Wissen und Beziehungen oder z.B. durch
die Aussicht auf Belohnung /Bestrafung geschehen. Zur Machterhaltung werden
nach Propitz u.a. Geschichten wie der ,,Aufbau von Unterlegenheitslegenden® ein-
gesetzt (Propitz 1968, S. 185ff).

Loyalitdt ist nach der oben genannten Definition eine freiwillig eingenommene
Haltung. Und hier beginnt das Missverstehen: In autoritdren, nicht demokratisch
legitimierten Herrschaftssystemen wird Loyalitdt mit Fiigsamkeit verwechselt. Pro-
pitz versteht darunter die Bereitschaft der Beherrschten, ihre zunichst erzwungene
Gehorsamkeit in Freiwilligkeit umzudeuten. Damit kénnen sie Thre Identitdt und
Selbstachtung bewahren. Der anfingliche Fremdzwang miindet in Selbstzwang.
Dies funktioniert iiber die Verinnerlichung und unkritische Ubernahme von Ideo-
logien, fiir deren Erhalt dieses Machtsystem angeblich alternativlos ist.

In der Zwischenzeit gehort die Bereitschaft zur Selbstausbeutung, und sei es mit
Unterstiitzung leistungssteigernder Substanzen (Doping), zu einem allgemeinen
Phianomen. Das Ergebnis sind die Prisentation von Schein-Realitdten und Selbst-
verluste. Das Zulassen von kritischer Loyalitét, die Unterscheidung zwischen Ver-
bundenheit und Gehorsam, die Aufhebung der eigenen Denkverbote und das Zu-
sich-stehen ist in Supervisionen nicht nur mit kirchlichen MitarbeiterInnnen ein
gutes Stiick Arbeit.

Staub-Bemasconi unterscheidet zwischen ,,Behinderungs- und Begrenzungs-
macht®., Wihrend die Behinderungsmacht als unsozial abzulehnen ist, kann die
(Teil-)Begrenzung des Zugangs zu Lebensbereichen zum Erméglichen sozialer Ge-
rechtigkeit notwendig sein. Begrenzende Machtstruktur soll so ausgerichtet werden,
dass sie die individuelle Bediirfnisbefriedigung und die Erfiillung legitimer Wiin-
sche hilfreich unterstiitzt und im Sinne einer sozialen Gerechtigkeit gut begrenzt.
(Staub-Bemasconi 1998, S. 372ff)
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Zwischen diesen unterschiedlichen Formen von Machtausiibung und -verhéltnis-
sen zu unterscheiden, sie im eigenen Handeln zu reflektieren und das Handeln da-
ran auszurichten, dazu kann Supervision einen hohen Beitrag leisten.

Loyalititskonflikte und ihre Bedeutung fiir die Supervision

~Jede Beziehung ist fragwiirdig, sonst wire sie keine Beziehung; jede Be-
ziehung ist ein In-Frage-gestellt-Werden durch die , gemeinsame Welt‘, eine
Priifung, eine Anstrengung — ein Luxus (das Leben ist Luxus). Jede Bezie-
hung zur Welt ist nicht nur aus dem ,Ja‘ entstanden, sondern auch aus dem
,Nein‘.“ (Caruso 1974, S. 272)

Inseinem Film ,,Sturm* erzéhlt der Regisseur Hans-Christian Schmid eindriicklich
und meisterhaft, wie ich finde, die Geschichte von Hannah. Einer Staatsanwiltin,
Ankldgerin am internationalen Staatsgerichtshof in Den Haag. Sie ist tétig in ei-
ner Organisation, die der Aufkldrung von Kriegsverbrechen und deren Bestrafung
dienen soll. d.h., sie fiillt eine Rolle in einer Institution aus, in der es um wich-
tige Werte unserer Gesellschaft geht. Und doch wird im Geflecht widerspriichli-
cher Interessen von Menschen, Organisationen und Landern die menschliche Seele
zum Spielball. Der Film zeigt Hannah bei all den Méglichkeiten ihrer herausgeho-
benen Rolle als Rddchen in diesem Szenario. Hannah versucht in einer Situation,
die ihr das Handeln verbietet und in der sie duflerste Ohnmacht erlebt, Handlungs-
spielraum zu erlangen. Und dabei wird sie von den ihr vermeintlich Néchsten, den
Eigenen, am meisten behindert, als zu anspruchsvoll entwertet. Sie steht in meh-
reren Dilemmata: zwischen der Loyalitdt ihrer Rolle und der Verbundenheit mit ei-
ner Frau, die Opfer war und in deren Leben sie massiv eingegriffen hat, zwischen
der Realitdt und den Anpassungen, die sie verlangt, und ihrem Anspruch auf Auf-
klarung der jiingeren Geschichte.

Schmid zeichnet in seinem Film kein Heldenepos — Hannah wird in ihren Krén-
kungen im Umgang mit der eigenen Karriere, den beruflichen Konkurrenzen, der
professionellen Deformation im Umgang mit anderen Menschen, ihrer eingestan-
denen und uneingestandenen Bediirftigkeit gezeigt.

Supervision dient dem Aussprechen, Auffdchern und Kldren der eigenen Erwartun-
gen zwischen Anspruch und Realitét. Sie fiihlt sich einer ,,prozessualen Ethik* ver-
pflichtet im Unterschied zur ,,normativen Ethik* (Bauriedl 1996, S. 152). Sie kann
sich nicht in den Elfenbeinturm der reinen Lehre zuriickziehen. In ihrer Nihe zur
Umsetzung, zum Handeln driickt sie aus, welchen Werten sie sich verbunden fiihlt.

Hannah Arendt unterscheidet drei Dimensionen von Titigsein: die Arbeit, die
dem Broterwerb gilt, das Herstellen, bei dem es um das Schaffen nachhaltiger Gii-
ter und Werte geht, und das Handeln, das die Sinnfrage allen Tuns mit einschlieft.
Es bringt Prozesse in Gang, von denen man noch nicht weif3, worauf sie hinauslau-
fen (in: Prinz 2006, S. 219ff). Das so verstandene Handeln ist genau die Dimension,
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die Supervision als reflexiver und ergebnisoffener Prozess erschlief3t. Dies zeich-
net sie im Vergleich zu anderen Beratungsformen aus.

Die Sinnfrage ist es, die die zur Zeit herrschenden Ideologien aussparen und die
nicht gestellt werden soll. Zu ihrer Abwehr werden 6konomische Sachzwénge be-
miiht. Bringt man diese ins Gespréch, z. B. in Supervisionen, wird dies immer mit
Widerspriichlichkeiten, Loyalitdtskonflikten, Unvollkommenheit und Frustrationen
verbunden sein. Aber mit ihrem Angebot der ,,stdndigen Umstrukturierung von Be-
ziehungen® (Bauriedl 1996, S. 155) und damit der Besinnung auf die eigene schop-
ferische Kraft kann sie einen Beitrag leisten zur Humanisierung der Arbeitswelt.

Ich habe versucht aufzuzeigen, auf welche verdnderte gesellschaftliche Realitét
sich Supervision einstellen muss und wie dies mit einer Infragestellung der eige-
nen Existenz und Identitdt einhergeht. Wie beschrieben geht der Zug in der Arbeits-
welt in eine andere Richtung. Versucht Supervision auf diesen Zug aufzuspringen
oder sorgt sie in Aufenthalten fiir eine Uberpriifung der Fahrtrichtung? Hetzt sie
sich ab, nicht den Anschluss zu verpassen oder setzt sie auf alternative Mobilitét
oder verhilt sie sich situativ unterschiedlich? Die Loyalitédt gegeniiber den eige-
nen Wurzeln und Werten kann bei solchen Entscheidungen vor dem Verlust der ei-
genen Identitdt bewahren.

,Der Neuanfang steht stets im Widerspruch zu statisch erfassbaren Wahrschein-
lichkeiten, er ist immer das unendlich Unwahrscheinliche, er mutet uns daher, wo
wir ihn in lebendiger Erfahrung begegnen wie ein Wunder an.” (Hannah Arendt
in: Prinz 2006, S. 219)
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Randbemerkungen

Supervisor von Beruf — Berufsidentititen und Stallgeriiche

Kurz nach Griindung der DGSv machte ich mich als Supervisor selbststdndig. Ich ge-
hore nicht zu den Kolleg/innen mit Doppel- und Mehrfachberufsidentitéten wie Thera-
peuten, Trainer oder Fortbildner. In meinem Herkunftsberuf bin ich auch nicht geblie-
ben, auch nicht zu 50 oder weniger Prozent. Im Ruhestand bin ich ebenfalls noch nicht.
Ich bin nur Supervisor, erzdhle dies deshalb so ausfiihrlich, weil ich mich bei Vorstel-
lungsrunden nur von sich als selbststdndig definierenden Kolleg/innen umgeben sehe,
die mich dann in den Pausen spitz fragen: ,Und davon kénnen Sie leben?

BeiRentnern, die ich schon kannte, als sie noch in ihrem Hauptberuf tétig waren, fallt
mir auf, mit welcher Inbrunst sie sich in die Supervisionsszene werfen, und wie mutig
sie geworden sind. Hauptsichlich ihre kritische Haltung Institutionen gegeniiber nehme
ich mit Verwunderung zur Kenntnis. Die Nebenberufler erwarten hiufig ein hoch moti-
viertes Klientel, nicht schon wieder von Burn-Out bedrohte Leute wie in ihrem Haupt-
beruf. Und anspruchsvoll soll es zugehen, aber nicht unbedingt beziiglich des Umgangs
mit Widerstdnden. Meine Tatigkeit als Vollprofi betrachten sie nicht selten mit Skep-
sis, muss ich doch ihrer Meinung nach Alles nehmen, was ich kriegen kann, um genug
Geld zu verdienen. Manche betrachten Supervision dhnlich wie ein Ehrenamt, macht
ihnen ihre Tétigkeit doch Freude.

Die Kolleg/innen mit mehreren Berufsidentitidten sind nicht nur flexibel auf dem
Markt. Sie stellen sich immer in der Berufsrolle zuerst vor, die in der Szene iiberwie-
gend vertreten ist, in der sie sich gerade befinden. Sie sind auch modern, denn sie be-
herrschen das Mixen von Berufsidentitdten, Konzepten und Verfahren. Und sie fithlen
sich immer iiberlegen. Leuten wie mir mit nur einer Berufsidentitdt wollen sie immer
etwas beibringen, damit ich flexibler auf dem Markt agieren kann. Wenn sie mich zum
Teilnehmer ihrer Fortbildungen machen, bin ich auch weniger Konkurrent, weil sie ja
Leute wie mich zu ihrem Klientel zihlen kdnnen. Manchmal beschleicht mich der Ein-
druck, sie halten nicht so viel von Supervision als beruflicher Tatigkeit oder von Super-
visor/innen, die das ausschlielich machen. Nun ja, bei so vielen beruflichen Ausrich-
tungen, kann frau/man nicht mit allen gleich identifiziert sein.

Dann begegnen mir auch noch Kolleg/innen in der Szene, die gerne Supervisor/in-
nen sind, ihr Geld aber lieber als Coaches oder Trainer verdienen. Es soll mal Zeiten
gegeben haben, in denen Qualitédt gut bezahlt wurde. In der Beratungsszene kommt es
beziiglich Honorierung eher darauf an, wen ich berate, und nicht, wie gut ich berate.
Vielleicht ist Supervision gar kein Beruf. In der Evolution gibt es das auch, dass eine
Art wieder verschwindet, kaum, dass sie ihren Platz gefunden hat.

Ich betrachte Supervision als eine Form von Aufkldrung. Impulse, Gefiihle und Mo-
tive — bewusste und unbewusste — gilt es zu verstehen, auch institutionelle Zusammen-
hédnge, moglicherweise auch gesellschaftliche oder politische, danach erst Handlungs-
alternativen zu entwickeln. So praktiziere ich es bis heute. Da Menschen, berufstétige
ohnehin, permanent unter Handlungs- und Zeitdruck stehen, fragen sie mich oft schon
zu Beginn eines Supervisionsprozesses: ,Und was mache ich jetzt?* Auftraggeber von
Supervision sind zunehmend weniger an Verstidndnis fiir Zusammenhénge oder Hal-
tungen interessiert, sondern wollen ausschlieflich Handlungsorientierung und die Be-
stitigung, dass ich zu den von ihnen propagierten Zielen hinfiihre.

Unsere Gesellschaft ist eben keine reflektierende, sondern eine agierende. Zielverein-
barungen werden zwar so genannt, tatsichlich handelt es sich aber oft um Handlungs-
vorgaben. Beispiel: Die Mitarbeiter/innen eines ambulanten Pflegedienstes erhalten
bei Arbeitsantritt eine Liste ihrer zu pflegenden Patienten, die sie in einer bestimmten
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Zeit abzuarbeiten haben. Bezahlt werden sie fiir die am Korper, der als Ware betrachtet
werden soll, zu verrichtenden Pflegehandlungen. Zeigen sie Geduld und Einfiihlungs-
vermdgen, nehmen sie sich Zeit fiir die Pflegebediirftigen, damit diese noch die Tétig-
keiten, die sie selbstdindig machen konnen, auch alleine oder mit zugewandter Hilfe aus-
fiihren, bekommen sie weniger Geld. (Denn Zeit ist Geld, bzw. sie wird so berechnet.)

Als die DGSv gegriindet werden sollte, wunderte ich mich dariiber, dass bei den kon-
stituierenden Treffen die Thematik ,Supervision als Form von Aufkldrung® gar nicht
oder nur am Rand diskutiert wurde. Die Griindungsmitglieder bestanden, so weit ich
mich erinnere, iberwiegend aus zwei Gruppen: Vertreter/innen vonAusbildungsinstitu-
ten, die oft keine Supervisionsausbildung hatten und sich primdr iiber ihre Identitit als
Fortbildner und ihre Rolle in der Institution definierten (Systemiker, Gruppendynami-
ker, NLPler, Behavioristen, spiter Psychoanalytiker, Psychodramatiker etc.), und aus-
gebildeten Supervisor/innen, die meist noch in ihrem Herkunftsberuf tdtig waren. Ich
erwihne diese Tatsache, weil sie m.E. die Politik der DGSv wesentlich prégte. Fiir ei-
nen Teil der Griindungsmitglieder existiert(e) auf Grund ihrer beruflichen Sozialisation
zum Beispiel das Unbewusste gar nicht, wahrend es fiir Andere elementarer Bestand-
teil ihres Konzepts und ihrer Haltung war. Um so heftiger wurde (ersatzweise?) iiber
Standards diskutiert. Moglicherweise nehmen die Themen ,Politik‘ und ,Markt’, die
zunehmend schwieriger zu unterscheiden sind, bezogen auf die Griindung einer Institu-
tion wie die DGSv sofort einen dominanten Stellenwert ein, wiahrend dagegen wissen-
schaftliches Forschen und fachliche Konzepte innerhalb der Ausbildungsinstitute hoch
gehalten werden. Etwas vereinfacht ldsst sich sagen: Die Supervision wird als Produkt
verstanden, das auf dem Markt platziert werden soll, wihrend die Ausbildungsinsti-
tute sich mit Berufsidentitdt und Haltung beschiftigen, die sie in erster Linie {iber die
Herkunftsidentitédt des Instituts definieren. Wird diese Divergenz irgendwann erkannt,
beginnt die Ethikdiskussion, genauer gesagt, eine Ethikkommission wird einberufen.

Die neu gegriindete DGSv machte sich also ans Werk, diesen Markt zu erobern. Dabei
erwies sich die Bezeichnung ,Supervision® als vorteilhaft fiir die Qualitét, nicht aber fiir
die Quantitit, weil trotz groBziigiger Definition — Allen wohl und Keinem wehe — eta-
blierten sich andere Formen von Beratung, zum Beispiel Coaching und Mediation, auf
dem Beratungsmarkt. Es blieb also nichts anderes iibrig, als sich zur ,Marke* Supervi-
sion zu bekennen, aber beziiglich anderer Beratungsformen zu verkiinden: ,Supervisor/
innen koénnen das auch. Manche/r wiinscht(e) sich statt ,Deutsche Gesellschaft fiir Su-
pervision‘ eine ,Deutsche Gesellschaft fiir Beratung‘. Der Markt wire damit freier fiir
lukrative Beratungsjobs geworden. Aber Lobbyisten gelten auch als Berater, jedenfalls
nennen sie sich geme so. Sie verkaufen Manipulation durch Suggestion zugunsten von
Marktanteilen, die sie als Information oder Aufkldrung bezeichnen.

Wenn auf Differenzierung Wert gelegt wird, spielt die genaue Bezeichnung eines
Sachverhalts oder einer Wahrnehmung zum Verstidndnis in der Beratung eine groBe
Rolle. Die Entwicklung von Sprache ist davon gekennzeichnet, eine Sache oder einen
Vorgang moglichst genau zu beschreiben. Parallel zu dieser Entwicklung wurde Spra-
che auch immer dazu benutzt, etwas aus individuellen, gesellschaftlichen, politischen,
mythologischen oder religiésen Griinden zu verschleiemn. Deutschland fiihrt angeb-
lich keinen Krieg in Afghanistan, sondern verteidigt ganz weit vorne dort seine Biir-
ger. Deshalb muss der Minister Verteidigungs- und nicht Kriegsminister heiflen. Der
abgedankte Bundesprasident hatte das Paradigma der Zukunft zu friih ausgeplappert:
Es geht nicht um die Menschen, sondern um Rohstoffe, die im afghanischen Boden la-
gern. Die Kritik hitte somit seinem unbedarften Vorgehen gelten kdnnen oder seinem
indirekten Gestdndnis, bei der Verschleierung von Interessen mitgewirkt zu haben. Der
derzeitige Verteidigungsminister, weniger ministerial als mehr Showmaster, packt nun
die kohlerschen Argumente wieder aus und mochte eine Bundeswehr zur Verteidigung
von Wirtschaftsinteressen. Sprache wird zunehmend ihrer Bedeutung entfremdet, mit
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Projektionen vollgepumpt und in ein politisch korrektes Korsett gezwingt. Politiker
liefern sich einen Krieg der Worte und Bezeichnungen, wihrend Entscheidungs- und
Handlungswege immer undurchschaubarer werden.

Ich erinnere mich, dass in meiner Supervisionsausbildung das Thema ,Feldkompe-
tenz* kontrovers diskutiert wurde. Mich iiberzeugte die Definition von Feldkompetenz
als Diagnosekompetenz. Auf dem Markt durchgesetzt hat sich eher die Definition der
Feldkompetenz als einer Erfahrung in einem bestimmten Arbeits- oder Fachgebiet oder
in einer jeweiligen Institution. Damit haben sich die erfahrenen Supervisor/innen einen
Markvorteil gegeniiber den weniger erfahrenen verschafft und der Qualitét von Super-
vision einen Bdrendienst erwiesen. Den Institutionen kommt diese Art von Felderfah-
rung entgegen, weil Supervisor/innen mit einer so definierten Feldkompetenz weniger
unangenehme Fragen stellen und selbstverstandlicher die Zielvorgaben der Einrich-
tung akzeptieren. Stallgeruch bringt Supervisor/innen Marktvorteile, erschwert oder
verhindert aber Aufkldrung. Die DGSv mochte ihren Mitgliedern Auftrige vermit-
teln, — oder ist das nicht mehr so? — und deshalb sollen wir angeben, in welchen Fel-
dern wir als Supervisor/innen titig sind. Tatsdchlich dient dieser ,Pool‘ eher den Ab-
nehmermn, die sich ihre/n Supervisor/in mit Stallgeruch aussuchen konnen. Stattdessen
werde ich von der DGSv als Teilnehmer fiir diverse Fachveranstaltungen geworben.
Ich bin also nicht nur Mitglied, sondern auch Kunde meines Berufsverbands. (Das ist
wohl iiblich.) Bei Supervisionskongressen geht es zwar selbstverstdndlich um Super-
vision, aber Konzepte, Methoden, Interventionsformen, Haltungen usw. sind von an-
deren Professionen iibernommen oder auf Supervision umgetrimmt. Die Dozierenden
sind in der Regel Fachleute aus verwandten Branchen, selten ,nur‘ Supervisor/innen.
Um Kunden aus anderen Beratungsrichtungen zu werben, wird auf Teufel-komm-raus
gemixt, oder Kunde Supervisor/in sammelt fleiBig Verfahren, Methoden und Technik
bis zur eigenen Unkenntlichkeit.

Die DGSv definiert sich als Fach- und Berufsverband. Das ist verstdndlich, beschert
es doch Marktvorteil und Definitionshoheit zugleich. Wenn sie aber Beides sein will,
bekommt sie ein Identitétsproblem, weil sie zwischen Qualitdt und Markt lavieren
muss. Der medizinische Dienst der Krankenkassen (MDK) definiert sowohl die Fach-
lichkeit von Pflege, kontrolliert und bewertet sie auch und dréngt gleichzeitig auf im-
mer mehr Einsparungen. So wird der sprichwortliche Bock zum Giértner gemacht. Die
Kriterien, was eine gute Pflege ausmacht, bestimmt er natiirlich auch und nutzt die-
ses Monopol, um solche Kriterien zu propagieren, die leicht gemessen werden konnen
und wofiir man zu zahlen bereit ist. Die Pflegeeinrichtungen unterwerfen sich. Mit so
einem michtigen ,Partner’ riskiert man besser keine Kontroverse, welche die Qualitét
der Pflege verbessern konnte.

Wir werden als Supervisor/innen werbewirksam vertreten. Das auf dem Markt plat-
zierte Produkt Supervision, das stdndig erweiterte, implementierte, immer weiter ver-
besserte, zukunftsorientierte, flexible, innovative, kreative, in Schwung gebrachte eignet
sich eben gut zu Werbezwecken, fachlich l4sst sich mit diesen Worthiilsen wenig anfan-
gen. Wir Supervisor/innen sind gehalten, uns immer wieder flexibel diesem sich verédn-
dernden Markt anzupassen und den passenden Stallgeruch anzunehmen. Wihrend tibri-
gens die Supervisionsszene noch den letzten Slogans des Beratungszeitgeistes nachjagt,
hat die Werbeindustrie deren entsorgte Etiketten ausgegraben: Sie wirbt tatsdchlich mit
Begriffen wie Echtheit, Einfiihlung, Verstandnis fiir ihre Produkte und fiihrt uns selbst-
bewusst auftretende Schauspieler als modeme, kritische Kunden vor, die sich angeb-
lich nicht ein Produkt aufschwatzen lassen, das sie nicht verstehen.

Und was machen wir jetzt?

RoMa
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Rezensionen

Harald Piihl: Konflikt-Kldrung in Teams und Organisationen. Berlin

(Ulrich Leutner Verlag) 2010, 204 Seiten, 24,00 EUR

Thema, Autor und Entstehungshintergrund: Konfliktkldrung in Teams und Organisa-
tionen oder genauer Konfliktklarung durch Supervision und Mediation ist das Thema,
mit dem Harald Piihl sich in seiner neuesten Veroffentlichung auseinandersetzt. Kon-
flikte sind allgegenwdrtig. Nicht nur in Teams und Organisationen, sondern in allen
Lebensbereichen stellen sie eine Herausforderung dar, die Entwicklungsprozesse be-
gleiten oder auch behindern. Die Frage nach einem angemessenen Umgang mit Kon-
flikten in Institutionen ist v.a. in den letzten zehn Jahren zu einem intensiv diskutier-
ten und beschriebenen Thema geworden (vgl. Iser 2008, 150 u.173ff.). Dies liegt zum
einen an anwachsenden Konflikten im Arbeitskontext, die aufgrund einer verstirkten
Wettbewerbs-, Verdnderungs- und Rationalisierungssituation der Arbeitswelt entstehen,
und zum anderen an einer zunehmenden Bewusstheit fiir die Kosten und die Folgekos-
ten von Konflikten fiir Betriebe, Arbeitsqualitédt und fiir die von den Konflikten betrof-
fenen Menschen (vgl. z B. Haubl/Vof3 2009).

Konflikte in Teams und Institutionen, deren Beratung und Bearbeitung ziehen sich
als Leitmotive durch Piihls vielfdltige Veroffentlichungen und Aktivititen. Er hat nach
einer Banklehre Sozialarbeit, Psychologie und Soziologie studiert, promovierte 1987
zum Thema ,,Angst in Gruppen und Institutionen®, hat vielfaltige Zusatzausbildungen,
u.a. der Supervision, Mediation und der Gruppenanalyse und eine jahrzehntelange Er-
fahrung als Supervisor, (Organisations-)Berater und Mediator. Er leitet das von ihm
1983 gegriindete TRIANGEL-Institut mit entsprechenden Beratungs- und Ausbildungs-
angeboten. Von ihm liegen zahlreiche Veroffentlichungen vor zur Supervision — ins-
besondere drei Handbiicher sowie ein weiteres zu Supervision und Organisationsent-
wicklung —, zu Teams und Institutionen, sowie zur Mediation. Als einer der ersten hat
Harald Piihl schon im Jahr 2000 das Verhéltnis von Mediation zu Supervision und Or-
ganisationsentwicklung diskutiert. 2003 gab er den Sammelband ,,Mediation in Orga-
nisationen. Neue Wege des Konfliktmanagements* heraus.

Der vorgelegte Band erschien 2010 in der Originalausgabe. Hierbei handelt es sich
um Harald Piihls dritte Monographie nach seiner Promotion und einem 1998 erschie-
nenen Buch zur Team-Supervision. Es ist damit seine erste Monographie mit Fokus auf
den Konfliktumgang im institutionellen Kontext. Hier fiihrt er die Gedanken aus meh-
reren Einzelaufsdtzen zum Themenfeld zusammen und weiter aus.

Inhalt und Aufbau des Buches: Trotz des weiter gewihlten Themenrahmens ,, Konflikt-
kldrung in Teams und Organisationen* geht es im Buch vorwiegend um die Verfahren
der Mediation und Supervision und — noch genauer — um ein Ausloten, inwiefern Me-
diation erforderlich und nachweislich hilfreich ist als Krisenintervention oder v.a. bei
hoch eskalierten Konflikten neben oder zusammen mit weiteren Prozessberatungsver-
fahren der Supervision, der Organisationsberatung und des Coaching. Dabei schreibt
Piihl ,,aus der Perspektive des Supervisors und Organisationsbetraters ..., der die Me-
diation als sinnvolle Ergidnzung entdeckt hat* (S. 8).

Piihlistnichtnur davon iiberzeugt, ,,dass Mediation und verwandte Formen der Pro-
zessberatung — wie Supervision, Organisationsberatung und Coaching — sich in berufli-
chen Kontexten durch eine hohe Kompatibilitit auszeichnen* (S. 8), sondern auch davon,
dass sie zunehmend zusammenwachsen werden, um der Komplexitdt der Anforderun-
gen eher gerecht zu werden. Dabei geht es ihm nicht um Gleichmacherei. Er geht da-
von aus, dass es sich bei den benannten Verfahren sehr wohl um unterscheidbare Her-
angehensweisen handelt, die in ihrer Eigenheit gekannt werden miissen. So stellt er im
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vorgelegten Buch sowohl Eigenheiten und Besonderheiten insbesondere der Mediation
vor, sucht zugleich aber auch nach Gemeinsamkeiten und Verbindendem von Super-
vision und Organisationsberatung. [hm geht es darum, angepasst an die Erfordemisse
der Praxis und der jeweiligen Situation, die Kompetenz zu stérken, ,,wie ein Kiinstler
verschiedene Farben und Formen kombinieren und mischen [zu] kénnen* (S. 97). Da-
her fordert er, dass Berater/innen ,,verschiedene Beratungsverfahren erlemen miissen
und sie dann je nach Bedarf mixen* (S. 11).

Fiir das betriebliche Konfliktmanagement zielt Piihl im vorliegenden Band darauf, fiir
externe Berater/innen die ,,Moglichkeiten auszuloten, die zum einen in der Integration
der Mediation mit verschiedenen Beratungsverfahren liegen — speziell mit Supervision
und Organisationsberatung — und zum anderen in der Mediation als direktem Verfah-
ren‘. Seinen Fokus legt er dabei auf Supervision und Mediation, weil hierfiir die Dis-
kussion bereits am weitesten fortgeschritten ist (S. 10).

1. Begriffs- und Verfahrensverstdndnisse: Wenn im Buch von Mediation die Rede ist,
bezieht Piihl sich dabei auf Organisationsmediation als Verfahren, das ,,sich an Men-
schen wendet, die in Arbeitskontexten tdtig sind und dort Konflikte kldren mochten® (S.
7). Organisationsmediation ist laut Piihl auch die Form der Mediation, ,,die von Super-
visoren und Organisationsberatern in ihre Verfahren integriert* wird (S. 73).

Mit ,,Supervision* bezieht Piihl sich im gewihlten Kontext auf Organisationssuper-
vision im Sinne von Angela Gotthardt-Lorenz. Hier ist qua Konzept das Gesamtsys-
tem im Blick (vgl. S. 80). Im Verlauf wéhlt er meist den Begriff der Team-Supervision
als die Form, um die es ihm bei der supervisorischen Konfliktkldrung im betrieblichen
Kontext geht. Sie ,,zielt auf die Rollen- und Aufgabenkldrung und die Veréanderung von
Subsystemen (Team)* (S. 28). Passend zu seinem konzeptionellen Bezug zur Organi-
sationssupervision ist fiir Piihl ein Dreieckskontrakt konstitutiv, also ein Kontrakt so-
wohl mit den Supervisand/innen also auch mit deren Vorgesetzten. Dies hilt er jedoch
inzwischen nicht nur fiir Supervision, sondermn fiir alle Prozessberatungsverfahren fiir
einen Standard (vgl. S. 114).

Die Begriffe der Organisationsberatung und -entwicklung werden weitgehend syno-
nym verwendet und dazu nur erldutert, dass es um die Arbeit an Strukturen geht. Ohne
die Verfahren genauer zu erldutern, werden sie regelméBig als mogliche Rahmungen
herangezogen, mit denen Mediation kombiniert werden kann. Hierzu finden sich meh-
rere Fallbeispiele.

Begriff und Verfahren des Coaching werden nicht eigens erldutert. Implizit findet
sich ein Verstdndnis von Coaching als Einzelcoaching fiir Fiihrungskréfte. Weiter wird
Coaching synonym zur Supervision verstanden, weil sich in ,,Wirtschaft, Verwaltung,
Handwerk und bei Selbsténdigen ... oftmals der schwammige Begriff Coaching durch-
gesetzt™ hat (S. 79). Der Begriff lduft durchgéngig mit, wenn die Kompatibilitdt von
Prozessberatungsverfahren thematisiert wird.

,Konfliktmoderation* wird von Piihl als eine Form der Organisationsmediation ver-
standen, bei der ein- bis zweititige Tagungen mit gesamten Abteilungen oder Organi-
sationen zur Konfliktkldrung durchgefiihrt werden (vgl. S. 66). Gleichzeitig bezieht er
sich mit diesem Begriff auf das Konzept von Alexander Redlich, dessen Darstellung er
ein eigenes Kapitel widmet.

2. Inhaltliche Struktur und Durchgang durch die Arbeit: Das Buch ist nach einem Vor-
wort und einer Einleitung zum Thema ,,Konfliktmanagement in Organisationen* in
neun Hauptkapitel gegliedert. Im ersten Kapitel erldutert Piihl das fiir ihn zugrunde
liegende Konfliktverstindnis, indem er zunéchst mit Bezug auf Freud, Schwarz, Hein-
tel und Falk den Sinn von Konflikten herausarbeitet. Dann wendet er sich verschiede-
nen Konfliktdefinitionen zu, wobei er implizit eine Eingrenzung auf soziale Konflikte
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vornimmt. Begriffsdefinitionen und -formen (heifle, kalte, Dreiecks-, Gruppen-, Orga-
nisations- und Verschiebungskonflikte) werden ausgefiihrt, bevor das Thema Konflikt-
diagnose bei der Auftragskldrung in Supervision und Mediation miindet und einem da-
mit verbundenen Fallbeispiel.

Erfahrungsangereichert wird die Organisationsmediation von Piihl in Begriff, Phasen
und ihren Prinzipien dargestellt, ergdnzt um die Themen ,,Machtausgleich* bei hierar-
chischen Konflikten und Gruppenmediation. Schon hier fiihrt Piihl aus, wie Organisati-
onsmediation bei betrieblichen Konflikten als Krisenintervention (,,1. Hilfe-Programm),
zur Vorbereitung fiir weitere Beratungsarbeit (,,Eisbergmodell*‘), innerhalb anderer Be-
ratungsverfahren (,,Patchworkmodell*) oder implizit innerhalb anderer Beratungen sinn-
voll eingesetzt werden kann (S. 41ff). Die vier Modelle werden jeweils durch ein Fall-
beispiel illustriert. Weitere Beratungsbeispiele, in denen Supervision und Mediation
miteinander kombiniert wurden fiillen das VIII. Kapitel.

In ,,Supervision und Mediation* geht es Piihl um die Unterschiede der beiden Verfah-
ren. Hier schildert er insbesondere die historische Entwicklung. Dabei geht er fiir die Or-
ganisationsmediation auf das Harvard-Konzept ein. Fiir die Supervision unterscheidet er
die historische Wurzel der Ausbildungssupervision zur Begleitung beim Erlemen eines
Berufs gegeniiber der Wurzel der Fortbildungssupervision zur Begleitung Berufstatiger.

Vor diesem Hintergrund sucht Piihl in den zwei folgenden Kapiteln einen gemein-
samen Rahmen fiir beide Verfahren, den er im Begriff der ,,Prozessberatung® von Ed
Schein findet (S. 87). Weitere Gemeinsamkeiten der Verfahren sieht er darin, dass sie
als Kompetenzen sowohl Beratungs- und Interaktionswissen, als auch handlungsfeld-
spezifisches Wissen voraussetzen, und dass die zentralen Herausforderungen in der Auf-
tragsklarung und der Konfliktdiagnose bestehen. Auftragsklarung und Erstkontrakt wer-
den von ihm intensiv ausgefiihrt und diskutiert.

Die Konfliktmoderation nach Alexander Redlich wird eingeleitet mit dem Satz ,,Jede
Mediation ist eine Art Moderation< und >Jede Moderation ist eine Art Mediation® (S.
126). So wird Redlichs Konzept als eine Form der Organisationsmediation referiert.
Mehreren Fallbeispielen folgt die Diskussion, wie Organisationsentwicklungsprozesse
mit einer Mediation kombiniert werden konnen. Zur ,,Konfliktbearbeitung in Supervi-
sion* werden Fallbeispiele von gruppenanalytischen Teamsupervisionen bei Konflikten
referiert, reflektiert und kritisch diskutiert, abschliefend unter dem Fokus: wire Media-
tion hier eine hilfreiche Ergéinzung oder Alternative gewesen? Es folgen Uberlegungen
zum internen Konfliktmanagement im Sinne des Konzepts von Budde.

Diskussion: Beim Lesen des Buches hat mich die Frage begleitet, was das Hauptanlie-
gen des Autors ist. Ich hatte den Eindruck, dass neben dem benannten Ziel, die Verfah-
ren der Mediation, der Supervision, der Organisationsberatung und des Coaching ,,als
eigenstidndige zu wiirdigen und gleichzeitig aufzuzeigen, wo und wie sie sich befruch-
ten konnen* (S. 8), ein latentes Ziel den eigentlichen roten Faden bestimmt. Mit dieser
Frage im Hinterkopf fallt beim Lesen zunehmend auf, dass die Mediation das Haupt-
thema des Buches ist, demgegeniiber das Coaching nur gestreift wird, die Organisati-
onsberatung noch in einzelnen Fallbeispielen und Beziigen Erwéhnung findet, wiahrend
die Konfliktmoderation zwar ein eigenes Kapitel erhilt, letztlich aber synonym zur Me-
diation verstanden wird (vgl. z.B. S. 131 u. 142).

Mehr Gewicht und Raum erhilt die Supervision. Sie bildet den Rahmen und das,,Nor-
male* von dem aus die Mediation betrachtet und reflektiert wird. Das hat zur Folge,
dass sie weit weniger ausgefiihrt und erldutert wird. Es wird eher vorausgesetzt, dass
die Leser/innen wissen, wovon hier die Rede ist. Zwar wird Supervision im Kapitel III
ebenso wie die Mediation in ihrer geschichtlichen Entwicklung kurz erldutert. An allen
weiteren Stellen, in denen auf Supervision eingegangen wird, findet dies jedoch immer
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in einem Bezug auf Mediation statt. Beim Kapitel ,,Konfliktbearbeitung in Supervision*
fallt auf, dass es fast ausschlieBlich aus schwierig verlaufenden Fallbeispielen besteht,
wihrend fast alle weiteren Beispiele (mit Mediation) positiv verlaufen.

Reich wird das Buch durch die umfassende Erfahrung, die der Autor mitbringt, und
durch die vielen Fallbeispiele, in denen gut lesbar und leicht verstandlich plastisch wird,
worum es ihm geht: wie Auftragskldarung, Verfahrenskombination und Konfliktberatung
bei Konflikten im betrieblichen Kontext sinnvoll und erfolgreich gestaltet werden kon-
nen. So ist der gesamte Stil des Buches eher erzéhlerisch gehalten und aus der siche-
ren Perspektive der ,Erfahrungs-Weisheit* geschrieben.

Kritisch sehe ich Piihls Kritik an Glasls Zuordnung von Interventionsformen fiir Es-
kalationsstufen (vgl. S. 28). Zum einen schlieft Glasl die Kombination von Interven-
tionen nicht aus, ihm geht es vielmehr um ein Ausloten der richtigen Strategie fiir die
jeweilige Situation (vgl. z.B. 1990, S. 361). Ist ein Konflikt nicht mehr so eskaliert, bie-
ten sich selbstverstdandlich andere Strategien an. So unterstiitzt Glasls Modell eher die
Forderung nach wohliiberlegten Kombinationen. Auch die Kritik, Glasl wiirde Media-
tion félschlicher Weise nur fiir die Eskalationsstufen 4 bis 6 festlegen, trifft m.E. nicht
zu. Vielmehr ordnet er in einer spiteren Verdffentlichung (2003) verschiedene Media-
tionsformen je nach deren Ausgestaltung den Phasen 1-3 (Supervisory Mediation) bis
hin sogar zu 7-9 (Power Mediation) zu und erlédutert, dass Mediation inzwischen zu ei-
nem ,,Containerbegriff* geworden ist.

Bereichernd wire aus meiner Sicht weiterhin, wenn auf weitere Literatur Bezug ge-
nommen wiirde, in der das Anliegen, Organisationsmediation auf sinnvolle und begriin-
detet Weise mit Supervision und weiteren Prozessberatungsverfahren zu kombinieren,
ebenfalls vertreten wird (s. dazu Iser 2008, S. 428 f). Darin liegt vielleicht eine Mog-
lichkeit fiir die Fortfiihrung der vorgelegten Diskussion.

Fazit: Harald Piihl fiihrt in seinem Buch ,,Konfliktkldrung in Teams und Organisatio-
nen“ seine Uberlegungen und Ausfithrungen zur Verhiltnisbestimmung von Konflikt-
beratungsverfahren, und hierbei insbesondere der Organisationsmediation zur Team-
supervision und zur Organisationsberatung, zusammen und diskutiert dieses Verhaltnis
weiter. Er richtet sich damit sowohl an Supervisor/innen, Organisationsbetrater/innen
und Mediator/innen als auch an Verantwortliche insbesondere der Personalentwicklung
in Organisationen, die iiber den Einsatz und die Wahl von Beratungsverfahren entschei-
den. Interessieren diirfte das Buch weiterhin alle, die sich im Diskurs um die Verhélt-
nisbestimmung von Verfahren zur Beratung, vor allem von Konflikten, interessieren.

Ein inhaltlicher Schwerpunkt des Buches ist die Darstellung und Diskussion von Or-
ganisationsmediation, sowie deren Kombinierbarkeit mit weiteren Verfahren der Pro-
zessberatung, vornehmlich der (Team-)Supervision und der Organisationsberatung. Der
zweite inhaltliche Schwerpunkt liegt auf der Schilderung von Konfliktberatungen, so-
wie der Reflexion und Diskussion dieser Fallschilderungen. Zahlreiche Fallbeispiele
durchziehen das Buch und illustrieren die Argumentation. Dies erleichtert ebenso die
Lesbarkeit, wie auch der gew#hlte erzihlerische Stil, in dem in Ich-Form und von der
einen oder andere Anekdote aufgelockert das Thema Schritt fiir Schritt durchdrungen
wird. Diese Lesbarkeit macht verzeihbar, dass es den einen oder anderen Gedanken-
sprung gibt, kleine Exkurse, die die gewéhlte Systematik verlassen, und einzelne noch
nicht abschlieend sortierte und korrigierte Textsequenzen, in denen der Leser sich den
Anschluss selbst suchen oder denken muss (S. 24; S. 131f.). Dies tut der Verstdndlich-
keit des Dargestellten keinen Abbruch. Deutlich wird beim Lesen der vielen Fille und
ihrer Reflexionen, dass ein Hauptanliegen des Autors die unermiidliche Suche nach und
die Vermittlung des angemessenen Umgangs der Konfliktberatung und Konfliktklarung
in Teams und Organisationen ist.
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Angelika Iser

Robert Maxeiner: Wieder unterwegs. Roman, Berlin (Verlag Pro Business) 2010.
398 Seiten, 14,50 EUR.

Wenn wir uns in dieser Zeitschrift um die Besprechung neuer Biicher kiimmermn, be-
schrénken wir uns schon bei der Sichtung auf Fachliteratur und greifen nur sehr selten
auf belletristische Neuerscheinungen zuriick. Angesichts des Anregungspotentials der
sogenannten schonen Literatur ist das sogar unter fachlichen Gesichtspunkten zumin-
dest manchmal voreilig.

Heute machen wir eine Ausnahme und empfehlen Thnen die Lektiire des Romans
»Wieder unterwegs® von Robert Maxeiner.

Wieder unterwegs — oder besser: immer noch unterwegs — ist der Musiker Jakob, ge-
nannt Job. Zu Beginn des Romans sitzt Job fest; und zwar im Weserbergland mit ei-
nem gebrochenen Bein bei seiner Freundin Vera. Die erzwungene Unterbrechung des
Reisens von einer Stadt in die andere und von einem Auftritt zum néchsten hélt das un-
stete Musikerleben fiir eine kurze Zeit an. Mit der Ruhe kommen die Erinnerungen und
das Erinnerte will erzdhlt werden.

Job blickt zuriick auf sein Leben, um es fiir sich selbst zu sortieren. Zunéchst ist
Hank, der Berner Sennenhund seiner Freundin Vera, der ,,Zuhorer®. Dann erzihlt er es
den Stammkunden von Veras Kneipe: einem Lehrer, einem ehemaligen Altenheimlei-
ter, der nun als Schreiner arbeitet und Harley, dem Zierfischziichter. Am Ende benotigt
er nicht einmal mehr einen Gespréchspartner, sondern erzéhlt es sich selbst — und vor
allem uns, den Leserinnen und Lesem.

Job wichst auf am Rande des Ruhrgebiets in den wilden Jahren von Flowerpower,
Woodstock und Studentenbewegung. Wie so viele in dieser Zeit wird er mitgerissen
von der Musik und lemt selbst Gitarre spielen. Die erste Gitarre kauft er sich von dem
Geld, das er mit dem Verkauf von Schrubbemn und Biirsten der Kriegsblinden verdient.
Der erste Auftritt als Straenmusiker im Stadtpark der néchstgelegenen groferen Stadt.
Das erste selbstverdiente Geld als Musiker (3,75 DM). Auftritte bei Schulfesten, in Ju-
gendclubs und Kneipen der Umgebung. Und schlieflich unterwegs zu den siidlich ge-
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legenen Ferienorten der Deutschen in den 70er Jahren. Wéhrend des Zivildienstes die
erste Band, kleinere und grofere Erfolge, Streit und Auflésung und dann eine lange Zeit
unterwegs als Sanger und Gitarrist.

Wir lermen einen Musiker kennen, der genauso gut Sozialpddagoge oder Lehrer sein
konnte, so wie wir in unserer Beratungspraxis hdufig Menschen beraten, die genau so
gut Musiker hitten werden konnen, wenn das Schicksal ein Angebot bereit gehalten
hétte oder sie den Mut dazu gehabt hétten. Einjunger Mann bricht aufund es entwickelt
sich ein Lebensweg, der mehr gefunden als gesucht ist, der sich mehr ergeben hat, als
dass erentschieden geplant wire. Wer immer unterwegs ist, muss nicht ankommen. Wer
ankommt, muss sich festlegen — und die wenigen Versuche, der er unternimmt, sesshaft
zu werden, gehen schief. Aber gerade das macht ihn sympathisch.

Da Job sich im Weserbergland mit den Stammkunden von Veras Kneipe anfreundet,
erfahren wir auch etwas von den Leiden der Ménner, die die Fiinfzig iiberschritten ha-
ben. Alle mit mehr oder weniger gelungenen und gebrochenen Biografien, die sie sich
gegenseitig erzéhlen, nachdem sich die Vorsicht auf die ein oder andere Weise gelo-
ckert hat. Manner sind da ja eher zuriickhaltend — sagt man.

An vielen Stellen funktioniert der Roman wie ein Road Movie. Ein Musiker unter-
wegs, allein und mit Freunden, Orte, Auftritte und Begegnungen mit anderen Men-
schen. Als Folk-Musiker durch Irland und Grof3britannien, mit einer Bluesband durch
die Neuen Bundesldnder und als Tanzkapelle in den Chefetagen deutscher Banken. Zu
einem guten Road Movie gehort eigentlich auch der passende Soundtrack. Die Musik
kannein Buch nicht mitliefern, aber die Namen von Musikem, der Titel ihrer Songs und
manchmal ganze Strophen helfen der eigenen Erinnerung auf die Spur. Wer die Namen
und die Lieder kennt, die Robert Maxeiner anspricht, wird vielen Bekannten aus der
Folk, Rock und Bluesszene wieder begegnen und vielleicht die Musik im Ohr haben.
Insofemn ist das Buch auch eine Liebeserkldrung an die Musik der 60er und 70er Jahre
des vergangenen Jahrhunderts. Mich hat es wihrend des Lesens immer wieder zu mei-
ner Schallplattensammlung getrieben, um nachzuschauen, ob der ein oder andere Song
nicht auch bei mir noch herum steht. Fiir andere, jiingere Leser miisste man vielleicht
zusitzlich zum Buch eine CD mitliefern oder einen download anbieten.

Mit fortschreitender Genesung wird Job wieder mobiler. Schlielich besucht er sei-
nen Vater, dem es nicht gut geht und der immer haufiger unverstéandliches wirres Zeug
redet. Und das, nachdem er sein Leben lang geschwiegen hat. Wie viele Viter, die nicht
in der Lage waren, liber ihre Kriegserfahrungen zu sprechen, und lieber ganz verstummt
sind. Beriihrend die Szene, wo dem alten Vater die Abwehr schwindet und die trauma-
tischen Kriegserfahrungen durchbrechen. Job ist verwirrt: ,,Sein Gesicht ist grau wie
Schnee. Er schweigt und blickt vor sich hin, wéahrend ich noch dabei bin, die Szenen
zusammen zu setzen, zweifeln mochte, indem ich doch ldngst verstanden habe.* (274)
Die Vergangenheit vergeht nicht und besitzt eine ihr eigentiimliche Schwerkraft. Erin-
nerungen sind wichtig. Wenn wir erinnern, ist das Vergangene wieder da und gegenwér-
tig. Und die Musik der vergangenen Zeiten ist ein erprobtes Mittel gegen das Vergessen.
Job singt diese alten Lieder als Beleg fiir die ,,Macht der Erinnerung® und er will ,,im-
mer wieder dieser traurige Junge sein, der friih seine Mutter verloren hat und zu seiner
ersten Reise aufgebrochen ist.“ —und am Ende ist Job wieder unterwegs.

Robert Maxeiner lebt als Supervisor in Frankfurt und schreibt fiir unsere Zeitschrift
regelméBig die Randbemerkungen. Nach dem autobiografischen Reisebericht ,,Kawaja
—eine abenteuerliche Reise durch den Sudan‘ und den Reiseerzéhlungen ,,Pepperland*
ist ,,Wieder Unterwegs* sein erster Roman.

Jiirgen Kreft
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Stichworte zur Supervision

Supervision als Aufklirung

Supervision ist ein Ort der Aufkldrung oder sollte es meiner Ansicht nach zumindest
sein. In diesem Sinne beteiligen sich Supervisorinnen und Supervisoren an der Auf-
kldrung von verwickelten, personlichen, sozialen und institutionellen Szenen, die sich
in jedem Berufsalltag notwendig ergeben. Was aber meinen wir, wenn wir im Zusam-
menhang von Beratungsprozessen von ,,Aufklarung* sprechen?

Bedeutungsebenen von ,,Aufklirung

Im Alltagsgebrauch ist der Begriff ,,Aufkldrung* schillernd und in seiner Verwendung
nicht eindeutig. Aufkldrung meint zunéchst vollige Kldrung, Ergriindung ( z.B. eines
Verbrechens), dann aber auch Belehrung und Unterrichtung ( z. B. in sexuellen Fragen)
und schlielich eine geistige Bewegung im 18. Jahrhundert, die fiir Menschenrechte und
Vernunft eintritt. Gemeinsam ist allen Verwendungen — sozusagen der Bedeutungskern
des Begriffes — der Versuch, Dinge und Zusténde zu kldren und sich dabei auf den selbst-
stdndigen Gebrauch des eigenen Kopfes zu verlassen. Daher nennt man eine Epoche,
in der das Vertrauen in die Kraft der menschlichen Vernunft groer ist als das Bediirf-
nis nach Orientierung durch Traditionen und Autoritéten, ein Zeitalter der Aufklarung.

Unter historischer Perspektive denkt man in diesem Zusammenhang an den Ge-
samtumschichtungsprozess, den Europa vom 16. bis zum 18. Jahrhundert durchmachte
—und zwar je verschieden fiir die einzelnen Lénder und fiir einzelne Lebensbereiche.
Aber wenn heute jemand von sich sagt, er oder seine Tatigkeit sei der Aufkldrung ver-
pflichtet, ist in diesem Begriff eine systematische Bedeutung beigelegt, die iiber eine
epochale Zuordnung hinausgeht.

Kant als Aufklirer

Um die systematische Bedeutung freizulegen, ist es sinnvoll, die Betrachtung bei I.
Kant aufzunehmen, der das Programm der Aufkldrung fiir Deutschland zu einer Zeit
verbindlich formuliert, da die historische Epoche bereits ihrem Ende entgegen geht.
1784 beantwortet Kant, die Frage: Was ist Aufkldrung? ,,Aufkldrung ist der Ausgang
des Menschen aus seiner selbst verschuldeten Unmiindigkeit. Unmiindigkeit ist das
Unvermogen, sich seines Verstandes ohne Leitung eines anderen zu bedienen. Selbst-
verschuldet ist diese Unmiindigkeit, wenn die Ursache derselben nicht am Mangel des
Verstandes, sondern der EntschlieBung und des Muthes liegt, sich seiner ohne Leitung
eines anderen zu bedienen. Sapere Aude! Habe Muth dich deines eigenen Verstandes
zu bedienen! Ist also der Wahlspruch der Aufkldrung.*

Man kann nun diesen Wahlspruch — Sapere Aude — als individuellen und gesellschaft-
lichen Entwicklungsprozess lesen. Unter individueller Perspektive erscheint der in die
Welt geworfene Saugling duflerst schutz- und hilfsbediirftig. Unmiindig geboren ori-
entiert er sich zunéchst an seiner Mutter, seinen Eltern, schlieflich an schulischen und
kirchlichen Autoritdten. Mit den Jahren aber entwickelt sich, wenn alles normal ver-
lauft, der Verstand und damit das Vermogen, zu selbststdndigen Einsichten zu gelan-
gen. Ist der Verstand erst einmal ausgereift, muss nur noch der Mut gefasst werden,
auch an den Stellen den eigenen Einsichten zu folgen, wo sie den Autoritdten wider-
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sprechen. Hat sich der Verstand erst einmal gebildet, ist die Unmiindigkeit selbst ver-
schuldet, wenn man ihm nicht folgt.

Dieser individuelle Entwicklungsprozess wird zum Gleichnis fiir den gesamtgesell-
schaftlichen Prozess. Seit Jahrhunderten hindurch ist die Menschheit in Umnachtung
und Wahn befangen gewesen. Die Aufkldrung tritt nun an, um das Irrationale der Welt
— Religion und Aberglauben, stindische Autoritdten und Ungleichheiten — durch die
Kritik der freien, auf sich selbst gestellten Vernunft aufzulosen.

Die Dialektik der Aufklarung und das Andere der Vernunft

Wenn das Ziel der Aufkldrung von Beginn an darin bestand, die Mythen durch Wissen
aufzulosen und die Welt zu entzaubern, ist dies nur teilweise gelungen. Horckheimer
und Adomo weisen schon friih darauf hin, dass Aufkldrung in Mythologie umschligt
und die Menschen ,,die Vermehrung ihrer Macht mit der Entfremdung von dem, wor-
iiber sie die Macht ausiiben®, bezahlen (Horckheimer/Adomo, S. 12). Heute wissen wir,
dass sich die Hoffnung auf ein humanes, gliickliches Leben durch den wissenschaft-
lich-technischen Fortschritt nicht erfiillt hat. Die Realisierung der Vernunft als Ratio-
nalisierung, Verwissenschaftlichung und Technisierung unserer Lebenswelt hat ihre ei-
gene Unvernunft mitproduziert. Dies gilt nicht nur fiir die gesellschaftliche, sondern
auch fiir die individuelle Perspektive.

Das Projekt der schrittweisen Kultivierung des Menschen durch die Vernunft ist auch
eine Geschichte der Entsagung. Der Vernunftmensch zeigt ein hohes Maf an Selbstbe-
herrschung, Kontinuitédt und Berechenbarkeit des Verhaltens. Aber die verniinftige Sta-
bilitdt wird erreicht durch eine Apathie gegeniiber Stimmungen und leiblichen Regun-
gen. Der Mensch wird sich selbst in seinen leiblichen und affektiven Regungen fremd.
Das ,,Andere der Vernunft“ (Bohme/Bohme 1985) muss beherrscht und kontrolliert
werden. Aber damit sind die Natur, der menschliche Leib, die Fantasie, das Begehren,
die Gefiihle nicht verschwunden. Dort, wo sie auftauchen, machen sie Angst und miis-
sen verdrédngt werden.

Im Zeitalter der Aufkldarung zeichnen sich die Grundrisse des selbstdisziplinierten
Subjekts ab. Der Preis fiir den Aufbau eines gepanzerten Selbst ist die Erzeugung wei-
ter Rdume des Unbewussten — eines inneren Auslands, wie Freud es formuliert —, das
ununterbrochen mit hohem Energieaufwand bewacht werden muss. In unserem alltag-
lichen, personlichen Handeln dominiert keineswegs die Vernunft. Wir sind iiber alle gu-
ten Griinde aufgeklért, handeln aber oft genug wider besseres Wissen ganz anders. Al-
lein die Einsicht in die guten Griinde kann nicht verhindern, dass Menschen faktisch
dennoch unvemiinftig handeln. Nach Freud wissen wir, dass die Menschen nicht wis-
sen, was sie wollen und was sie tun. Das ICH ist nicht Herr im eigenen Haus, ist allen-
falls ein schwacher Vermittler zwischen den Forderungen des ES und den Drohungen
des UBER-ICH. (Vgl. Freud 1993)

Mit der sozialen und psychologischen Kritik am autonomen Subjekt ist keine Theo-
rie der Aufkldrung mehr denkbar, die Vernunft immanent bestimmt und nicht auch in
ihren Beziigen zum Unbewussten und zur Gesellschaft.

Aufklirung als Gesprich

Man koénnte den Kern dieses Prozesses — und damit ndhern wir uns der Supervision —
als Gesprach rekonstruieren. Gegeniiber sitzen sich zwei Menschen, von denen der eine
im Einklang mit den giiltigen Traditionen denkt und handelt. Er orientiert sich z.B.
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an dem, was die kirchlichen Instanzen oder andere gesellschaftlich anerkannten Au-
toritdten ihm anbieten. Sein Gegeniiber, der sich den Ideen der Aufklarung verpflich-
tet fiihlt, ndhert sich den Traditionen kritisch und hinterfragt sie. Er ist bemiiht, vermit-
tels seines Verstandes zu eigenen, verniinftigen Einsichten zu gelangen und zu ihnen
zu stehen, auch und gerade dann wenn sie in Widerspruch zu den Traditionen geraten.

Die Besonderheit des Gesprichs zwischen den beiden besteht nun darin, dass der
Aufklédrer bemiiht ist, seinen gegeniiber mit guten Griinden von der Richtigkeit seiner
Einsichten zu iiberzeugen. Das wird nicht einfach sein, da der Abschied von den lieb-
gewordenen Orientierungen zunéchst die Unsicherheit erhoht; d.h. der Aufklérer muss
mit Abwehr rechnen, weil der Prozess von ambivalenten Gefiihlen begleitet wird. Als
Abschied von den Traditionen ist er schmerzhaft, als Beitritt zu besser begriindeten Po-
sition ist er Gewinn bringend weil Horizont erdffnend.

Da es der Aufklarung wesentlich um freie Zustimmung geht, ist es dem Autkldrer nicht
moglich, auf aulerverniinftige Druckmittel zuriickzugreifen, um die Abwehr zu umge-
hen. Er verfiigt allein iiber die Kraft einleuchtender Argumente und plausibler Griinde.
Sich seines Verstandes ohne Leitung eines anderen zu bedienen, heifit nun nicht, dass
damit die Hilfe eines anderen sozusagen verboten wire. Im Gegenteil: das Programm
der Aufkldarung war immer auch ein padagogisches.

Supervision und Aufkléirung

Was konnte dies fiir eine Verbindung von Supervision und Aufkldarung bedeuten? Als
Aufkldarung muss Supervision notwendig die gesellschaftliche und politische Dimen-
sion mitdenken und sich die Frage gefallen lassen, ob sie den Prozess der Emanzipation
fordert oder zur sozialtechnologischen Anpassung degeneriert. Supervisorinnen und Su-
pervisoren miissen sich entscheiden oder sollten zumindest dariiber nachdenken, ob sie
das Geschift der Anpassung oder der Aufklarung betreiben wollen.

Auf der Ebene des Einzelsupervisanden, eines Teams oder einer Organisation er-
scheint Supervision dann als Selbstaufkldrung; und zwar im Sinne des erweiterten Auf-
klarungsbegriffs iiber
= die soziookonomischen Rahmenbedingungen, das sind die jeweiligen Verflechtun-

gen und Beteiligungen an gesellschaftlichen und institutionellen Prozessen, und
= die psychosozialen und psychoanalytischen Hintergriinde in Hinsicht auf die jeweils
individuellen Personlichkeitsstrukturen.

Die Selbstreflexion bleibt der Konigsweg , sie ,,10st das Subjekt aus der Abhingigkeit
von hypostasierten Gewalten* und ,,ist von einem emanzipatorischen Erkenntnisinter-
esse bestimmt®, das die kritisch orientierten Wissenschaften mit der Philosophie teilen
(Habermas 1965, S. 159). Supervision unterstiitzt und nutzt die selbstreflexiven Fahig-
keiten von Einzelpersonen, Gruppen und Teams und auch Organisationen: Der tiber sich
selbst nachdenkende Mensch hilt inne und geht fiireinen Moment auf Distanz zu seinem
eigenen Erleben und Handeln. Indem er sich und seine Aktivitdten von auflen betrach-
tet, aktualisiert und sichert er die Moglichkeit, eigenes Handeln bewusst zu beeinflus-
sen und zu gestalten. Was wir dafiir benétigen ist eine Vernunft, die die Briiche in un-
serem Leben nicht vorschnell zum Verschwinden bringt, und ein Gebrauchswissen mit
variablen Grenzen zwischen Wissen und Nichtwissen, zwischen Vemiinftigen und Un-
verniinftigen. Das Projekt der Entzauberung der Welt hat sich ldngst selbst entzaubert.

Jiirgen Kreft
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Veranstaltungshinweise

FIS-Fortbildungsinstitut fiir Supervision

Steubenstr. 34a, 65189 Wiesbaden
Tel. 06 11-60 36 81, E-Mail: info@agm-fis.de

B Supervisionstage 2011 (in Kooperation mit der Universitit Bielefeld und der
DGSv): ,,Es gibt nichts Praktischeres als eine gute Theorie*

Termin: 3.-4.9.2011

Ort: Mainz

B Supervisionsausbildung

Neuer Beginn: Friihjahr 2012

Ort: Mainz

Leitung: Dr. Gerhard Wittenberger, Inge Zimmer-Leinfelder

B Masterstudiengang Supervision und Beratung: FIS und Universitiit Biele-
feld

Neuer Beginn: Friithjahr 2012

Ort: Mainz und Bielefeld

Leitung: Prof. Dr. Katharina Groning, Dr. Gerhard Wittenberger, Inge Zimmer-Lein-

felder

@ Balintgruppen und Kontrollsupervision
in Miinster, Dortmund, Kassel, Mainz, Mannheim, Neuenbiirg, Freiburg, Ziirich

AGM - Arbeitkreis Gruppendynamik Miinster e.V.

Steubenstr. 34a, 65189 Wiesbaden.
Tel.: 0611-60 36 81, E-Mail: info@agm-fis.de

B Selbstbestimmung und Gruppenwirklichkeit — Gruppendynamisches Training
fiir alle, die etwas tiber sich und Beziehungen in Gruppen lernen wollen

Termin: 5.-9.10.2011

Ort: Mainz

Leitung: Franz X. Leinfelder, Theresia Menches Déndliker

B Rollenbewusst Beziehungen gestalten — Ein gruppendynamischer Workshop, der
zum Verstehen und kreativen Gestalten von schwierigen Arbeitsbeziehungen bei-
tragen kann

Termin: 25.-29.1.2012

Ort: Mainz

Leitung: Elisabeth Gast-Gittinger, Inge Zimmer- Leinfelder

TOPS Miinchen-Berlin e.V.

Geschiftsstelle: Alramstrafle 21, 81371 Miinchen
Telefon: 089-72 06 94 80, Telefax: 089-72 06 94 79, E-Mail: info @tops-ev.de
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@ TOPS TAGE 2011: Hard to reach — Lebenskiinstler, Erschopfte, Verweige-
rer, Profiteure des Status Quo — Mitarbeiter auf dem Riickzug. Eine Tagung fiir
BeraterInnen, TrainerInnen und Fiihrungskrifte

Termin: 1.4.-3.4.2011

Ort: Berlin-Wannsee

istob

Zentrum fiir Systemische Therapie, Supervision und Beratung e.V., Miinchen
Tel: 089-5 23 63 43; www.istob-zentrum.de

B Aufbaumodul,,Systemische Supervision*

Informationsabende: 14. Juli und 12. Oktober 2011 jeweils um 19 Uhr
Beginn: 12.12.-14.12.2011 und weitere 6 Seminare

Ort: istob-Zentrum

Katholische Fachhochschule Mainz

Institut fiir Fort- und Weiterbildung
SaarstrafBBe 3, 55122 Mainz
Tel.: 06131.289440, E-Mail: info@kfh-mainz.de

® Konfliktmanagement — Gesprachsfithrung in Konfliktsituationen
Termin: 7.12.-9.12.2011

Ort: Mainz

Leitung: Michael Schlechtriemen

B Mediation — Sechsteilige berufsbegleitende Weiterbildung
Umfang: 6 Seminar zu jeweils 3 Tagen

Beginn: 20.6.-22.6.2011

Ort: Mainz

Leitung: Peter Bender, Petra Winkelmann

B Traumaberatung — Symptome erkennen, Handlungsoptionen erlernen und
ressourcenorientiert unterstiitzen

Umfang: 3 Seminar zu jeweils 3 Tagen

Beginn: 5.7.-7.9.2011

Ort: Mainz

Leitung: Marika Eidmann

® MiniMax-Interventionen und unterstiitzende Visualisierungstechniken
Termin: 20.8.-23.8.2011

Ort: Mainz

Leitung: Dr. Manfred Prior

B Supervision — Systemisch-losungsorientierte Fallarbeit
Termin: 27.10.-28.10.2011

Ort: Mainz

Leitung: Maria Klima-Hahn
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