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Vorwort

Die Entwicklung supervisorischer Professionalitit ist — wie wir gegenwirtig
beobachten konnen - ein facettenreicher Vorgang. SupervisorInnen organi-
sieren ihre berufspolitischen Interessen, vergewissern sich ihrer ethischen
und politischen Traditionen, setzen sich in Bezug zu etablierten anderen
Professionen und reflektieren ihren professionstheoretischen und gesell-
schaftlichen Standort. Parallel und vielfiltig mit diesem Vorgang verkniipft
entwickeln sich die Wege zur Identitétsentwicklung von SupervisorInnen in
der Ausbildung und Weiterbildung sowie in der Konzeptualisierung und
Handhabung der professionellen Beziehung in der supervisorischen Praxis.

Die Beitrédge in diesem Heft beriihren verschiedene Aspekte dieses Ge-
samtzusammenhangs; ihren gemeinsamen Nenner sehen wir darin, daB sie
allesamt diese Bewegung in Richtung Professionalisierung von Supervision
begriiBen und auf ihre Weise mitvollziehen, ob nun nachdenklich auf Wider-
spriiche hinweisend, Konzeptualisierung reflektierend oder erlebte Lern-
prozesse beschreibend.

Max Bartel setzt mit seinem Beitrag auf der Konzeptualisierungsebene die
in Heft 1 dieser Zeitschrift begonnene Reflexion der Bedeutung des Vorbe-
rufs von SupervisorInnen fort. Er untersucht das FIS-Konzept hinsichtlich
seiner Verwandtschaft zur klientenzentrierten Therapie und weist nach, daB
- und warum! - es in wesentlichen Teilen die (ja auch in der Supervisoren-
schaft) verbreitete Haltung eines auf ,Annahme’ und ,Begleitung’ reduzier-
ten Beraterselbstverstidndnisses signifikant iiberschreitet.

In einem Bericht tiber ihren LehrsupervisionsprozeB gibt Bernadette Gra-
we Einblicke in das komplexe Geflecht der Identitatsentwicklung, die im re-
flexiven Wechselbezug zu ihrer supervisorischen Lernpraxis als werdende
Supervisorin vonstatten geht.

Annette Bertrams geht unter psychoanalytischem Blickwinkel den Lern-
prozessen eines Einzelsupervisanden nach. In einer Falldarstellung beleuch-
tet sie die — keineswegs besonderen — Schwierigkeiten dieses Mannes beim
Finden und Ausfiillen seiner beruflichen Rolle, die sie mit ihm in dem MaBe
zufriedenstellend bearbeiten kann, wie er sich den Angsten und Noten sei-
nes inneren Erwachsenwerdens stellt und dadurch dazu kommt, in seinem
beruflichen Handeln ,sich zu ermannen*.

Identitét erweist und behauptet sich auch in der Fihigkeit und Bereit-
schaft, in der beruflichen Rolle eine klare Haltung einzunehmen in bezug
auf die humanen Werte, die in jeder gesellschaftlichen Situation durch Zeit-
geist, Strukturzwinge und Machtinteressen in Frage stehen. Wolfgang
Schmidbauer plidiert in seinem Aufsatz , Falsche Freunde und ehrliche
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Feinde® nachdenklich und zeitgeist-kritisch fiir eine supervisorische Hal-
tung, die sich, gemeinsam mit der Psychoanalyse in der Tradition der Auf-
klarung stehend, der Aufgabe verpflichtet weifl, Menschen zur Sprach- und
Urteilsfahigkeit zu verhelfen. Mit seinem Beitrag bezieht er auf analoge
Weise Stellung dort, wo im BRIEFWECHSEL Konstanze beunruhigende
Fragen an Gregor richtet.

Die anderen Beitrige dieses Heftes schliefen direkt oder indirekt an die
Supervisionstage des FIS 1992 an. Diese galten der Bestimmung und Ent-
wicklung einer gemeinsamen konsistenten ,supervisorischen Haltung’; in
verschiedenen Arbeitsgruppen wurden Voraussetzungen und Folgen des je
eigenen Standortes reflektiert im Blick auf das Tagungsthema ,Supervision:
Beruf - Nebenberuf — Zusatzqualifikation?*

Im Sinne eines erweiterten Tagungs- (und Arbeitsgruppen)berichts resii-
miert Sigrid Kuchenbecker die Identititsentwicklungen innerhalb der FIS-
Ausbildung als Weichenstellung fiir ihre Professionalisierung; der gleichen
Fragestellung geht Reiner Weidmann nach, jedoch aus der Situation und Per-
spektive eines ,,supervisorischen Autodidakten“. Die Uberlegungen beider
Autoren sind deutlich durchwirkt von der in ihrer Arbeitsgruppe erlebten
Spannung, die eigene supervisorische Identitdt in Anbindung oder eben Ab-
grenzung zum identititsstiftenden Berufsrollen-Sozialisationsproze$ einer
Ausbildung zu definieren. Kuchenbeckers Zugehorigkeitserfahrung (samt
den dadurch implizierten Binnendifferenzierungen) steht Weidmanns
Selbstkonzept einer Situations- und Auftragsorientierung gegeniiber. Ist sei-
ne radikale Vorwirtsstrategie (,,Kundenorientierung“) eine Suche nach
identitétsstiftender sozialer Anbindung?

Fiir den Supervisor als ,Leiter des Settings Supervision’ ist eine gruppen-
dynamisch geschulte Verstehens- und Steuerungskompetenz grundlegend
fiir einen professionellen Umgang mit Gruppenprozessen. Franz Leinfelder
arbeitet die verschiedenen Phasen des gruppendynamischen Prozesses her-
aus und belegt an Fallbeispielen, wie unterschiedlich er in der Gruppen- und
Teamsupervision verlduft.

Harald Wirbals unterstreicht die materiell-existentielle Pramisse aller
Professionalisierungsbemithungen: von dieser Arbeit muf3 man ja leben kon-
nen! Die Supervisionsausbildung hat ihm fiir seine Arbeit im Fortbildungs-
und Beratungssektor dazu verholfen, die Spannungen zwischen mehreren
verwandten beruflichen Rollen gleichsam unter dem Dach seiner superviso-
rischen Identitét zu integrieren, sofern es ihm als dem Leiter des jeweiligen
Settings gelingt, mit seinen Auftraggebern und seinen Klienten Aufkldrung
der konflikthaften Komplexitit beruflichen Handelns als zentralen Sinn und
Wert dieser Arbeit zu definieren.
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Um genau dieses bemiiht sich auch Hans-Jiirgen Ricken als interner Su-
pervisor bei der Polizei. In der Rubrik NEUE PROJEKTE charakterisiert
er die spezifischen Rahmenbedingungen, Erwartungen und Perspektiven
dort fiir Supervision und erdffnet damit Finblicke in eine sonst als wgeschlos-
sen” erscheinende Institution.

Alle Beitriige dieses Heftes machen deutlich, daB berufliche und personli-
che Identitét ihrem Wesen nach kein statischer Zustand ist, sondern ein pro-
zessualer Vorgang von meist unmerklichen Wandlungen. Dafl Frauen und
Ménner in diesem Sinne in ihren beruflichen Rollen als Personen sichtbar,
stehvermogend und bewegungsfihig werden, couragiert und anteilneh-
mend: darauf arbeiten wir als Supervisorinnen und Supervisoren hin.

Fiir uns selbst und unsere junge ,,Profession” gilt, daB wir sie lernend und
reflektierend weiterentwickeln kénnen vor allem dann, wenn wir die gege-
benen Unsicherheiten, Zweifel und Widerspriiche nicht verleugnen, son-
dern sie verstehen und fruchtbar machen kénnen.

Bei den AutorInnen bedanken wir uns fiir eine engagierte und wechselsei-
tig sowohl horizonterweiternde wie positionsklarende Zusammenarbeit.
Und wir hoffen und wiinschen uns, daB Leserinnen und Leser aus diesem
Heft Anregungen bckommen fiir ihre eigene Standortbestimmung in Sa-
chen Professicnalisierung.

Bernadette Grawe Johannes Schaaf
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Max Bartel

Nutzen und Gefahren klientenzentrierter
Vorerfahrung fiir die Supervision

Die Supervisionsausbildung beginnt man nicht jungfriulich, sondern in der
Regel mit Erfahrung in einem sozialen Beruf, oft auch mit einer therapeuti-
schen Zusatzausbildung. Bei vielen ist dies wie bei mir eine klientenzentrier-
te.

Die Supervisionsausbildung ist berufliche Sozialisation, man LBt sich da-
mit auf eine Entwicklung und Verinderung seiner beruflichen Identitit ein.
Ob diese sich dabei kontinuierlich entfaltet oder ob es zu einer Umwilzung,
einem Bruch kommt, hangt auch davon ab, wie weit die bisherige fachliche
Orientierung der Fortbildung dhnelt oder sich davon unterscheidet.

Ursula Dennig (1993) hat beschrieben, daf sie als Gesprichstherapeutin
ihre Entwicklung in der psychoanalytisch und gruppendynamisch fundierten
Ausbildung am Fortbildungsinstitut fiir Supervision in Miinster (FIS) als
Bruch erlebt hat. Andere SupervisorInnen wie Westermann (1991) oder
Benz (1981) sehen kein Problem darin, Thre klientenzentrierte Haltung bei-
zubehalten und ihr Repertoire bruchlos und ohne weitere Reflexion wider-
spriichlicher Grundpositionen um gruppendynamische, ja auch psychoana-
lytische Konzepte zu erweitern.

Ich halte beide Positionen fiir unbefriedigend. Den letztgenannten Auto-
ren kann ich nicht zustimmen, weil mich in der Supervisionsausbildung das
Beratungskonzept des FIS iiberzeugt hat, das komplexer ist als das von Ro-
gers und diesem vor allem in seinem Menschenbild grundsitzlich wider-
spricht. Meine empathische Kompetenz konnte ich aus der Gesprichtsthera-
pie als Startkapital einbringen, aber ich mubBte feststellen, daf} das nur eine
Grundlage ist, daB} eine professionelle Beratung nicht nur mehr erfordert,
sondern auch einiges, das in der Gesprichtstherapie strikt abgelehnt wird.
Dieser Lernprozef ging nicht ohne Erschiitterungen ab und macht mich ge-
geniiber oberflichlichem Eklektizismus skeptisch.

Andererseits strdubt sich alles in mir dagegen, meine Lebensstrecke mit
der Gesprichtstherapie als Siindenfall zu bereuen, wie dies bei Dennig an-
kiingt. Zu viel habe ich in dieser Phase fiir mein Beraterverhalten gelernt:
Von ¢inem naturwissenschaftlichen Studium 1969 zur Psychologie wech-
selnd, hatte ich ein recht abstraktes Interesse am Menschen. Wie viele in
dieser Zeit kam ich iiber Literatur, spiter auch iiber Lehrveranstaltungen
mit der Psvchoanalvse in Kontakt: ein vorsichticer Versuich eine nsvehoana-
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lytische Therapie zu beginnen, scheiterte im Vorstadium. An eine psycho-
analytische Ausbildung dachten damals in Berlin nur vereinzelte Kommili-
tonen, schon aus Kosten- und Platzgriinden riickte so etwas gar nicht in den
Horizont. Aber es gab auch inhaltliche Vorbehalte. Der Wertschitzung der
emanzipatorischen Potenz der Psychoanalyse stand die Kritik an ihrem Indi-
vidualisnus gegeniiber. In den vielen personlichen Diskussionen bekam psy-
choanalytisch beeinfluBte Argumentation oft normative Ziige und wirkte
dann eher repressiv als befreiend. — In der universitiiren Ausbildung begann
sich die Verhaltenstherapie breit zu machen, die wir infolgedessen zwar ler-
nen mufiten, deren behavioristisch reduziertes Menschenbild und deren ma-
nipulative Praxis wir aber scharf zuriickwiesen. Demgegeniiber schien uns
die Gesprichstherapie zwar nicht ideal, aber eher akzeptabel, da sie dem
Klienten viel Raum liBt. Uber eine langjihbrige Supervision meiner ge-
sprachstherapeutischen Praxis entwickelte ich Schritt fiir Schritt die Fihig-
keit, mit anderen empathisch und akzeptierend umzugehen. Dabei lernte ich
viel durch die Arbeit an kleinen Gesprichssequenzen. In der akzeptieren-
den Atmosphire lockerte sich langsam mein distanzierter Umgang mit
anderen und mit mir selbst. Dabei bedauerte ich immer, daB die Ge-
sprichstherapie nichts bot, was der differenzierten Entwicklungs- und Per-
sOnlichkeitstheorie der Psychoanalyse entsprach. Ich nahm diesen Nachteil
aber in Kauf, weil ich spiirte, wie diese Richtung meinen Lembediirfnissen
entgegenkam,!

Ohne diese langsame Entwicklung meiner Beziehungsfahigkeit wire mir
wohl eine Supervisionsausbildung gar nicht in den Sinn gekommen. Es liegt
mir deshalb fern, dieser Vergangenheit als Irtweg abzuschwéren,

Damit habe ich den Erfahrungshintergrund skizziert, vor dem ich das Ver-
hiltnis von Rogers’ Konzept und dem psychoanalytisch-gruppendynami-
schen des FIS untersuchen will.

Die groBe Bedeutung, die Empathie und Akzeptanz im Konzept des FIS
besitzt, scheint mir nur durch den Einflu3 von Rogers erklarlich. Aber wih-
rend diese Variablen bei Rogers gewissermalfien als Solisten das ganze Werk
der Therapie bestreiten miissen, findet man sie beim FIS eingebettet in ein
ganzes Orchester, manchmal, aber keineswegs immer als erste Geige (1. Ab-
schnitt). Die positive Wirkung kann in eine repressive umschlagen, wenn Su-
pervisoren in Rogers’scher Einseitigkeit verharren (2. Abschnitt). Gleich-
wohl bin ich der Uberzeugung, daB Rogers’ Methode auch gesellschaftlich
eine positive Rolle spielte, indem sie den Einzelnen darin unterstiitzte, sich
aus repressiven normativen Einbindungen zu lésen {wobei auch hier die Ge-
fahren nicht bagatellisiert werden sollen) (Abschnitt 3).

Nutzen und Gefahren klientenzentrierter Vorerfahrung 7

1. Rogers’ klientenzentriertes Beratungskonzept und das psychoana-
lytisch-gruppendynamisch orientierte des FIS

Im persdnlichen Kontakt mit MitarbeiterInnen des FIS hat mich von Anfang
an deren sehr empathische und akzeptierende Haltung beeindruckt. Dies tat
mir gut und weckte wegen seiner Ahnlichkeit mit klientenzentriertem Ar-
beiten heimatliche Gefiihle. Umso mehr iiberraschte mich, wie man sich ge-
legentlich polemisch von der Gesprichstherapie abgrenzte und in Veroffent-
lichungen vermied, Rogers zu erwdhnen, wo dic Bezugnahme offenkundig
war.

Nicht nur Uberraschung, sondern Verwirrung, ja Emporung erlebte ich
bei mir und anderen aber, wenn AusbilderInnen im Kurs energisch Position
bezogen und konfrontierten. Diese Irritation entsprang der Vermutung, daB,
wer sich einmal empathisch verhilt, immer so sein miisse. Sie verminderte
sich in dem MaBe, in dem erklirt und verstanden wurde, daB unterschiedli-
che Situationen unterschiedliches Handeln erfordern. Das klingt trivial, ist
aber in Rogers’ Vorsteltungen alles andere als selbstverstiandlich.

Wenn ich im folgenden Ahnlichkeiten und Unterschiede zwischen dessen
Beratungskonzept und dem des FIS untersuche, stiitze ich mich vor allem
auf Leuschners Darstellung seiner ,Beratungsmodelle in der Gruppensu-
pervision* (1977), weil dort vier Kernelemente des Beraterverhaltens pri-
gnant beschrieben sind: einfithlendes Verstehen und Akzeptanz, Konfronta-
tion in der Konfliktregion, selektive Authentizitit und kognitive Analyse.
Ich fiige dem zwei weitere methodische Elemente hinzu, deren explizite
Nennung mir wichtig scheint: einmal das Oszillieren in der Tdentifikation als
Erweiterung der Finfiihlung iiber den Ratsuchenden hinaus auf den Berater
einerseits und die Personen der eingebrachten Szene andererseits; sodann
dic Konfrontation mit den Ergebnissen einfiihlender und kognitiver Reali-
titspriifung.

1.1 Einfithlendes Verstehen und Akzeptanz

»Einfiihlendes Verstehen und Akzeptanz® — so nennt Rogers zwei seiner
drei Therapeutenvariablen. Man fiihlt sich sehr daran erinnert, wenn
Leuschner schreibt:

»Lernen als SuchprozeB zur Aufdeckung und Verinderung von sozialen Proble-
men gelingt dann, wenn der Supervisand sich zunehmend verstanden fiihlt. Das
Gefiihl, verstanden zu sein, vergroBert die Fihigkeit zur Exploration, weil die
Angst, nicht akzeptiert zu werden, nachbifit” (a.a.0.. S. 56).
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Wenn Leuschner Rogers’ Erfahrungen aufnimmt und in seine Konzeption
einbaut, ist das nicht als eklektische Ergiinzung des psychoanalytischen An-
satzes miBzuverstehen. Vielmehr gibt es eine grundsitzliche Ubereinstim-
mung zwischen einem Teil von Freuds Behandlungstechnik und Rogers’ Me-
thode. Kohler-Weisker, eine Mitarbeiterin des Sigmund-Freud-Instituts,
kommt in einer ausfiihrlichen Gegeniiberstellung von Rogers’ Beschreibun-
gen des Therapeutenverhaltens und den entsprechenden Anweisungen
Freuds zu dem Ergebnis, ,daf in der Gesprichspsychotherapie technische
Regeln zur Anwendung gebracht werden, die wir bei Freud vorfinden und
die Bestandteile der psychoanalytischen Behandlungstechnik sind* (Kohler-
Weisker, 1978, S. 844).

Sie hebt Rogers’ Verdienst hervor, ,dieses Segment der psychoanalyti-
schen Methode in seiner Bedeutung fiir den therapeutischen Erfolg beson-
ders betont zu haben* (a.2.0.). Und sie scheut sich auch nicht, eine Schwi-
che der psychoanalytischen Ausbildung zuzugeben, nimlich, daB ,jene
Einstellungen, die Rogers in seiner ,Technik’ objektiviert, in der psychoana-
lytischen Ausbildung wenig gelehrt (werden). Sie werden hier iberwiegend
durch Identifikationen vermittelt“ (a.a.0., 8. 837).

Leuschner bewegt sich also durchaus im System der Psychoanalyse, wenn
er sich auf die Ausarbeitung des empathischen Verhaltens durch die Ge-
sprichstherapie stiitzt:

» Yerstehen geschieht durch:

Zuhdren, das ist konzentriertes Horen und Sehen, was der Supervisand verbal und
nonverbal ausdriickt;

Erfassen, das ist Festhalten der aufgenommenen Signale und die Umsetzung in die
eigene Sprache, in das eigene Denkgertist;

Nachfragen und Verbalisieren, das ist der stindige Versuch, die beiden ersten
Schritte zu kontrollieren und dem Supervisanden zu vermitteln: der Supervisor ist
nahe bei dir und an deinen AuBerungen interessiert” (Leuschner, 1977, 8. 56, Her-
vorhebungen M. B.).

In Blick auf therapeutische Arbeit wird aus psychonalytischer Sicht an
Rogers kritisiert, da$} er sich auf die manifeste Bezichung Therapeut — Klient
beschriinkt, wihrend dies fiir die Psychoanalyse nur die Grundlage ist, auf
der die Ubertragungsneurose entwickelt und bearbeitet werden kann.

Fiir die Supervision kann dieser Einwand vernachlassigt werden, da es ihr
nicht darum geht, eine Ubertragungsneurose zu entwickeln. Folgen wir
Leuschners Darstellung weiter, wird dagegen an einem viel konkreteren
Punkt eine Differenz zu Rogers sichtbar: bei der Frage, ,welche wahrge-
nommenen Gefiihle in welchem Umfang und in welcher Form zur Interven-
tion werden“ (a.a.0., 8. 57).
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So naheliegend diese Frage ist, in der gespriachstherapeutischen Ausbil-
dung wird sie nicht gestellt. Dort werden in groBem Umfang Mikroanalysen
von Gesprichssituationen vorgenommen: Man hort sich Tonbandaufzeich-
nungen an, untersucht einzelne Therapeuteniduferungen, iitberlegt Alterna-
tiven und deren Wirkungen auf den Klienten. Auch schriftliche Ubungen
solcher Gespriichssequenzen werden oft verwendet. D. h. die Beobachturgs-
und Reaktionsfihigkeit fiir solche Situationen wird hoch entwickelt. Aber
die konkrete Auswahl, auf welche der wahrgenommenen Gefiihle mit wel-
cher Intervention eingegangen werden soll, bleibt im wesentlichen dem Fin-
gerspitzengefiihl des Therapeuten iiberlassen. Eine wissenschaftliche Refle-
xion unterbleibt wohl aus der Einstellung heraus, daf durch ein bewuBt
differenticlles Vorgehen das globale Ziel, echt, empathisch und akzeptie-
rend zu sein, gefidhrdet wird. Rogers wehrt sich immer wieder, die angefiihr-
ten therapeutischen Bedingungen als Techniken aufzufassen und betont,
daB es um Eigenschaften des Therapeuten geht:

-1ch lasse mich ein in die Unmittelbarkeit der Beziehung; mein ganzer Organis-
mus, nicht nur mein BewuBtsein, tibernimmt die Beziehung und sensibilisiert sich
daraufhin. Ich reagiere nicht bewuft auf eine planvolle oder analytische Art, son-
dern einfach unreflektiert auf das andere Individuum, meine Reaktion basiert, al-
lerdings nicht bewuft, auf meiner ganzen organismischen Empfindungsfihigkeit
fiir diesen anderen. Ich lebe die Bezichung auf dieser Grundlage. Das Wesen eini-
ger der tiefsten Abschnitte der Therapie ist anscheinend die Einheit des Erle-
bens... s ist ein tranceartiges sich Fithlen in der Beziehung, aus dem sowohl der
Klient wie ich am Ende der Stunde wie aus einem tiefen Brunnen oder Tunnel
auftauchen. In diesen Augenblicken existiert, um einen Ausdruck von Buber zu
verwenden, eine wirkliche JIch-Du-Bezichung', ein zeitloses Dasein in dem
Erleben zwischen dem Klienten und mir. Es bezeichnet den Gegenpol einer
Sehweise, die den Klienten oder mich als Objekt betrachtet. Es ist der Gipfel
der persiinlichen Subjektivitit” (Rogers 1973, S. 199, zit. nach Pfeiffer, 1977,
S.515).

1.2 Das Oszillieren in der Identifikation

In der Gespréchstherapie ist Empathie Einfthlung in den Klienten. Fiir Kut-

ter umfaft ,,empathische Kompetenz® in der Psychoanalyse weit mehr:

- sich mit anderen zu identifizieren (Identifikationsfihigkeit),

— diese Identifizierung wieder zuriickzunehmen, sich wieder zu distanzieren
(Distanzierungsfihigkeit),

— zwischen beiden Teilfunktionen oszillieren zu konnen (Oszillierungsfihig-
keit),
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- auf die AuBerungen des Anderen gefithlsmiBig zu reagieren (Reaktions-
fahigkeit),

— diese gefiihlsmiBigen Reaktionen von einer noch bestehenden eigenen
~Restneurose” abzugrenzen (Diskriminierungsfihigkeit),

— die wahrgenommenen gefiihlsm#Bigen Reaktionen auf dem Hintergrund
theoretischer Kenntnisse fiir die Diagnose zu niitzen (Umsetzungsfihig-
keit) (Kutter, 1981, S. 38).

In der klientenzentrierten Ausbildung wird unter der Bezeichnung »~Empa-

thie* die Identifikationsf4higkeit systematisch trainiert. Die Distanzierungs-

und Reaktionsfihigkeit wird in einem sehr beschriinkten Sinne entwickelt:
fir Rogers ist entscheidend, daB der Therapeut wertschitzend und echt ge-
gentiber dem Klienten ist. Er muB also auch seine eigenen Gefiihle immer
wieder daraufhin tiberpriifen, aber nur um etwa im Falle von aggressiven

Gefithlen diese in der erwiinschten Richtung zu verindern. Diese negative

Bewertung ablehnender Gefithle fordert weniger deren Wahrnehmung als

deren Verdringung. Ausdriicklich lehnt es Rogers ab, wahrgenommene Ge-

fithle theoriegeleitet fiir Diagnosen zu nutzen.

Lernt sich der Gesprichstherapeut also stur mit dem Klienten zu identifi-
zieren, legt die Psychoanalyse gerade Wert auf das unablassige Hin- und
Hergehen, das Oszillieren in der Identifiktion.

Fiir die Supervision erweitert Lehmenkiihler-Leuschner (1979) noch die
Anforderung an die oszillierende Identifikation: Sie muf alle Rollentriiger
der bearbeiteten Szene (Klient, Helfer, Institution) mit einbeziehen. In der
Gruppensupervision kann dieses Ziel durch Verteilung der Identifikationen
auf verschiedene Gruppenmitglieder erreicht werden:

~Der Beratungssuchende erlebt die Gruppenteilnehmer, die sich mit ihm identifi-
zieren, nahe bei sich, unterstiitzend und einfithlsam. Dadurch erfihrt er in der Be-
ratungssituation eine fiir ihn bedeutsame Ich-Stirkung und seine Isolationsangste
werden reduziert. Gleichzeitig erlebt der Beratungssuchende, daB sich Gruppen-
mitglieder von ihm abgrenzen, indem sie sich mit anderen Rollentrigern des Fal-
les identifizieren und ihn mit deren Denk- und Frlebensweisen konfrontieren...
Das Idealmodell fiir die Entwicklung von Wahrnehmungserweiterung fiir den Be-
ratungssuchenden ist, dafi die verschiedenen Rollentriger eines Falles in der

Gruppe gleichgewichtig tiber Identifikationen reprisentiert sind“ (Lehmenkiih-
ler-Leuschner, 1979, S. 841.).

Die Aufgabe des Gruppensupervisors ist es, darauf zu achten, da8 dieser Zu-
stand moglichst hergestellt wird, sei es durch Anregung zu anderen Identifi-
kationen, sei es durch eigene Identifikation. Potentiell muB er also zwischen
allen beteiligten Rollen oszillieren.

Der Gesprichtstherapeut, der sich zum Supervisor entwickeln will. muf3

also die einseitige Klientenzentriertheit aufgeben. Das, was in den verschie-
denen Identifikationen gefiihlt und wahrgenommen wird, mufl dem Super-
visanden mitgeteilt werden, um ihn mit der ganzen sozialen Realitét zu kon-
frontieren.

1.3 Konfrontation in der Konfliktregion

Kommen wir zuriick zu Leuschners Darstellung des Beraterverhaltens. Als
zweiten Aspekt beschreibt er die Konfrontation in der Konfliktregion:

»Konfrontation in der Konfliktregion bedeutet, daff der Supervisor auf das Mate-
rial reagiert, das der Beratungssuchende zu kommunizieren versucht, jedoch noch
nicht ganz verbalisiert hat. Das sind vor allem angstbesetzte Gedanken und Ge-
filhle, dic implizit signalisiert werden, aber noch nicht explizit verbal mitgeteilt
werden konnen® (Leuschner, 1977, 8. 57).

Leuschner bezieht sich hier explizit auf Martins ,,Gesprichspsychotherapie
als Lernproze“. Dieser sieht die Wirksamkeit der Gespriichstherapie als er-
wiesen an, kritisiert aber Rogers’ Theorie der Selbstaktualisierung. Um die
therapeutischen Effekte besser zu erkliren, stiitzt er sich auf die Lerntheori-
en von Dollard und Miller. Seiner Auffassung nach liegt dem neurotischen
Konflikt ein Annihrungs-Vermeidungskonflikt zugrunde. Der Gespriichs-
therapeut unterstiitzt den Klienten durch sein Verhalten bei der Anniihrung
an das angstbesetzte Objekt und dadurch beim allméhlichen Angstabbau.

Ubrigens ist es Leuschner, der (schon) an dieser Stelle den Begriff der
Konfrontation® einfithrt. Martin spricht nur von , Arbeit” in der Konfliktsi-
tuation.

1.4 Selektive Authentizitit

Mit dem dritten Aspekt des Beraterverhaltens, der selektiven Authentizitit,
greift Leuschner einen Begriff aus der themenzentrierten Interaktion von
Cohn (1988, S. 125) auf und definiert ihn in einem gruppendynamischen
Kontext. Er beriicksichtigt damit soziale Bedingungen des Beraterverhal-
tens, die Rogers bei seiner Variable ,,Echtheit” ebenfalls nicht reflektiert.
Leuschners Ausgangspunkt ist der Wunsch, in der Bezichung zum
Supervisanden ,,authentisch® zu sein, soweit Ubereinstimmung mit Rogers.
Aber soziale Phianomene von Ubertragung und Gegeniibertragung und ge-
heimer Rollenerwartung des Supervisanden sowie die Rollenmacht des Su-
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pervisors lassen Leuschner unmittelbare Authentizitat fragwiirdig erschei-
nen;

,,ﬂbertragungen stellen sich in allen menschlichen Beziehungen spontan her. Das
heiBt, die Wahrnehmung und Interpretation gegenwirtiger Geschehnisse erfolgt
im Lichte friherer dhnlicher Erlebnisse und Erfahrungen... Fiir den Supervisor
besteht die groBe Schwierigkeit, diagnostisch festzustellen, wann der Supervisand
Gefiihle in der Ubertragung entwickelt und wann diese Gefiihle Ausdruck realer
Beziehung sind* (Leuschner, 1977, S. 58).

Damit weist Leuschner auf den Tatbestand hin, daB Ubertragung sich nicht
nur in der psychoanalytischen Situation entwickelt, wo sie angestrebt und
methodisch gefordert wird, sondern auch spontan in Beratungs- und ande-
ren Situationen. Wenn Rogers nur die manifeste Beziehung beriicksichtigt,
reduziert er folgenschwer die Komplexitiit sozialer Realitit.

Ein weiterer Aspekt dieser Realitiit, der Leuschner in diesem Zusammen-
hang wichtig ist und den Rogers ibersieht, sind Machtunterschiede in den
Rollen von Berater und Ratsuchendem:

»Die Rollenmacht des Supervisors bewirkt, da seine Interventionen in ihrem Be-
deutungsgehalt immer hoher angesehen werden als die eines Supervisanden. Die
notwendige Selektivitit des authentischen Verhaltens setzt hier an, indem der
Gruppensupervisor ein kontrolliertes Regulativ in seinen emotionalen AuBeran-
gen bendtigt, um durch Rollenmacht aufgeplusterte Interventionen auf ein ge-
wiinschtes Mafl zurtickzuschrauben® (a.a.Q., S. 59).

So erscheint Rogers’ unrefelektierte Echtheit naiv.

1.5 Kognitive Analyse

Zun Leuschners viertem Aspekt, der kognitiven Analyse, gibt es in der
Gesprichtstherapic keine Entsprechung mehr, sondern im Gegenteil eine
ausdriickliche Warnung, duffere Realitiit einzubeziehen. Fiir Leuschner da-
gegen ist gerade dies wichtig, daB der Berater ,,Gruppen- und Institutions-
probleme mit ihren gesellschaftlichen Hintergriinden® in den Blick nimmt
(a.2.0., 8. 59). An diesem Punkt spitzt sich der Widerspruch zu Rogers zu:
Wihrend dieser sich auf die gefiihlsmiBige Herstellung ciner akzeptieren-
den Beziehung zur Subjektivitdt des Klienten beschrinkt, sieht Leuschner
dieses nur als Grundlage, auf der die Vernunft des Supervisanden dazn ange-
regt werden muB, die Realitit besser zu verstehen.

Praktisch geht es ihm in der Fallreflexion zunichst ganz wie einem klien-
tenzentrierten Berater darum, daB die Supervisanden ,,die emotionalen Hin-
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tergriinde ihres Handels befragen, Kontakt zu den eigenen Gefiihlen und
Bediirfnissen herstellen, die das jeweilige berufliche Tun begleiten* (a.2.0.,
S. 55). Dann aber werden diese Gefithle bezogen auf die Realitit: Es wird
analysiert, wie weit das Verhalten durch die Gefiihle bestimmt bzw. einge-
engt wird, es wird tiberpriift, ob eine Angst realistisch oder phantasiert ist
usw.?

1.6 Konfrontation zur Realitdtspriifung

Mit den Ergebnissen der kognitiven Analyse, aber auch denen, die aus der
oszillierenden Identifikation gewonnen wurden, mul der Supervisand kon-
frontiert werden. Diese Konfrontation unterscheidet sich von der dem ge-
sprichstherapeutischen Konzept noch nahen , Konfrontation in der Konflikt-
region“. Dort ging es darum, den Ratsuchenden bei der Anndhrung an einen
inneren Konflikt zu unterstiitzen. Hier geht es um den Hinweis auf eine
dullere Realitdt, dic vom Supervisanden nicht oder nicht richtig geschen
wird.?

Lehmenkiihler-Leuschner hat in einem gemeinsam mit Kersting verfaiien
Bericht iiber die 1. Aachener Supervisionstage die Bedeutung der Konfron-
tation akzentuiert, nicht ohne den Hinweis auf die notwendig dazugehoren-
de Akzeptanz:

»Die Konfrontation provoziert beim Supervisanden, wenn sie zielgerichtet, prézi-
se und mit der nétigen Einfithlung fiir die Tragfahigkeit der Beziehung geschicht
.. cinen konstruktiven Arger auf sich selbst... Dieser Arger kann ein starker
Motor zur Verinderung sein“ (Xersting und Lehmenkiihler-Leuschner, 1988,
S.115£.).4

Dennig (1993) hat sehr eindrucksvoll beschrieben, wie solche Konfrontatio-
nen wirken, wie sie alte Erklarungsmuster mit dem Hinweis auf die Realit&t
erschiittern und ins Wanken bringen und Raum schaffen fiir neue realitéts-
gerechtere Wahrnehmung,

Im TIS-Konzept der Supervisorenrolle haben die Rogers'schen Basisva-
riablen grundlegende Bedeutung, insoweit findet man sich als klientenzen-
triert Vorgebildeter hier auf vertrautem Boden. Man wird aber in der Aus-
bildung feststellen, daf} seine bisherige Auffassung der Beratungssituation
erheblich vereinfacht war, was die Orientierung erleichtert, der Komplexitét
der Wirklichkeit aber nicht gerecht wird. So mull man sich ebenso von der
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Warnung 16sen, der dufleren Realitiit seine Aufmerksamkeit zu schenken,
wie von dem Verbot, zu diagnostizieren. Im Gegensatz zu anders Vorgebil-
deten ist man dabei aber besser gegen die Tendenz zu vorschnellem Diagno-
stizieren und Urteilen gefeit.

Wiihrend man fiir die Beraterrolle des Supervisors also auf Elemente aus
seiner fritheren Ausbildung zuriickgreifen kann, gerit man in unbekanntes

Neuland, wenn man als Supervisor die Leitung des Settings iibernehmen
mul.

2. Wenn der Supervisor die Berater-Rolle verlassen muf} —
angewandte Gruppendynamik sprengt den
Erfahrungsrahmen des Gespréchstherapeuten

2.1 Leiten statt Begleiten

In einem Arbeitspapier iiber die Team-Supervision in einer Beratungsstelle
begriindet Leuschner (Fortbildungsinstitut, 0. J.), warum er es fiir notwendig
halt, daf} der Supervisor sich nicht auf die Beraterrolle beschrinken darf: In
der Anfangsphase der Supervision steht noch die Beraterrolle im Vorder-
grund, es geht um die Exploration der Situation. Die Diagnose, die er in die-
ser Informationsphase entwickelt, legt er dem Team offen, sie wird gemein-
sam diskutiert, das Team ist sehr einsichtig, aber es passiert nichts. Lustvoll
wird das Problem nach allen Seiten gewendet. Diese Art von , Problem-

bearbeitung* wird zur Abwehr, die verhindert, daB sich praktisch etwas in-
dert.

»Institutionen sind deutungsresistent. Die Interventionstechniken der Psychoana-
lyse wirken bei Individuen und entsprechend disponierten Gruppen; sie wirken
nicht verindernd auf Institutionen. Verinderungen in Institutionen bediirfen der
handelnden und setzenden Fiihrung. Die Institution muf3 bewegt werden, damit
sich etwas bewegt. Die angewandte Gruppendynamik Hefert uns hier Interventi-
onsmdglichkeiten zur Steuerung von Gruppen und Institutionsprozessen® (Fort-
bildungsinstitut fiir Supervision, $. 10).

An dieser Stelle muf der Supervisor mit Handlungsvorschligen Leitung
wahrnehmen, So wie Leuschner in der Gruppensupervision sein Beraterver-
halten als Modell fiir die Supervisanden versteht, so auch sein Leiterverhal-
ten als Modell fiir die Ausiibung von Leitung im Team. Er bietet ein , Fiih-
rungs- und Kontrollmodell* an, damit sich eine entsprechende Kultur fiir die
Zeit nach der Teamsupervision entwickelt:
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WDrer Teamsupervisor schiiigt jeweils vor, entsprechend seiner Diagnose, wann was
dran ist und begriindet seine Vorschlige (Begriindung der Indikation). Der Team-
supervisor demonstriert also ein klares Fihrungsverhalten und 148t seine Vor-
schiige gleichzeitig kontrollieren. Er fiihrt keinen Vorschlag ohne die ausdriick-
lich eingeholte Zustimmung des Teams durch. Bei Widerspruch im Team werden
die unterschiedlichen Meinungen ausdiskutiert und dann wird entschieden, ob der
Vorschlag des Teamsupervisors durchgefithrt wird, ob er modifiziert wird oder ob
er fallengelassen wird” {a.a.0., S. 14).

Ein solches Verstdndnis der Team-Supervisoren-Rolle liegt dem Ge-
spriachtstherapeuten fern. Westermann (1991) sieht ihre Rolle grundsétzlich
begleitend:

»Der personenzentrierte Ansatz beldfit die bestimmende Gestaltung der Interak-
tion beim Einzelnen bzw. bei der Gruppe und sieht den Supervisor in der Rolle
desjenigen, der den Proze$ verstehend begleitet und durch sein akzeptierendes,
wertschitzendes Verhalten ein Lernklima schatft, in dem es dem Supervisanden
moglich wird, Zugang zu seinen bewuften und unbewuliten Problemanteilen zu
bekommen® (Westermann, 1991, 8. 75).

Ubernahme von Leitung in einer solchen Situation gehort nicht zum profes-
sionellen Verhaltensrepertoire eines Gesprichtstherapeuten und wider-
spricht seinem Konzept, so da#} hier nicht ein Hinzulernen sondern ein Ver-
lassen des alten Konzepts notig ist, will man nicht der Gefahr erliegen, in der
Reflexion zu verharren, statt zo handelnder Verdnderung der Realitit zu
kommen.

2.2 Repressive Konsequenzen fehlender Konfliktfahigkeit

Probleme und Konflikte beruhen nach klientenzentrierter Auffassung vor
allem auf MiBverstindnissen. Bei Rogers fithrt das zu dem naiv-optimisti-
schen Vorschlag, die Probleme der Welt durch den ,kontrollierten Dialog™
der Miichtigen zu lésen (Giere, S. 177). Westermann formuliert das fir die
Teamsupervision und ,die dort gelebten Kooperationsverhéltnisse” etwas
vorsichtiger, aber im Tenor gleich: Es ist die Aufgabe des Supervisors, ,.die
Beweggriinde des jeweiligen Rollenhandelns sichtbar zu machen, damit sich
eine neue Basis von Verstindigung finden 1af3t. Je groBer das Ausmall des
gegenseitigen Verstehens in der Gruppe wird, desto besser wird sich die
Chance zur konstruktiven Verinderung entwickeln lassen” (Westermann,
1991, §. 76).

Fiir Leuschner und Schaaf entspringen Konflikte dagegen notwendiger-
weise aus der realen Unterschiedlichkeit der Menschen:
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»Der soziale Konflikt driickt die Unterschiedlichkeit von Individuen und Gruppen
aus und ist realer Bestandteil zwischenmenschlicher Kommunikation und prinzi-
piell unauthebbar... Unser Ziel ist die Kultivierung der Konfliktbearbeitung. Kon-
flikte bearbeiten wir durch Analyse, Diagnose und Gegeniiberstellung der be-
griindeten Positionen, d. h. durch Verhandlung® (Leuschner und Schaaf, 1988, S.
83).

Und sie formulieren ihren Standpunkt, der sie in der Supervision notwendig
immer wieder in Konflikt mit Supervisanden bringen mup:

»~Gewalt, Ausschluf, Unterdriickung gehdren nicht zum Repertoire angewandter
Gruppendynamik; aber es ist selbstverstiandlich, daB in der Entwicklung einer
Verhandlungskultur Phinomene wie Gewalt, Ausschlud und Unterdriickung in
Teams und Organisationen raumgreifen. Die Aufgabe der Team- und Organisati-
onsberater besteht darin, diese Phianomene zu analysieren und kompromifios zu
konfrontieren, ob sie sich nun auf Leiter-, Klienten- oder Mitarbeiterseite manife-
stieren. Die Akzeptanz von Bediirfnis-, Interessens- und Zielkonflikten als Reali-

titsgebot ist die Grundlage individueller Freiheit in der Gruppe und Organisatio-
nen“ (a.2.0., 8. 83).

Die Zielsetzung stimmt im wesentlichen iiberein: eine gewalt- und repressi-
onsfreie, auf Interessenausgleich statt Unterwerfung beruhende Konfliktlo-
sung. Aber wihrend das fiir die FIS-Supervisoren nur herzustellen ist iiber
das Austragen von Konflikten, einschlicBlich des Standpunkt-Bezichens
und -Haltens im Konflikt, hoffen Gespréchstherapeuten diesem schmerzli-
chen Vorgang dadurch zu entgehen, daB sie eine verstindnisvolle Atmo-
sphire schaffen.

Giere hat am Beispiel einer gruppendynamischen Selbsterfahrun gsgruppe
erldutert, welche Auswirkungen klientenzentriertes Verhalten im Konflikt
zwischen Gruppenleiter und Teilnehmer haben kann.

Zu Beginn eines gruppendynamischen Seminars fiir Lehrer erklirt der
Leiter seine Ziele: Es ginge ihm um die Verbesserung der kommunikativen
Kompetenz. Jeder einzelne habe seine Eigenheiten. Den anderen in seinem

Anderssein zu akzeptieren sei die grundlegende Voraussetzung fiir gemein-
sames Handeln.

»Als im Verlauf der nichsten Sitzungen Spannungen zwischen einzelnen Grup-
penmitgliedern entstehen, ist es immer wieder der Trainer, der diese Spannungen
und Aggressionen benennt und sie als etwas darstellt, das iiberwunden werden
muf. Nur besseres Verstehen kdnne hier helfen, und so fordert er in einer Sitzung
die beiden Hauptakteure dazu auf, sich jeweils in die Person des anderen hinein-
zuversetzen und als dieser andere zu sprechen. Daraufhin schreit einer der beiden
den Trainer an: Jetzt reicht’s mir. Du blést hier davernd die Friedensschalmei und
salbaderst herum und versuchst, mir wegen meiner Wut auf den da ein schlechtes
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Gewissen zu machen. Ich wiirde dir am liebsten eins auf die Schnauze hauen.’
Die Gruppe saB} wie versteinert. Nach einer lingeren Pause sagte der Trainer sehr
ruhig und mit etwas Traurigkeit in der Stimme: ,Ich kann dich sehr gut verstehen,
aber du brauchst wirklich keine Angst zu haben, daB ich dich jetzt nicht
akzeptiere.” Ergriffenheit breitete sich aus in der Runde, zwei Gruppenmitglieder
kiimpften mit den Trinen, und der Wiitende fing an sich zu schimen® (Giere,
8,161 1)

So wird der Angriff auf den Trainer (und seine Macht) in Akzeptanz erstickt
und der Aufstand bricht in sich zusammen. Die Abhéngigkeit der Gruppe
vom Trainer bleibt erhalten. Unbeabsichtigt bewirkt klientenzentriertes
Verhalten gerade das Gegenteil des angestrebten Ziels: Statt den Konflikt zu
16sen wird eine Konfliktpartei (die schwichere) unterdriickt, bleibt der Lei-
ter ebenso méchtig, wie der Teilnehmer abhingig.

Gruppendynamiker dagegen — das beschreiben Leuschner und Schaaf in
ihrem Bericht iiber eine Arbeitsgruppe konkret - stellen sich der Auseinan-
dersetzung mit den Teilnehmerlnnen, erleichtern so auch deren Auseinan-
dersetzung untereinander, so dafl die Gruppe selbstindiger werden und zu
cigenen Entscheidungen kommen kann. ~ In der Supervisionsausbildung
habe ich selbst erfahren, wie durch diese Art der Arbeit die anfinglich star-
ke Abhingigkeit von den Ausbildern langsam verringert wurde und meine

- Selbstandigkeit wuchs (vgl. Leuschner 1993).

Dal} es notwendig ist, situativ Leitungs-Initiative und -Verantwortung zu
iibernehmen, in Konfliktsituationen Standpunkt zu beziehen und sich der
Auseinandersetzung zu stellen: das waren die wichtigsten Einsichten und
Fahigkeiten, die ich in der Supervisionsausbildung erworben habe. Sie ha-
ben fiir mich grundlegende Bedeutung fiir den Aufklirungs- und Emanzipa-
tionsprozef3 in der Supervision gewonnen. Gleichzeitig war es an diesen
Punkten am schwierigsten und schmerzlichsten, von den gewohnten Haltun-
gen und Strategien der Gesprichstherapie Abschied zu nehmen. An solchen
Stellen kann ich nachempfinden, daff — wie fiir Dennig (1993) — der Eindruck
beherrschend werden kann, mit seiner Gesprichtstherapie-Vergangenheit
brechen zu miissen.

3. Zur historischen Bedeutung der Gespréchstherapie

So bin ich an einem Punkt angelangt, an dem die Gefahren klientenzentrier-
ter Arbeit ins Auge springen. Die postulierte Partnerschaftlichkeit erschien
zunichst nur als naive Reduktion der Komplexitit sozialer Situationen. Jetzt
sind thre repressiven Konseauenzen erkennbar peworden. Der Wunsch nach
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einem symmetrischen Verhaltnis von Berater und Ratsuchendem wird fiir
Realitit genommen und macht blind fiir die reale Asymmetrie. Praktisch
macht das den Berater unfihig, die Abhingigkeit abzubauen. Ja, entgegen
dem eigenen Anspruch zementiert er sie gar.

Gleichwohl mochte ich an die befreiende Wirkung erinnern, die die ge-
sprachstherapeutische Ausbildung fiir mich gehabt hat und die Rogers auch
in gesellschaftlichem Mafstab ausiibte.

Personlich hat mir die Gespréchstherapie geholfen, einige Ungleichge-
wichte auszubalancieren: Gegeniiber meiner Tendenz, nur der Rationalitit
zu vertrauen, setzte dic Konzentration auf die Gefiihle ein Gegengewicht.
Meiner Uberbewertung der duBeren wurde durch die Betonung der inneren
Realitdt entgegengestenert. Und ich fiihlte mich unterstiitzt, gegeniiber
(normativen und individuellen) Anforderungen meiner sozialen Umgebung
stidrker auf meine eigenen Bediirfnisse und Wertungen zu achten. Da3 Ro-
gers dabei gewissermallen immer den abstrakten Gegensaiz vertrat und da-
mit auch nicht einfach Recht haben konnte, hatte ich zwar immer im Hinter-
kopf, aber es hinderte mich nicht, von ihm zu lernen.

Auch gesellschafilich gesehen stiirkte Rogers in den 70er und 80er Jahren
emanzipatorische Tendenzen und trug zur Befreiung des Individuums aus
tradierten Fesseln bei. Das ist jedenfalls mein Eindruck, den ich in vielen
Gesprichen bestitigt fand.

Gilles (1987) hat diesen Eindruck soziologisch untermauert differenziert
untersucht. Sie stellt einen Zusammenhang her zwischen dem Modernisie-
rungsschub der Gesellschaft, der Identititsbedrohung, der der Einzelne da-
durch ausgesetzt ist und der Subjektivititsstarkung, die die Gesprichsthera-
pie anbietet.

Konkret bedeutet Modernisierung: Der technische Wandel beschleunigt
sich, Technologien werden grundlegend umgewiilzt, bisher dominierende In-
dustriezweige sinken zur Bedeutungslosigkeit herab, ganz neue Industrien
schieBen aus dem Boden. Durch diese dramatischen Veriinderungen werden
die Menschen in einen Strudel der Verdnderung und Verunsicherung hinein-
gerissen. Gesammelte Fahigkeiten und Erfahrungen verlieren ihren Wert,
im Lauf eines Arbeitslebens missen in Weiterbildung und Umschulung im-
mer wieder neue Kenntnisse erworben, ja ganz neue Berufe erlernt werden.
Kinder ergreifen Berufe, unter denen sich die Eltern kaum etwas vorstellen
konnen. Die rdumliche Mobilitit zerstésrt die traditionellen sozialen Netze,
die Landbevilkerung wird in die grofen Stiadte gesaugt, Dorfer verdden
oder degenerieren zn Schlafvororten. Diesen gigantischen Umwiilzungen
fallen auch die traditionellen Normen zum Opfer. So wird der Einzelne aus
hergebrachten Bindungen gerissen und er muB in never Freiheit bestindig
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individuelle Entscheidungen treffen, wo frithere Generationen sich in ver-
trauten Bahnen bewegen konnten.

Das kann Befreiung zu individuell bestimmter Lebensgestaltung bedeu-
ten, aber es kann auch zu einer grofen Verunsicherung und Bedrohung der
Identitdt werden, wenn man sozialisatorisch nicht auf die neuen Anforde-
rungen vorbereitet ist. In jedem Falle stellt die Modernisierung hohe Anfor-
derungen an das Individuum und beraubt es gleichzeitig seiner gewohnten
AuBeren Orientierungshilfen. Modernisierung fordert Subjektivitét.

In diesem Strudel von Relativierung zeigt — so die These von Gilles — die
Gesprichstherapie dem Patienten einen leidvermindernden Weg durch
Starkung seiner Subjektivitat: Mit den klassischen Rogers-Variablen wird
cin eigentimlicher kommunikativer LermprozeB® eingeleitet, in dem Be-
wubtseinsleistungen systematisch eingeiibt werden, die Selbstgewifiheit in
einer verwirrenden Aufienwelt aufrechterhalten bzw. relativ rasch wieder-
herstellen konnen {Gilles, 1987, 5. 108).

Durch die Konzentration auf die eigenen Gefiihle mittels der akzeptieren-
den und einfithlenden Begleitung des Therapeuten wird die Subjektivitit
des Patienten gestérkt und so seiner Verunsicherung entgegengewirkt.

Dadurch wird weiter eine ,,normative Flexibilisierung” ermoglicht, die
Entlastung vom Druck normativer Bindungen: Dies wird notig, wenn Erfah-
rung in Widerspruch zu internalisierten Normen gerit. ,,Die beharrliche,
nichtwertende Gefiihlsverbalisierung durch den Therapeuten organisiert
allméhlich das Sprechen und Wahrnehmen des Klienten in der Weise, daf3
bei ihm die subjektive, die gefithlte Deutung einer Situation die gelernte
Deutung entkriften kann® (a.a.0., 8. 113).

So gelingt es Rogers mit seinem Ansatz treibhausmafBig Subjektivitit zu
stirken, eine flexiblere, stdrker an eigenen Interessen orientierte Haltung zu
stiitzen. Gesellschaftlich hat er damit dazn beigetragen, unndtig rigide Nor-
men im Sinne von Elias (1992) zu lockern. Die Okonomie seiner Methode,
die einfache Lernbarkeit bei schneller Wirksamkeit, ermbglichten es zum
damalipen Zeitpunkt, ein wichtiges aktuelles Leiden rasch zu lindern. Die
Psychoanalyse — grundsitzlich theoretisch und therapeutisch potenter —
konnte aber kurzfristig in Ausbildung und Therapie kein vergleichbares An-
gebot bereitstellen,

Aber die Okonomie der Gesprichstherapie hat auch ihre Schattenseite:
Der Hilfesuchende wird durch unbedingte Akzeptanz gestérkt, zugleich
aber durch vorenthaltene Bestitigung auf sich selbst verwiesen. ,,Der Thera-
peut verweigert die starkende Kraft seines Urteils... Das ,empathische’ Vor-
gehen gewdhrt Verstiindnis, trennt aber vom Einverstiindnis. Der Klient ...
lernt, den Weg zu gehen, der bleibt, wenn die Bestidtigpune von auflen fehlt:
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den der Selbst-Bestitigung® (a.a.0., S. 112). Es ist hier nicht der Ort, zu dis-
kutieren, ob es (therapeutisch und situativ) indiziert sein kann, so vorzuge-
hen. Aber wenn dieses Vorgehen auf Supervision ausgedehnt oder gar zum
allgemeinen Beziehungsideal hochstilisiert werden soll, muf widersprochen
werden, denn die Kehrseite dieser Form der Stirkung von Subjektivitit ist
fatal: reversible Kommunikation wird verweigert, Dialoge, Konfrontation
und Konsens sind ausgeschlossen, keine Form der Argumentation zugelas-
sen. (rilles nennt das treffend ,.Dissozilerung als Beziehungsideal“ und
kennzeichnet sie als einen Beziehungsmodus, ,,der im Grunde die Unmog-
lichkeit enthilt, zu einer Gemeinsamkeit durch Kommunikation zu kom-
men” {a.a.0,,S.1151).

Auch die Art, wie Gesprichstherapeuten von normativen Bindungen ent-
lasten, hat ~ wenn sie rein und ohne Gegengewicht wirkt — problematische
Konsequenzen: Wenn ausschlieBlich das individuelle Fithlen zur Leitlinie
des Handelns wird, konnen Handlungen nicht mehr nach Nutzen und Aus-
wirkungen fiir alle beurteilt werden.

»Die Perspektive des Gemeinwohls wird deutlich zurlickgedringt durch die stimu-
lierte Suche nach den inneren Wegen des Privatwohls... Diese narziBtische Einstel-
lung vereinfacht die Komplexitit gesellschaftlicher Wirklichkeit, d. h. gesellschaft-
liche Prozesse werden psychologisch gedeutet und vor allem in ihren Strukturen
der Macht und Herrschaft in der Regel verkannt. Die Exilierung der Individuen in
thre einzigartigen’ Wertungsprozesse hindert sie daran zu erkennen, welche Situa-
tionen des sozialen Lebens der diskursiven Verstindigung bediirfen, des Ringens

um Konsens und Ubereinkunft — im Blick auf gemeinsame Interessen” (a.a.0., S.
118).

Die Okonomie der Gesprichstherapie wird durch die Reduktion sozialer
Komplexitit moglich. Dies bildete die Grundlage, daB klientenzentrierte
Auffassungen sich in Zeiten des Umbruchs rasch ausbreiten und viele Men-
schen darin unterstiitzen konnten, sich vom , Muff von tausend Jahren® zu
l6sen und die 1.¢itlinien ihres Handelns selbst zu bestimmen.

Die Beschrinktheiten konnen anti-emanzipatorisch wirken, wenn sie
zam Ideal stilisiert, statt in Auseinandersetzung mit der Realitit korrigiert
werden. Mir scheint, daB die Realitit so stark ist, daB sie sich gegen die
gefihrlichen Vereinseitigungen auf Dauer durchsetzt: Seien es personliche
Weiterentwicklungen wie meine eigene, Entwicklungen in der Gesprichs-
psychotherapie, Aufweichung durch eklektische Positionen, aber auch das
Verblassen ihrer Bedeutung insgesamt. Es ist die Aufgabe kritischer Ausein-
andersetzungen diesen Proze$ zu unterstiitzen.

Anschrift des Verf.; Dr. Max Bartel, Biirenstr. 93, CH- 2504 Biel

Forum Supervision - www. beratungundsuperwsmn de

Nutzen und Gefahren klientenzentrierter Vorerfahrung 21

Anmerkungen

1 Erst viel spiter beschiftigte ich mich mit Rogers’ Biografie und war iiber die Ver-
wandtschaft in diesem zentralen Punkt iiberrascht. Von seinen Eltern hatte er eine
distanzierte Haltung gegen AuBenstehende tibernommen und er meint, daf} sein
Interesse an Gesprichsfithrung zum Teil aus seiner frithen Einsamkeit erwuchs:
~Hier war ein gesellschaftlich gebilligter Weg, Menschen wirklich nahezukom-
men... Auch bot er mir die Moglichkeit, Nihe zu finden, ohne den {fiir mich) lan-
gen und schmerzlichen Proze allmihlichen Bekanntwerdens durchmachen zu
miissen” (Rogers, 1980, S. 14). ‘

2 In einer empirischen Analyse klientenzentrierter Supervisionen kommt Aucken-
thaler (1992) zu einer dhnlichen Kritik. Damit Supervision tber Entlastung hinaus
auch die Qualit4t von professioneller Arbeit und das Klientenwohl sichern kann,
fordert sie, in argumentierender Kommunikation die Rationalitit des supervidier-
ten Handelns zu sichern. Sie stellt fest, daR dieses Ziel in klientenzentrierten Su-
pervisionen nicht erreicht wird. Daftir macht sie Prinzipien, aber auch Fehlinter-
pretationen dieses Ansatzes verantwortlich.

3 Schon seit geraumer Zeit wird in der gesprichstherapeutischen Forschung in Aus-
weitung des urspriinglichen Konzepts die differenzielle Wirkung von Konfrontati-
on untersucht (Bastine & Komumer 1979, Frank u. a. 1984). Es wire sicher interes-
sant, diese Diskussion und die empirischen Ergebnisse zur Kenntnis zu nehmen.
In meiner Ausbildung spielie das aber noch keine Rolle.

4 In der Arbeitsgruppe der Supervisionstage konnte man vereinfacht zwei Gruppen
von Supervisoren unterscheiden: Die eine, deren Problem darin bestand, unscharf,
und iibervorsichtig zu konfrontieren, die andere, die dazu neigte, zu stark zu kon-
frontieren und die Einfithlung zu vernachlissigen. Die Autoren wagen eine Erkli-
rung aus der Personlichkeitsstruktur der Supervisoren. Interessant wiire in unserem
Kontext der Hintergrund der Beraterausbildung. Etwa: Konfrontieren psychoana-
Iytisch oder verhaltenstherapeutisch Vorgebildete zu stark, wohingegen Klienten-
zentrierte gegen diese Tendenz gewappnet, dafiir aber ibervorsichtig sind?
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Bernadette Grawe

Supervisorische Lernprozesse
Beschreibung einer Lehrsupervision

Die Ausbildung zur Supervisorin/zum Supervisor verstirkt, wie wir wissen,
voriibergehend Regressions- und Ambiguitédtserfahrungen. In der neueren.
Konzeptdiskussion zur Supervisionsausbildung! wird darauf hingewiesen,
daB die Gleichzeitigkeit einer autonomen Erwachsenen- und einer abhingi-
gen SchiilerInnen-Rolle konstitutiv fiir die dort zu machenden Lernerfah-
rungen ist. Vom Beginn der Ausbildung an wird man z.B. zugleich als ,,Su-
pervisions-Schiilerin® und als handelnde Supervisorin angesprochen. Spiter,
wenn die Ausbildung beendet ist, wird man sich als ,,Weiterlernende“ be-
greifen, aber man hat die ,SchiilerInnen-Rolle“ abgelegt.

In der Ausbildung soll eine schirfere Wahrnehmung des eigenen Zugriffs
auf soziale Situationen ermoglicht werden. Die voriibergehenden Verunsi-
cherungen, die sich aus dem Spannungsverhéltnis zwischen der Erwachse-
nen- und der SchiilerInnen-Rolle ergeben, helfen, daB der/die Lernende
iiberhaupt genauer auf diesen eigenen Zugriff, das heifit auf Verstehen und
Handeln, aufmerksam wird. Manches an ihm muf} vielleicht verlernt wer-
den, anderes wird man sich nach einer Unsicherheitsphase wieder (aber be-
wuflter) aneignen.

Die Supervisionsausbildung? stellt einer Ausbildungskandidatin (AKin)
fiir den Lernprozef ein differenziertes Instrumentarium zur Verfiigung: Stu-
diengruppen, Ubungsgruppen, das Plenum sowie die Lehrsupervision. Jedes
dieser ,,Instrumente” hat seinen eigenen Charakter und kann im ,,Konzert“
der Ausbildung verschieden ,klingen* und Akzente setzen. Wihrend das
Plenum in der gruppendynamischen Lernorganisation als ein 6ffentliches
,Forum der Supervisionsausbildung? verstanden und gehandhabt wird, so
begleitet die Lehrsupervision die AKin in einer dyadischen Beziehung, ei-
nem ,rollenbezogenen Therapieproze“4. Diese Beziehung ist im Rahmen
der Ausbildung als ein ganz spezifisches Lernfeld anzusehen, u. a. auch ,,weil
hier Privates in einen quasi 6ffentlichen Raum hineinreicht.“> Die mit der
Ausbildung verbundenen Verunsicherungen, Krinkungen und Ubertragun-
gen konnen besprech- und bearbeitbar werden.

Im folgenden werden supervisorische Lernprozesse im Zusammenhang
einer solchen Lehrsupervision aus der Sicht einer AKin dargestellt.® Die
Form einer Chronologie ist beibehalten worden, weil sich zu bestimmten
Zeiten der Ausbildung auch typische Fragestellungen ergaben. Gleichzeitig
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kann der erzihlende Duktus immer wieder einen persénlichen Hintergrund
entwerfen, auf dessen Folie der Leser/die Leserin das Einmalige, wie aber
auch das in andere Zusammenhinge zu Ubertragende erkennen wird.

Dariiber hinaus folgt die Darstellung einer speziellen Fragestellung. Die
Aufnahme, Entwicklung und Gestaltung von Beziehungen gehort ja zu den
wichtigsten Instrumenten des supervisorischen Handwerks. Es liegt also
nahe, die in der Lehrsupervision sich entwickelnde Beziehung zwischen
AKin und Lehrsupervisorin (I.SRin) selbst nocheinmal in den Lemprozel3
einzubeziehen, sie also zu einer ,Lernbeziehung” zu machen und sie wie ei-
nen Spiegel zu benutzen, in dem sich die Probleme der supervisorischen Pra-
xis der AKin abbilden. Wenn man nun als AKin in der Lehrsupervision nicht
nur iiber einen unsicheren SupervisionsprozeB berichtet und diagnostische
oder handlungsorientierte Hilfen erwartet, wenn die LSRin auch den gerade
ablaufenden Beziehungsproze$ in der Lehrsupervision selbst einbezieht, so
erweitern sich zum einen die diagnostischen Moglichkeiten fiir den gerade
zu besprechenden supervisorischen Fall. Die LSRin bietet Verstehenshilfen
fiir .Da-Dort* aus dem ,Hier-Jetzt“ an. Das konnen Spiegelungsphinome-
ne sein (der Fall trigt seine emotionale Dynamik unbewuft bis in die Lehr-
supervision hinein), es kann aber auch um typische Ubertragungen der
AKin gehen oder um ihr soziales Verhalten, das in der Lehrsupervision dhn-
lich auftritt und das die LSRin in der Beziehung erlebt. Wenn das , Hier-
Jetzt* in den LemprozeB einbezogen wird, wird die Lehrsupervision zu-
gleich noch einmal zu einem eigenen Lernfeld. Uber die diagnostischen
Moglichkeiten hinaus kann die AKin in der Lehrsupervision gleichzeitig
aber auch ,,probehandelnd* ein neues Verhalten einiiben.

Diesen Spiegelungsphidnomenen, diesem Lernproze in der Lehrsupervi-
sion und seinen Interferenzen in meiner beginnenden supervisorischen Pra-
xis war ich im Verlauf meiner Lehrsupervision auf der Spur. Man kann sie in
dem nun folgenden Bericht wie einen roten Faden immer wieder auffinden.

1. Der Beginn einer Lernbeziehung (1. - 9. Lehrsupervision)

Am Ende der ersten Ausbildungswoche wurde mir als AKin von der Kurs-
leitung ¢ine LSRin empfohlen. In der Regel kommt aufgrund dieser in der
Ausbildung tiblichen Empfehlung und nach einem Vorgesprich zwischen
beiden ein Kontrakt iiber die Lehrsupervision zustande. So war es auch bei
mir.

In den ersten Sitzungen entwickelte sich rasch ein Vertrauensverhiltnis zu
meiner neuen Lehrerin. Ich erwartete und erhielt Hinweise und Hilfestel-
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hungen zum Verstindnis und zor Handhabung meiner Schwierigkeiten in der
Einzelsupervision, die etwa zur gleichen Zeit begann. Wihrend der Arbeit
an meinen Supervisionsprozessen deckien wir immer wieder Ubertragungen
von mir auf, die deutlich machten, daB eigene Lebensgeschichte schmerzhaft
hineinspielte. Meine Wiinsche, dariiber reden zu konnen, wurden von der
LSRin aufgenommen. Als sie sich z.B. in der 8. Lehrsupervisions-Sitzing
aber in Konfliktpartner von mir einfiihlte und kritische Nachfragen stellte,
war mir das duBerst unangenehm. Ich warf ihr vor, sie fithle sich nicht mehr
ein und sie wolle mich nicht verstehen, ich wurde hilflos und konnte keinen
Ankniipfungspunkt zum Fall mehr finden. In der Sitzung bekam ich Kopf-
schmerzen. Ich wollte die verloren geglaubte Zuwendung der LL.SRin unbe-
wuflt erzwingen, sie solite Schuldgefiihle haben wegen ihrer Hlumutungen®,
Die Kopfschmerzen waren zugleich ein Ventil fiir den Druck, der durch die
Verunsicherungen und Kriankungen aus der neuen Schiilerinnen-Rolle ent-
standen war.

In der néchsten Sitzung deutete die LSRin die Kopfschmerzen als Wider-
stand gegen die Abhangigkeit in der Bezichung zu ihr. Ich war {iber diese
Deutung ziemlich wiitend, zeigte mich aber ratlos und sagte, ich konne diese
»Widerstinde* iberhaupt nicht begreifen. Ich hiitte mich entschlossen, diese
Ausbildung zu machen, was sollten da noch diese ganzen Lamentos und die-
se Abwehr.”

Ich erhielt zur Antwort, ich kénne doch einerseits diese Ausbildung ma-
chen wollen und trotzdem heftig die damit verbundenen Verinderungen
und Abhingigkeiten abwehren. Der Widerstand sei zu begreifen. Wir
miifiten versuchen, seine Hintergriinde zu verstehen, er habe vielleicht seine
tieferen Griinde in meiner Lebens- und Lerngeschichte. Die LSRin hatte
den Eindruck, daB ich mit meiner Entscheidung fiir die Ausbildung so etwas
wie eine , Selbstverpflichtung®, vielleicht sogar ein ,,Gelilbde® abgegeben
hatte, dessen Folgen ich nun mit einer gewissen Strenge gegen mich ertragen
wollte.

Diese zugewandte Konfrontation der LSRin® 1gste in mir Verwirrung aus,
ambiguen Erfahrungen dieser Art war ich sonst gerne ausgewichen. Ich hat-
te den Erwartungen fraglos entsprochen und meine Widerstinde eher unter-
driickt. Meine LSRin aber hielt beharrlich ihre Fragen aufrecht, so daB ich
mich dieser Deutung stellen konnte. Dabei war ich verbliifft, daB eine Leh-
rerin meinen Widerstand zu begreifen versuchte und entgegen meinen Er-
fahrungen nicht einfach mithalf, ihn zu unterdriicken.

Durch das Aushalten und Bearbeiten dieser Spannung konnte ich plotz-
lich erkennen, dall diese Beziehung eine Art ,,Verhandlungsraum® eroffne-
te: auch meine gegensitzlichen und widerspriichlichen Gefiihle waren ve-
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fragt. Das Wort ,, Verhandlungsraum® war fiir mich in diesem Klarungsge-
spriach mit der LSRin der Begriff, der mich tiberraschend und neu verstehen
lief3, was zwischen uns geschah. Ich meine damit den von Vertrauen geprig-
ten , Erfahrungsraum®, in dem sich die Interaktion abspielt. Erst spiiter be-
griffich, daf} das Wort ,, Verhandlungsraum® aus meiner anderen beruflichen
Identitiit (einer Vorstandsfunktion) stammte, in der politisches Verhandeln
bedeutsam war. In dem zunéchst eher dngstlich erlebten Beziehungsgesche-
hen mit der LSRin wurde mir dieser Begriff so etwas wie ein ,, Tiir6ffner®
zum Verstehen. Diese Klarung mit der LSRin forderte Erkenntnisse, die
nicht nur bedeutsam waren fiir meine Beziehung zur LSRin. Sie hatte auch
Folgen fiir die Wahrnehmung in meiner supervisorischen Praxis.

So entdeckte ich zum Beispiel, wie eine Supervisandin Widerstinde gegen
von mir initiierte Beziehungskidrungen zwischen uns entwickelte und daf} sie
wie ich in der Lehrsupervision dem Erfahrungsraum der Beziehung auswich.
Sie erwartete von mir fachlichen und methodischen Rat, wollte aber immer
wieder notwendigen Klirungen zwischen uns ausweichen. Sie drohte sogar
schriflich, die Supervision abzubrechen, wenn ich ihren Wiinschen nicht
nachkommen wiirde.

Ich hatte hiufig in der Supervision mit ihr den Eindruck, sie wolle das Heft
in der Hand behalten. Im Laufe der Sitzungen beschrieb die Supervisandin
eine alte, traumatische Erfahrung mit ihver Mutter, in der sie sich sehr von ihr
bemdichtigt gefiihit hatte. Dies alte Gefiihl der Bemiichtigung wurde in der Su-
pervision wieder ausgeldst, und sie mufite sich heftig von mir abgrenzen.
Durch die eingehende Bearbeitung dieser Szenen in meiner Lehrsupervision
konnte ich immer wieder erkennen, w i e die Sdin diese alten Erfahrungen auf
mich iibertrug. Gleichzeitig machte mir ihre Heftigkelt in der Abwehr auch
Angst um die Beziehung und ich entwickelte Anpassungswiinsche an thre Er-
wartungen, um keinen Abbruch zu riskieren. Sie machte mich vorsichtig, aber
auch handlungsunfihig. Diese Vorsicht war jedoch nicht nur ein Gegeniither-
tragungsgefithl, sie entsprang auch einer Ubertragung von mir. Meine eigene
Furcht vor Beziehungsabbruch spielte mit hinein und ich mufte mich — unter-
stiitzt durch die LSRin — innerlich regelrecht in die von der Supervisandin ab-
gewehrte Leitungsrolle , hineinkdmpfen®. Das gelang nur, indem ich zulief,
daf} meine Supervisandin sich von mir abgrenzte. Gleichzeitig mufite ich da-
fiir Sorge tragen, daf} der Gefiihls-Kontakt zwischen uns erhalten blieb. Auch
hier mufite ich eine innere Spannung zwischen gegensitzlichen Gefiihlen aus-
halten, nun aber mit dem Ziel, meiner eigenen Supervisandin den , Bezie-
hungsraum® zu erschliefien.
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2. Lernprozesse durch Regression (10. — 20. Lehrsupervision)

Das erste Jahr der Supervisorenausbildung ging zu Ende. Die Doppelbela-
stung, der ich mich ausgesetzt sah — eine volle Arbeitsstelle parallel zu dieser
aufwendigen Fortbildung — wurde immer spiirtbarer. Ich kiindigte, aber bis
zur zeitlichen Entlastung in einer anderen (halben) Stelle war noch eine
Weile zu tiberstehen.

In dieser Zeit kamen in der Ausbildung neue Anforderungen auf mich zu.
Um Gruppen- bzw. Teamsupervision erlernen zu kénnen, war die Akquisiti-
on von Gruppen oder Teams notwendig. Das bedeutete, dal ich mich noch
als Ausbildungskandidatin dem ,,freien Markt* stellen und als Supervisorin
anbieten mufte. Neue Unsicherheiten waren auszuhalten: Sollte ich bereits
als Supervisorin auftreten, wiirden mich Klienten als Supervisorin akzeptie-
ren, da ich ja noch in der Ausbildung steckte? Wie weit waren mein Selbst-
vertrauen und meine Kompetenz in der neuen Rolle pefestigt? Diese
Unsicherheiten weckten das Bediirfnis nach entspannten Lehrsupervisi-
onssitzungen, aber ich erzihlte der LSRin nichts davon! In der 14. Lehrsu-
pervisions-Sitzung stellte ich einen Fall aus der Einzelsupervision dar und
hatte bei der Arbeit den Eindruck, daB die LSRin sehr arbeitsorientiert war.
Ich hatte Mithe, ihren Diagnosen zu folgen oder ihire Fragen zu verstehen.
Nach einer Weile spiirte sie meine Unaufmerksamkeit und fragte, was denn
los sei. Es tat mir gut, von meiner Miidigkeit und Erschopfung erzihlen zu
kiénnen. Die regressiven Wiinsche nach ungefragter ,,Versorgung“ bei
gleichzeitiger Angst, sie formulieren zu miissen und vielleicht eine Ableh-
nung zu erfahren, beschiftigten uns dann in der Sitzung.

Die Gleichzeitigkeit der Rollen als Ausbildungskandidatin und bereits ar-
beitende Supervisorin verunsicherten mich. In der Lehrsupervision hoffte
ich jedoch, diesen Gefiihlen nicht zu begegnen; sie sollte ein ,,warmes Nest*
sein. Ich berichtete also nicht von diesen Verunsicherungen, sondern verhielt
mich arbeitsorientiert. Ich konstruierte eine kiinstliche Harmonie, die mei-
ner Realitit nicht entsprach.

In der 17. Lehrsupervisions-Sitzung crgab sich eine weitere Arbeitsunfi-
higkeit wihrend der Arbeit an einem Geschehen zwischen mir und einer Su-
pervisandin. Bei ihrer Bearbeitung deckten wir auf, daB ich starke Neidge-
fithle auf die Einfiihlung der LSRin in meine Supervisandin hatte. Ich hatte
den Eindruck, die LSRin ,,verldfit* mich, wenn sie dariiber nachdenkt, wie
es denn meiner Supervisandin in einer von mir dargestellten Szene geht. In
dieser Phase brauchte ich ganz besonders die Unterstiitzung und Hilfestel-
lung der LSRin, die Tendenz, in alte Ubertragungen zu regredieren, war
stark.
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3. Ein-Leitung von ,Szenischem Verstehen®
(21.-27. Lehrsupervision)

Schritt fiir Schritt erweiterte ich in diesem AusbildungsprozeB meine Fihig-
keiten, das von Supervisandlnnen eingebrachte Fallmaterial perspektivisch
und ,szenisch*’ zu verstehen. Zu Beginn hatte ich damit jedoch die grofiten
Schwierigkeiten. Ich ,verstand® zu rasch und entwickelte ebenso schnell
Diagnosen oder Handlungsansitze, auch wenn ich diese nicht immer sofort
verdffentlichte. Meine Wahrnehmung und meine Sicht auf das, was eine Su-
pervisandin mir vortrug, erschienen mir sonnenklar und ich stellte die Dia-
gnosen entsprechend liberzeugend dar.

In einer Supervision hatte ich dabei plotzlich den Eindruck: ich predige ja!
Meine Supervisandin war Pfarrerin und ich will nicht ausschlieBen, daB sie
mich zum Predigen verfiihrt hat, weil sie sich selbst dann nicht mit der Span-
nung auseinandersetzen mubBte, die ja in einer suchenden und fragenden Ge-
sprichssituation steckt. Wer gelernt hat, daf3 Wahrheit von oben verkiindet
wird, hat Miihe, Wahrheit als das Ergebnis einer Suche zwischen Menschen
zu begreifen.

In der supervisorischen Praxis entsteht zudem haufig bei SupervisandIn-
nen der Wunsch, ein mit Angst und Unsicherheiten verbundenes Problem
durch Benennung oder Definition einzugrenzen, um es dann leichter beherr-
schen zu konnen. Wenn die Supervisorin in helfender Absicht diesen Wiin-
schen immer nur nachgibt, kann sich die Fihigkeit der Supervisandin nicht
erweitern, das Problem in Ruhe von verschiedenen Seiten her anzuschauen
und auf diese Weise auch ihre Angst davor zu verlieren. Die Rolle der Su-
pervisorin ist in dieser Situation wichtig: sie hilt die Spannung des vorgetra-
genen Problems mit aus und bleibt dadurch in der Nahe zur Supervisandin.
Die Supervisandin findet dieses Verhalten der Supervisorin vermutlich am-
bivalent. Sie spiirt die Nihe und das Verstindnis ihrer Supervisorin, méchte
aber auch vor der Angst und Unsicherheit flichen und rasch eine verhaltens-
orientierte Erklirung fiir den Fall finden. Das bedeutet: das Aushalten der
Spannung des Falls durch die Supervisorin fordert Nihe- und Distanzgefiih-
le zugleich und es entsteht in der Supervisandin innerlich ein Schwanken:
welcher Seite soll sie sich zuwenden? Soll sie weiterhin vor der Angst fliehen
oder soll si¢ sich mit der Supervisiorin zusammen ihrer Angst stellen?

Ich erlebte diesen Vorgang besonders stark mit einer Supervisandin. Sie hat-
te Miihe, sich der Tatsache bewuf3t zu werden, daf3 sie als Angestellte nur die
Uberstunden auch anerkannt bekommen wiirde, die ihr vorher angewiesen
worden waren. Sie lie} sich von verschiedenen — durchaus wichtigen — Aufga-
ben in Beschlag nelumen, wich in der Arbeitsbeziehune 7u ihrem Chef aber
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einer genauen Beauftragung unter Kalkulation der dafiir benotigten Zeit aus.
In den Sitzungen mit ihr hief3 die Problemdefinition immer wieder: Ein unfi-
higer Chef sieht die notwendigen Arbeiten nicht und erkennt nicht an, dafj sie
so viel arbeiten mufl. Es dauerte einige Supervisionssitzungen, bis sie die Be-
ziehung zu threm Chef wirklich ansehen und ihre dysfunktionalen Erwartun-
gen sowie ihre heimlichen Ubertragungen verstehen konnte. Bei diesem Kli-
rungsprozefi konnte ich sehen, wie die Supervisandin von der Angst bewegt
wurde, die entsteht, wenn man liebgewordene Problemdefinitionen konfron-
tiert sieht.

Dieses ,.Schwanken®, diese innere Bewegung ist nur moglich in einem
durch Vertrauen geprégten Erfahrungsraum zwischen Supervisorin und Su-
pervisandin. Die Supervisorin muf3 die Abwehr der Supervisandin tendenti-
ell zulassen, ihr aber auch widerstehen konnen. Erst, wenn sich Angst und
Unsicherheit der Supervisandin bei diesem Vorgang vermindern, kann sie
auch neue Einfille und Zuginge zu dem jeweiligen Problem entwickeln.
Das mit einer Chiffre ,,abgedeckte® Problem wird szenisch erkennbar. Fs
fallen ihr neue Aspekte ein, sic kann sie darstellen und sich selbst dann auch
als ,,Handelnde“ und nicht mehr nur als , Leidende® in dieser Szene verste-
hen und probeweise ihre Rolle variieren.

Bis es aber soweit ist, wehrt die unsichere Supervisandin ihre Unsicherheit
immer wieder ab, und es bedarf guten Stehvermdgens auf seiten der Super-
visorin, dem Wunsch nach eindimensionaler Losung nicht nachzukommen.
Die ,,Wahrheit* des Fallmaterials entwickelt sich in der Supervision eben
nicht durch die kluge Diagnose einer Expertin, sondern in einem suchenden
und fragenden, Spannungen und Unklarheiten aushaltenden , Beziehungs-
raum”, in dem immer wieder ein ,, Tauziehen* entsteht.

Ich muBte im Verlauf meiner Supervisions-Ausbildung ein neues Lei-
tungsverstindnis entwickeln, das genau diese Art von ,,Wahrheitssuche* aus
verschiedenen Wissensebenen in seinen Mittelpunkt riickte. Wer der Unsi-
cherheit ausweicht durch zu rasche Beziehungs- oder Problemdefinition,
durch Dominanz oder aufgrund seines ,,Amtes®, &ffnet den SuchprozeB
nicht, sondern schlieBt ihn viel zu frith ab. Das ist fiir die supervisorische
Arbeit nicht nur hinderlich, sondern untergriibt geradezu das supervisori-
sche Interesse, das von Wahrnehmungserweiterung und Beziehungsentwick-
lung bestimmt sein solite.

Um diese Auswertungsgedanken zu illustrieren, stelle ich im folgenden
zwei Beispiele aus meiner Arbeit dar.

Eine Einzelsupervisandin hatte Probleme mit der Leitung einer Konferenz.
Diese Konferenz von ehrenamitlichen MitarbeiterInnen in einem kirchlichen
Gremium sollte in einem Arbeitsbereich, den neine Supervisandin verantwor-
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tete, Entscheidungen beraten. Sie erzdhlte nun, sie habe ofter Schwierigkeiten,
ihre Positionen durchzusetzen. In der Regel lasse sie die TeilnehmerInnen dis-
kutieren und schliefle sich dann der Mehrheitsmeinung an. Damit war sie un-
zufrieden, aber sie signalisierte mir gleich zu Beginn threr Darstellung auch,
daf} sie ihre Meinung in dieser Konferenz auch nicht so einfach ,,durchpeit-
schen™ wolle.

Als sie die Situation darstellte, gingen mir folgende Gedanken durch den
Kopf: Die kirchliche Konferenzkultur ist vom Konsens-Ideal geprigt. Wenn
sich herausstellte, daf3 meine Supervisandin eine andere Auffassung als die
Mehrheit einer Konferenz hatte, stand sie vor der Schwierigkeit, einen Kon-
flikt zu regein. Sie wich einer offenen Auseinandersetzung offenbar aus, um
dem Ideal nachzukommen, um die Harmonie nicht zu stéren oder um die eh-
renamtlichen Mitarbeiterlnnen nicht zu veriirgern. Pafte sie sich der Mehr-
heitsmeinung aber an, so vernachlissigte sie nicht nur ihre eigene Auffassung.
Sie beachtete auch nicht ihre Verantwortung als Rolleninhaberin, sondern
iberlief3 es der Konferenz, den Sachbereich zu bestimmen.

Ich fiihite nun im Gesprich mit ihr den auch mir bekannten Konsensdruck in
solchen Konferenzen, aber meiner Vorstellung von Leitung ensprach ihr Verhal-
ten iitherhaupt nicht! Und so sagte ich mit einem bestimmenden Unterton, daf} sie
aufgrund ihrer Rolle durchaus das Recht habe, eine eigene Position zu vertreten.

Daraufhin entwickelte sich folgender Dialog:

SDin: , Ich habe dariitber noch nicht nachgedacht, dafi ich dazu ein Recht
habe, deutlicher Position zu beziehen.” SRin: ,Ich glaube auch, daf} Sie es
gegenwiirtig mehr als eine unangenehme Pflicht erleben.” SDin: ,,Sie meinen
also, ich hiitte die Pflicht, Lettung zu iibernehmen.

Es gelang mir im weiteren Gespriich nicht, genauer zu verstehen, was denn
in dieser Konferenz wirklich das Problem fiir meine Supervisandin war.

Bei der Nacharbeit zu dieser Supervisions-Szene konnte ich erkennen,
daB} die Supervisandin mir zu Beginn des Gesprichs durchaus schon ihre
Ambivalenz im Blick auf ihre Leitungsrolle genannt hatte: einerseits wollte
sie ihre Meinung nicht ,,durchpeitschen® (das bedeutete aber, sie auch nicht
verschweigen), andererseits wollte sie die Diskussion in der Konferenz for-
dern. In meiner Intervention waren offenbar aber sehr verschiedene Dinge
miteinander ,,verkniuelt“: Einerseits hatte ich ihr unangenehmes Gefiihl
und den Konsensdruck aufgreifen wollen. Dariiber hinaus sah ich es ja als
ihre | Pflicht” an, daf} sie ihre Meinung deutlicher vertrat. Indem ich aber
ihre Gefiihle mit meinen normativen Kategorien verband, bevor ich iiber-
haupt genau exploriert hatte, was denn fiir sie so unangenehm war, was ihr in
der Konferenz wirklich schwerfiel, warum sie sich anpassen mufite, usw....
behinderte ich eine Kldrung,
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Ich selbst war zu sehr mit ihrer Rolle identifiziert und trug meine eigenen
Leitungserfahrungen in die Szene hinein. Sie wiederum nahm mich als eine
Art . Legitimationsinstanz® wahr und ich hatte sie dazu auch mit meiner Be-
merkung von der ,,unangenchmen Pflicht verfithrt. Wir blieben im Norma-
tiven stecken, die Ambivalenz wurde nicht genau aufgehelit. Die folgende
Szene aus einer Gruppensupervison veranschaulicht demgegeniiber ein eher
gegliicktes Beispiel meiner Beratung.

Hans, Leiter eines Jugendzentrums in kirchlicher Trigerschaft erzithite von
seinen Problemen mit dem Pfarrer. Dieser sei gegenwiirtig sehr iiberlastet, es
gebe schon seit langem keine Dienstgespriiche mehr, und er selbst lasse sich
immer wieder neue Arbeitsbereiche vom Pfarrer aufhalsen. Er habe verschie-
dene Versuche gestartet, seinen Arger mit dem Pfarrer zu kliren, aber der set-
ze dann immer die Leidensmiene auf. Das aber mache ihn mitleidig und so
gelangte man nie zu einer Klirung der Situation. Da er sich an der Grenze
seiner Kraft sah, iiberlegte Hans, zu kiindigen.

Die mit depressivem Ton vorgetragene Situation erregte Wut und Unver-
stindnis bei den anderen iiber das, was Hans sich gefallen liefS. Besonders ein
Teilnehmer, der sonst hiiufig fachliche Rarschliige gab, meinte: |, Also ich ver-
stehe nicht, dafs Du da nicht zuriickhaust!* Mir erschien die Wut verstindlich,
und gleichzeitig hatte ich den Eindruck, die Gruppe wich den depressiven Ge-
fiihlen, mit denen Hans zu schaffen hatte, aus. Uber Appelle und Ratschlige
wollte man ihn zu einem anderen Verhalten bewegen. Hans tat die Wuit der
anderen Supervisanden einerseits gut. Sie lebten etwas, was er wohl auch spiir-
te, beim Pfarrer aber aus verschiedenen Griinden nicht ausleben konnte.
Gleichzeitig schamte er sich aber auch vor ihnen fiir die erkennbare Schwii-
che: er war nicht so stark, wie er gerne gewesen wiire. Ich versuchte in dieser
Situation itber meine Einfithlung mit Hans in Kontakt zu kommen. Ich for-
mulierte die Schwere, die in dem Erlebnis von immer neuen Anliufen und
immer neuem Scheitern steckte. Ich forderte die anderen Sden auf, einmal ge-
genldufig zu ihren Gefiihlen zu denken und Phantasien zu entwickeln, warum
Hans sich immer wieder so verhielr. Ich spiirte nach dieser Aufforderung deut-
lich ein Stocken in der Interaktion der Gruppe. Die Supervisanden brauchten
eine Weile, um ihre Affekte abklingen zu lassen. Dann aber konnte Raum fiir
die Gefiihle von Hans entstehen und die Szenen, in denen er immer wieder vor
dem Pfarrer zuriickwich, konnten plastischer von ihm priisentiert werden.
Das bewertende Verhalten der Gruppe vom Beginn veriinderte sich. Die Su-

pervisanden konnte sich nun auch teilweise identifizieren und driingten Hans
nicht nur in eine Richtung. Appelle und Ratschlige wurden vermieden.
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4. Zweifel am Wunsch, Supervisorin zu werden
(28. - 35. Lehrsupervision)

Die ersten heiden Jahre dieser 2 1/2jdhrigen Ausbildung gingen wihrend
dieser Phase der Lehrsupervision zu Ende. Es wurde deutlich, daB ich die
Ausbildungsanforderungen (jeweils einen Einzel- , Gruppen- sowie Team-
Supervisionsprozef; von mindestens 15 Sitzungen, Lerndiagnosen und Aus-
wertungsberichte) nicht bis zum 7. und letzten Kursabschnitt wiirde erfiillen
konnen. Mein Lehrsupervisionsprozef3 wiirde sich um ein gutes halbes Jahr
verldngern. Diese mogliche Verlidngerung der Ausbildung erleichterte mich.
Schwierigkeiten hatte ich mit einer ganz anderen Entwicklung. Der Lehr-
plan fiir die Ausbildung sah zwischen dem 6. und 7. Kursabschnitt die Vorbe-
reitung eines AbschlufkoHoquiums vor. Dieses AbschluBkolioquium wurde
in den festen ,Studiengruppen vorbereitet, die sich wibrend der ganzen
Ausbildungszeit immer wieder zur Aufarbeitung von Literatur getroffen
hatten. Die Vorbereitung dieses Abschluikolloquiums gestaltete sich unse-
rer Studiengruppe schwierig. Es gab heftige Richtungskdmpfe iiber metho-
dische Fragen.

Gleichzeitig hatte ich im 6, Kursabschnitt Mithe damit, wie wir Ausbil-
dungskandidatInnen unsere Supervisionsprozesse auswerteten (Arbeitsge-
spriche auf der Grundlage der schriftlich vorgelegten Auswertungsberichte
iiber unsere Supervisionsprozesse). ich fand uns zunehmend streng und feh-
ler-orientiert. Zudem war ich enttduscht dariiber, daf} uns in dieser Ausbil-
dungswoche offenbar Fihigkeiten und Lust abhanden gekommen waren,
uns im informelien Teil spielerisch und selbstironisch vom vorhandenen Ar-
beitsdruck zu befreien. Ich hatte Widerstinde gegen weiteres ,,Lernen®, weil
die Atmosphire nicht gestattete, sich #iber das schon Erreichte zu freuen.

Vor diesem Hintergrund fand die 28. Lehrsupervisions-Sitzung statt. Zu
Beginn erzihite meine LSRin, daB sie etwas erschépft sei. Sie hatte gerade
ein Training geleitet und noch keine Pause gehabt. Ich stellte die letzte Sit-
zung mit meiner Einzelsupervisandin vor, eine junge Sozialarbeiterin. Diese
hatte eine Reihe von Konflikten mit ihrem Chef durchzustehen und fithite
sich zunehmend ohnméchtig in dieser Auseinandersetzung. Psychosomati-
sche Symptome hatten sich verstirkt. Ich spiirie Mitleid iiber ihre Sympto-
me, war jedoch in meinem Beratungsverhalten wie geldihmt.

In der Lehrsupervisionssitzung wiederholte sich diese Lihmung. Ich
konnte plotzlich den bisherigen, doch recht gut verlaufenen Prozef mit die-
ser Supervisandin nicht mehr richtig darstellen, Ich schien vergessen zu ha-
ben, was alles schon in dieser Supervision geschehen war. Ich machte mir
Vorwiirfe, zu wenig protokolliert zu haben.
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Das Gesprich in der Lehrsupervision gestaltete sich so schwierig, daB
auch meine LSRin ratlos wurde. Was sie zu dem Fall vortrug, war auch mir
zuvor schon eingefallen, es brachte nach meinem Gefiihl nichts Neues. Ob-
wohl ich unzufrieden war, konnte ich auch meine Fragen nicht auf den Punkt
bringen. Bei der Aufarbeitung dieser ,.Sackgasse” kamen zwei Ursachen
zum Vorschein. Erstens entdeckten wir, da3 angesichts der Erschopfung der
LSRin eine alte Erfahrung mit meiner Mutter wachgeworden war. Die Be-
anspruchung meiner Mutter in unserem (Geschaftshaushalt gab ihr nicht im-
mer die Moglichkeit, sich den Problemen der Kinder zu widmen. Uns Kin-
dern war deshalb nicht immer klar, ob wir mit unseren Schwierigkeiten auch
willkommen waren. Ich war in dieser Lehrsupervision ganz offenbar in die-
ser Ubertragung verhaftet, ohne zu klaren oder riickzufragen, ob die LSRin
sich fiir die Bearbeitung meiner Fille ausgeruht fithlte.

Der zweite Ursachenzusammenhang ist etwas komplexer und ich habe ihn
in seiner Tragweite auch erst richtig im Abstand bei der Erstellung dieses
Artikels verstanden. Die Supervisandin hatte in der Kontraktphase der SV
cine Fragestellung thematisiert, die mich zam Zeitpunkt des erwihnten Vor-
gangs sehr beschiftigte. Sie war in die Supervision gekommen mit dem In-
teresse, herauszufinden, ob sie ihre Stelle weiterbehalten solle. Sie war noch
in der Probezeit.

Auch ich war selbst noch in einer Art ,Probezeit als Supervisorin. Zu
Beginn meiner Ausbildung hatte ich einen Vorbehalt formuliert. Ich wollte
die Ausbildung machen und erst am Ende beschlieBen, ob ich den Beruf
wirklich ausiiben sollte. Meine berufliche Sozialisation weist verschiedene
Briiche auf und ich hatte zu friheren Zeiten ziemlich unbekiimmert meine
beruflichen Ausbildungen und Tatigkeiten sehr grundlegend verdndert und
erst spiter bemerkt, wie anstrengend und auch wie bedeutsam diese Wechsel
waren. Bei allen meinen beruflichen Entscheidungen war ich mit Personen
identifiziert, die diesen Beruf reprisentierten und nach meinem Eindruck
sehr attraktiv darstellten. DaB diese Tatigkeit (nachdem ich ihnen ,gefolgt”
war), dann auch wirklich meine eigene wurde, war jedesmal ein lingerer
Prozef.

Mein Vorbehalt im Blick auf die Entscheidung fiir diesen Beruf der Super-
visorin hing mit diesen Erfahrungen zusammen. Ich wollte nicht nur eine
wirklich eigene Entscheidung treffen. Ich wollte priifen, ob mir diese Arbeit
auch auf langere Sicht hin SpaB machte und ob sie nicht nur Anstrengung
von mir verlangte. Nun war es mir zu verschiedenen Zeitpunkten der Aus-
bildung schon bewuft geworden, daf} ich die persénliche und berufliche Ver-
dnderung, die sich durch diese Ausbildung fiir mich wohl anbahnte und der
ich mich fiir das Ausiiben dieses Berufes stellen muBte, nicht ausreichend
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zur Kenntnis genommen hatte. Immer wieder war ich in der konkreten Su-
pervisionsarbeit auf in meiner Person und Geschichte begriindete Grenzen
gestoBen, zu deren Verstehen die Lehrsupervision beitrug. Immer wenn mir
wieder etwas klar geworden war, konnte ich den jeweiligen Supervisionspro-
zeB auch viel leichter und mit Zufriedenheit steuern. Mit manchen dieser
Grenzen hatte ich jedoch nicht gerechnet und gegen Ende der Ausbildung
entdeckte ich, da meine , Lehre* als Supervisorin sich linger hinziehen
wiirde als erwartet. Ich war einerseits erleichtert daritber, denn ich konnte
mich mit mehr Ruhe diesen Herausforderungen stellen. Gleichzeitig muBte
ich mich bei diesem Eingestéindnis aber auch damit auseinandersetzen, et-
was nicht in der vorgeschriebenen Zeit geschafft zu haben. Es gab auch Ge-
tiihle von ,,den Anforderungen nicht gerecht geworden* zu sein, meinem ei-
genen Selbstbild nicht entsprochen zu haben. Und: ich regelte diese zeitliche
Erweiterung meiner Ausbildung weitgehend ohne Verhandlung mit der
Kursleitung. Uniibersehbar gab es hier ein Spiegelphinomen.

Die Supervisandin war hochgradig identifiziert mit ihrer neuen Arbeit und
wackerte™ sich tiberdurchschnittlich engagiert an den fiir sie erkennbaren Er-
fordernissen threr neuen Stelle ab. Immer wenn es aber wieder an eine Ausein-
andersetzung mit ihrem Geschiiftsfithrer ging, um Entlastung oder einfach
eine Arbeitsreduktion durchzusetzen, verstirkte sich die »Krinkung®, deut-
lich erkennbar an einer Intensivierung ihrer (durchaus lebensbedrohlichen)
Krankheit. Sie hatte eine Tendenz, den institutionellen Zusammenhang ihrer
Arbeit zu ignorieren, ihre beruflichen Abhéingigkeiten zu iibersehen und vor
allem.: sich immer wieder in ihren gegenwirtig vorhandenen Kriiften zu iiber-
schdtzen. Die Krankhelt, mit der sie sich schon seit Kindertagen herumschlug,
kam ihr immer wieder ins Gehege und machte ihr einen Strich durch die Rech-
nung. Im Lauf der SV entschied sie sich schlieflich, dieser Situation Rechnung
zu tragen und plante ihre Kiindigung.

Was die Supervisandin zum Zeitpunkt unserer Supervisionssitzung zu bearbei-
ten hatte, war in mehrfacher Hinsicht meinen eigenen Herausforderungen ,,dhn-
lich®. Offenbar entstand in der Supervisionssitzung deswegen bei mir eine Lih-
mung, weil ich plétzlich mit meiner eigenen Situation konfrontiert war, ohne es
bewufit zu haben. Ich schaute ja wie in einen Spiegel, wufite es aber nicht. Ich trug
diese Lihmung in die Lehrsupervisionssitzung hinein und war plotzlich wieder
die insuffiziente Ausbildungskandidatin. Mit dem Gefiihl, daff mir nicht einmal
meine LSRin helfen konne, verliefd ich die Sitzung ratlos und unsicher.

Der Ausgangspunkt der , Auflésung® dieses Ritselspiels war die nichste
Lehrsupervisionssitzung und letztlich die mittlerweile doch sehr tragfahige
Lembeziehung zu meiner LSRin. Wir entdeckten meine Ubertragung (s.0.)
und iiber die Spiegelphdnomene hinaus wurde erkennbar, welche Funktion
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mein eigenttimliches ,,Vergessen® des gesamten Supervisionsprozesses samt
seiner von mir durchaus kompetent bewiltigten Szenen in dieser Supervisi-
on hatte. Es paBte gut ins (unbewuBte) Konzept, daB ich plétzlich insuffizi-
ent wurde. Ich konnte auf diese Weise Eigenstidndigkeit und Eigenverant-
wortung abwehren. Hatte ich zu Beginn der Ausbildung Miihe mit der
Schiilerinnen-Rolle, so wollte ich nun gegen Ende der Ausbildung lieber
Schiilerin bleiben, als Supervisorin werden. Ich hatte viel dazu gelernt, ich
hatte einige Supervisionsprozesse bereits gut bewiltigt. Der néchste Schritt
in Richtung Selbstindigkeit stand vor der Tiir und ich scheute plitzlich da-
vor zurlick. Dieses zu erkennen half mir sowohl die ,,Sackgasse® mit meiner
Supervisandin aufzuldsen wie auch in einen ProzeB einzusteigen, in dem ich
den gegenwirtigen Stand meiner Identifikation mit diesem neuen Beruf kla-
rer erkennen konnte und mich deutlicher fiir diese Berufsperspektive ent-
schied.

5. Die Bereitschaft, immer wieder anzufangen
(35. - 49. Lehrsupervision)

Ich hatte in den ersten Monaten dieser Phase der Lehrsupervision den Fin-
druck, viel neues Handwerkszeug erworben zu haben, Deshalb dachte ich,
die Teamsupervision, die gerade begonnen hatte, wiirde keine groen Pro-
bleme machen. Das war, wie sich herausstellen sollte, eine Fehleinschitzung.
Sie hing auch damit zusammen, da8 ich selbst eine solche Beratung nie er-
fahren hatte. In den Settings Einzel- und Gruppensupervision konnte ich da-
gegen immer auf langjdhrige Figenerfahrungen zuriickblicken. Wenn es hier
schwierig wurde, kamen mir die Verhaltensweisen der selbst erlebten Super-
visorlnnen in Erinnerung. Ihr Modellverhalten hatte sich eingeprigt. Die
Teamsupervision aber stelite mich vor ganz neue Herausforderungen. Das
vorhandene ,Beziechungsspiel“ in Teams ist ein institutionell eingefiirbtes.
Das bedeutet, dal} die durch die Institution vorgegebenen Normen und Ver-
haltensweisen eine groBiere Aufmerksamkeit brauchen. Die von der Super-
visorin erlebte Fremdheit ist immer wieder diagnostisch zu verstehen und
fir den Supervisionsprozef3 verfiigbar zu machen.

Das Team (6 Personen, Wohnheim fiir geistig Behinderte} hatte schon im
Vorfeld eine sehr ambivalente Haltung gegeniiber der Supervision. Die Initia-
tive zur Supervision war weitgehend von der Leitung des Wohnheirmes ausge-
gangen. In meinem Vorgespriich mit dem Team hatten einige ausdriicklich
ihre Angste vor ,,Seelenstriptease” gedufert. Andere waren interessiert und er-
warteten etwas fiir sich personlich.
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In den ersten Sitzungen wurden verschiedene Arbeitsverfahren besprochen,
und vorsichtig einige vorhandene Konflikte zwischen Teammitgliedern ange-
gangen.

Zu Anfang der 4. Supervisionssitzung schwiegen die TeilnehmerInnen sehr
lange, und alle meine Versuche, Kontakt zu bekommen, scheiterten. Als sich
schlieflich dann doch die Starre loste, sagte ein Teilnehmer, es falle ihm
schwer, etwas zu sagen. Er sagte: ,,Sie reifien die Tiir auf und wir sitzen noch
nicht einmal richtig...” Mich iiberraschie das Bild. Ich fragte sie, wer denn hier
wem die Tiir aufmachen solle. Immerhin sei ich ja auch darauf angewiesen,
dafs sie mich in ihren ,Raum” einliefen. Die Atmosphiire von Feindseligkeit
gegen mich liste sich etwas, ich konnte aber den kleinen Spalt, durch den sie
mir jeizt Einblick in ihre Teamsituation gewdihrien, in den weiteren Sitzungen
nicht erweitern. Die gegenseitigen Fremdheitsgefiihle blieben bis zur 10. Sit-
zung dieser Supervision bestehen. Wenn das Team iiberhaupt Besprechungs-
material vorirug, wurden meine Einfiille aggressiv abgewehrt oder man zeigte
sich gelangweilt,

Diese heftige Ablehnung hat mir in dieser Supervision sehr zu schaffen
gemacht. Eine spitere Aufarbeitung machte mir bewu8t, daf ich das im for-
malen, mit der Institution geschlossenen Kontrakt benannte Ziel , Teament-
wicklung“ nicht gut genug mit dem Team eingegrenzt hatte. So blieben bei
einigen Teilnehmern einerseits die vorhandenen Wiinsche nach Selbsterfah-
rung ohne genauere Definition und Begrenzung unausgesprochen bestehen.
Gleichzeitig wich der andere Teil des Teams, der heftige Angste vor dieser
Selbsterfahrung hatte, jeder Besprechung aus. Die dadurch entstandene
Léhmung wurde projektiv abgewehrt: man warf mir Unfihigkeit und fal-
sches supervisorisches Verhalten vor. Es gelang mir aber auch nicht, die vor-
handene Team- und Institutionsdynamik aufzuhellen.

Ungliicklicherweise ficlen die meisten Supervisionssitzungen mit diesem
‘Team in eine dreimonatige Lehrsupervisionspause und ich hatte wenig Ge-
legenheit zur Kidrung,

Dariiber hinaus wurde diese Supervision durch einen blinden Fleck bei
mir erschwert. Die meisten TeilnehmerInnen dieses Teams waren Berufsan-
fingerInnen. Meine vorsichtigen Angebote zur Besprechung ihrer Anfangs-
situation wurden immer wieder abgewehrt. Ich selbst hatte dabei sowohl im
Vorfeld dieser Supervision wie auch in der Supervision moglichst vermieden,
meinen Anfianger-Status zu thematisieren, erwartete aber von ihnen etwas,
was ich selbst nicht gerne beriihrt sehen wollte. Diese meine » vermeidung®
schwichte mich aber letztlich in einer klaren Rollenentwicklung als Supervi-
sorin in diesem Team. Ich glaube, ich wollte dieses wverdngstigte und kon-
fliktgeschiittelte Team* wohl schon unter meine , schiitzenden Fittiche® neh-
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men (was ja ctwas ganz anderes ist als eine Einfiihlung!). Da8 sic entgegen
meinen Erwartungen ziemlich feindselig und kratzbiirstig waren, war die
eine Enttduschung. Mindestens genauso unangenehm war mir aber auch,
daB sie mich unmiBverstindlich auf meine Grenzen und meine Anfinger-
Rolle aufmerksam machten. Schlieflich gelang mir ja nicht — aus welchen
Griinden immer — den Angstpegel im Team zu reduzieren. Der Heftigkeit
ihres Konflitkpotentials war ich zu diesem Zeitpunkt zumal ohne lehrsuper-
visorische Unterstiitzung nicht gewachsen. Heute sehe ich diese Erfahrung
auch so:

Fiir Teamsupervision gelten andere ,,Gesetze® als fiir Einzel- und Grup-
pensupervision. Die Supervisorin steigt mit Beginn der Supervision in eine
sich ,bewegende Szene® ein. Die Geschichte des Teams hat schon vor ihr
existiert und wird auch mit Beendigung der SV weitergehen. Der Einstieg
einer Supervisorin verdndert aber die Situation. Das vorher in bekannten
Beziehungen zusammengesetzte Team verschiebt die Kulissen langsam, be-
zicht sie als neue Person und in einer neuen und (noch) unbekannten Rolle
ein und muf dabei gieichzeitig doch auch die alten Rollen mit iiberpriifen.
Die dadurch entstehende Fremdheit ist eine Chance, weil sie die Selbstwahr-
nehmung des Teams erweitern kann. Der Kontrakt ist dabei sehr bedeutsam.
Er stellt der Supervisorin einen konkreten Platz zur Verfiigung, denn sie lei-
tet ja das Setting der Supervision. Fiir die SupervisandInnen wird es zu-
néchst ein Platz ,.im Team* sein, und die Teammitglieder sind bestrebt, sie zu
integrieren, d. h. ihre Fremdheitsgefiihle loszuwerden. Durch ihre Beobach-
tungen und ihr Nachfragen ist sie zunachst jedoch ein Fremdkérper fiir das
Team. Sie steht auBen und wird doch mit allen Mitteln in die Vorginge im
Team ,,verstrickt”. Das Team versucht, die Supervisorin in die eigene Ab-
wehr einzubinden und benutzt dazu unbewuBt die erkennbaren Schwichen
der Supervisorin.

Diese Verstrickung war in dieser Teamsupervision fiir mich nicht erkenn-
bar, weil ich einerseits nicht zulassen konnte, von ihnen als Fremdkérper er-
lebt zu werden. Zum anderen hatte ich meinen Auftrag nicht genau geklart
und konnte so zwischen die Mihlsteine des internen Teamkonfliktes gezo-
gen werden.

Die Bewertung und Aufarbeitung der Vorginge in dieser Teamsupervisi-
on waren in der Lehrsupervision nicht einfach. Immer wieder vernebelte
sich fiir mich die Sicht auf das, was da vor sich gegangen war. Mehrere Lehr-
supervisions-Sitzungen hindurch waren notwendig, um herauszufinden, was
geschehen waz. Ich war in einer Ambivalenz befangen. Einerseits wollte ich
meiner abwesenden LSRin zeigen, daB ich ohne sie auskiime. Schliefilich
war bald das Ende der Aushildune erreicht und ich hatte das Gefiihl viele
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neue Kompetenzen erworben zu haben. In dieser Teamsupervision geriet
ich aber in heftige ,,Seenot®, ich fiihlte mich auch ,verlassen“ und konnte
nicht auf ihre Hilfe zuriickgreifen. Das machte mich doch sehr wiitend auf
diese ,,Rabenmutter”, aber ich hatte Miihe, diese Wut zuzulassen und mitzu-
teilen. Vielmehr verstirkte sich offenbar die vorhandene Tendenz, die
Schwierigkeiten dieser Ausbildung wieder eher mit mir selbst auszumachen,
wie ich es ja ganz zu Beginn in der Lehrsupervision auch machen wollte,
aber daran gehindert wurde. In gewisser Weise war ich zu Ende dieser Aus-
bildung auf einer neuen Ebene wieder bei mir und meinen Mustern ange-
langt. Neu daran war diesmal nur, daB ich sie ,,wiedererkannte” und darum
etwas leichter damit umgehen konnte.

Angchrift der Verf.: Bernadette Grawe, Alte Kleinenbergerstr, 2 A, 34414 Warburg

Anmerkungen

1 Siehe Boettcher/Leuschner (Hg.), Lehrsupervision, Beitréige zur Konzeptentwick-
lung, Aachen 1989, und zuletzt noch: Gerhard Leuschner, Wechselseitige Abhin-
gigkeit und Diskurs, Aspekte angewandter Gruppendynamik in der Supervisions-
aushildung, in: FORUM SUPERVISION, 1. Jg. 1993, Heft 1, S. 24ff.

2 Die Ausfithrungen beziehen sich auf das Ausbildungskonzept des Fortbildungsin-
stitutes fiir Supervision e.V., Miinster (FIS).

3 Siehe G, Leuschner, 2.2.0., S. 18 ff.

4 Zuerst so genannt von Gerhard Leuschner, zitiert nach: Gerhard Wittenberger,
Supervisionsausbildung und Lehrsupervision, in Boettcher/Leuschner, a.a.0., S.
15¢¢.

5 A.a.0,S. 18ff.

6 In den Jahren 1989 — 1991 habe ich am FIS meine Ausbildung zur Supervisorin
absolviert. Der folgenden Reflexion meines Lernprozesses in der Lehrsupervision
hat eine Ausarbeitung zu Grunde gelegen, die als eine von mehreren schriftlichen
Arbeiten vom Ausbildungsinstitut als Auswertung meiner Lehrsupervision ange-
nommen wurde. Mittlerweile arbeite ich mit einem Umfang von etwa einer 50%
Stelle freiberuflich als Supervisorin.

7 Welche Formen von ,,Widerstand® gegen die neue Rolle entwickelt werden kon-
nen, kann man u.z. nachlesen bei G. Wittenberger, Uber die Verwundbarkeit in
der Supervisionsausbildung, in: FORUM SUPERVISION 1. Tg. 1993 Heft 1, 8. 51£.

8 Das Konzept der zugewandten Konfrontation hat G. Leuschner dargelegt in:
ders., Aspekte einer Konzeption von Lehrsupervision, in Boettcher/Eeuschzer,
a.a.0., S. 1244f,

9 Zum Konzept Szenischen Verstehens vergl. A. Lorenzer, Sprachzerstérung und
Rekonstruktion, Frankfurt 3. Aufl. 1985, S. 138ff.
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Beruf und Geschlecht
Identitiatsentwicklung in einer Einzelsupervision

1. Einleitung und methodische Vorbemerkung

Die Struktur von Identitétsbildungsprozessen ist gegenwirtig ein beliebter
Forschungsgegenstand in allen psychosozialen Wissenschaften. Angesichts
ihres noch jungen und unsicheren professionellen Status ist es verstindlich,
wenn auch Supervisorinnen und Supervisoren hiufig iiber die eigene beruf-
liche Identitét diskutieren. In diesem Aufsatz mochte ich mich jedoch nicht
damit, sondern mit den Identitatsbildungsprozessen beschiftigen, die in Su-
pervision geftrdert werden, und zwar am Beispiel eines Supervisanden. Im
Zentrum stehen Zusammenhinge zwischen den Dimensionen Beruf und
Geschlecht.

Grundlage des vorliegenden Aufsatzes sind meine Protokolle einer Ein-
zelsupervision, die sich iiber 45 einstiindige Sitzungen im Zeitraum von
knapp zwei Jahren erstreckte. Leider kann ich den spannenden ProzeB hier
nicht systematisch dokumentieren und so intersubjektiv nachvollziehbar
machen. Leserinnen oder Leser miissen darauf vertrauen, daf3 strukturell re-
levante Themen ausgewihlt wurden, die im Prozefiverlauf chronologisch
auftauchten. Aus Diskretionsgriinden habe ich die Daten verschiiisselt; vor
allem biographische Muster werden deshalb eher holzschnittartig beschrie-
ben. Abgesehen von Literaturangaben sind alle in Anfithrungsstrichen er-
wihnten Zitate Wendungen bzw. Metaphern, die im Supervisionsproze, sei
es vom Supervisanden, sei es von mir, zur Sprache gebracht wurden.

Zunichst mochte ich einige theoretische Bemerkungen vorausschicken,
im 2. und 3. Teil werden die beiden zentralen Identititsdimensionen Beruf
und Geschlecht fallbezogen priisentiert und deren Verschriinkungen analy-
siert.

1.1 Theoretische Uberlegungen

- In dieser Arbeit kann ich keine umfassende Definition des Identititsbegriffs

entwickeln, sondern muf3 mich auf kurze Hinweise beschrinken. Wiihrend

- psychoanalytische AutorInnen -~ allen voran der ,,Vater* der Identititsde-

batte, Erik Homburger Erikson {1968) — unter Identitiat die Gesamtheit der
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psychischen Befindlichkeit eines Individuums im sozialen Kontext verstehen
und dabei vor allem auf unbewufite intrapsychische Prozesse fokussieren,
betonen eher kognitiv orientierte Entwicklungspsychologen — z.B. Water-
man (1985) — den Aspekt der bewuBten Selbstdefinition, d.h. Zicle, Werte
und Uberzeugungen einer Person.

Gildemeister und Robert (1987a, S. 71) beschreiben den Beruf als eine Art
Bindeglied zwischen Sozialstruktur und Person; der Beruf ist das , Nadel-
ohr, wodurch ein Individuum ,,den Bereich der Privatheit iiberschreiten
und iiber seine eigenen Belange hinaus an gesellschaftlichen Bezichungen
partizipieren kann* (S. 73). Hoff (1990, S. 11) betont, es sei wichtig, sowohl
beim Arbeits- als auch beim Identitiitsbegriff zwischen AuBen- und Innenper-
spektive zu unterscheiden und diese jeweils auf die Gesamtperson sowie auf
deren soziale Verortung zu beziehen; Identitit meint die Binnenstruktur und
wird definiert ,,als das BewuBtsein einer lebenslangen Kontinuitit der eige-
nen Person“ (ebd.,, S. 15).

Bezogen auf Geschlechisidentitit unterstreicht Trautner (1987, S. 30) ei-
nerseits den Aspekt der iiberdauernden kognitiven Selbstwahrnehmung als
maénnlich oder weiblich, andererseits die Sozialitit der geschlechtlichen Ko-
dierungen {ebd., S. 32). Mertens (1992) stellt fest,

»da} die Entwicklung der Geschlechtsidentitit aus moderner psychoanalytischer
Sicht eine komplexe Kenstruktionsleistung darstellt, in der ... kognitive Kompo-
nenten, ... Korperempfindungen, Interaktionserfahrungen mit Eltern {und Ge-
schwistern), besonders die Einfliisse der bewuften und unbewuBten Phantasien
der Eltern und diverse Identifizierungen, die Sozialisationslinien der Objektbezie-
hungen, die psychosexuelle und Aggressionsentwicklung mit eingehen® (ebd. 11).

In Abgrenzung zu soziologischen und kognitiven (Attributions- )Theorien
und mit dem abschlieBenden Hinweis, daB Geschlechtsidentitit selbstver-
stindlich immer kulturell geprigt ist, fahrt der Autor fort, daB

»~durch unbewulte Konflikte stéranfillig ... die Geschlechtsidentitit immer wieder
neu errungen’ werden mufl. Dieses konflikthafte Geschehen schlieBt aber nicht
aus, daf es in der psychischen Reprisentanzenwelt Spaltungsvorginge gibt, so daB
scheinbar widerspruchsfrei geschlechisrelevante Erfahrungen nebeneinander exi-
stieren konnen* (a.a.0., S. 50f., Kursivierungen von mir, A. B.).

Psychoanalytische Positionen, die den Aspekt der Identititsstorungen be-
leuchten, werden in 2.2. und 3.1 dargelegt.

Wie Rappe-Giesecke (1991) in Abgrenzung zu Organisationsentwicklung
tiberzeugend vertritt, greift Gruppen- und Teamsupervision weniger ,,prak-
tisch dndernd in soziale Systeme ein, sie setzt an der Veridnderung der Iden-
titiit von Systemen an* (S. 28, hervorgehoben von A. B.). Ohne hier den brei-
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ten und umstrittenen Identititsbegriff weiter auszufithren, wird in dieser De-
finition deutlich, daf’ der unmittelbare professionelle Handlungs-, d. h. auch
der Fortbildungsaspekt in Supervisionen sekundir ist.! Dies gilt m. E. erst
recht fiir Einzelsupervision, die schon durch die dyadische Struktur thema-
tisch deutlicher auf der Grenze zwischen Praxisanleitung und Psychothera-
pie anzusiedeln ist, oder anders gesagt, zwischen Profession und Biographie.
Professionelle SupervisorInnen soliten diese Grenze eindeutig markieren
und analysieren.

In Abgrenzung zu Psychotherapie besteht der spezifische Gegenstand der
Supervision in der Analyse der professionellen Identitit und deren Verschriin-
kung mit biographischen und sozialen Mustern. Neben der beruflichen Iden-
titdt werden in Supervisionen die vier fibrigen von I'end {1991) in Anlehnung
an Waterman (1985) vorgeschlagenen Identitdtsdimensionen zumindest tan-
giert: 2. Geschlechtsrollenidentitit, 3. politische Identitét, 4. weltanschauliche
Bindungen, 5. Lebensstile in der Freizeit. Zumindest fiir Einzelsupervisio-
nen scheinen mir die fiinf genannten Identititsdimensionen konzeptionel,
diagnostisch und interpretativ hilfreich zu sein. In diesem Aufsatz stehen die
Dimensionen 1. und 2. im Mittelpunkt; die Dimensionen 3. — 5. werden im
folgenden Portrait des Supervisanden lediglich zur Abrundung des Holz-
schnittbildes expliziert,

1.2 Kurzportrait von Herrn Reusch

1. Beruf: Herr Reusch, wie der Supervisand genannt werden soll, ist 29 Jahre
alt, als er nach dreijéhriger Berufstiitigkeit als Theologe zu mir kommt; er
ist zustédndig fiir Religionsunterricht, Jugendarbeit und iibergreifende in-
stitutionelle Aufgaben.

2. Geschlechtsrolle: Der Kontakt mit seinen Kolleginnen ist einigermaBen
zufriedenstellend. Ja, er beneidet sie manchmal um ihre feministischen
Gruppenaktivitdten. Zu seinen Kollegen und zu seinem Chef pflegt er ein
eher distanziertes Verhltnis. Er rivalisiert mit ihnen zwar durchaus er-
folgreich, was ihn jedoch wenig befriedigt, denn er hegt auch unerfiillte
freundschaftliche und passive Bedirfnisse. Herr Reusch lebt mif seiner,
wie es in der modernen Soziologie heifit, ,Lebensabschnittspartnerin®
eine ,,Spagatbezichung” iiber 150 km Entfernung; beide sind sich beziig-
lich einer gemeinsamen Zukuntt unsicher.

3. Politik: Auch um der in der Bundesrepublik drohenden Arbeitslosigkeit
zu entgehen, nahm Herr Reusch eine Stelle in der Schweiz an. Im Ge-
samitteam. das etwa hilftie aus DeutschschweizerInnen und Bundesdeut-
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schen besteht, fiihlt er sich eher als Finzelgéinger. Er denkt politisch alter-
nativ und bringt das auch zum Ausdruck: Friiher als , Jesuslatschen® be-
zeichnet, karikieren die Jugendlichen, mit denen Herr Reusch arbeitet,
sein Faible fiir Birkenstock-Schuhe zeitgemafB mit ,,Addidas Jerusalem*®,
Sein Interesse an befreiungstheologischen Ansatzen bildet einen Uber-
gang zuw:

4. Weltanschauung: Zu Beginn der Supervision ist Herr Reusch in seiner Re-
ligiositdt verunsichert; ihn interessiert verstiirkt humanistisches Gedan-
kengut.

5. Lebensstile: Wie bei engagierten Berufstatigen hiufig, arbeitet er mehr
oder weniger gern und viel; zu Beginn der Supervision kommen Hobbies
sowie Entspannungsbediirfnisse eher zu kurz.

Ich mochte die Darstellung der individuellen Facetten der Identitdtsdimen-

sionen noch in den Kontext der spezifischen Lebensumstinde derjenigen

Generation stellen, der Herr Reusch angehort: Er wurde Anfang der 60er

Jahre geboren und gehort zu den sogenannten ,,78ern“ (Mohr, 1992). Als

Studierender wurde er w.a. geprigt durch die Auswirkungen des sogenann-

ten Deutschen Herbstes und durch griin-alternatives Gedankengut. Von je-

her wird diec Adoleszenz von Akademikern durch die Studienzeit verlingert.

Herr Reusch bleibt insofern ein ,.Spatadoleszenter” (zu den Subphasen der

Adoleszenz siche Blos, 1983, s. weiter 3.1), als er sich — folgt man den klassi-

schen Reifekriterien fiir den Ubergang zwischen Adoleszenz und Erwachse-

nenalter — weder beruflich noch familidr festgelegt hat, wiewohl er seinen

Lebensunterhalt selbst bestreitet.? Er hegt diffuse berufliche Verinderungs-

wiinsche. Die Finzelsupervision wird zu cinem weiteren ,.psychosozialen

Moratorium® (Erikson, 1988).

2. ,Beruf oder Berufung®: Ein Vortrag miBlingt

Sechs Monate vor AbschluB der Supervision milang Herrn Reusch ein Vor-
trag zum Thema , Beruf oder Berofung®. Selbst unzufrieden mit seinem Ma-
nuskript, hatte er die Zuhorerlonen nicht  beriihren” kidnnen. In diesem
Teil méchte ich verdeutlichen, warum dieser MiBerfolg dennoch ein Fort-
schritt war. Es geht vor allem um das erste Supervisionsjahr. Die berufliche
Identitdtsbildung wird in zwei Schritten dokumentiert: In 2.1 und 2.2 infor-
miere ich tiber Voraussetzungen, Kontrakt und Diagnose, dann fasse ich die
Verinderungen zusammen, um in 2.6 mit einer zusammenfassenden Reflexi-
on zu enden.
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2.1 Vom , Notlosungstheologen® zur flexiblen Berufsidentitéit

Herr Reusch kommt auf Empfehlung eines Supervisionskollegen. Schon im
Kontraktgesprich duBert er den Wunsch, die ersten drei Berufsjahre auszu-
werten. Er ist nicht sonderlich zufrieden mit seiner Tétigkeit; vor allem was
kirchliche Verkiindigungsaufgaben angeht, sicht aber anfangs keine Alter-
native. Er entschied sich fiir das Theologie- anstatt z. B. fiir ein Medizinstu-
dium, u. a. weil ihn die , harte Konkurrenz® unter Medizinern abschreckte.
In seiner Jugend wollte er Erzicher werden, doch nach Meinung der Eltern
war das ein ,,Frauenberuf”. Herr Reusch stammt aus einem siiddeutschen
Dorf, und es gilt fiir ihn, wie fiir viele erstaunlicherweise noch immer, dafl im
~SchoBe der Kirche® nicht nur sein auBerfamilifires Eigenleben begann, son-
dern daB er auch ,mit der Kirche aus dem Dorf“ gelangte. Er identifizierte
sich weitgehend mit einer kirchlichen Sozialarbeiterin sowie mit den ,,68er"
LehrerInnen. Nach dem Zivildienst studierte er in einer etwa 150 km ent-
fernten GroBstadt Katholische Theologie. Studium sowie Studenten- und
Wohngemeinschaftsieben genof3 er sehr und sehnt sich noch heute nach dem
regen Gruppenleben zurlick. Bereits im Kontraktgesprich hatte ich den
Eindruck, etwas komme an seinem jetzigen Arbeitsplatz in der Schweiz zu
kurz. Wie die Aufsteigerthematik ist seine Ubersiedlung in die Schweiz ein
wichtiger, hier nicht weiter verfolgter Aspekt soziokulturelier Identitéat.

Er ist ein typischer ,Notlosungstheologe®. Tatsdchlich wurde der Beruf
des Laientheologen Ende der 70er Jahre aufgrund des Priestermangels ein-
gefiihrt. Wegen eben dieses akuten Priestermangels wird Herr Reusch ver-
mehrt mit , kultischen Handlungen® betraut. Er beklagt seinen geringen
Spielraum in der Arbeit mit den Worten: ,,Ich will nicht ein Stiick, sondern
den ganzen Kuchen!® Ich korrigiere schmunzelnd seine orale Vision ,,ganzer
Kuchen® mit dem Bonmot der englischen Feministinnen: ,,The hole fucking
bakery“, also die Macht und die Kompetenz, ,,verdammt nochmal® die ge-
samte Institution zu leiten, d. h. den Produktionsprozel3, die Produktions-
mittel und den Handel.

In der ersten Sitzung erfahre ich, daB er, aus ,einfachen Verhiltnissen®
stammend, im Vater kein Vorbild sicht. Als cinziger von drei Geschwistern
Lschaffte” er es, das Dorf zu verlassen und zu studicren, Der Familie hat er
sich dadurch ,.entfremdet*.3 Ich spiegele, mir sei aufgefallen, daB er erst ei-
nen sogenannten Frauenberuf ergreifen wollte, und nun als Laientheologe
einen Zwischenbereich ausfiille: einerseits zur Berufung des Priesters, also
dem Kklassischen“ Minnerberuf, andererseits zum FErzieherinnenberuf.
Selbstverstiandlich, so erkliirt er, habe er nicht im Zolibat leben wollen.

Zu Beginn der zweiten Stunde ist ihm das Thema ,Ménnerberuf® zwar
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noch in Erinnerung, er greift es jedoch vorerst nicht wieder auf. Er versteht
es, in interessanter Weise theologisch-hermencutisch zu reflektieren. Zu-
nichst bringt er einen Mutter-Kind-Fall ein. Abgesehen davon, daB fallbezo-
gen einiges geklirt wird, spiire ich seine unterdriickte Unzufriedenheit in der
zweiten Sitzung. Beim anschlieBenden Protokollieren fillt mir eine Stelle
aus einem Buch Giber spitadoleszente Entwicklungsprozesse ein, die hier,
weil diagnostisch grundlegend, ausfithrlich zitiert werden soll.

2.2 Diagnose: Identititsprobleme

Nach Bohleber (1982) kénnen Stoérungen im Identititsbildungsproze$} er-
stens in der Unterwerfung unter einen rigiden Uber-Ich-Anspruch bestehen:
Zwar machte sich Herr Reusch die elterliche Abqualifizierung seines Wun-
sches, Erzicher zu werden, als ,,weiblich* zueigen und suchte nach Alterna-
tiven. Da seine Interessen breit gestreut waren, fiel ihm das nicht schwer.
Man kann aber weder behaupten, Herr Reusch habe sich durch die Eltern zu
einer Berufswahl gezwungen gefiihlt, die aus entfremdeten Titigkeiten be-
steht, noch, dal} er sich ihren Vorstellungen unterwerfen mufite ((Tber-Ich-
Aspekt), sondern er vollzog eine doppelte Negation: Deutlich war, was er
nicht werden sollte, also z. B. Erzieher, und was er nicht werden wollie, ndm-
lich einen Beruf ergreifen, der dem seines Vaters ihnlich war, Seine berufli-
che Ich-Ideal-Bildung vollzog sich im positiven Sinne hauptsiichlich aufier-
halb der Familie: Er identifizierte sich mit kirchlicher Gemeindearbeit sowie
mit dem staatlichen Bildungssystem und schlieBlich mit akademischen Zie-
len; Vorbilder fand er auBerhalb der Familie; Dorfpfarrer, Sozialarbeiterin
und LehrerInnen unterstiitzten ihn.
In diesem Fall, so fahrt Bohleber (1982) zweitens fort,

-kann sich hier eine unmittelbare Storung des Identititsgefithls manifestieren. Das
Ich ist dabei nicht in der Lage, in dem ,,pendeinden” Vergleichsprozefs von Selbst-
bild und Ich-Ideal mit realem Verhalten bzw. identifikatorischen Festlegungen je-
mals Kohdrenz bzw. Konstanz festzustellen. D. h. das Erleben einer identifikatori-
schen Festlegung (etwa in einem gewihlten Beruf), die sich in realen Handlungen
ausdriickt, korrespondiert nicht mit dem inneren Bild des wirklichen Selbst. Der
Betreffende findet sich in seinem realen Handeln auf diesem Identititssektor
nicht wieder. Das Identitéitsgefiihl ist gestort. Das |, FinflieBen® des Ichs mit sei-
nem Selbstbild in phantasierte Rollen und vorgestelites Handeln im Akt einer
Probeidentifikation ergibt weder das Gefiik! der Differenz noch der Konstanz. Das
Selbstbild ist in diesem Sinne ,,immobil*. Es kana sich in keinem Rollenangebot
der Realitit identifikatorisch ,,spiegeln® und sich dadurch weiterentwickeln. Dem
entspricht dann die Empfindung eines ,zeitlosen Zustandes des Selbstgefiihls.
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Entwicklung bleibt dem Betreffenden in dieser oder mehreren Dimensionen
duBerlich. Die Entscheidung fiir ein bestimmies Studium oder Beruf wird beim Vor-
liegen einer solchen Stérung zumeist nach dufieren oder eher marginalen Kriterien
oder im Zuge einer Identifizierung mit einem Vorbild getroffern™ (8. 17, Hervorge-
hoben von A. B.).

Nach der zweiten Sitzung besprach ich die Diagnose in meiner Intervisions-
gruppe mit dem hier pointierten Ergebnis: Wie sein Vater ist Herr Reusch,
allerdings ldnger als dieser, ,,auf der Walz". Er adaptiert schnell kognitive
Muster. Die Frage der Geschlechtsidentitit sollte daher vorerst im Hinter-
grund bleiben und statt dessen ,,dem bedurftigen Jungen® mehr Bgachtung
geschenkt werden.* Bs wiirde den Rahmen dieser Arbeit sprengen, Uber-Ich
und Ich-Ideal zu differenzieren. In den folgenden Abschnitten geht es, wie
gesagt, um die Verdnderungen der Berufsidentifizierung, aber auch seiner
Bediirftigkeit (siche auch 3.6).

2.3 Das , Fischernetz reiBt™: Sanfte .andung

In der 3. Sitzung fAllt mir die paradoxe Situation auf, in der Herr Reusch sich
befindet, und ich formuliere die Leitfrage, die uns bis zur 11. Sitzung beglei-
ten wird: Was hélt ihn an seinem Arbeitsplatz, wihrend er doch deutliche,
wenn auch diffuse Verinderungswiinsche dufiert? Es stellt sich heraus, dab
er die ihm iibertragenen Arbeitsaufgaben weitgehend schétzt, Im Team je-
doch fiihlt er sich als AuBenseiter. Mit den Kolleginnen kommt er besser
zurecht; gegeniiber seinem Chef hat er jedoch einige Vorbehalte, und es ge-
lingt thm — das sei hier vorweggenommen — bis zum Schluf} nicht, ein offenes
Gesprich mit ihm zu fithren, was er sich eigentlich sehr wiinscht. Obwohl er
die Institution kritisiert und sich wiederholt iiber die Verpflichtung beklagt,
kultische Handlungen ausfithren zu miissen, berichtet er in der 7. Sitzung
schwirmerisch von einem religitsen ,.flash*: Er hat einen liturgisch wichti-
gen Gottesdienst selbstindig gestaltet und wie in den Kindertagen das
LEinssein mit der Gemeinde® erlebi und genossen, Mir fillt auf, dafi die
Schilderung des ,,flashs* Ahnlichkeiten aufweist mit dem ,,0zeanischen Ge-
fithl“, wie es Freud (1930) in Anlehnung an Romain Rolland schildert. Die-
ser zentrale identitatsstiftende Aspekt seines Berufs war bis dahin unbewuf3t
wirksam gewesen. Nun war er in der Lage, neu zu entscheiden, wie wichtig
ihm dieser Aspekt in Zukunft sein solle. Seine religiose 1dentitét charakteri-
siert er, sich intellektuell distanzierend, mit dem Zitat eines Wiener Theolo-
gen: ,.Im Kult leben wir iiber unsere Verhiltnisse.“

In der 8. Sitzung schildert Herr Reusch, wie befreit er sich fiihle: als ob ein
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»Fischernetz, in dem er gefangen war, ,,aufgegangen® sei, und er habe nach
einer ,sanften Landung® heraustreten kinnen — Sinnbild fir einen Indivi-
duationsschritt und fiir die supervisorische Hilfestellung. Das Bild des
Fischemnetzes tauchte in einer spiteren Phase noch einmal auf, allerdings in
einem anderen Kontext (siche 3.4).

2.4 Vom Nutzen des Phantasierens

In der 12. bis zur 20. Sitzung beschiiftigt sich Herr Reusch mit beruflichen
Alternativen. Er bezahlt die Supervision iibrigens selbst und nutzt sie ausgie-
big, um neue berufliche Entwiirfe auszuphantasieren. Er fragt sich, wo scine
Stirken liegen, und an welchen Titigkeiten er Spaf hat. Das fillt ibm nicht
leicht, und ich unterstiitze thn hauptséchlich darin, méglichst spielerisch sei-
nen Einféllen zu folgen und diese freimiitig ,,auszuspintisieren”, sowie dafiir
Zeit, Geld und nicht zuletzt Geduld aufzuwenden, ja auf diesen ProzeB zu
vertrauen, bis sich, wie im Zitat Bohleber in 2.2 festgestellt, beziiglich der
durchgespielten Identititsentwiirfe ein markantes Gefiihl der Differenz bzw.
der Konstanz einstellt. In dieser Phase der Supervision entwickelt sich unser
gemeinsames Interesse an ,Hermeneutik®, d. h. an der Lust, — in diesem Fall
gesprochene ~ Texte zu verstehen und zu interpretieren: Herr Reusch erdff-
net jeweils den theologischen Rahmen, ich ergéinze aus psychoanalytischer
Perspektive im Sinne des ,szenischen Verstehens® (Lorenzer 1973). Dieser
Dialog ist oft sehr vergniiglich und fruchtbar.

Herr Reusch entscheidet erstens, sich mittelfristig Zeit zu verschaffen, um
statt der geplanten und von seinem Arbeitgeber vorgesehenen kirchlichen,
cine weltliche Weiterbildung anzustreben, die seine berufliche Zukunft si-
chern und ihn unabhingiger machen wiirde von der Institution Kirche und
deren ,Berufung”. Zweitens nimmt er sich vor, eine halbe Stelle in der Ju-
gendverbandsarbeit zu suchen. In der 20. Sitzung wertet er den Supervisi-
onsprozef aus und beschlieBt, seinen Arbeitsplatz mittelfristig zu kiindigen.
Angesichts seines hohen Sicherheitsbediirfnisses kann dies als Fortschritt
betrachtet werden, denn er hat iiber lingere Zeit keine neue Stelle in Aus-
sicht, findet aber spiter, das sei hier vorweggenommen, eine solche mit
Leichtigkeit.

Fiir den weiteren Verlauf der Supervision beschiieft Herr Reusch, sich
cine Weile mit der Frage zu beschiftigen, warum er, wie neulich eine ent-
fernte Ireundin festgestellt habe, so zuriickhaltend sei und z. B. auch bei
Kolleginnen im Team nicht so ,,ankime*™, wie er sich das wiinsche.
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2.5 Mehr ,,Resonanz®: Aktivitit und Passivitit

In der 21. Sitzung fasse ich zusammen: Es soll also um seine Wirkung in Be-
ziehungen gehen, und zwar nicht mehr beschrankt auf den professionellen
Bereich. Ich klire mit ihm, wieweit es sich um psychotherapeutische, wie-
weit um supervisorische, also arbeitsbezogene, Themen handelt, auf die ich
die Supervision zu gegebenem Zeitpunkt zuriickfiihren wiirde. Zu einer Psy-
chotherapie bzw. -analyse sei er noch nicht bereit, denn noch ist ,nicht Zeit
zuriickzublicken®, sondern er bendtigt ,,Hilfe beim Aufbau neuer Lebens-
perspektiven®, Seine Lebensverhilinisse sind nicht stabil genug, um sich lidn-
gerfristig festzulegen.

In dieser Sitzung decke ich auflerdem die Eingangssituation auf: Ein, wie
ich scherzhaft den Koilegen bezeichne, , Riesenkeri” (ca. 2 m gro8) hatte thn
aus Zeitmangel abgewiesen und zu mir — einer relativ kieinen Frau®
(1,64m) - iberwiesen. Schon damals fiel mir auf, dafi er sich mit der Absage
meines Koliegen ,,passiv abgefunden, dies aber nicht realisiert hatte™. Ich
frape ihn jetzt, ob er eigentlich ,lieber mit dem Kollegen gearbeitet” hitte?
Es sei doch ,,deutlich geworden, daf} gerade in seiner beruflichen Interaktion
mehr Probleme mit Ménnern bestiinden, seien es Chefs oder Kollegen®. Er
versteht, daB es mir nicht darum geht, ihn jetzt abzuschieben, Er hat sich
bereits entschieden zu bleiben, nicht ohne ein uns amiisierendes Kompli-
ment: ,,Wenn Sie korperlich so groB werden wollten wie innerlich, dann
miifiten Sie noch ein paar Zentimeter wachsen.”

Meiner Wertung ,,mehr Probleme mit Minnern* widerspricht Herr
Reusch insofern, als er den Eindruck formuliert, auch von den Kolleginnen
erhalte er wenig ,,Resonanz”, und er frage sich, woran das liege. Gerade das
sel in der Supervision anders gewesen. Aullerdem fillt ihm eine Studiensze-
ne ein, als ihn ein Professor an eine Assistentin weiterverwiesen habe, und er
scine Enttauschung dariiber nicht zum Ausdruck gebracht habe; auch da-
mals sei er eigentlich mit der Frau ,,gut gefahren®. Im Gegensatz zur Super-
vision habe er aber den Eindruck, ,,Frauen fordern ihn nicht genug” (weiter
in 3.2). Er beeilt sich, nochmals zu betonen, daf das meinerseits nicht der
Fall gewesen sei, woraufhin ich folgende Fehlleistung produziere: , Iier sind
Sie gefordert, ah, gefordert worden®. Ich freue mich, dafl es weitergeht, auch
weil ihn der Wechsel zu einem anderen Supervisor oder Psychotherapeuten
zusitzlich Zeit gekostet hitte.

Die Berufsidentitit blieb selbstverstindlich auch in der zweiten Supervisi-
onsphase Thema. Bevor ich mich dem zweiten thematischen Fokus, der Ge-
schlechtsidentitiit zuwende, mochte ich meine Reflexionen zusammenfas-

- sen.
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2.6 Zusammenfassung: Zwischen Ich-Ideal und neuem Selbsthild

Nachdem Herr Reusch die unbewuBte Triebfeder seiner beruflichen Ent-
scheidung neu entdeckt und bewertet hatte {, flash), entschied er sich fiir
starker weltlich orientierte Professionalitiit. Seine berufliche Neuorientie-
rung war verbunden damit, eigene Berufungswiinsche aufzugeben, die ihm
als Laientheologe im Gegensatz zum geweihten Priester von der Institution
nicht erfiillt worden waren. Der Laientheologe ist ein Beruf , zweiter Klas-
se”, mit dem er sich nicht begniigen wollte, denn er war mehr oder weniger
ehrgeizig und machtbewuflt und wollte nicht auf Dauer ,der verlorene
Sohn* (siehe 3.5) bleiben. Es fiel ihm schwer, sich den priesterlichen Chefs
unterzuordnen. Wenn er mit ihnen konkurrierte, sah er sich eher auf verlo-
renem Posten. Eigentlich aber hegte er gegeniiber Autoritiiten passive Ni-
hewiinsche. Ich bemiihte mich, ihm zu verdeutlichen, daB er iiberall auf
Chefs triife, und sich Institutionen diesbeziiglich ,,nur graduell” unterschei-
den.

Zu Beginn des 2. Teils habe ich behauptet, da8 Herrn Reuschs Unzufrie-
denheit mit seinem Vortrag iiber ,.Beruf und Berufung® ein Fortschritt war;
damit greife ich zeitlich vor auf die 35. Sitzung, Hier die Begriindung: Seine
neugewonnene Identitdt war eine zu junge Pflanze, als daf er sie bereits, wie
er es ehrgeizig gewilnscht hitte, in einem Kontext zur Schau stellen konnte,
wo er den zentralen Nerv der Institution getroffen hitte - cine unnétige Ab-
grenzung also, die ihm eher geschadet als geniitzt hiitte. In der erwihnten
Sitzung stellte sich auferdem heraus, daB scine unsichere Religiositit auch
aus einer Identifikation mit seinem Vater herrithrte, der sich dem praktizier-
ten dorflichen Christentum zwar passiv, aber konsequent verweigerte, und
sich darin auch eine Art viterlicher Stirke manifestierte. Nachdem diese
weitere unbewulite Dimension deutlich werden konnte, fiihite er sich einer-
seits bestirkt, den eingeschlagenen Weg fortzusetzen, sah andererseits sei-
nen Vater in einem etwas veranderten Licht (weiter in 3.5).

Ich sagte bereits, da} ich den Dialog mit ihm iiber Entstehung, Realisie-
rung und Verdnderung der Berufsidentitéit sehr interessant fand und iiber
weite Strecken genieBen konnte. Auch fiir mich war das Maf an HForderung
und Forderung” stimmig. Dennoch begleiteten mich immer auch Zweifel,
gerade dann, wenn ich den Eindruck hatte, alles liefe wie am Schniirchen.
Supervisionserfahrene konnen sich leicht vorstellen, dafl diese Zweifel be-
sonders stark wurden, als sich in der Mittelphase der Supervision heraus-
stellte, daB3 Herr Reusch in einigen Punkten Wiinsche formulierte, die an
meinen eigenen wissenschaftlichen, z. B. religionssoziologischen Interessen
orientiert waren. Fine Weile befiirchtete ich, er wihle sich wie in der Ado-
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leszenz ein weibliches Ich-Ideal, wogegen nichts spriche, wenn nicht gleich-
zeitig etwas anderes abgewehrt wiirde: bei Herrn Reusch der latente
Wunsch nach Kontakt und Auseinandersetzung mit Minnern. So war ich
nachgerade froh, als er seinen religidsen ,.flash” erlebte und den theologi-
schen Diskurs nicht ganz aufgab, den er, soweit ich dies beurteilen kann, in-
tellektuell gekonnt beherrschte. Statt dessen lernte er, zwischen diesem, sei-
ner emotional verankerten Religiositit sowie den Anforderungen der
Institution Kirche klarer zu unterscheiden. Ich war froh tiber unsere Diffe-
renzen. Meiner sehr zuriickhaltend formulierten, aber spiirbar kritischen, re-
ligionssoziologischen Haltung ist er, ,dem Himmel sei Dank’, nicht gefolgt.
Etwas rein Professionelles hitte die intensive emotionale Religiositit nicht
ersetzen kénnen. Hier ist fiir mich die Grenze von Supervision und weltan-
schaulicher Beeinflussung erreicht, nicht nur pragmatisch, sondern auch phi-
losophisch betrachtet.

Noch immer ging es priméir um Identitéts-, sekundir um Autorititsproble-
me. Abgesehen davon, daB Herr Reusch meine supervisorische Kompetenz
schitzen gelernt und auch nach einer voriibergehenden Phase starker Ambi-
valenz nicht entwertet hatte, war ich im Ubertragungsgeschehen eine akzep-
tierte, stiitzend-fordernde Frau, mit der er weiter arbeiten wollte, gerade
weil im Supervisionsgesprich weder der Dritte - z. B. der tiberweisende Su-
pervisionskollege — noch die professionelie Trennung — schon durch das Set-
ting markiert — noch die sexuelie Differenz tabuisiert war. Um die sexuelle
Differenz soll es zentral im dritten Teil gehen, damit zusammenhéngend
aber auch darum, dafi die professionelle Identitdt von Supervisanden meiner
Erfahrung nach meistens geprigt ist durch ihr internalisiertes Vaterbild - bei
Supervisandinnen in gewisser Weise ebenfalls. So beschlo® ich, im fortlau-
fenden ProzeB insbesondere auf dieses Identifizierungsdefizit zu achten.

3. Das Gleichnis vom ,,verlorenen Sohn*

Das biblische Gleichnis vom ,,verlorenen Sohn“ tauchte in der 38, Sitzung
auf. Ich mochte versuchen, folgende Fragen zu beantworten: Warum be-
schiftigte sich Herr Reusch adoleszent-einseitig mit der Thematik des ,,ver-
lorenen Sohnes®, der die viterliche ,,Barmherzigkeit* unterschiitzt? Wie be-
hinderte diese einseitige Perspektive seine erwachsene minnliche
Identifizierung? Im vorliegenden Kapitel geht es um die dritte Phase der Su-
pervision, die sich von der 25. bis zur 40. Sitzung erstreckte, und wie gesagt,
hauptsichlich um die zweite Dimension: die Geschlechtsidentitit. Basale
Themen der Geschlechtsidentitét klangen bereits an: Konflikte zwischen Di-
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stanz- und Nahewiinschen gegeniiber ménnlichen Kollegen und Chef, Soli-
daritédt mit Kolleginnen, Furcht vor Mannerkonkurrenz, Verhiltnis von Pas-
sivitdt und Aktivitit, Forderung und Forderung durch Frauen, Auseinander-
setzung mit dem internalisierten Vater.

3.1 Festlegungsprobleme: Suche nach einer neuen sozialen Verortung

In dieser Zeit interferierten zwei personliche Themen deutlich, die bis dahin
eher am Rande aufgetaucht waren: Es fiel Herrn Reusch schwer, sich auf
¢inen neuen Wohnort festzulegen, v. a. weil er noch unsicher war, ob er sich
von seiner Partnerin trennen oder mit ihr zusammenziehen wolle, aber auch,
weil seine beruflichen Perspektiven noch nicht vollstindig geklart waren.
Ein knapper Exkurs in die psychoanalytische Entwicklungstheorie der
Spétadoleszenz soll diese Problematik verdeutlichen:

Festlegungs- und Entscheidungskonflikte gelten als Spezifikum der Spita-
doleszenz, also des Ubergangs von der Adoleszenz zum Erwachsenenalter.
Wihrend es in der ,.eigentlichen® Adoleszenz, folgt man Blos (1983), zentral
um die Frage geht: ,,Wer bin ich?“, lautet die basale Frage wihrend der
Spatadoleszenz: ,,Was bin ich?* Damit ist natiirlich nicht das im deutschspra-
chigen Raum legendire heitere Beruferaten mit dem verstorbenen Robert
Lemke gemeint, sondern: Dieser Ubergang, so Leuzinger-Bohleber (1993),

wist krisenanfillig und vielschichtig und wird meist als schmerzlich erlebt, weil er —
fiir die meisten Spiétadoleszenten in unserer Kultur — mit irreversiblen Entschei-
dungsprozessen verbunden ist. Gegenwart und Zukunft werden erstmals reale
GriBen - ein BewuBtsein von ... Endlichkeit und Sterblichkeit zeichnet sich ab ...
Die damit verbundene Trauerarbeit einerseits, aber auch die Erfahrung realer
Kompetenz als verlaBlicher Partner in einer Liebesbeziehung, ... ist cine Voraus-
setzung fiir den Eintritt ins junge Erwachsenenalter, das Blos mit der psychischen
Bereitschaft, Verantwortung fiir die kommende Generation zu iibernehmen, eine
Bereitschaft zur psychischen Elternschaft, in Verbindung bringt* (S. 27).

Herr Reusch beschiftigte sich in dieser Phase mit der Bezichung zu seiner
Freundin, aber auch zu Kollegen und Kolleginnen. Im zweiten Teil habe ich
bereits angedeutet, daB er die Neigung hatte zu intellektualisieren (2.1, 2.4),
Dementsprechend bereitete es ihm cher Miihe, Gefiihle direkt zu “uBern
bzw. diejenigen anderer aufzunehmen. Ich iibernahm verstiarkt die, wie ich
es nennen mochte, Perspektiventriangulierung, d. h. die Aufgabe, mich nicht
nur in die Perspektive des Supervisanden von Interaktionsabliufen in Dya-
den und Gruppen einzufiihlen, sondern gerade auch in die der Interaktions-
partnerInnen, um modellhaft die Fihigkeit zu fordern, sich in Bezichung zu
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sehen und zu setzen. Durch stiitzende Erginzungen und konfrontierende
Differenzierungen klarifizieren sich in der Supervision bewuBte Interakti-
onsabliufe, jedoch auch unbewulite Motive werden deutlich.

3.2 Der , Feminist*: Uberzeugung und Abwehr

Anfangs war mir aufgefallen, daB Herr Reusch den Feminismus seiner
Freundin und seiner Kolleginnen recht vorbehaltlos iibernahm, ja sie recht
offen beneidete. Nun habe gerade ich nichts einzuwenden gegen personliche
und weltanschauliche Frauenfreundiichkeit, jedoch stellte sich in dieser Pha-
se heraus, daf die Haltung von Herrn Reusch wiederum biographisch ver-
wurzelt war im Neid auf seine Schwester, die, wie auch sein Bruder, den El-
tern schr nah geblieben war, allerdings fiir den Preis geringerer Autonomie.

In der Mittelphase fragt er sich u. a. monatelang, ob er sich von seiner
Freundin trennen oder mit ihr zusammenleben wolle. Auch die Partnerin ist
unsicher, was ihn jenseits aller Rationalisierungen im Grunde sehr krinkt.
Positiv ist allerdings, daB beide offen miteinander iiber ihre Schwierigkeiten
sprechen kénnen. Einige Monate lang ist er sehr unschliissig. Er sieht sich
weder in der Lage, sich von der Freundin zu trennen, noch um sie zu werben
und ihr zu verdeutlichen, daB} er mit ihr leben oder gar eine Familie griinden,
d. h. selbst Vater werden michte. AuBerdem klagt er Gber mangelnde eroti-
sche Leidenschaftlichkeit, was es ihm noch erschwert, sich festzulegen. Er
betont wieder mehrfach, Frauen forderten ihn nicht genug. Einerseits recht-
fertigt er damit seine Passivitit (siehe 2.5, 3.6), andererseits wertet er Franen
dadurch ab.

Anforderungen erwartet er eher von Miannern, denen er sich andererseits
aber auch zu entzichen sucht, was wicderum ideologisch durch seinem Femi-
nismus untermauert wird. In der miihevollen Ubergangsphase zwischen
Kimndigung und Unsicherheit dariiber, wie es weitergehen und wo sein neuer
Wohnort liegen solle, unterstiitzte ich ihn wieder dabei, alle Entwiirfe aus-
zuphantasieren, nicht unmittelbar eine erstbeste Losung zu finden, sondemn
sich Zeit zu nehmen und Unzufriedenheit und Depressivitit solange auszu-
halten, bis sich schlieBlich im Vergleich zwischen ,,Selbstbild und Ich-Ideal”
hoffentlich ein neues , Identititsgefiihl“ einstellt, wie Bohleber (1982, zitiert
in 2.1) es konstatiert. Um noch einmal die Komplexitit seiner externalisier-
ten Selbstentwiirfe in dieser Supervisionsphase zu skizzieren: Sie schwank-
ten 1. duflerlich zwischen zwei Landern und mehreren Stidten, Trennung
von oder Zusammenleben mit der Freundin, neuer universitirer Berufsaus-
bildung oder semi-Sffentlicher Weiterbildung, 2. innerlich zwischen Brilichen
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oder Festlegungen, Sehnsucht nach Leidenschaft und Angst davor, Depres-
sion und Aggressionen. Damit komme ich zum néichsten supervisionsrele-
vanten Thema:

3.3 Geld und Aggression

In dieser Phase fiel es Herrn Reusch besonders schwer, mit seinen Schwi-
chen konfrontiert zu werden, auch wenn dies freundlich geschah; aber er
wich nicht aus, sondern stellte sich den Problemen. Nur zweimal sagte er
eine Stunde kurzfristig ab. Eine dieser Absagen erfolgte, nachdem ich ihm
mit dem Thema Passivitit gegeniiber seiner Freundin zu nahe geriickt war,
wie ich es beim anschlieBenden Protokollieren bereits vermutet hatte. Ein
UberschuB an Wat duBerte sich jedoch darin, daB er itber Monate das Hono-
tar nicht bezahlte,

Erst in der 37. Sitzung bringt er das Geld und kommentiert meine Vermu-
tung, sein Vergessen habe mit Aggression zu tun: ,,Sie haben mich in dieser
Phase weniger geschont, als ich es mir gewlinscht hitte; ich muBte mich mit
meinen eigenen Unsicherheiten auseinandersetzen.“ Diese Phase war also
nicht leicht fiir ihn gewesen und fiihrte ihn zu Fragen wie: Was war die Su-
pervision, also meine Arbeit wert? Was war er selbst als Mann wert? Herr
Reusch wertet die Supervision erneut aus und kiindigt an, sie in absehbarer
Zeit beenden zu wollen. Wir kommen noch auf ein bewihrtes biographi-
sches Muster zu sprechen: Entwertung (nicht bezahlen) erleichiert die Tren-
nung und festigt die passive Anspriichlichkeit.

Aus heutiger Perspektive vermag ich nicht mehr genau zu gewichten, wel-
cher Anteil mehr Wut bzw. Arger ausloste: 1, die Miihe, die er in dieser Pha-
se mit sich hatte, und daB ihm weder diese, noch die Depression erspart
blieb, 2. die Tatsache, daf} ich an seine Verantwortung appellierte, nachdem
er selbst gewiinscht hatte, seine Partnerschaft als Faktor seiner Entschei-
dungsunsicherheit zu beriicksichtigen (siche 3.2), 3. der Eindruck, den ich
deutlich in der Gegeniibertragung bemerkte, daB unsere Bezichung sich
emotionalisierte, also lebhafter und entspannter wurde, was ihn strecken-
weise auch belastet haben kodnnte.

Mir wurde in dieser Phase sehr deutlich, wie wichtig und fruchtbar es ist,
die Gratwanderung zu bestehen, sich weder als bessere/r Beziechungspartne-
rIn anzubieten, noch erotische Momente abzuwehren, sondern diese in die
Lust an der gemeinsamen Arbeitsaufgabe zu transformieren. Psychoanalyti-
kerInnen sprechen in diesem Zusammenhang von Sublimation. Auch in Su-
pervisionen gilt es, sich weniger mit dem Supervisor personlich zu identifi-
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zieren, als vielmehr zu lernen, Arbeitsprobleme selbstreflexiv zu ldsen. Ich
meine, das sei in dieser Supervision gut gelungen. Bevor ich weiter darauf
eingehe, méchte ich noch festhalten, daB sich Herr Reusch von der 37. Sit-
zung an erheblich wohler fiihite. Er teilte den Kolleglnnen seine Kiindi-
gungsabsichten mit und entschied sich, mit der Freundin zusammenzuzie-
hen. Die beiden Partnern entsprechende Stadt war dann schnell gefunden,
die gewiinschte Teilzeitstelle ebenso.

3.4 Grenziiberschreitung: Das , Fischernetz ist zum Bersten voll*

In der 30. Stunde taucht das Biid vom Fischernetz wieder auf. Herr Reusch
wirkt geldster und emotionaler, ja leidenschaftlicher. Das Fischernetz, so
deute ich, sei nicht wie damals Sinnbild von iiberwundener Enge und
Individuation (siehe 2.3), sondern eher eine ,,phallische” Metapher, wortiber
wir uns gemeinsam amiisieren. Nach einem Exkurs in seine Familienge-
schichte, nimmt er mich ironisch aufs Korn: ,,Nun haben Sie es mal wieder
geschafft, das Biblische in den Dienst der Psychologie zu stellen.*

Nachdem er in der zentralen 37. Sitzung (siche 3.3) den Abschied ange-
kiindigt hat, berichtet er in der 38. Stunde, es sei - so kommentiere ich seinen
Bericht — ihm sei noch einmal gelungen, institutionell Einfluf} zu nehmen. In
einer Auseinandersetzung um seine Nachfolge stellte er sich klar auf die Sei-
te der Kollegin, die er, das traut er sich nun deutlich zu sagen, attraktiver
findet als die andere Kollegin. Die damit verbundenen Schuldgefiihle, die
biographisch determiniert sind, versucht er wieder seinem Chef anzulasten;
er sei wiitend, daf3 sein Chef zu wenig vermittelt und ihm den Konflikt nicht
abgenommen habe,

Von da an beschiiftigten uns seine institutionellen Abschiede. Deutlich
wird, da} eine Kiindigung immer auch eine aktiv gesetzte Aggression ist und
von Interaktionspartnerlnnen, zumindest unbewuBlt, hiufig so erlebt wird.
Entsprechend vermag Herr Reusch das Gesamtteam nicht dazu zu be-
wegen, die gemeinsame Zeit auszuwerten, was er sehr bedauert. Statt dessen
besteht eine subtile Neigung, sich gegenseitig zu beneiden und zu
entwerten (siche auch 3.3).

Immerhin, so rdumt Herr Reusch ein, iibernehme die Kirche eine wichtige
Funktion, nimlich , diejenigen mit schwachem Riickgrat zu stiitzen®. Er faf3t
zusammen: , Ich brauche keinen radikalen Bruch, wie ich es mal dachte®.
Das Abschluf3gespriich mit seinem Chef initiiert er, wie gesagf, nicht, ob-

- wohl er es sich eigentlich wiinscht. Noch weicht er Autorititsproblemen

eher aus. Uber meine Intervention, es kénne ja auch von Vorteil sein, einen
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zwar distanzierten, aber toleranten Chef zu haben, kommt er auf das
»Qleichnis vom verlorenen Sohn“ zu sprechen.

3.5 ,Verlorener Sohn“ und ,,barmherziger Vater

Dieses Gleichnis, so interpretieren wir, habe Herr Reusch bislang aus der
»adoleszenten Perspektive des verlorenen Sohnes* betrachtet. Jenseits aller
empfundenen Insuffizienz des realen Vaters wird deutlich, wie sehr Herr
Reusch die Vorstellung einer gewissen schuldhaften Aussetzung zur ,radi-
kalen Abgrenzung” brauchte. Er fragt sich: ,,Was fehlt mir eigentlich noch,
um mich mit der Vaterrolle zu identifizieren?* Vielleicht, so antworte ich,
eben die ,Identifikation mit der Perspektive des barmherzigen Vaters®.
~Beides”, so Herr Reusch realistisch, also innere Versdhnung und eigene Va-
terschaft, ,,winkt in weiter Ferne®. Thm fillt noch ein, da$ er in der letzten
Woche sowohl etwas von seinem Vater als auch von seinem Chef ,bekom-
men” hat, und wir arbeiten heraus, daBl er beides nicht sehr ,.gnidig” aufge-
nommen, sondern cher entwertet habe. Ich vermutete, da bliebe wohl ,et-
was offen”. Was offen blieb? Darauf méchte ich in der abschlieBenden
Reflexion noch einmal interpretierend eingehen (4.1); zuvor die Zusammen-
fassung des 3. Teils.

3.6 Zusammenfassung: Aktivitit und Passivitit,
geschlechtsspezifisch betrachtet

Auf dem Hintergrund der diagnostischen Erwigungen, dem ,bediirftigen
Jungen“ mehr Beachtung zu schenken (siehe 2.2), habe ich mich auch in der
Mittelphase der Supervision manchmal gefragt, ob ich der Passivitit des Su-
pervisanden, die auch durch frithkindliche Trennungserlebnisse verursacht
wurde, mehr Raum hitte einrdumen sollen. Ich komme aber zu dem Ergeb-
nis, da3 so eventuell Regressionen gefordert worden wiiren, fiir deren Bear-
beitung das Setting mit einer Stunde wochentlich bzw. vierzehntigig nicht
geeignet ist. Aulerdem ist Regression nicht primir Gegenstand der Supervi-
sion sondern der Psychotherapie. Supervisorlnnen tun gut daran, sich aus-
fithrlich mit beruflichen Identititsproblemen und deren Zusammenwirken
mit biographischen und sozialen Mustern zu beschéftigen; das hat durchaus
therapeutische Wirkung.

Um auf das Thema Geschlechtsidentitiit zuriickzukommen und ein auch
in dieser Einzelsupervision wichtiges Gegeniibertragungsphinomen zu er-
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lautern: Ab und zu ertappe ich mich bei einer Neigung, selbst auch ge-
schiechtsspezifisch zu agieren, die ich dann innerlich ausbalancieren muf,
Supervisandinnen versetzen mich eher, Supervisanden weniger schnell in die
Lage, ihre passiven Witnsche wahrzunehmen, und damit je nachdem {iir-
sorglich oder auch begrenzend umzugehen. Supervisandinnen sind es eher
gewohnt, Bediirftigkeit aktiv auszudriicken; ich identifiziere die Wiinsche-
schneller und kann unmittelbar darauf eingehen. Supervisanden signalisie-
ren solche Bediirfnisse manchmal so verschliisselt, dal3 ich ihnen erst nach
erfolgreicher innerer Ubersetzung auf die Schliche komme. Sollte meine Er-
fahrung reprasentativ sein - und es wiirde mich sehr interessieren, wie ande-
re KollegInnen dies sehen — so gehe ich davon aus, dafl dieser kleine
Unterschied sowohl durch geschlechtsspezifische Erzichung als auch psy-
chodynamisch verursacht wird.

Die kommunikative Validierung meiner These, daB} die sexuelie Differenz
v. a. in der zweiten Sequenz ein zentrales Thema war, erhielt ich von Herrn
Reusch etwa knapp ein Jahr nach Beendigung der Supervision in Form einer
Postkarte, die ich nachstehend den Leserlnnen nicht vorenthalten méchte
(4.2). Die Grenze der Supervision war erreicht; in den restlichen ftinf Sitzun-
gen ging es, wie gesagt, um Abschiedssituationen. Herr Reusch schwankte
zwischen Traurigkeit und Vorfreude iiber seinen bevorstehenden Neube-
ginn. Er verlieB mich einerseits mit dem Gefiihl, wie ein Jugendlicher mit
einem ,,Rucksack voller Proviant auf die Walz* zu gehen, andererseits mit
dem Gefiihl, jederzeit wiederkommen zu kdnnen.

4. AbschlieBende Reflexion und Schiuf3bild

Als ich das Gleichnis im Lukas-Evangelium anlidBlich dieses Artikels neulich
nachlas, fiel mir zum einen noch einmal auf, wie treffend es die lebensge-
schichtliche Problematik von Herrm Reusch charakterisiert, zum anderen
dahB ich eine entscheidende Episode fehlerinnert hatte, was, wie in 3.5 darge-

. legt, in der Supervision bereits anklang: Der Sohn wurde nicht vom Vater
- yverstofien”, sondern hat ihn, wie auch die biblisch ausgesparte Mutter, im

Gegensatz zum Bruder ,,verlassen®. Auch fiir die LeserInnen mdchte ich
den biblischen Plot noch einmal in Erinnerung rufen und es auf dem Hinter-

- grund der spitadoleszenten Ablésungsproblematik interpretieren.
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4.1 Der sich aktiv trennende Sohn und seine Vision vom verséhnten Vater

Das Gleichnis vom verlorenen Sohn blieb tiber 2000 Jahre aktuell, weil es,
zumindest fiir den christlichen Kulturkreis, in typischer Weise zur Sprache
brachte, daBh 6dipale und adoleszente Konflikte zwischen Eltern und Kin-
dern oft schmerzlich, weil mit gegenseitig schwer losbaren Aggressionen,
Neid- oder Schuldgefithlen verbunden sind. Hier nun die kondensierte
Nacherzihlung der Episode aus dem Lukas-Evangelium:

Der jlingere zweier Sohne verlief den Vater, um in ein fernes Land zu
zichen. Er ,,vergeudete dort sein Vermogen durch ein ausgelassenes Leben.”
Als eine Hungersnot ausbrach, kehrte er zuriick zum Vater mit den Worten:
»Nicht mehr bin ich wert, Dein Sohn zu heilen; halte mich wie einen deiner
Tagelohner.” Der Vater jedoch war mitleidig und nahm ihn freudig wieder
auf. Als der éltere Sohn erfuhr, warum ein Hammel geschlachtet werden
sollte, warf er dem Vater vor, daB er ihm, der er sich stets seinen Wiinschen
fiigte und immer bei ihm geblieben war, nie ein solches Fest bereitet habe.
»Er aber erwiderte: Kind, du bist immer bei mir und all das Meine ist dein;
freuen aber miissen wir uns und froh sein, denn dieser dein Bruder war tot
und wurde wieder lebendig, war verloren und wurde gefunden* (Die Bibel,
1866, S. 101£.).

Die Phantasie des Sohnes, verstoBen worden zu sein, entsteht also, weil er
den Vater (resp. die Mutter) verlie und entlastet den Sohn von Schuld, with-
rend der zuriickgelassene Vater unter der Trennung leidet, aber seine Tiir
offenhélt, was der Sohn wiederum aufgrund seiner abgewehrten Schuldge-
fiihle, nicht erwartet. Ich fragte mich also, wie die vermutlich geteilte Fehler-
innerung (passiv verstofen werden vs. aktiv verlassen vs. als verloren gelten)
entstanden sein konnte und erkliare mir dies wie folgt: Die Phantasie, ver-
stoBen worden zu sein, mildert nicht nur die Schuldgefiihle, die allein des-
halb entstehen kdnnten, weil die Eltern aktiv oder passiv-aggressiv verlassen
wurden. Die Metapher des verlorenen, ja, ,,toten” Sohnes verweist ebenfalls
darauf, wie schmerzlich der TrennungsprozeB sowohl fiir den Sohn als auch
fiir die Eltern verlaufen ist, was vermutlich solange wiederholt wird, bis der
Trauerprozel3 abgeschlossen und ein Ver-Sohn-ungsfest gefeiert werden
kann.

Vermutlich muB nicht immer erst eine ,,Hungersnot* ausbrechen, d. h. der
duBere Druck iibergrofl werden. Bezeichnend ist auBerdem die wenig hedo-
nistische Metapher, der biblische Sohn fihrte seit der Loslosung ein Lotter-
leben, und erst Ruin und Hungersnot brachen seine Widerstande, so daB,
iibersetzt auf die elementare Dimension verinnerlichter Angste, erst der vél-
lige Absturz in die orale Abhingigkeit ihn zwingt, in demiiticer Selbstent-
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wertung reuevoll zuriickzukehren, Hier wieder als Phantasien verstanden,
kénnten diese Visionen wiederum als Entlastungsversuche sowohl fiir den
Vater als auch fiir den Sohn interpretiert werden: entweder fiir unbewuBte
Insuffizienz- und damit verbundene Schuldgefiihle, oder fiir unbewubBte
Neidgefiihle sowie damit einhergehender Aggressionen. Ubrigens wiirde
Herr Reusch an dieser Stelle vergniigt feststellen, ich hitte es mal wieder
geschafft, die Bibelauslegung in den Dienst der Psychoanalyse zu stellen; da-
mit kehre ich zum eigentlichen Supervisionsprozef} zuriick sowie zu den in
diesem Aufsatz fokussierten Identititsdimensionen Beruf und Ge-
schlecht.

Herrn Reusch gelang die Loslosung vom streckenweise insuffizienten El-
ternhaus zum groBen Teil mit Hilfe von , Mutter Kirche®. Die VerstoBungs-
phantasie macht die eigene trennende Aktivitit unkenntlich und den Tater
zum Opfer, und wiare als Begriindungsverschiebung zu interpretieren fiir
sein schwer zu erdenes Gefiihl, vom (realen) Vater nicht genug mitbekom-
men 71 haben, was wiederum auch ein AnlaB hitte sein kdnnen, zu Hause zu
bleiben wie die Geschwister. Vor allem viterlicherseits fithlte sich Herr
Reusch ungeniigend ausgestattet, was zum grofien Teil seine beruflichen und
geschlechtlichen Identifikationsdefizite erkiirt. In Auseinandersetzung mit
Autorititen konnte er den verbleibenden ,,Vaterhunger® diesen weder vor-
werfen noch dort loswerden. Dieser Mangel konstituierte sich immer wieder
nen und setzte sich solange fort, bis der Vater, wie oben geschildert, auch als
Gebender sichtbar und héher geachtet wurde. Das virile Selbstgefiihl, wel-
ches im phallischen Bild des Fischernetzes zum Ausdruck kam (siehe 3.4),

- war Voraussetzung fiir die Denk- und Einfiihlungsméglichkeit in die frithere

wie verbliebene Fiirsorglichkeit des realen Vaters.

In der Supervision stand im Vordergrund, Einsicht in den aktiven Aspekt
der passiv spiirbaren Aggression zu gewinnen, hingegen tauchten die eben-
falls damit verbundenen Schuldgefiihie eher am Rande auf, hauptsiichlich

als Hinweisreiz darauf, daf} etwas offen blieb. Sind es nicht eben auch die
- hartnéckigen, weil unverarbeiteten Schuldgefiihle, die einigen Menschen die
Identifikation mit der Erwachsenenrolle besonders schwer machen? Noch-

‘mals ist sowohl die ddipale als auch die (spit-) adoleszente Problematik an-

.- gesprochen, oder wie Winnicott (1987) so schlicht wie treffend bemerkt:

»~Heranwachsen bedeutet fiir den Jugendlichen, selbst an die Stelle der Eltern tre-

. tenzu sollen. Dies ist ein Faktum. In der unbewuften Phantasie ist das Erwachsen-

werden naturgemall etwas Aggressives. Und das Kind bleibt jetzt nicht linger
Kind.“ (8. 163) ,,Offenbar haben Jugendliche ein schreckliches, latentes Schuldge-
fithl, ..., das vom Standpunkt der unbewuften Phantasie her gerechtfertigt ist“ (S.
1671.).
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4.2 Schlufibild

Herr Reusch informierte mich zum Jahreswechsel in einem licbenswiirdigen
Brief: Er hat sich gut eingearbeitet und in der neuen Stadt schnell eingelebt;
das Verhiltnis mit seinem unmittelbaren Kollegen ist offen und kreativ; er
wohnt mit seiner Freundin zusammen; statt zueinander, pendeln sie nun zu
ihren jeweiligen Arbeitsorten; er fand einen Psychotherapieplatz und ent-
schied sich, mit einem Mann zu arbeiten.

Auf meine Anfrage, ob ich seinen ,.Fall“ unter Identititsaspekten und in
Form eines maskierten Portraits verdffentlichen diirfe, schickt er mir eine
Ansichtskarte, deren Ablichtung den Abschlufl dieses Aufsatzes bildet. Er
genehmigt meine Verdffentlichungsabsichten und fordert mich humorvoll

auf, bloB nicht zu vergessen, dafl es zentral auch um seine ,,geschlechtliche
Identitit” ging.

Anschrift der Verf.: Annette Bertrams, Zum Erzberg 4, D-79400 Kandern-Tannen-
kirch

6UT SGHWEIZERM!LCHJ

RAFT UND GESUNDHE!T
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Anmerkungen

1 Zumindest gilt das fiir die Zielsetzung von Supervision. Dxas heifit nicht, da3 Lern-
defizite von SupervisandInnen es nicht erforderlich machen, im Einzelfall Fortbil-
dungselemenie anzubieten. Das sollte dann aber, so meine ich, an entsprechender
Stelle verdeutlicht werden, damit nicht alles jederzeit unter Supervision firmiert.

2 Ich kann hier pur kurz darauf hinweisen, dafl die verldngerte Adoleszenz ein

Chrakteristikum unserer heutigen , Risikogesellschaft” ist sowie Folge des von ihr
erzeugten ,JIndividualisierungsdrucks® (Beck 1986). Eine wesentliche Ursache
liegt nach Ehas (1989) in der ,,Verengung beruflicher Laufbahnkanile durch die
etablierte Generation“. Ich vermute sogar, daB der in den vergangenen 20 Jahren
stetig steigende Supervisionsbedarf selbst ein Produkt der flexibilisierten profes-
sionellen Identitdtsbildungsprozesse bei Individuen und deren Niederschlag in In-
stitutionen ist. In diesem Zusammenhang soll auf eine interessante, gegeniiber
dem Psycho-Boom kritische Position verwiesen werden, die professionelle Super-
visorInnen zu Widerspruch herausfordern kénnte. Folgt man Gildemeister und
Robert (19874, b), so ist die aktuell beobachtbare Krise in den sogenannten hel-
fenden Berufen, hier v. a. in den Semiprofessionen, und die Krise der beruflichen
Identitit einerseits Ausdruck der hochgradigen ,,Unbestimmtheit der beruflichen
Fihigkeitsmuster sowie gegenstandsbezogener Kompetenzprofile“, der anderer-
seits ,durch das gezielte Angebot kompensierender und stiitzender Mafnah-
men..., wie etwa der Einrichtung von Supervision® zu begegnen versucht wird (8.
80). Gleichzeitig warnen sie davor, die Reflexion der konstitutiven professionellen
Paradoxien sowie die eigene Handlungsfihigkeit zu vernachlissigen, und kritisie-
ren den einseitigen Trend, soziale Arbeitsfelder allzu sehr zu therapeutisieren (S.
227). Sie zeigen folgende Gefahr auf: Orientierungsversuche sowie die Abstilt-
zung berufsbegriindeter Identitét bleiben im Falle einseitiger Therapeutisierung
.verwiesen auf die permanente Inszenierung entsprechender Kommunikationssi-
tuationen, etwa in Form von ,, Teamgesprichen” oder Supervisionen mit der mog-
lichen Folge einer strukturell infiniten, zirkulidren Selbstklientifizierung.” (8. 85f,
Hervorhebungen von A. B.) Ich stimme dieser Auffassung weitgehend zu, halte
aber den supervisionsskeptischen Autoren entgegen, daB es fiir professionelle
VertreterInnen der Zunft ein Kunstfehler wire, Selbstklientifizierungstendenzen
nicht zu konfrontieren.

3 Zur Erinnerung: Aus Platz- und Diskretionsgriinden streife ich auch im weiteren
den familidren Hintergrund, der oft Thema war, nur plakativ.

4 An dieser Stelle mochte ich v. a. Herrn Reusch, aber auch folgenden supervisori-
schen bzw. psychoanalytischen Kolleglnnen herzlich danken fiir ihre diskursiven
Anregungen: Dr. Ingrid Flury-Specht, David Fortsch, Andrea Hettlage-Varjas,
Esther Hirlimann, Johannes Schaaf, Annette Schal-Beyermann.

5 Meiner Erfahrung nach miissen SupervisorInnen sehr behutsam damit umgehen,
jemanden weiterzuverweisen, denn SupervisandInnen fithlen sich manchmal und
oft aus Abwehrgriinden, als ob sie weggeschickt wiirden.
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Wolfgang Schmidbauer

Falsche Freunde und ehrliche Feinde*
Aspekte des Supervisions- und Beratungsbooms

Aus vielen Diskussionen sind mir Fragen vertraut, die etwa so lauten; Auf
welche Ziele hin arbeitet ein Psychotherapeut? Welche Werte will er seinen
Patienten mitgeben? Was sind es fiir moralische Haltungen, an denen er sich
orientiert? Ohne derartige Vorstellungen sei Einfluf auf andere Menschen
doch gar nicht méglich und der Platz der Psychotherapie in der Gesellschaft
nicht zu bestimmen.

Ich habe es oft vorgezogen, diese Fragen nicht zu beantworten, nicht sel-
ten zum Verdrull meiner Gespréchspartner. Hinter dem vordergriindigen In-
teresse, nicht in irgendeine Weltanschauung verwickelt zu werden, spiirte ich
einen zweiten Einwand, der mir gegenwiirtig deutlicher wird. Der Impuls,
die Frage offen zu lassen und sie - unter Druck gesetzt — abzuweisen, hiingt
nicht nur damit zusammen, daf ich weder von den Frommen vereinnahmt,
noch als Ketzer verbrannt werden will. Es gehort zu cinem therapeutischen
Umgang mit dieser Frage, sie offen zu lassen.

Das hiéngt damit zusammen, dafl Weltanschauungen sehr hiufig die Fi-
genschaft haben, keine Riicksicht auf subjektive Bedingungen zu nchmen.
Psychotherapie hingt ebenso wie Supervision und Beratung mit der Feinab-
stimmung der Wertorientierungen und Weltanschauungen in einer pluralisti-
schen Gesellschaft zusammen, in der das Uber-Ich dem Ich nicht mehr im-

- mer und iiberall hilft, sich an der Realitit zu orientieren, sondern es dabei

stort. Diese Situation an den ,hysterischen” Frauen der viktorianischen

- Epoche dokumentiert zu haben, ist Freuds historisches Verdienst; im Gestus

dieser offenen Analyse individueller Konflikte zwischen Wertvorstellungen,
Wiinschen und Wirklichkeit sind wir alle seine Epigonen, auch wenn unsere
Behandlungen anders aussehen und weitgehend andere Inhalte haben. Die-
se Frauen litten an Wertvorstellungen, an moralischen Normen, die in ihnen
auf eine unbewulte, undifferenzierte und letztlich lebensfeindliche Weise

- wirkten. Daher niitzte es auch nicht, sic moralisch zu ermahnen. Das ver-

stirkte nur ihre Selbstvorwiirfe und verfestigte ihre Symptome. Die Hilfe

- kam aus der Einsicht in einen Konflikt.

In einer Gruppe von Pastoren, die mich eingeladen hatten, um ihnen mei-

© % Vortrag, gehalten am 16, Mai 1993 auf der Jahrestagung der Sektion Klinik und

~Praxis im DAGG
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ne Vorstellungen zur Motivationsdynamik helfender Berufe zu erldutern, er-
innere ich eine besonders hartnickige Debatte tiber die Frage der Werte in
der Psychotherapie. Ich suchte nach einem Beispiel, mein Dilemma zu ver-
anschaulichen, und fand es in ¢iner 40jahrigen Frau. Sie kam mit hartnécki-
gen Kopfschmerzanfillen in meine Praxis, die einer medikamenttsen Be-
handlung trotzten und von mehreren Arzten als psychosomatisch angesehen
worden waren. Die Kranke wollte lange Zeit nicht an diese Erklarung glau-
ben, erprobte ein Medikament nach dem anderen und fragte schlieBlich vol-
ler Skepsis nach einer Psychotherapie.

In der Analyse stellte sich bald heraus, daf die Patientin in einer unbefrie-
digenden Ehe lebte. Sie arbeitete als Beamtin im gehobenen Dienst, ver-
diente das Familieneinkommen und wartete seit zehn Jahren vergeblich, dafi
ihr Mann endlich sein Studium abschlieBen und ihre Sehnsucht erfiillen wiir-
de, daB sie zusammen ein Kind hitten. Sie zerbrach sich den Kopf, was sie
noch tun, wie sie ihren priifungsingstlichen und arbeitsgestorten Partner
noch mehr entlasten, noch mehr motivieren kénne, daf ihm endlich sein Ex-
amen gelinge und sie ihre Versorgerinnen-Rolle loswerde. Die Therapie
fithrte nach anderthalb Jahren zu dem Ergebnis, daB die Patientin ihren
Ehemann verlieB und seither auch von ihren Migréneattacken befreit war.
Zu diesem Fallbericht sagte ich sinngemiB: Personliches Wohlbefinden ist
ein hoher Wert, eine Ehe ist ebenfalls ein hoher Wert, der Analytiker kann
nicht fiir den Patienten entscheiden, welcher Wert fiir ihn der richtige ist,
aber er kann versuchen, die Unvereinbarkeit dieser Werte herauszuarbeiten,
wenn sie in einer Lebensgeschichte aufgetreten ist und noch nicht in dieser
Form erkannt wurde.

Die Reaktion der Pastoren war unterschiedlich; manche erkannten das
Dilemma, einige sympathisierten mit der Frau, einer jedoch sagte energisch:
.Was ist ein wenig Kopfweh gegen die ewige Seligkeit!” Zu den Rander-
scheinungen dieser Szene gehorte, dafl in der Pastorenrunde niemand lach-
te, einige nickten, einige schiittelten den Kopf, andere machten theologische
Einwinde oder verwiesen auf den moralischen Fortschritt der lutherischen
gegeniiber der katholischen Lehre. Ich aber préigte mir unwillkiirlich die
Szene ein und erzihle sie manchmal ~ fast immer mit groBem Heiterkeitser-
folg — in psychologisch sozialisierten Gruppierungen, wo sie mit nostalgi-
schem Vergniigen entgegengenommen wird, etwa so, als berichte ein moder-
ner Chirurg von Operationen der Wundirzte auf den napoleonischen
Schlachtfeldern.

Der streitbare Pastor, der dem irdischen Therapeuten die ewige Seligkeit
entgegenhilt, verdeutlicht die Unterschiede zwischen Offenbarung und
weltlicher Klugheit: nur wer etwas tiber Menschenwerk Hinausgreifendes
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konzipiert, ist sich seiner Werte so sicher, daf} er auf Einfiihlung in persénli-
che Not verzichtet. Aber dennoch steckt ein MiBverstindnis in der Unter-
stellung, der Therapeut hitte auf eine Trennung hintherapiert. Natiirlich ist
er mit seiner weltlichen Haltung, die personliches Wohlbefinden ernster
nimmt als abstrakte ethische Forderungen, auch offen fiir eine Entwicklung,
die das Wohlbefinden steigert, jedoch anderen Werten widerspricht. Aber er:
muB, wenn er korrekt arbeitet, auch die geoffenbarten, als iibermenschlich
auftretenden Werte achten, denn sie sind vielen Menschen ein unverzichtba-
rer Teil ihres Wohlbefindens und lassen sich nicht ohne Folgen fiir die per-
sonliche Lust-Unlust-Bilanz einfach iiber Bord werfen. Der therapeutische
ProzeB verlduft nach anderen Regeln als die moralische Unterweisung oder
die wissenschaftliche Lehre. Der Therapeut ist Geburtshelfer, Spiegel, Inter-
pret des Materials, das der Patient zur Verfitgung stellt. Sein Bemiihen gilt
nicht der Ubermittlung von eigenen oder fremden duBeren Werten, sondern
einer Verbesserung der inneren Orientierung des Patienten.

Die moralischen Vorschriften des Uber-Ich sollen bewuBter und differen-
zierter werden, die Duldung der bewuBten Selbstachtung fiir verponte
Triebwiinsche und Phantasien soll zunehmen, die Fahigkeit, Ambivalenzen
wahrzunehmen und Konflikte zu ertragen, gefordert werden. Die Trennung
der erwdhnten Patientin aus einer fiir beide Partner (hienieden) schidlichen
Ehe erfolgte atich nicht deshalb, weil der Therapeut die Unaufléslichkeit ih-
rer Partnerschaft anzweifelte oder eine laxere Moral predigte. Es lag viel-
mehr daran, daf sie mehr Gefiihle von Wut und Enttiuschung zulieB und
soviel Selbstvertranen gewann, dafl sie sich dem unterdriickten Wissen stel-
len konnte, wie sehr ibhre Bemiithungen den Partner nicht erwachsener mach-
ten, sondern ihn in seiner Kindlichkeit festhielten. Der Ausgang bestitigte
diese Erkenntnis. Der verlassene Priifungsneurotiker machte endlich sein
Examen, nicht obwohl, sondern weil sich keine Frau mehr fiir sein ungestor-
tes Lernen aufopferte.

Wenn der Analytiker alle Krifte erkennen will, die das Erleben seiner Pa-

- tienten bestimmen, dann muf er auch alle Erlebnisméglichkeiten zulasser.

Das heil3t, daf seine Wertvorstellungen von einer Haltung der Verdringung
und Verleugnung abweichen, die sich in manchen biblischen Traditionen
aufspiiren 14Bt, wonach bereits derjenige, welcher Bises nur denkt, verwerf-
lich handelt. Es gibt kein Verstdndnis ohne Uberblick, und unter diesem Ge-

- sichtspunkt gehort die Psychoanalyse in die Aufklirung, in die Tradition der

Wissenschaft, die vorurteilslos moglichst viele Phiinomene becbachten und
beschreiben will, ohne sich durch traditionelle Grenzen daran hindern zu
lassen. Die traditionellen Normen sind ihrerseits Gegenstand von For-
schung, und die Forschung muf sich weigern, von ihnen normiert zu werden.
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Damit entsteht auch fiir das Individunm in Psychotherapie ein Freiraum, der
jedem Fundamentalismus und Glauben an Offenbarungen ein Argernis sein
wird. So ergibt sich das Paradozx, daB Freiheit von intoleranten Wertvorstel-
lungen, die nur sich selbst gelten lassen, ein zentraler Wert der Psychothera-
pie ist.

Die Modernitit der Psychotherapie ist auch ihre Schwiche. Sie findet als
soziale Dienstleistung keine Struktur, die groflere gesellschaftliche Macht
entfalten kann, und wird daher hiufig von den Strukturen vereinnahmt, de-
ren veraltete, illusiondre Qualitéten sie eben noch aufgedeckt hat. In unserer
historischen Tradition, deren Spuren - alte Kunst, Dérfer, Kathedralen — wir
bewundern, wurde die Gesellschaft durch wirtschaftliche Zwinge (wie die
FEinheit der bduverlichen und stindischen Haushalte), durch soziale Rituale,
Religion und familiire Hierarchien zusammengehalten. Die Industrialisie-
rung hat diesen Kitt weitgehend durch ein individuelles Kosten-Nutzen-
Denken ersetzt. Psychotherapie findet einerseits im Rahmen dieses Kosten-
Nutzen-Denkens statt, andererseits beschiftigt sie sich damit, Folgen
aufzufangen und ertréaglicher zu machen, die durch den Verlust dieser tradi-
tionellen sozialen Bindemittel entstanden sind. Viele Psychotherapiepatien-
ten sind Aufsteiger (nicht anders als viele Psychotherapeuten; auch Freud
war der erste in seiner Familie, der ein akademisches Studivm absolvierte).
Stellen wir uns einen tiichtigen Bauernsohn vor, der nach einem Ingenieur-
studium eine Biirgertochter heiratet und die Leitung eines Entwicklungs-
teams tibernimmt. Hier soli er Akademikersthne fithren, denen er an tech-
nischen Kenntnissen fiberlegen ist.

Die Wertmosaike des Bauernsohns, geprigt durch das technische Studium
und seinen biuerlichen, von Frommigkeit und starrer Leistungshaltung be-
stimmten Hintergrund, werden auf lange Sicht weder seine Ehe noch seine
Rolle als Vorgesetzter ordnen und tragen konnen. Er wird in der Familie
spitestens dann Probleme finden, wenn er imn Umgang mit seinen Kindern
am gebildeten Vater seiner Fhefran gemessen wird, und in der Berufstiitig-
keit, wenn es gilt, Konflikte zu schlichten, die z. B. durch die narzifitischen
Bediirfnisse verwohnter Mittelschichtkinder entstehen, in die er sich nicht
einfiihlen kann. In solchen Fallen gehoren Psychotherapie und die von ihr
geprigten Formen der ,,emotionalen Erzichung® filr Erwachs?ne wic Bera-
tung und Supervision zu den Dienstleistungen, die das soziale Uberleben er-
leichtern, ja unter Umstinden erst erméglichen. Diese Leistung kann die
Religion nicht erbringen. Sie hat eine fiir Biirger und Bauern gemeinsame
Tradition und hilft keinem von ihnen, den anderen zu verstehen.

Psychotherapie als Beruf ist eine Entdeckung der Moderne. Sie soll eine
Personlichkeitsentwicklung fordern, die den Anforderungen dieser Epoche
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entspricht. Die Freisetzungen und Selbstverwirklichungsméglichkeiten der
Industriegesellschaft bieten die besten Chancen dem, der emotional gefe-
stigt und ichstark ist, der Verantwortung fiir sein Denken und Handeln iiber-
nimmt und diese Freiheit hither schétzt als die verlorenen Mdglichkeiten der
Anlehnung. Die Psychotherapie setzt diese Personlichkeit ebenso voraus,
wie sie sie ermoglichen soll. Am meisten von den psychotherapeutischen
Hilfestellungen profitieren Individuen, die schon fihig sind, iiber sich selbst
zu reflektieren, die jene kritische Distanz zur eigenen Person entwickelt ha-
ben, welche die Wahlmoglichkeiten der Epoche erst zu niitzen vermag,

Aber die Moderne zerstort auch jenen Personlichkeitstypus, der sich pro-
blemlos in ihr zurechtfindet. Die regressiven Reize des Konsums von Waren,
von Informationen, Bildern, Freizeitiltusionen fiihren dazu, daf die Anleh-
nungs- und Verwthnungsbediirfnisse wachsen, wihrend die Moglichkeiten,
sie zu ordnen und innere Disziplin aufzubauen, immer schwicher entwickelt
sind. Sucht und Kriminalitit nehmen fast tiberall rapide zu, erfassen immer
jingere Bevolkerungsschichten.

In den reichen Industrieldndern gibt es viel Geld und viele Waren, aber
was knapp geworden ist, scheint das Angebot an einer als sinnvoll und be-
friedigend erlebten Arbeit. Der helfende Beruf bietet sie mindestens so lan-
ge, wie seine Schattenseiten ausgeblendet werden kénnen. Daher ist er dort
sehr begehrt, wo er gut bezahlt wird und selbstindiges Arbeiten ermoglicht,
wihrend er immer weniger gesucht wird, wenn die Bezahlung schlecht ist
und die Arbeit in Abhéngigkeit erfolgen soll - denken wir an den Pflegenot-
stand oder die wachsende Knappheit an Erzieherinnen in den Kindergirten.

Unser Hauptaugenmerk soll heute den Supervisoren gelten, die neben ei-

- nigen — aber wenigen — anderen helfenden Berufen am meisten in eine Ent-

wicklungsrichtung gegangen sind, die ich als ,Bezichungshelfer* von den

© traditionellen ,normativen Helfern® abgegrenzt habe (Schmidbauer 1983,

1991). Der Beziehungshelfer arbeitet darauf hin, eine enge, emotionale Be-

- ziehung zu seinen Klienten oder Patienten herzustellen. Sein Ideal ist eine

vollkommene Elternfigur, die Elemente der Wissenschaft mit solchen der

* Kunst verbindet und Regeln nicht schematisch ausfiillt, sondern kreativ
- transzendiert. Der Schatten, den dieses Tdeal wirft, ist der Scharlatan, der

weder wissenschaftlich noch kiinstlerisch fundiert ist, sondern nur andere
glauben machen kann, er sei es, und sie fiir kurze Zeit durch solche vorge-

‘spiegelte Goldmacherei bezaubert.

Die Rolle des Beziehungshelfers wurde zuerst in der Psychoanalyse for-

‘muliert. Freud stellte fest, daB die von ihm anstelle der Hypnose (die den
- ‘Kranken zum Objekt idrztlicher Suggestionen macht) entwickelte Redekur
‘hur dann moglich ist, wenn sich eine von gegenseiticem Vertrauwen und Re-
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spekt getragene Beziehung zwischen dem Arzt und dem Kranken ent-
wickelt. Einen organisch Kranken kann der Helfer behandeln, auch wenn er
sich nicht fiir die Personlichkeit des Patienten interessiert, ihn abstofend
oder langweilig findet; die auf einer Erforschung des Unbewuf3ten beruhen-
de psychoanalytische Behandlung ist nur moglich, wenn eine von Vertrauen
und Interesse bestimmte Beziehung hergestellt werden kann (Freud 1899).

Seit diesen Anfidngen hat sich ein grofes Spektrum verschiedener thera-
peutischer und padagogischer Methoden entwickelt, die mehr oder weniger
stark diesen Beziehungsaspekt betonen; es gibt inzwischen auch viele For-
schungsdaten, die nahelegen, die tragfahige, positive Gefiihlsbeziehung zwi-
schen Helfer und Hilfsbediirftigem in zwischenmenschlich orientierten
Dienstleistungsberufen als wesentliches, oft ausschlaggebendes Moment des
Heilerfolges anzusehen (z. B. H. H. Strupp et al. 1964). Ich bin iiberzeugt,
daf eine Studie liber Supervisionsprozesse diese Resultate spiegeln wiirde:
gegeniiber der Bedeutung einer tragfidhigen Beziehung zwischen Supervisor
und Supervisand schwinden die Einfliisse z. B. der formellen Ausbildung des
Supervisors.

Die Supervision spielt in den sozialen Institutionen eine dhnliche Rolle
wie die Psychotherapie in der Medizin. Sie wurde entwickelt, weil sich ein
wachsender Bedarf an Losungen fiir neuartige Probleme ergab, welche die
traditionellen Strukturen z. B. in einem Kinderheim, einem Sozialamt, einer
heilpadagogischen Tagesstitte, aber auch die Hierarchie einer Klinik oder
eines Versicherungsunternehmens nicht angemessen bewiltigen konnten.
Ganz dhnlich wurden die Arzte gegen Ende des 19. Jahrhunderts nicht mehr
mit den Kranken fertig, deren Leiden keine organischen Ursachen hatte.
Freud hat eine eigene Wissenschaft begriindet, welche diese Problempatien-
ten versteh- und behandelbar machte. Ahnlich versucht die Supervision mit
verschiedenen sozialwissenschaftlich, padagogisch und therapeutisch fun-
dierten Theorieansitzen — in der Regel mit einer bunten Mischung oft recht
heterogener Ausgangsmaterialien — die Probleme verstandlich und behan-
delbar zu machen, die in der (Zusammen)Arbeit helfender Berufe auftreten
(Pithl/Schmidbauer 1986, Piihl 1990). ‘

Von dieser Basis her, aber immer an zwischenmenschlichen Problemfel-
dern orientiert, suchen Supervisoren gegenwirtig, zum Teil unter anderen
Namen wie Training, Coaching, auch Eingang in die Ausbildung von Fiih-
rungskriften oder in die Entwicklung von Organisationsstrukturen. Es geht
dabei um die nicht technokratisch losbaren ,,Storfille“, um Motivation,
Uberzeugung, die Fihigkeit, konzentriert zuzuhoren, andere Menschen zu
fithren, Aggressionen nicht zu vermeiden, sondern konstruktiv einzusetzen,
und vieles andere mehr. Viele GroBunternehmen beschiftigen fiir diese In-

beratungundsupervision.de

Falsche Freunde und ehrliche Feinde 67

halte ihrer Personalarbeit heute bereits ausgebildete Psychologen oder So-
ziologen, die Trainingserfahrungen haben und daher auch andere Trainer
einschitzen konnen. Selbsternannte, durch Charisma, Frechheit, Selbstiiber-
schitzung oder eine Mischung aller dieser Qualititen arbeitende Trainer ha-
ben dort inzwischen weniger Chancen, sie miissen auf kleinere Unterneh-
men oder ein breites Publikum zuriickgreifen, das noch nicht zweifelt, wenn
ihm das Blaue vom Himmel versprochen wird.

Kehren wir zuriick in den Bereich, in dem Psychotherapie und Supervisi-
on entstanden sind. In dieser Arbeit geht es darum, konkrete Umsetzungs-
méglichkeiten fiir abstrakte Idealvorstellungen zu finden, wie z. B. der gute
Sozialpadagoge, Arzt oder Suchttherapeut sich angesichts bestimmter Situa-
tionen verhilt. Und wie Freud nachgewiesen hat, da3 der Mensch nicht gut
genug ist fiir die hohen Ideale des Triebverzichts, die ihm die bisherige Kul-
turentwicklung aufgendtigt hat, so beobachten Supervisoren doch auch im-
mer wieder, daf3 Helfer nicht so gut sind, wie sie gerne wiren. Aufihre Weise
ermutigen sie die Supervisanden, sich vom allgemeinen Leid an den Institu-
tionen, in denen sie arbeiten, nicht in das hysterische Elend der Resignation
treiben zu lassen.

Charakteristisch fiir die moderne Gesellschaft ist, daf3 sie sich rasch dndert
und sehr uniibersichtlich ist, weil es keine klaren, aufeinanderfolgenden Stil-
epochen mehr gibt, sondern eine pluralistische Gleichzeitigkeit aller Stile.
Wie schon wire es doch, wenn von 1960 bis 1970 alle Jugendlichen Hippies
gewesen wiren, und von 1970 bis 1980 alle Skinheads. Aber die Realitit ist
viel verwickelter, es hat immer Skins und Hippies gleichzeitig gegeben, die
Dominanz einer Orientierung existierte stets nur in den Massenmedien.
Es ist nicht leicht, Beobachtungen iiber gesellschaftliche Verinderungen
von der eigenen, lebensgeschichtlichen Entwicklung abzugrenzen, die
schlieBlich von diesen gesellschaftlichen Verdnderungen begleitet und struk-
turiert wird. Unwillkiirlich messen wir zum Beispiel die Jugendlichen, die
wir sehen, an unseren eigenen Erinnerungen. Die menschliche Gedéchtnis-
leistung ist selektiv. Die narziftische Bediirftigkeit, an der wir alle — auch als
Sozialwissenschaftler oder Psychoanalytiker — teilhaben, fithrt uns zwangs-
laufig zu einer Idealisierung der eigenen Vergangenheit. So ist die Versu-
chung grof}, aus dem Unterschied zwischen der idealisierten eigenen Jugend
und den real wahrgenommenen Jugendlichen der Gegenwart ein groBes Ge-
falle an Frustrationstoleranz, Leistungsbereitschaft, politischem Engage-
ment zu diagnostizieren.

Da derartige Idealisierungen dazu tendieren, sich auf die Vergangenheit
allgemein auszudehnen, geraten Gesellschaftsinterpreten leicht in die Ge-
fahr, vorwiegend einen Verfall zu erkennen. Wenn es nach ihnen geht, waren
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frither alle Ehen gliicklich, alle Angestellten willig, alle Vorgesetzten prinzi-
pientreu und alle kérperlich Behinderten oder seelisch Gestorten in wohl-
wollenden Dorfgemeinschaften oder Grofifamilien integriert. Unsere Ge-
sellschaftsanalyse verfithrt, wie jede globale Aussage, die von einem
Einzelnen aufgrund der intuitiven Verarbeitung grofler Datenmengen ge-
troffen wird, zur Regression. Das heift, sie spiegelt die ebenso problemati-
sche wie grundlegende menschliche Neigung wider, nur das Gute zu ertriu-
men und das mit diesem Guten verbundene Ubel abzuspalten, es zu
verdrdngen und zu verleugnen.

Regression heilt Riickkehr zu einem Wunschdenken, wie es an Kindern
beobachtet werden kann. Interessanterweise gehOren regressive Denkmu-
ster zu Epochen, in denen ungebrochener Fortschrittsglauben herrscht. Die-
ser Fortschrittsglauben wird dann auch auf soziale Erscheinungen angewen-
det, wo er gdnzlich unangebracht ist. Tatséchlich hat der Glauben an einen
Fortschritt erst von dem Zeitpunkt an das gesellschaftliche BewuBtsein ge-
préigt, als die abendldndische Synthese von Naturwissenschaft und Technik
dazu gefiihrt hatte, daf buchstéblich jedes Jahr neue und bessere Maschinen
entwickelt wurden (vgl. Almond et al. 1982). Einen dhnlichen Fortschritt z. B.
religioser Orientierungen gibt es nicht. Wir kdnnen ihn uns allenfalls als Illu-
sion entwerfen, indem wir stindig neue Sekten schaffen, die noch von sich
behaupten konnen, alle Méngel der vergangenen Glaubenslehren iiberwun-
den zu haben — nicht, weil sie es taten, sondern weil sie noch so jung sind, daf3
sie an keiner Realitdt gemessen werden kénnen.

Im 19. Jahrhundert, als die Dampfmaschine und ihre Weiterentwicklun-
gen das Gesicht der Erde zu priagen begannen, sind auch die grofien Fort-
schritts- und Evolutionstheorien entstanden, die wir mit den Namen von
Marx, Darwin und Freud verbinden. Freud hat auch den Begriff der Regres-
sion verwendet, mit dem er uns ein erstes Mittel gab, die Schattenseiten der
Fortschrittsgldubigkeit zu erkennen. Die Aufklirung huldigte der Uberzeu-
gung, daB alle Menschen, die erst sich und ihre Umwelt im klaren Licht der
Vernunft betrachten, auch humane Ideale erfiillen. Wo Unmenschlichkeit
diesem Licht trotzt, lag es nach ihrer Auffassung auch daran, dafl dieses
nicht hell genug war und nicht lange genug eingewirkt hat; da aber die Licht-
quellen dank der Technik immer besser werden, die Helligkeit — dem Wach-
sen der Elektrifizierung sozusagen entsprechend — immer weitere Gesell-
schaftsbereiche erfafit, wird auch die Humanitit immer mehr wachsen,
werden Folter, Grausamkeit, blinde Destruktion sich immer mehr vermin-
dern.

Diese Illusion ist in den modernen Kriegen zusammengebrochen, welche
alle Schrecknisse fritherer Auseinandersetzungen {ibertrafen. Gegenwirtig
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zerfdllt in den Okologiedebatten noch die Hoffnung, daB wenigstens der
Friede das Licht der Vernunft ungestort in alle dunklen Winkel scheinen las-
sen wird. Die Technik selbst, von der wir uns Erlosung versprachen, trigt
einen Fluch in sich. Aber nicht nur die Schattenseiten der Technik bedrohen
uns, sondern auch soziale Riickfille, die sich selbst dort bemerkbar machen,
wo bereits ein Stiick Friede und Toleranz dauerhaft gesichert schienen.

Die Gefahr der Maschine und der industriellen Produktion, die durch sie
ermdglicht wird, liegt in der Multiplikation der menschlichen Gier. Diese er-
starrt, weil die Maschine — anders als ein lebendes Wesen — zu konstanter
Kraftentfaltung fahig ist und daher die Illusion der Unsterblichkeit fordert.
Nicht durch Zufall ist der Traum vom perpetuum mobile, der ewig beweg-
ten, Kraft spendenden Maschine in den vergangenen Jahrhunderten so
wichtig geworden. Wihrend unser Leben in parabolischer Bahn steigt und
fallt, gaukelt die Maschine vor, ein einmal erreichtes Niveau fiir immer hal-
ten zu konnen. Diese Illusion fesselt den Menschen so, daB er viele Zersto-
rungen in Kauf nimmt. Gerit sie ins Wanken, hilft ihm die Maschine wieder:
sie verspricht eine wachsende Kraft, wo die Schwiche wichst, und kiindigt
an, sie konne ausgleichen, was unausweichlich ist.

Zur natiirlichen Gier, zu Hunger und Liebe, tritt als gefihrliche Neuerung
die Angstgier, die sich auf den Verlust des mit Maschinenhilfe erreichten
Energieniveaus bezieht. Der Komfort kann auch da nicht aufgegeben wer-
den, wo er lidngst destruktiv geworden ist. Er wird im Gegenteil gesteigert:
Sehend, daBl unsere von Vier- und Sechszylindermotoren angetriebenen
Kraftwégen die Landschaft zerstoren und im Stau steckenbleiben, kaufen
wir trotzig den Zwolfzylinder. Einmal noch vor dem Untergang muf dieses
Fahrgefiihl gekostet werden. Wo einst die Arche vor der Sintflut rettete,
werden wir in der Flut unserer Archen ersticken.

Wenn wir diesen Exkurs auf die Gier unterbrechen und die gesellschaftli-
chen Regressionserscheinungen erneut betrachten, entdecken wir eine ande-
re Konsequenz der Gier. Die Riickfille in Barbarei hdingen damit zusammen,
daB sich eine Einstellung ausbreitet, in der frithere Einschriankungen plétzlich
unertréglich scheinen, ohne daB jedoch die kreative Anstrengung erbracht
werden kann, sie zu tiberwinden. Statt dessen bauen gesellschaftliche Grup-
pen Phantasien der Benachteiligung aus. Sie sind Opfer, sie werden bedroht,
sie sind iibervorteilt worden, daher ist es ihr gutes Recht, sich nicht mehr an-
zustrengen, sondern zu versuchen, durch den Einsatz von Gewalt die begehr-
ten Bequemlichkeiten zu gewinnen. In der Gewaltanwendung steckt, dhnlich
wie bei vielen aggressiven Akten von Kindern, der unbewufte Wunsch, end-
lich von wahrhaft giitigen Eltern verwohnt zu werden oder — ersatzweise —
wenigstens endlich soviel offentliche Aufmerksamkeit zu finden, wie man



Forum Supervision - www.beratungundsupervision.de

70 Wolfgang Schmidbauer

schon immer verdient hitte. Im Medienzeitalter ist solche Aufmerksamkeit
ein ganz wesentlicher Teil des Selbstgefiihls; wer sie nicht unmittelbar gewin-
nen kann, stelit sie durch die Identifizierung mit den Stars her. Der Terrorist
ist das von den Medien am meisten verwohnte und in seiner Regression in die
Gewalt stimulierte Kind der gegenwértigen Epoche.

Die Schwelle, gewalttitig zu werden, wird dabei nicht durch eine dem Be-
wubBtsein zugingliche Absicht, zu rauben und zu pliindern, iiberschritten.
Aber diese Bedrohung liegt in der Luft: die zum Feindbild gemachten Ande-
ren, die Fremden nehmen einem die Arbeitsplitze weg, verzehren parasitir
die Geschenke der Sozialhilfe, die doch besser bei der eigenen Gruppe un-
tergebracht wiren, wollen einen berauben und ausrotten. Es ist sozusagen
eine sauer gewordene Gier, ein Gefiihl, bedroht und im Hintertreffen zu
sein, welches die Aggressionen motiviert. Der ersten Aggression folgen
dann weitere, die sich hiufig dadurch rechtfertigen, daf} die erste Aggression
den erwiinschten Erfolg eben nicht hatte: die Verwhnung bleibt aus oder —
was die Medienaufmerksamkeit angeht — verschwindet wieder, man ist auf
Gegengewalt gestofien, die Rache fordert.

Schon vor vielen Jahren haben sich solche Regressionen in eine von Hafl
und Blutrache bestimmte Welt in Nordirland oder im Libanon vollzogen.
Die Dynamik solcher Riickentwicklungen hat ihre sozialpsychologischen
Gesetzmifigkeiten. Die Bereitschaft, ein gewisses Mal3 an gegenseitiger Be-
schddigung und Einschriankung zu ertragen, nimmt parallel zur allgemeinen
Verbreitung regressiver Einstellungen ab. Eine Seite definiert sich als Opfer
und macht mehr und mehr auf die Gegenseite den Eindruck, sie wolle nicht
nur gerechten Ausgleich, sondern Rache, die schadlos macht. Daher droht
die Gegenseite zuriick, will keinen Fingerbreit nachgeben, um keinen Preis
auch nur iiber Unrecht verhandeln, das frither immerhin als Moglichkeit zu-
gestanden wurde. Eine genaue rdaumliche Trennung zwischen den bisher in
einem Zustand ertriglicher Feindseligkeit gemischten Gruppen wird dann
zur hochst gefidhriichen Fata Morgana einer ,,politischen” Losung. Frither
mochten Gruppenkonflikte durchaus existieren, aber man saf3 doch friedlich
nebeneinander im Kaffeehaus. Die Gewaltschwelle war hoher, wurde viel-
leicht erst durch eine gruppeniibergreifende sexuelle Beziehung iiberschrit-
ten. Auch in friedlicher Vergangenheit war es in Nordirland fiir einen katho-
lischen Mann nicht rétlich, sich in ein protestantisches Méidchen zu
verlieben, so wenig, wie eine kroatische Familie den serbischen Schwieger-
sohn mit Freude empfing oder die Drusin im Libanon das Werben des Ma-
roniten. Es herrschte, vielleicht gestiitzt durch noch lebhafte Erinnerungen
in der dlteren Generation, wie vernichtend der Haf} des Krieges ist, eine Be-
reitschaft, Versagungen zu ertragen, die unweigerlichen Argernisse einer
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kulturellen Durchmischung in Kauf zu nehmen, weil sich nur so das groBere
Ubel vermeiden lieB.

Die gegenwirtigen Regressionen in Wut und Rache hingen mit einem
Verlust dieser Position zusammen. Und obwohl ich iiberzeugt bin, daB wir
auBerordentlich vorsichtig sein miissen, gesellschaftliche Bewegungen durch
individuell-psychologische Mechanismen zu erkliren, glaube ich doch, da
ein zentraler Mechanismus der Konsumgesellschaft hier eine sehr wesentli-
che Rolle spielt, um die Schwelle fiir die kollektiven Regressionen zu ernied-
rigen, die uns gegenwirtig so besorgt machen.

Denn der Geist der Konsumwerbung ist immer der: Es gibt Genuf3 ohne
Reue, er gibt das perfekte Gute, wer die richtige, eindeutige Entscheidung
trifft, der hat Anspruch auf ein Paradies. Diese standige Einfliisterung wird
durch nahezu jede Reklame bekriftigt, immer wird uns weisgemacht, wir
konnten gleichzeitig die Chemiefabriken und das saubere Wasser, die Autos
und die unzerstorte Landschaft haben; bereits die Bilder liigen, denn sie tref-
fen immer eine Auswahl, zeigen das begehrenswerte, bequeme, den eigenen
NarziBmus aufwertende Gut ohne dessen Hintergriinde und Abgriinde,
ohne die Folgen fiir die Natur. Raucher sind alle jung und gesund, Autos
haben freie Stralen, Wohnungen sind warm und hell, Medikamente heilsam,
Operationen erfolgreich. Diese Botschaften lassen sich zu einer Formel ver-
dichten wie: es gibt ein Recht auf ungetriibten GenuB8 des Besten, was der
Markt bietet. Unsere Entscheidungen sind einfach: wir miissen zwischen
dem Guten wihlen, das uns zusteht, und das Bose bekampfen, welches uns
hindern will, es zu haben. Nach eben diesem Prinzip funktioniert die eben-
falls massenhaft konsumierte Dramaturgie der populdren Kriminal- und Fa-
milienserien in der Television. Filme, die sich ernsthaft mit einer komplexen
Wirklichkeit auseinandersetzen, haben neben mit Spezialeffekten aufgerii-
steten Augenkitzlern — ein gutes Beispiel sind die James-Bond oder Termi-
nator-Filme — nur wenige Chancen auf ein Massenpublikum.

Was hat die Supervision mit solchen gesellschaftlichen Problemen zu
schaffen? Supervisoren nehmen in der gro3en Schar verschiedener sozialer
Dienstleistungsberufe insofern eine Schliisselstellung ein, als sie den Ange-
horigen dieser Berufe helfen sollen, nicht auszubrennen und ihre Leistungen
optimal an Kinder, Frauen und Ménner zu bringen. Der Supervisor begegnet
in seinem Arbeitsfeld immer wieder unerfiillbaren regressiven Bediirfnissen;
andererseits hat er es vielleicht auch selbst aufgesucht, um nach langen, har-
ten Jahren als Sozialpidagoge oder Drogentherapeut ein neues, angeneh-
meres Berufsfeld zu erschliefBen. Das heifit, da} die Bestrebungen des
Supervisors, emanzipatorische Reflexion einzuleiten, Kompetenz und Zu-
sammenarbeit zu verbessern, von den individuellen und kollektiven Regres-
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sionsneigungen bedroht sind, die sich in der Epoche des Konsums zwangs-
laufig in allen Lebensbereichen bemerkbar machen.

Abschliefend einige Beispiele:

1. Mit anderen psychosozialen Innovationen teilt die Supervision die Proble-
matik, etwas Verlorenes ersetzen zu sollen. Das bringt die Gefahr mit sich,
daB sie dazu beitrigt, Verluste zu verleugnen. In der Konsumgesellschaft
versprechen viele Helfer, die Idealanspriiche von Klienten nicht in Reflexi-
on zu bringen, sondern sie zu erfiillen, gesteigertes Leben, Super-Sexualitit,
personliche Wiedergeburt zu schaffen. Damit partizipieren sie an dem ver-
trauten Modell der Werbung, Bediirfnisse nach tberfliissigen und hiufig
schidlichen Produkten zu wecken. Auch an Supervision wird oft ein solcher
Idealanspruch gerichtet. Es gibt Supervisoren, die den Eindruck erwecken,
daB ohne ihre Hilfe alle Arbeitsprozesse verkommen, dhnlich wie ein zivili-
sierter Mensch glauben mag, daf er ohne Desodorant stinkt und ohne Autos
unbeweglich ist. Demgegeniiber fasse ich unsere psychosozialen Dienstlei-
stungen lieber in die Metapher iiber das amerikanische Brot, das bekannt-
lich aus so ausgemahlenem Getreide hergestellt wird, da3 die verlorenen
Vitamine anschlieBend kiinstlich zugesetzt werden miissen. Ahnlich schei-
nen mir in unserem Zusammenleben und in unserer Arbeitswelt durch eine
extreme Perfektionierung der Leistungsanforderungen soviele emotionale
Riicksichten und Differenzierungen verloren, dafl wir diese kiinstlich, auf
dem Weg iiber neue Leistungsanbieter, wieder einfithren miissen. Ich sehe
die Aufgabe von Therapeuten und Supervisoren eher darin, gemeinsam mit
ihren Klienten iiber solche Situationen nachzudenken, als sie durch markt-
schreierische Versprechungen zu verleugnen. Aber mir ist auch klar, daf die-
se kritische Position sich nur dort halten 1a6t, wo sozusagen die Basis gesi-
chert ist. Wer etabliert, von michtigen Institutionen (im Fall des
Therapeuten etwa den Krankenkassen) anerkannt ist, fiir den gilt Brechts
Satz nicht; erst kommt das Fressen, dann die Moral. Viele Berater, die sich
vor allem in dem innovationsfreudigen, problemreichen und marktbestimm-
ten Bereich der Industrie durchsetzen wollen, miissen wie jeder Werbefach-
mann Ilusionen wecken, um ihre Produkte an den Mann zu bringen. Das
wird bei ihnen nicht nur geduldet, sondern geradezu gefordert: daher haben
Psychoanalytiker mit ihrer selbstreflexiven, Kritik und Disziplin hochschit-
zenden Methode auch auf den Mirkten der Management-Trainings, des
Coaching in der Wirtschaft eher geringe Absatzchancen fiir ihre Produkt.
Das Kupfer der Suggestion glinzt hier heller und gongt lauter als das Gold
der Analyse.
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2. Unsere Institutionen tendieren dazu, die menschliche Belastbarkeit zu
iiberschitzen. Das ist in einer Gesellschaft nicht anders zu erwarten, zu de-
ren Stil es gehort, die Grenzen der natiirlichen Regenerationsprozesse zu
miflachten und auf Kosten des 6kologischen Gleichgewichts zu leben. Droht
die Illusion einer grenzenlosen menschlichen Belastbarkeit durch ungerech-
te Verteilung von Prestige, Geld, narzifitischer Bestdtigung im Beruf zusam-
menzubrechen, wird jeder Strohhalm gierig ergriffen, der erlauben konnte,
die unbequeme Einsicht zu verdrangen. Auch Supervision kann ein solcher
Strohhalm sein, wenn sie herhalten soll, die Arbeitsunzufriedenheit schlecht
bezahlter und unselbstdndig gehaltener Berufsgruppen zu beseitigen. Sie
14uft dann Gefahr, zwischen den regressiven Bediirfnissen der Verantwortli-
chen (die ihre Verantwortung abwailzen mochten) und der Wut der Abge-
speisten (die eigentlich eine gerechtere Fithrung wollen) zerrieben zu wer-
den. Konkrete Belastungen von Supervisionsarbeit sehe ich hier vor allem
angesichts des Pflegenotstandes. Eine intrinsische Gefahr fiir die Supervisi-
on in diesem Rahmen liegt darin, daf z. B. die erste, gesprichtstherapeutisch
arbeitende Supervisorin die letztlich strukturell bedingten Probleme nicht
»l0sen” kann. Um diese strukturelle Qualitit zu verschleiern, wird nun ein
Psychoanalytiker engagiert; da auch dieser scheitert, ein Gestalttherapeut
oder ein NLP-Trainer. Am Ende sind sich Triger und Personal einig, da
Supervision die Probleme nicht 16sen konnte. Man hat ja schon immer ge-
wufit, dafl an dem neumodischen Zeugs nichts dran ist.

3. Da Supervision mit Therapie den vom Druck des Alltagshandelns ent-
lasteten Schonraum gemeinsam hat, gehort es auch zu Illusionen, die iiber
Supervision kursieren, dafl dort Wunder geschehen und Unmégliches mog-
lich wird. Der institutionelle Pelz kann sozusagen von allem Stérenden be-
freit werden, ohne daB8 man ihn naBmachen muf}. Beispielsweise hat eine
starke Autoritdt Vorteile und Méngel; desgleichen eine schwache. Kénnen
diese Vor- und Nachteile aufgrund regressiver Phantasien iiber eine reine,
gute Arbeitswelt nicht abgewogen werden, steckt im Wunsch nach Supervi-
sion die Sehnsucht, der Supervisor wiirde alle Nachteile des schwachen Fiih-
rers beseitigen, ohne doch die Unbequemlichkeiten eines starken zu haben.
Nimmt sich der so liberschitzte Supervisor vor, diesen Auftrag zu erfiillen,
macht er seine Supervision unmoglich.

4. Ich vermute, daf} gegenwartig die falschen Freunde fiir die Entwicklung
der Supervision geféhrlicher sind als die ehrlichen Feinde. Unter solchen fal-
schen Befiirwortern verstehe ich boswillige oder schlecht informierte Vorge-
setzte, die in ihrem Bereich mit dhnlichen Alibi-Wiinschen einen Supervisor
engagieren, wie ein Chemiekonzern einen Okologen: weil dessen Gehalt bil-
liger kommt als eine Sanierung der Produktion, durch die keine giftigen Ab-
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wisser mehr in den FluB neben der Fabrik geleitet werden miissen. Um mit
solchen Situationen angemessen umzugehen, muf} der Supervisor seine eige-
nen regressiven Bediirfnisse in kritische Reflexion gebracht haben — seine
GroBenvorstellungen, seine Empfanglichkeit fiir Schmeichelei, seine Wiin-
sche nach materiellem Gewinn durch den Pakt mit einem Verschleierungs-
und Verleugnungsprogramm.

Anschrift des Verf.: Dr. Wolfgang Schmidbauer, Ungererstr. 66, 80805 Miinchen
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Sigrid Kuchenbecker

Identitdtsentwicklung in der Supervisionsausbildung
als Weichenstellung fiir Professionalisierung

1. Vorbemerkung

Das Thema ,,Supervision: Beruf — Nebenberuf — Zusatzqualifikation?“ war
das Leitthema der Supervisionstage 1992; der Arbeitstitel der Gruppe, zu
der ich mich als Teilnehmerin angemeldet hatte, lautete: ,, Wie finde ich mei-
ne Rolle als haupt- und nebenberufliche Supervisorin? Reflexionen zur be-
ruflichen Identititsentwicklung®.

Diese Frage war fiir mich insofern aktuell, als ich mich in der allerletzten
Phase meiner Ausbildung beim Fortbildungsinstitut fiir Supervision e. V.
(FIS) befand. Ich freute mich aber auch auf die Supervisionstage wegen der
Maoglichkeit, viele AusbildungskollegInnen wiederzutreffen. Dies ging nicht
nur mir so: die Atmosphére bei der Ankunft erinnerte stark an eine Mi-
schung aus Familientreffen und Schulfeier. Man konnte Bekannte wiederse-
hen, aber auch einige Leute personlich kennenlernen, die man bis dahin nur
vom Horensagen kannte. Da es auch ,,Fremde gab, die ich nicht auf Anhieb
einordnen konnte, war eine typische Kontaktfrage: ,,Auch beim FIS die
Ausbildung gemacht? — Wenn ja, welcher Kurs? — Wenn nein, wo sonst?*

,»Wie finde ich meine Rolle als haupt- oder nebenberufliche Superviso-
rin?*“ Die Finordnung meiner neuen Supervisorinnenrolle beschiftigte mich
zu diesem Zeitpunkt der Ausbildung sehr, zumal ich zunehmend Miihe be-
kam, meine ,,alte” und die ,,neue” Rolle, die sich wechselseitig stark beein-
fluBten — und manchmal beeintrdchtigten —, miteinander in Einklang zu
bringen. Als Psychologin im Offentlichen Dienst hatte ich aus der Sicherheit
einer vollen Stelle heraus die Supervision zunichst als Zusatzqualifikation
betrachtet, die mir neue Schwerpunkte in meiner Arbeit er6ffnen sollte (was
inzwischen auch eingetreten ist). Der Gedanke, durch eine solche Qualifika-
tion auch unabhéngiger von meinem Arbeitgeber zu werden, war anfangs
noch recht vage, verstirkte sich jedoch im Verlauf der Ausbildung, zumal ich
durch das dort Erlebte und Gelernte mein alltdgliches Arbeitsumfeld mit
einer zunehmend scharferen Brille betrachtete und immer hiufiger damit in
Konflikte geriet. Ganz ,,auszusteigen stand fiir mich aus mehreren Griin-
den nicht an; ich dachte jedoch an eine Teilzeitstelle in meiner bisherigen
Tatigkeit, um daneben in einer weiteren Berufsrolle als Supervisorin zu ar-
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beiten, und war neugierig auf die Erfahrungen anderer Kolleglnnen, die die-
sen Schritt bereits vollzogen hatten.

In diesern Zusammenhang sah ich auch in der Anfrage, zum Thema der
Arbeitsgruppe etwas zu schreiben, zunéchst eine Chance, meinen eigenen
Standpunkt weiter zu kldren und evtl. sogar in einen weiter{ithrenden Aus-
tausch mit anderen eintreten zu kénnen. Die Umsetzung bereitete mir dann
jedoch unerwartete Schwierigkeiten. -

Einerseits wollte ich meine ganz personliche Entwicklungsgeschichte mit
der Supervisorinnen-Rolle und meiner aktuellen beruflichen Situation nicht
allzu ausfiihrlich 6ffentlich ausbreiten. Andererseits schien mir eine zu star-
ke Typisierung bzw. Verallgemeinerung einzelner Aspekte der Komplexitit
des Themas nicht gerecht zu werden. Ich entschioB mich schiielich dazu,
nur einige Gesichtspunkte herauszugreifen, die fiir mich wihrend der Ta-
gung wesentlich waren und deren weitere Diskussion ich im Rahmen der
aktuellen Professionalisierungsdebatte fiir lohnend halte.*

2. Abgrenzungsbediirfnisse und Konkurrenz

In unserer Arbeitsgruppe waren die FIS-AbsolventInnen deutlich in der
Mehrzahl, einige TeilnchmerInnen hatten an anderen Instituten ihre Ausbil-
dung abgeschlossen, zwei Teilnehmer waren als Supervisoren titig, hatten
hierfiir aber keine institutionelle Ausbildung durchlaufen. Diesen ,,Autodi-
dakten* wurde in der Arbeitsgruppe einerseits viel Aufmerksamkeit und
Anerkennung entgegengebracht, nicht zuletzt aufgrund ihres selbstbe-
wuBten Auftretens und ihrer offenkundigen beruflichen Erfolge in teilweise
nexotischen“ Arbeitsfeldern. Andererseits wurden in der Auseinander-
setzung mit ihnen aber auch besonders heftige Abgrenzungsdebatten
gefiihrt.

Betrachtet man den gegenwirtigen Professionalisierungsstand der Super-
vision, so kann man erkennen, daf von verschiedenen Seiten Versuche un-
ternommen werden, einen Begriff und eine Praxis von Supervision mit ver-
1#Blichen inhaltlichen und methodischen Standards zu prigen, Vor diesem
Hintergrund erscheint es durchaus nachvollziehbar, dal Vertreterlnnen und
Absolventinnen der etablierten Institutionen Probleme mit solchen Kolle-
glnnen haben, deren Arbeitsweise, Rollenselbstverstandnis und Darstellung
von Supervision nach auflen auf , selbstgestrickten” Methoden und Konzep-

* An dieser Sielle méchte ich mich ausdriicklich bei Bernadette Grawe bedanken
#ir thre redaktionelle Unterstiitzune.
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ten beruht. Dies macht eine inhaltliche Bewertung schwieriger, als wenn
man sich an standardisierten Kriterien orientieren kann, und behindert die
Bestrebungen, fiir eine professionelle Supervision Mindeststandards zu defi-
nicren. Diese haben ja das Ziel, nicht alles als Supervision gelten zu lassen,
was der/die jeweilige selbsternannte Supervisor/in so nennt.

Neben der inhaltlich-fachlichen Argumentationsebene vermute ich aller-
dings bei einigen Kolleglnnen noch eine weitere Quelle fiir das ausgepriigte
Abgrenzungsbediirfnis: die Betonung formaler Kriterien fiir ,,anerkannte
Supervisions-Kompetenz* bzw. die Uberzeugung, durch ein Zertifikat legiti-
miert zu sein, kénnte auch vor allzu konkreten Nachfragen nach dem tat-
séichlichen Tun und Kénnen bewahren.

Offen blieb fiir mich die grundsitzliche Frage, bis zu welchem Grade bzw.
fiir wie lange ein einmal errungener Titel (Supervisor/in DGSv) Professiona-
litdt gewahrleistet bzw. welche Kriterien fitr die Aufrechterhaltung und Wei-
terentwicklung von Fachkompetenz es auch nach der Zuerkennung eines
solchen Titels geben kénnte.

Abgrenzung und Konkurrenz belebte jedoch nicht nur die Gespriche
zwischen den ,Autodidakten” und den institationell ausgebildeten Super-
visorInnen (siche auch Artikel von Reiner Weidmann). Vertreterlnnen
unterschiedlicher Ausbildungsinstitutionen waren daran gelegentlich ri-
valisierend genauso beteiligt wie dic AbsolventInnen des Fortbildungs-
institutes untereinander. Gerade letztere verfolgten sehr aufmerksam, .
wie sich die eigene Professionalisierung im Vergleich zu der der L Aus-
bildungs-Geschwister darstellte, welche Position die AbsolventInnen
fritherer Kurse erreicht hatten bzw. welche Konkurrenz vom , Nachwuchs®

Zu erwarten war.

Withrend wir Noch-Ausbildungs-KandidatInnen relativ unbefangen -
aufgrund unseres Anfangerstatus — Unsicherheit zugeben oder eine stirker
beobachtende Zuschauerrolle einnehmen konnten, zeigte sich in Ge-
sprachen mit AbsolventInnen friitherer Kurse, daB vicle sich enorm unter
Druck fithiten, den zwischenzeitlich errungenen Kompetenz-Zuwachs
oOffentlich — vor allem aber den fritheren Lehrerlnnen — zu beweisen, zu-
gleich aber Mithe hatten, die SchiilerInnenposition zu verlassen und sich in
einen stirker kollegialen Austausch zu begeben. Auch diese Konkurrenz

 und Kompetenzdarstellung belebte unseren fachlichen Diskurs, fiihrte aber
- bedauerlicherweise bei einigen TeilnehmerInnen zu solchen Spannungen,
. daB sie sich nicht mehr in der Lage sahen, sich in der Gesamtgruppe einzu-
" bringen.
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3. Professionalisierungsgrad und Rollenklarheit

Neben der fachlichen Auseinandersetzung bei einem solchen Forum spielt
bekanntlich die eigene Positionierung im Verhiltnis zu anderen Kolleginnen
cine wichtige Rolle. Jeder macht sich ein Bild davon, wie andere arbeiten,
vergleicht sich und befragt seine eigenen Bewertungskategorien.

Ob ich mich als hauptberufliche Supervisorin darstelle, in der Supervision
ein weiteres — gleichgewichtiges — Standbein neben meiner bisherigen Be-
rufsrolle sehe oder diese ,,nur nebenbei* betreibe, ist bei dieser Positionie-
rung bzw. der Statuszuschreibung im KollegInnenkreis von groBer Bedeu-
tung. Nun kann man argumentieren, dal hauptberufliche Supervisorinnen
u. a. aufgrund ihrer breiteren Erfahrung iber groBere Kompetenzen verfii-
gen oder umgekehrt, daB nur die Kompetentesten es so weit bringen, haupt-
beruflich von Supervision leben zu kénnen, somit also ein hdherer Status
gerechtfertigt ist. Bei genauerem Nachfragen zeigt sich allerdings, daf3 nicht
nur der Anteil der ausschlieBlich oder weit iiberwiegend mit Supervision be-
schiftigten Kolleglnnen recht gering ist, sondern daf3 auch viele, die das Eti-
kett ,hauptberuflicher Supervisor/hauptberufliche Supervisorin® fiir sich
beanspruchen, faktisch nur einen sehr eingeschrinkten Teil ithrer Zeit mit
Supervision verbringen. Sei es, daf} sie auch noch Organisationsberaterin-
nen, Therapeutlnnen o. 4. sind (mit teilweise flicBenden Rolleniibergan-
gen), sei es, daB familifire Verpflichtungen nur einen begrenzien Einsatz er-
moglichen — das Selbstverstéindnis ,ich bin Supervisor/in“ erscheint recht
ausgepragt.

Nun ging es bei den Supervisionstagen ja genau um diese Rolle. Ich ver-
mute aber, daB dieses ausgeprigte ,,Selbstkonzept” nicht nur der Anbindung
an die Gruppe der KollegInnen dient und dort — in Abhéngigkeit vom Aus-
maB der dargestellten Professionalisierung — statusfordernd wirkt. Bei vielen
Kolleglnnen ist es offenbar auch Ausdruck dafiir, da3 die Auseinanderset-
zung mit entsprechenden Fragen (Rollenklirung, Rollenabgrenzung, Rol-
lenselbstverstindnis etc.) in vorangegangenen anderen Prozessen der beruf-
lichen Sozialisation nicht so sehr im Mittelpunkt stand. Ich selbst habe z. B.
tiber die explizite Konfrontation damit, was meine neue Supervisorinnen-
Rolle von der bisherigen Psychologinnen-Rolle unterscheidet, nicht nur eine
groBere Klarheit und Sicherheit in meiner Supervisorinnen-Identitit er-
reicht, sondern mich auch viel konkreter als vorher mit den rollenimmanen-
ten Konflikten meiner alltiglichen Berufsrolle beschiftigt. Auch andere be-
stitigten mir, dafl die GewiBheit ihrer beruflichen Identitéit im . Yorberuf“
kaum ausgeprigt war und erst im Verlauf der Supervisions-Ausbildung ge-
wacheen sei Diese Entwicklune wurde auch damit beeriindet, dafy es im
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Vorberuf selten so deutliche Leitfiguren gab, an denen man sich (modell-
haft) orientieren konnte.

In den mir bekannten Ausbildungsinstituten wird die Entwicklung einer
woupervisions-Identitit“ gezielt gefordert. Dies beinhaltet u. a. die Ausein-
andersetzung damit, welche der bereits mitgebrachten Kenntnisse und Fer-
tigkeiten fiir die neue Profession hilfreich sind und fast nahtlos iibernommen
werden kénnen, welche die eigene Rollenklarheit behindern und welche im
neuen Kontext unter verdnderten Primissen ,,neu® angeeignet werden miis-
sen.

In unserer Arbeitsgruppe wurde deutlich: Auch ,autodidaktische® Kolle-
glnnen bringen iiblicherweise einen gemischt sortierten Werkzeugkasten
mit - bestiickt mit Kompetenzen aus dem therapeutischen Bereich, der Or-
ganisationsentwicklung usw. Sie diirften es jedoch wegen des individuelleren
Zugangs, hieraus die aktuell fiir sinnvoll erachteten Instrumente zusammen-
zustellen, schwerer haben, klare Trennlinien zwischen ihrer Supervisorln-
nen-Rolle und anderen Rollen zu ziehen. Andererseits diirften sie aber auch
weniger ausgepragt die Notwendigkeit empfinden, sich iiber eine eindeutig
definierte Supervisions-Identitét zu legitimieren.

4. Bedeutung der Ausbildung fiir die Identititsentwicklung

Angeregt durch die Arbeitsgruppe und die Gespriiche mit den ,, Autodidak-
ten® wurde mir die Bedeutung der Ausbildung fiir meine Identititsentwick-

lung als Supervisorin deutlich. Einige Aspekte mochte ich hier gerne darstel-
len.

Leitfiguren und Lernkontext

- Die Kldrung der neuen Rollenidentitit als SupervisorIn wird in der Ausbil-
" dung gefordert durch die Identifikation mit Leitfiguren, d. h. LehrerInnen,
: LehrsupervisorInnen, BalintgruppenleiterInnen, z. T. auch Ausbildungskol-
- legInnen, und durch die Auseinandersetzung mit und (zumindest teilweise)
_Ubernahme von deren Werthaltungen und Verhaltensmustern. Fiir mich
- war beispielsweise neben dem theoretischen Lernen ein verlifliches e~
- geniiber* iiber einen langeren Zeitraum wichtig zum Sortieren und Bewer-
- ten neuer Erfahrungen. In Bezichung zu erfahrenen Vorbildern, die sich dif-

: ferenziert verhalten haben, habe ich mein eigenes professionelles Verhalten
- zu differenzieren gelernt.
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Nun ist die Nachahmung von Modellen ja nicht unbedingt ein Indikator
fiir fachliches Konnen, es spricht sogar einiges dafiir, dafy gerade diejenigen,
deren Professionalisierung bzw. supervisorische Identitit noch auf wackli-
gen Beinen steht, am stirksten an verbindenden Ritualen und iilbernomme-
nen Standpunkten festhalten, die zwar kognitiv angeeignet wurden, aber
noch nicht durch hinreichende eigene Erfahrungen in das individuelle Ver-
haltensrepertoire integriert werden konnten. Dies fithrt u. U. dazu, dal} zux
Erhohung der inneren Sicherheit bzw. der GewiBheit, sich im Einklang mit
den Erwartungen der Bezugsgruppe zu befinden, die Einhaltung formaler
Vorgehensweisen wichtiger wird als die situations- oder fallbezogene Refle-
xion inhaltlicher Fragen.

In kritischen Einzelkdmpfer-Situationen in meiner neu eroifneten Super-
visions-Werkstatt gab es mir zunichst eine gewisse Handlungssicherheit,
mich an {ibernommenen Leitsidtzen und vorgelebten Verhaltensbeispielen
zu orientieren, Ich hatte durch das, was ich im Kurs gesehen und gelernt hat-
te, eine Vorstellung, wie ich es anstellen miisse, konnte diese aber noch nicht
immer flexibel umsetzen. Wenn dann das Verhalten oder die Erwartungen
der SupervisandInnen mit dem kollidierten, was ich mir vorgenommen hat-
te, reagierte ich teilweise streng und rigide, machte normative Vorgaben o.4.,
um nicht aus der ,theoretisch klaren®, innerlich aber noch sehr briichigen
Rolle zu fallen. Erst die immer wieder neue Reflexion half mir, die Situatio-
nen zu versiehen und einen eigenen Stil zu entwickeln.

Identititsentwicklung in einer Lerngruppe

Die Identititsentwicklung wurde durch die Ausbildungsgruppe verstérki. Es
gab eme Art kollektiver Prigung im Hinblick auf inhaltliche Standpunkte
und Handlungsmodelle. Dies betraf z. B. das Grundverstindnis von Supervi-
sion, eine bestimmte Art, vorgestellte Fallsituationen szenisch zu betrachten
oder Fragen zur institutionellen Einbindung zu stellen, die teilweise auch
durch einen ,cigenen® Sprachgebrauch unterstrichen wurde. Ein verbinden-
des Ritual war dabei u. a. der spiclerisch-spdttische Umgang mit neuen Be-
griffen auch auBerhalb der formalen Arbeitszeiten. Das , Hinterfragen von
Chiffren® das ,,Hart am Phéinomen bleiben und dessen Bedeutung kldren®,
bezogen auf unterschiedlichste Zusammenhéange, hat mit dazu beigetragen,
eine grofere innere Sicherheit und Klarheit bzgl. neuer Handlungskonzepte
zu entwickeln.

Der Prozefl der Aushandlung gemeinsamer Essentials in der Gruppe er-
moglichte eine Vielfalt von Wahrnehmungsperspektiven. Eine professionel-
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le Identitit entwickelte sich dabei vielleicht weniger in Form {oder als Fol-
ge) eines gemeinsamen Supervisionsstils als dadurch, dafl wir ein grofies
Spektrum situativer Zugangsméglichkeiten erleben konnten,

Selbstindig werden

Im Kontext einer institutionell organisierten Ausbildung wird diese ,.kollek-
tive Identitit” verstandlicherweise auch dadurch verstirkt, dafl die Mafista-
be fiir Leistung, Erfolg, Kompetenz etc. teilweise stirker durch die Bezugs-
personen im Institut als durch die Bewertung/Riickmeldung seitens der
Klientel gepragt sind, z. T. also auch einen Mafistab fiir gewisse Anpassungs-
leistungen an das Ausbildungssystem darstellen.

Fiir die Entwicklung einer individuellen Supervisions-Identitét bedeutet
dies anfinglich Sicherheit in einer Situation, in der der/die einzelne nur auf
einen begrenzten eigenen Erfahrungsschatz zuriickgreifen kann. Im weite-
ren Verlauf der beruflichen Entwicklung scheint es mir jedoch wichtig, sich
auch mit anderen ,,Lehrmemungen® auscinanderzusetzen und somit auch
die kritische Auseinandersetzung mit den bisherigen Vorbildern zu wagen,
um aus der SchiilerInnenrolle herauszuwachsen und im professionelien Sin-
ne erwachsen zu werden. Damit meine ich nicht, alles Gelemte {iber Bord zu
werfen oder das Rad neu zu erfinden (oder sich um des Abgrenzens willen
abzugrenzen), sondern die erncute Aneignung fachlicher Standpunkte auf
einer anderen Ebene — anstelle der anfanglich eher normativen Ubernahme
vorgelebter Standards. :

Eine solche Identitdtsentwicklung — gewissermafien aus dem Schol einer
Familie heraus — unterscheidet sich zwangslaufig von der der ,,autodidakti-
schen® KollegInnen. Diese miissen die Auswahl und die Synthese aus unter-
schiedlichen, fiir die Supervision wichtigen Theorie- und Handlungsbaustei-
nen in viel stirkerem Ausmaf selbst leisten. Die daraus entwickelten
Konzepte diirften daher von Anfang an auch viel stidrker von Breite und
Tiefgang des individuellen Erfahrungshintergrundes abhéngen.

Das Ausprobieren und Uben neuer Vorgehensweisen ist vermutlich so-
wohl bei der Auseinandersetzung mit modelthaften Vorgaben als auch bei
der Umsetzung individuell entwickelter Vorstellungen von Supervision im-
mer auch mit Irrtiimern, MiBerfolgserlebnissen, Kriankungen etc. verbun-
den, was (hoffentlich!) dann zu neuen Einsichten und Lernschritten fithrt. In
der institutionalisierten Ausbildung sind direkte Riickmeldungen wesentli-
cher Bestandteil des Programms, so daf eine gewisse Lernkontrolle gewéhr-
leistet ist. AutodidaktInnen bleibt die Organisation ihrer kollegialen Anbin-
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dung auch in dieser Hinsicht selbst iiberlassen, was im Zusammenhang mit
der Diskussion um tiberpriifbare fachliche Standards sicherlich ein kritischer
Punkt ist. Fiir beide Gruppen ist das Schnuppern iiber den eigenen Zaun
jedoch gleichermaBen sinnvoll, weshalb den Supervisions-Tagen ebenso wie
anderen vergleichbaren Veranstaltungen nicht nur in berufspolitischer Hin-
sicht, sondemn auch auf der individuellen Ebene von Identitatsentwicklung
und Professionalisierung eine wichtige Bedeutung zukommt.

5. SchluBbemerkung

Ein letztes: Identitatsentwicklung und Professionalisierung ist sowohl ein in-
nerer als auch ein duferer, d. h. gesellschaftlicher oder marktgebundener
ProzeB. Erkennbar wird dies z. B. bei der Akquisition. Auch ausgebildete
SupervisorInnen werden die Neigung kennen, sich — um einen Auftrag zu
erhalten — einem potentiellen Auftraggeber gegeniiber zunéchst gleichzeitig
in den sonstigen Rollen als Psychologe/in, Erwachsenenbildner/in, Sozial-
pidagoge/in etc. anzubieten. Die im Abschiulplenum der Supervisionstage
heftig diskutierte Frage, wer seine Visitenkarte mit welchen Titeln schmiickt
— ,.reicht Supervisor/in oder ist das den Kunden nicht aussagekriiftig genug?*
— zeigt ja auch, da} wir von einer Etablierung der Supervision als einer ei-
genstandigen, berufsfeldunabhingigen und anerkannten Profession bisher
nur bedingt sprechen kénnen.

Anschrift der Verf.: Sigrid Kuchenbecker, Am Miillerwildchen 19, 55122 Mainz
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Corporate Identity oder Corporate Orchestration
Vom administrierten Angebotsmarkt zur Nachfrageorientierung

Leitendes Thema dieses Heftes sind die Identititsentwicklungsprozesse im
Feld der Supervision. Ein wichtiges Thema. Es sieht so aus, als wenn einzel-
ne Menschen nach ihrer Identitét als Person suchen, Berufstitige nach einer
Identitidt im Arbeitsleben und viele Unternehmen nach ihrer Corporate
Identity. Ich habe den Eindruck, viele suchen nach Orientierung und die
Konstruktion , Identitit™ soll diese liefern. Diese soll etwas Festes und Kla-
res sein, etwas, das uns Eckpunkte und Leitlinien bietet. Sie soll uns zeigen,
Zzu wem wir gehoren und von wem wir uns unterscheiden.

Die Identitat ist nach meiner Auffassung aus der Rolle abgeleitet und die-
se wieder aus der ,Ideologie einer Rolle*, wie Paul Parin dies genannt hat.
Und die Ideologic ist wiederum an ein Kollektiv und seine Kultur gebunden.
Klingt ein bifichen kompliziert, ist aber eigentlich ganz einfach. Wir sind ein
Teil eines gesellschaftlichen Svstems. Von dort und in diesem System bezie-
hen wir unsere Orientierungen, die sich zu einer Identitit zusammenfiigen
sollen.

Unsere Gesellschaft ist geprigt durch eine Marktwirtschaft, die auf Ver-
wertungsinteressen basiert. Waren und Dienstleistungen werden in Geld-
werte libersetzt und an Mirkten ausgetauscht. Dort mubB eine wirtschaftliche
Einheit wie z. B. ein Betrieb, cin Weiterbildungsinstitut oder ein einzelun-
ternehmerisch titiger Supervisor seine Existenz monetir behaupten. Daher
sprechen wir, wenn wir uns in der Supervision mit Identitit beschiftigen, im-
mer auch ber einen Markt. SchlieBlich wollen wir, ja miissen wir uns mit
unserer Identitdt an einem Markt plazieren. Wenn wir keine Auftrige alg

~ Supervisor bekommen wiirden, wire die ganze Supervisorenidentitit hinfil-

lig.
Die Anwendungsielder von Supervision lagen bisher vorwiegend im Non-

- profit-Bereich. Auftraggeber waren Einzelpersonen und Organisationen,

die in Zusammenhangen titig waren, in denen {iberwiegend durch admini-
strative Entscheidungen das wirtschaftliche Uberleben gesichert bzw. die
SchlicBung einer Einrichtung geregelt wurde. Inzwischen veridndern sich zu-

_.mindest fiir mein Klientel die wirtschaftlichen Verhiltnisse erheblich. Im
.. Gesundheitswesen beispiclsweise prisentieren sich privatwirtschaftliche
" Anbieter als ernstzunchmende Wettbewerber in der ambulanten Kranken-
" pflege ebenso wie in der stationédren Versoreung alter, pfleeebediirfticer und
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kranker Menschen. Supervision, so meine ich, muB darauf reagieren, will sie
ihrer Khientel auch in Zukunft gerecht werden. Eine Uberarbeitung der Um-
gehensweisen mit orientierungsstiftenden Elementen im beruflichen Alitag
ist ein Ansatzpunkt. In vielen Bereichen, so meine ich, ist es fiir unsere Kun-
den dienlicher, wenn wir die Frage nach der Corporate Identity einer wirt-
schaftlichen Einheit heute anders stellen. Konkretisieren méchte ich meine
Auffassung am Beispicl von Krankenhiusern, die heute mitten in den gesell-
schaftlichen Wandlungsprozessen stehen.

»Das sind wir® oder ,,von hier aus“

Die Krankenhiuser treten zunehmend aus einem administrativen Versor-
gungsmarkt hinaus, auf dem auf politischem Weg ein Nachfragebedarf kon-
zipiert und iiber eine Administration die Bedarfsdeckung organisiert wird.
Diejenigen, denen der Bedarf zugeschrieben wird, also die Patienten im
Krankenhaus sind nur mittelbar an der Aushandlung iiber Art und Qualitiit
des Angebotes beteiligt. Hier kénnen Anbieter als Fachleute fiir Medizin
und Gesundheitsversorgung mit ihrem Angebot struktursetzend wirken.,
Pharmaunternehmen, Arzteverbinde, Krankenhiuser und andere kénnen
groBen Einftuf} darauf nehmen, was als eine gute Versorgung zu gelten habe.
Anders geht es auf cinem Kundenmarkt zu, wo der Bediirftige selbst als
Kunde seine Interessen durch Nachfrageverhalten ins Spiel bringt. Fiir das
Uberleben des einzelnen Krankenhauses wird von Bedeutung sein, daf be-
stimmte Patienten nicht in ein anderes gehen, wenn sie medizinische Hilfe
bendtigen. Um den Nachfragestrom in die gewiinschte Richtung zu beein-
flussen, miissen die Hiuser in Zukunft auf Bediirfnisse von Patienten ver-
stirkt reagieren,

Unter den heutigen Bedingungen wird eine Wandlung von der Mitarbei-
terorientierung zur Kundenorientierung immer dringlicher. Noch vor kurzer
Zeit herrschte in vielen Hausern die Auffassung vor, daB eine an den Inter-
essen der Beschiftigten orientierte Fiihrung eine gewisse Harmonie und
hohe Arbeitszufriedenheit im Management und der Mitarbeiterschaft si-
cherstelle. Diese wiederum férdere Bereitschaft zur menschenwiirdigen Be-
handlung bzw. Pflege und bringe damit zufriedene Patienten hervor, Es ént-
stand eine Identitit des Krankenhauses ¢twa im Sinne eines ,,Wir sind ein
Haus, in dem der Mensch im Mittelpunkt steht, der ganze Mensch®. Zwi-
schen dem ,,Mensch Patient” und dem ,, Mensch Betriebsangehoriger® wur-
de nach einem Muster von Bediirftigkeit entschieden, bei dem derjenige, der
weniger bediirftig ist, iiber Macht gegeniiber dem Bediirftigen verfitet. Die
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Identitit ist abgeleitet aus der Tradition der Krankenhausbranche und dem
historisch orientierten Ethos in den Finrichtungen der beruflichen Sozialisa-
tion von Pflegekraften und Medizinern. Entsprechend waren die Rollen-
identitaten gestaltet. Moglicherweise hat manche Supervision dazu beigetra-
gen, dieses Bild zu festigen.

Als sich iiber ein erwartetes okonomisches Desaster der Gesundheits-
markt wandelte, waren Irritationen und Enttiuschungen an der Tagesord-
nung. Das Rollenverstdndnis von Managern und Mitarbeitern paBte ebenso-
wenig wie die Identitdt so manchen Hauses mit der neuen 6konomischen
Situation zusammen. Massive Enttauschungen machten sich breit, Hilflosig-
keit und Orientierungsschwichen griffen um sich. Die produktiven Krifte
wurden auf Versuche konzentriert, die eigene Identitéit zu retten, beispiels-
weise durch Schuldzuweisungen an Personen, die die Verdanderung zu ver-
antworten hitten. Das band Ressourcen, die bei der Suche nach neuen
Mirkten und Organisationsformen bitter fehlten. Radikale Kundenorientie-
rung war ein neuer Ankniipfungspunkt fiir die Sicherstellung von qualitativ
hochwertiger Krankenversorgung. Doch das Umdenken wurde mancherorts
wie eine Bedrohung fiir die eigene Identitit und Orientierung behandelt.
Abschottungen waren die Folge. Erbost wurde darauf verwiesen, da man
immer schon gerade die Patientenorientierung in besonderem MaBe ver-
wirklicht hiitte oder verwirklichen wollte. Mehr noch. Man hitte den ganzen
Menschen in den Mittelpunkt gestelit. Leicht wurde iibersehen, daB die
Kunden ganz bestimmte Menschen mit bestimmten Interessen und ékono-
mischen Ressourcen sind, die den Interessen des Krankenhauses gegeniiber-
stehen. Und daB Auftrige nicht nur von den Patienten allein, sondern im
Zusammenwirken mit den Finanziers, den Krankenkassen vergeben wer-
den.

Allein das Festhalten an den historisch gewachsenen Werten wird ein
Uberleben eines Krankenhauses nicht garantieren. Wenn das Krankenhaus
zu wenig Patienten oder die ,falschen” akquiriert und mit den Finnahmen
die Ausgaben nicht mehr decken kann, wird es die Pforten schlieBen miis-

- sen. Die Identitit wird das Haus vor diesem letzten Schritt nicht retten.
- Ganz im Gegenteil. Sie wird letztendlich zum Hemmschuh. Durch Dogmen,

die die Tdentitét getragen haben. Und durch die Blockierung von Kriften in

. die Streitigkeiten iiber Erhalt oder Wandel der bisherigen Rollen- und Orga-

nisationsidentititen,
. Was stimmt nicht mit der Identitiit? Es ist eine ,,das sind wir?*-Identitit

_' und keine ,,von hier aus“-Haltung. Ein ,,das sind wir bildet als Identitiit eine
* geschlossene Einheit, die sich gegeniiber duBeren Einfliissen abschottet.
- Grofle Verianderuneen sind in diesem Muster meist an einen Rruch im
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Selbstverstidndnis gebunden, der oftmals schmerzlich ist. Die orientierungs-
stiftende Identitit gerit bei duBeren Verdnderungen selbst in Gefahr. So-
wohl einzelne Personen und noch viel mehr ganze Organisationen miissen

Supervision mit Corporate Iden-
tity: ,,das sind wir,,

Supervision mit Corporate
Orchestration: ,,von hier aus®

» zentrale Begriffe sind vorhan- ¢ zentraler Begriff ist der

bei einer solchen Identitét einen hohen Einsatz an Wandlungsprozessen lei-
sten. In der Folge werden diese erst eingeleitet, wenn der Druck zur Verin-
derung hoher wird als die Unannehmlichkeiten, die aus ldentititsbriichen
ecrwachsen. Unter diesen Bedingungen kann ein duBerer Wandel nicht friih
erkannt und die Wandlungsfihigkeit mobilisiert werden. Kriifteverlust im
Vorfeld, Hemmungen der Entwicklung aufgrund heftiger Schmerzen und
eine aufwendige Trauer- und Uberzeugungsarbeit sind die Folgen.

Aus diesem Grund arbeite ich mit meinen Kunden nicht an einem ,,das
sind wir® bzw. einem ,,das bin ich®, sondern an einem ,,von hier aus®. Als
Antwort auf die heutigen Marktbedingungen habe ich in Kooperation mit
Kollegen, die auf Unternehmensdarstellungen spezialisiert sind, ein konzep-
tionelles Grundverstdndnis von Unternehmungen entwickelt. In dem ,,Cor-
porate Orchestration Process” geht es um die Klidrung und Entwicklung
- der Unternehmensaufgabe mit der Frage ,,Was machen wir?“,

— des Unternehmensverstindnisses im Sinne eines ,,Warum machen wir
das?“,

— des Managements unter dem Gesichtspunkt der Frage ,,Wie organisieren
wir die Erfiillung unserer Aufgabe im Sinne unseres Verstindnisses”, und

- der Darstellung nach innen und auBen entsprechend der Frage ,,Wie kom-
munizieren wir das Ergebnis unserer Arbeit, unser Verstindnis und unser

Management7* gegeniiber den eigenen Mitarbeitern, den Kunden, Liefe-

ranten oder Finanziers.

Diese Fragen kann sich jedes Krankenhaus stellen. Indem klare Antworten
auf diese Fragen gefunden werden, verbessert sich die Kompatibilitit der
vier Faktoren Aufgabe, Verstindnis, Management und Darstellung. Es wird
der momentane Standort markiert, von dem aus eine permanente Entwick-
lung ausgeht. Die einzelnen Mitarbeiter und Manager bleiben wie selbstin-
dige Musiker, die sich fiir eine Aufgabe zusammenfinden. In feiner Abstim-
mung aufeinander entfalten sie enorme kreative und produktive Kriifte.

In der gleichen Weise kann auch ein einzelner Supervisor oder eine Orga-
nisation innerhalb der Supervisionsszene verfahren wie z. B. der Anbieter
einer Weiterbildung. Auch sie konnen ebenso wie diejenigen, die Supervisi-
on in Anspruch nehmen, eine ,,von hier aus“-Haltung entwickeln. In wel-
chem Fall dies fiir den Betreffenden von Vorteil ist, wird im Einzelfall zu
priifen sein. Die Tabelle soll die Unterschiede in der Orientierung am Bei-
spiel der Supervision verdeutlichen.

dene Werte wic Aufklirung
oder Ideologickritik

Orientierung an der Identi-
tatsgeschichie (Riickschauw:
Wo kommen wir her?)

bedeutsames Kriterium ist
die Tradition

Geschichtsmitschreibung:
Nachvollzug der Geschichte

Sinn wird aus Tradition und
Geschichte abgeleitet;

Sinn ist an den Markt von
heute gekniipft

Giitekriterien an Bewihrtem
orientiert

Agieren auf einem admini-
strierten Versorgungsmarkt

Angebotsorientierung

Marktentwicklungsgedanke

Orientierung an permanenter
Positionsentwicklung
(Vorschau: Wo wollen wir
hin?)

bedeutsames Kriterium sind
Kundenwiinsche

EinfluBnahme auf Zukunft
durch stindige
Aushandelung von
Umweltinteressen mit
eigenen Innenwelthaltungen

Sinn wird aus der
Befriedigung von
Kundeninteressen abgeleitet;
Sinn ist an den antizipierten
Markt von morgen gekniipft

Giitekriterien an dem Nutzen
fiir Kunden und Figennutzen
orientiert

Agieren auf einem
Kéufermarkt

Nachfrageorientierung

Die Rolle des Supervisors als Berater in Organisationen

Was bedeutet eine Orientierung durch Corporate Orchestration fiir den Su-
pervisor? Er kann die Konzeption bei seinen Kunden und auf sich seibst an-
wenden. Dabei modifiziert sich seine Rolle. Fiinf Punkte will ich nennen, die
fiir das Agieren auf einem vom Nachfragenden bestimmten Markt von Be-
deutung sind. Zunéchst gilt es, sich selbst in der Arbeit neu zu definieren (1.)
und die Identititsgeschichte neu zu schreiben (2.). In der Beratung begibt
sich der Supervisor nicht nur in die Mitarbeiter-Spannung, sondern auch in
die Markt-Spannune, die das Leben des Supervisanden bestimmzt (3.). Dabei
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andern sich die Ebenen, auf denen er mit der Organisation arbeitet (4.). Um-
fassend kann er den Prozef3 nur dann gestalten, wenn er mit Kollegen aus
anderen Fachdisziplinen zusammenarbeitet (5.)

1. Der Supervisor wird seine Frage nach der eigenen Identitit anders stel-
len und anders bearbeiten. Statt nach dem zu fragen, was Supervision und
ein Supervisor sei, bestimmt er seine Aufgabe, indem er seine Starken ermit-
telt. Er klirt, fiir welches Marktsegment seine Ressourcen von Interesse sein
konnen und tritt mit der Klientel in Verhandlung iiber das, was beiden Par-
teien niitzen kénnte. Mit der Frage nach dem ,,Warum* seines Tuns inner-
halb der Aufgabenstellung kniipft das eigene Berufsverstindnis an einem
Grundbediirfnis an, das in dem Marktsegment anzutreffen ist und das der
Supervisor auch fiir sich selbst unterschreibt. Auch dieses wird letztendlich
wieder im Kundenkontakt konkretisiert, Der dem Verstindnis immanente
Sinn von supervisorischer Tatigkeit wird mit dem antizipierten Markt von
morgen in Beziehung gesetzt. Das Verstindnis muB offen fiir diese Markt-
entwicklung sein. Ebenso klirt der Supervisor, wie er die Vorbereitung und
Durchfiihrung seiner Beratungsleistung organisieren will, wie er die indirek-
ten Tatigkeiten erledigt, wie er die Kontakte pflegt und seine Arbeit durch
Kunden kontrollieren 14Bt. Das Management oder Selbstmanagement des
Supervisors muf} mit seiner Aufgabe und dem Verstindnis kompatibel und —
soweit Kunden davon betroffen sind - fiir diese zumindest nachvollziehbar
sein. Parallel gibt er sich ein passendes Corporate Design zur Kommunikati-
on seiner Inhalte und Standpunkte zo Kunden, Kollegen und anderen
Auflenbezichungen.

Die orientierungsstiftende Wirkung des Corporate Orchestration ergibt
sich aus der guten Abstimmung der vier Komponenten Aufgabe, Verstiand-
nis, Management und Darstellung. Stabilitdt wird nicht durch Festschrei-
bung erreicht beispielsweise im Sinne eines , Ich bin der, der sich in erster
Linic um die zwischenmenschlichen Beziehungen von Menschen im Ar-
beitsleben kiimmert, indem ich dort Moglichkeiten zur Reflexion anbiete®.
Stabilitdt in Wandlung wird durch das Zusammenspiel der genannten vier
Komponenten sichergestellt. Eine Entwicklung in seiner Umwelt wie bei-
spielsweise die eingangs genannte Marktinderung im Gesundheitswesen
tangiert zunédchst nur eine der vier Komponenten unmittelbar. Die neue
Form der Finanzierung von Krankenhausleistungen wirkt als eine Attrakti-
on zur Neudefinition der eigenen Aufgabe als Berater. Ist das eigene Ver-
stdndnis des Supervisors oder der Supervisoren-Gruppe durch die Haltung
geprigt, cinen Beitrag zur Steigerung der Lebensqualitiit im beruflichen AlJl-
tag zu leisten, wird zwischen den Standpunkten ,,Lebensqualitit* und ,, Kun-
denorientierung” intern so lange verhandelt, bis die Aufgabe mit dem Ver-
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stindnis wieder kompatibel ist. Ahnliche Dialoge finden mit den Haltungen,
Prinzipien und Gewohnheiten im Bereich des Managements und der Dar-
stellung statt. So bicten die drei jeweils nur sekundir angesprochenen Kom-
ponenten die notwendige Kontinuitiit. Statt Entwicklung zu bremsen, iiber-
nehmen die internen Dialoge eine Steuwerungsfunktion innerhalb der
Entwicklung. Die Organisation bzw. das personale System bleibt wach fiir
Veridnderung ohne eine Schmerzgrenze ilberwinden zu miissen.

2. Durch die Neukonzeptionierung der Haltung gewinnt der Supervisor
Distanz zu der Wirklichkeitskonstruktion, daB Entwicklung vor allen Din-
gen iiber die Bearbeitung von Briichen und dem damit verbundenen Leid
vollzogen wird. Unter Umsténden wird er auch angehalten sein, seine eigene
Entwicklungsgeschichte so umzuschreiben, dafl ein erfahrenes Leiden nicht
als ein sinnstiftendes Moment im Vordergrund steht. In Heft 1 dieser Zeit-
schrift gibt U. Dennig ein deutliches Beispiel, wie eine berufliche Identitits-
geschichte anhand von ,Einbruch®, ,,Umbriichen” oder ,Phasen innerer
Verunsicherung® markiert wird (8. 56 und 59).

3. In einem Corporate Orchestration Process muB ein Supervisor sich
nicht nur die Bezichungsdynamik innerhalb der Organisation anschauen,
sondern auch den Markt berlcksichtigen, auf dem der Kunde agiert. Er
Gbernimmt die Verantwortung daftr, daB er seinen Ratsuchenden nicht in
eine Richtung berit, in der der Supervisand bei abzusehender Marktent-
wicklung zukanftig vermeidbare Probleme bekommen wird. Im genannten
Beispiel wiire dies der FFall, wenn ein Teamsupervisor weiter an dem Primat
der Mitarbeiterorientierung und dem tradierten Menschenbild festhilt, das
die ékonomische Beziehung zum Patienten als Kunden verschleiert. Statt-
dessen kann er zielstrebig auf die Enfwicklung von Ressourcen der Team-
mitglieder innerhalb der Spielriume der neuen Bedingungen hinarbeiten. In
diesem Sinne stellt er sich darauf ein, dafd nicht nur er selbst, sondern auch
sein Kunde an einem Kiunfermarkt operiert.

4. Mit seinem neuen Riistzeug tritt der Supervisor an die Organisation
heran, die er berdt. Wenn er eine Teamsupervision im Krankenhaus durch-
fithrt, bekommt er bereits im ersten Gesprich mit der Direktion noch vor
der Auftragsdefinition die Stirken des Hauses und des Teams in den Blick
und spricht iiber Interessen der jetzigen und potentiellen Patienten und Fi-
nanziers. Den Aspekt verliert er wihrend der gesamten Supervision nicht
mehr aus den Augen, auch dann nicht, wenn er mit gruppenanalytischen In-
strumentarien schwierige Dynamiken im Team-Alliag bearbeitet, Aller-
dings wird er nur solchen Dynamiken Zeit schenken, die im Hinblick auf die
Aufgabe des Teams von Bedeutung sind und dort momentan produktivitats-
hemmend wirken. Die Entscheidung dariiber fillt er wieder in Kommunika-
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tion mit den Betroffenen. Ahnliches gilt fiir das Unternehmens- und Team-
verstdndnis. Auch dieses wird immer als eine Organisationsebene zusitzlich
zur aktuellen Dynamik mitgedacht und so weit mitbehandelt, wie es als rele-
vant erscheint.

Dem Management im Haus, aber insbesondere dem der Station wird be-
sondere Aufmerksamkeit geschenkt. Beispielsweise wird die alltéigliche Ab-
lauforganisation auf Inkompatibilititen mit der Aufgabe und dem Verstind-
nis des Krankenhauses bzw. des Teams befragt und gegebenenfalls nach
Abhilfen auf bewufiter Handlungsebene gesucht. Ein Beispiel: Zwei Pflege-
gruppen tragen immer wieder Rivalititen aus und bringen diese mit einem
Materialtisch in Verbindung, der so plaziert sei, daB die eine Gruppe deut-
lich lingere Laufwege als die andere habe. Die Losung kann sein, einen zu-
sdtzlichen Materialwagen an anderer Stelle zu postieren. Der Disput wird
nicht wie bei mancher angebotsorientierten Supervision als willkommener
AnlaB} genommen, die bestehende Rivalitdt ausfiihrlich zu reflektieren un-
abhéngig davon, ob sie sich gerade als hinderlich erweist oder nicht. Ob Ri-
valitét schlecht oder vielleicht sogar belebend sei, wird vom Supervisor nicht
entschieden.

Wohl aber tut der Supervisor gut daran, im Stillen zu bedenken, ob die
,»Tischknappheit auf einem Organisationsverstindnis beruhe, man habe
zur Erreichung einer Wirtschaftlichkeit Mittel kiinstlich zu verknappen. Der
Umgang mit einem solchen Verstindnis und die Modifikation im Sinne einer
besseren Kompatibilitdt mit den anderen Faktoren wird sobald als méglich
thematisiert.

Die Unternehmensdarstellung wird bei einer Teamsupervision insbeson-
dere im Hinblick auf die personliche Kommunikation mitgedacht, weniger
die iiber Printmedien oder dhnlichem. Letzteres gehort mehr in den Bereich
des Corporate Design und kann am besten auf der Ebene der Gesamtorga-
nisation behandelt werden. Im Vordergrund stehen wie bei anderen Super-
visionen z. B. die Informationswege innerhalb der Station oder zwischen der
Station und anderen Systemen des Hauses. Aber auch die Verantwortlich-
keit des Teams in der Darstellung gegeniiber Patienten und Angehérigen
wird nicht iibersehen. Wird beispielsweise an einer heftigen Auseinanderset-
zung zwischen einem Pfleger und der Ehefrau eines Patienten gearbeitet,
wird neben der Behandlung der Situation des Mitarbeiters einschlieBlich der
aktuellen Szene innerhalb der Supervisionsgruppe auch der Aspekt bedacht,
daB der Pfleger als Betriebsangehoriger zugleich das Krankenhaus als Gan-
zes darstellt und repréisentiert. Fragen nach der Kompatibilitét der Botschaft
des Mitarbeiters mit den Aufgaben, dem Verstidndnis und Management im
Team werden in diesem Zusammenhang beriicksichtigt. Ausfiihrlich bear-
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beitet werden die Dinge allerdings nicht in jedem Fall, sondern erst dann,
wenn sie sich als Hindernisse fiir ein gutes Arbeiten erweisen.

Die Entwicklungspotentiale werden in der Krankenhausorganisation mit
einem Corporate Orchestration in dhnlicher Weise freigesetzt wie ich es fiir
die Supervisoren genannt habe. Veridndert sich die Aufgabenstellung des
Krankenhauses durch eine neue Marktsituation, wird die ,,Storung“ als ein
AnlaB zur Neudefinition genommen. Ohne lange Trauerarbeit leisten zu
miissen, kann das Haus und jedes Team iiberlegen, was es in der Situation
Niitzliches kreieren kann. Abteilungen untersuchen ihre eigenen Ressour-
cen, das Direktorium kann in Kommunikation mit den Mitarbeitern rele-
vante Marktsegmente ermitteln. Ohne daf3 eine Identitit in Frage gestellt
wird, kann das Haus beispielsweise zu dem Schlufl kommen, daf3 es iiber be-
sondere Stirken in der Thorax-Chirurgie verfiigt, dagegen aber die Un-
fallchirurgie deutlich schlechter ausgestattet ist als in der Nachbarklinik.
Moglicherweise stellt das Krankenhaus auch fest, daf3 die Patienten in einer
ausgelagerten, durch niedergelassene Arzte betriebenen Radiologie besser
bedient werden konnen als im eigenen Haus, zumal sich durch den vermin-
derten Durchlauf in der Unfallchirurgie der Arbeitsanfall verringern und
fachlich verlagern wird. Es entstehen kreative Suchbewegungen mit viel
Freude auf dem Weg zu dem neuen Ziel der patientengerechten Organisati-
on. In diesem Fall kommt dem Unternehmensverstdndnis und seiner Refle-
xion am ehesten eine Kontinuitdt wahrende Funktion zu. Die Darstellung
nach innen und auflen ist bereits im Vorfeld so konzipiert, da3 die neue Ge-
stalt des Krankenhaus-Angebotes sowohl in der Offentlichkeit als auch ge-
geniiber Mitarbeitern ohne Irritationen oder Gesichtsverluste kommuniziert
werden kann.

5. Corporate Orchestration bedeutet, ein organisationales oder personales
System von unterschiedlichen Standpunkten aus in seinen Facetten wahrzu-
nehmen. Ressourcen- und Produktivitidtsentfaltung setzt die Kombination
von unterschiedlichsten Elementen voraus. Daher kann eine einzelne Pro-
fession wie ein Supervisor nur einen Teilaspekt bearbeiten. Ist beispielsweise
ein Krankenhaus ausschlieBlich an einer Supervision interessiert, setzt er die
,,von hier aus“- Haltung innerhalb des Rahmens ein, der mit dem Haus ver-
einbart wird. Die Klinik hat die Moglichkeit, alle anderen Bereiche selbst zu
bearbeiten. Viele Organisationen verfiigen durchaus iiber die dafiir notwen-
digen Ressourcen. Aber der Supervisor sollte zumindest in der Lage sein,
eine Crew von anderen Spezialisten zu einer ersten Bestandsaufnahme zu-
sammenstellen zu kénnen, wenn dies ratsam ist. Neben Supervision und
Organisationsberatung sollte zumindest ein Fachvertreter fiir Corporate
Design einbezogen werden. Auf den bedarfsorientierten Spezialisten-
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Mix verzichten zu wollen, wiirde zu einer I'Jberfrachtung der Supervision
fiihren.

Die Rolle des Kunden im Beratungsprozel3

Was bedeutet nun Corporate Orchestration fiir die Beziehung des Supervi-
sors zu seinem Kunden? Auch hier will ich wieder einige Punkte nennen.

1. Der Kunde entscheidet selbst, was er braucht. Nicht der Berater fertigt
eine Diagnose an, die zumindest suggeriert, er konne ganz im Selbstver-
stindnis der drztlichen Autoritét eines Schulmediziners benennen, was das
Problem des Kunden sei. Wenn er dieses nicht annehme, befinde er sich in
einem Widerstand. Diese Haltung macht nur noch bei einem traditionalen
Verstiandnis mit Angebotsorientierung einen Sinn.

2. Die Annahme, potentielle Kunden brauchten in bestimmten Situatio-
nen Supervision, gehort eher in ein angebotsorientiertes Handlungsver-
standnis. Nachfrage- und kundenorientiert gedacht stellt man vielmehr fest,
daf} die Klienten in der Regel ein Problem haben, fiir das sie eine Losung
wollen, Nicht mehr und nicht weniger. Daf} es jemanden gibt, der die Dienst-
leistung Supervision anbietet und verspricht, damit zumindest einen wichti-
gen Beitrag zur Losung des Problems liefern zu ktnnen, ist die Basis, um
handelseinig zu werden. Trotzdem ist selbstverstdndlich richtig, daB das be-
harrliche Benennen eines Losungsweges mit einem bestimmten Begriff und
die Teilnahme an der ,,Veranstaltung Supervision® auch Bediirfnisse weckt
und strukturiert im Interesse des Supervisors als Anbieter. Dem Kunden
dann aber ein genuines Supervisionsinteresse unterstellen zu wollen, wiire,
zumindest fiir Kunden aulerhalb des administrierten Versorgungsmarktes,
toricht. Ist der Kunde selbst aufgabenorientiert, agiert er an einem Kaufer-
markt und will er seine Position ausbauen, wird ihm die Losung seiner Fra-
gestellungen doch deutlich mehr am Herzen liegen als die Installation ir-
gendeiner Beratungsleistung.

3. Bei einer ,,von hier aus“-Haltung gibt es keine Standards von hilfrei-
chen Angeboten oder Interventionen. Uber den Nutzen einer Beratungslei-
stung missen sich die potentiellen Supervisanden und Supervisoren direkt
verstandigen. Die Kunden sprechen iiber ihre Problemloseinteressen und
die Supervisoren nennen ihre Haltung oder Einschitzungen. Eine Bera-
tungsleistung ist z. B. dann gut, wenn sie eine Antwort auf die Fragen des
Kunden vermittelt. Die Supervision muf} fiir alle Vertragsparteien brauch-
bar sein. Die Anstrengung einer Beratung muB durch etwas Lohnendes aus-
geglichen werden, auf seiten des Kunden ebenso wie auf der des Anbieters.
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Die genauen Kriterien fiir eine gelungene Supervision werden bei der
Zielfestlegung zu Beginn der Beratung vereinbart. Agiert der Supervisand
an einem Kéufermarkt, wird der Supervisor sich nicht leichtfertig mit einem
~guten Gefithl“ etwa der Teilnehmer an einer Teamsupervision zufrieden
geben. Muf} die gesamte Organisation wie im Krankenhausbeispiel kunden-
orientiert arbeiten, versucht er die Erfolgskriterien auflerhalb der Supervisi-
on festzulegen. In Umfragen ermittelte Zufriedenheit der Patienten gegen-
iiber dem Haus wire eine Moglichkeit. Der Supervisor verstindigt sich mit
dem beauftragten Krankenhaus dariiber, welchen Stellenwert der Supervisi-
on bei der Erreichung des betrieblichen Ziels zugemessen wird und der Su-
pervisor gibt Anregung zur Klirung, welche anderen MaBnahmen niitzlich
sein kinnen.

4. Die Losungsmuster des Kunden haben Vorrang vor denen des Supervi-
sors. Hdufig liefern Kunden im Erstgesprich bereits mogliche Problemlo-
sungsansatze mit. Der Supervisor versucht sich in die Kultur des Supervisan-
den einzufinden und die Qualitit der internen Losungsstrategien
herauszuarbeiten. Dabei muB er nicht selten kulturelle Grenzen itberschrei-
ten. Will er dies nicht, kann er seine Einschitzungen denen des Supervisan-
den gegeniiberstellen. Ohne missionarischen Eifer zu entwickeln, iiberlaft

er es seinem Kunden, ob und was dieser mit der Supervisorensicht anfangen
mdchte.

Orientierung in der Supervisorenszene

Die Identitat der Supervisoren bzw. der Institutionen in der Supervision

strukturiert nicht nur das Verhéltnis zu den eigenen Kunden, sondern auch

die kollegialen Beziehungen. Bei einer ,,das sind wir“-Konstruktion kommt

- ¢s zu Festschreibungen, die fiir die Institutionen und die einzelnen Supervi-

soren eine existentielle Bedeutung erhalten. Dann namlich, wenn das ,.Kon-

- strukt Supervision®

- — zum institutionellen Ort fir Orientierung geworden ist, wenn es

" — die Chance zu einer kollektiv legitimierten Rollenidentitét als Supervisor

bietet, und wenn es

- verspricht, eine marktfihige Dienstleistung zu installieren, mit der der Su-

pervisor eine sichere Position am Markt erhalt.

- Eine solche Identitat bietet nicht nur eine geistige und moralische Orientie-
rung, sie verspricht auch eine , Heimat* und ein wirtschaftliches Auskom-

“men. Es etabliert sich eine festgefiigte Kultur, die durch Alltagstheorien, Ta-

-bus und Rituale aufrechterhalten und forigeschrieben wird. Eine stark
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abweichende Haltung von Supervisoren und Supervisionsinstitutionen wird

schnell als eine Bedrohung der festen Identitdtskonsistenz des sozialen Sy-

stems Supervision aufgefafit. Eine radikale Andersartigkeit scheint die

Grundfesten der eigenen Existenz zu bedrohen. Zumindest ist die eigene

Orientierung in Frage gestellt.

Deutlich wird dies meines Erachtens beim Thema | Qualitétskriterien®.
Bei einer angebotsorientierten Haltung des Supervisors wird nicht immer
wieder neu mit dem Kunden ausgehandelt, was eine ,gute” oder ,,schlechte”
Supervision sei. Bei einer ,,das sind wir“-Identitdt braucht der Supervisand
moglichst klare Qualititskriterien, die mit der eigenen Gruppierung und in-
nerhalb der Supervisionskultur vercinbart wurden. Diese Kriterien dienen
némlich der marktnotwendigen Abgrenzung gegen Wettbewerber. Die Qua-
lititsmafRstabe sollen helfen, den Kunden zu vermitteln, warum sie besser
bei den Beratern der eigenen Couleur und nicht bei der Konkurrenz ihre
Supervision ordern sollen. In diesem Fall driangt aber die Institutionsdyna-
mik zu einem heimlichen Wechsel des MaBstabes. Auch wenn offiziell im-
mer weiter von inhaltlichen Qualititen gesprochen wird, tendiert das Krite-
rium fiir inhaltliche Qualitit, sich in ein Kriterium von Zugehorigkeit und
Nicht-Zugehorigkeit zu verwandeln.

»Wer sind wir und wer sind wir nicht?* , Der oder das gehort zu uns bzw.
gehort nicht zu uns“. Das werden dann die dominierenden Fragen sein. Dis-
kutiert werden sie vorzugsweise unter den Anbietern setbst. Die Kunden er-
halten eher den Platz von Zaungésten oder spielen bestenfalls das Publikum.
Die Akteure sind allein die Supervisoren. Sie stricken etwas zurecht und ver-
suchen es dann, am Marki durchzusetzen. Auf einem administrierten Markt
und mit geniigend Kontakten zu politisch-administrativen Entschei-
dungstriagern kann die Sache fiir die Anbieter eine gewisse Zeit gut gehen.
Auf der Strecke bleiben allemal die Kunden der Kunden.

Was kapn nun eine ,von hier aus“-Haltung fiir die Supervisionsszene
bringen?

1. Eine solche Herangehensweise an die Kunden und die eigene Korporati-
on legt nahe, die Supervision als eine spezielle Dienstleistung zu be-
handeln, die ihre Wirksamkeit besonders entfaliet, wenn sie in einem
grofien Zusammenhang mit anderen Wirkfaktoren im Arbeitsleben ge-
stetlt wird.

2. Es ist der Qualitiit der eigenen Arbeit dienlich, moglichst viel Raum fiir
unterschiedliche Ansitze und deren Stirken zu schaffen. Dies gilt sowohl
fiir den internen Austausch zwischen Supervisoren als auch fiir die Aus-
einandersetzung im Kundenkontakt.

3. Supervision stiirkt die eigene Position, wenn es Verbindungen schafft zu
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anderen Fachdisziplinen, die Berufstitigen und Organisationen Bera-
tungsleistungen oder Fach-Know-how zur Verfiigung stellen.

4. Die ,.,von hier aus“-Haltung ist eine gute Grundlage fiir den Mut, sich di-
rekt dem Urteil der Kunden zu stellen, ohne sich hinter theoretisch unter-
mauerten Identitdtskonstrukten oder formalen Zugehorigkeitskriterien
zu verbergen, gegen die die Meinung eines Kunden oder Kollegen keine -
Durchsetzungschance hat.

5. Bestehende Konkurrenzen werden nicht als Nullswummen-Spiel betrach-
tet, sondern als produktiver Wettstreit gefithrt im Sinne eines ,,Ich kann
dies und was kannst du?“ An die Stelle des Versuchs, andere mit strategi-
schen Machtmitteln aus dem Markt zu drangen, tritt die Freude, etwas
besser zu konnen als der Konkurrent,

6. Die Abgrenzung der Dienstleistung erfolgt an inhaltlichen Kriterien, die
durch die Kunden mitbestimmt werden. Eine Debatte dariiber, wer Su-
pervisor sei und wer nicht, wie sie in Berufsverbiinden mit Blick auf einen
administrierten Markt gefiihrt wird, eriibrigt sich.

Anschrift des Verf.: Dr. Reiner Weidmann, Augustastr, 87, 42119 Wuppertal
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Franz Leinfelder

Die Steuerung der ProzeBdynamik in der
Gruppen- und Teamsupervision

Als Fortbildungsdozent und Lehrsupervisor konnte und kann ich Einblick
nehmen in die Praxis von werdenden und langjihrig titigen Supervisoren
und stelle fest, daB die Beriicksichtigung der gruppendynamischen Perspek-
tive hiufig Schwierigkeiten bereitet und der Integration in den Supervisions-
prozef bedarf. Dies gilt insbesondere fiir Berufsanfinger und in der Grup-
penarbeit nicht oder wenig ausgebildete Kollegen. Im folgenden méchte ich
— ankniipfend an die gruppendynamische Tradition — Gruppenprozesse pha-
senhaft benennen und fiir die theoretische und praktische Nutzung reflektie-
ren. Ich beniitze dafiir ein iiberschaubares Schema der Gruppenentwick-
lung, das ich in vielen Fortbildungsseminaren und Gruppenprozessen zum
besseren Verstandnis der Gruppendynamik fiir Reflexion und Intervention
erproben konnte: Ich nenne sie ,Den Platz in der Gruppe®, ,,Die Entwick-
lung der Beziehungsdynamik®, ,,Die Gruppe in Beziehung®, ,,Die Gruppe in
der Auseinandersetzung mit dem Supervisor” und , Die arbeitsfdhige Grup-
pe und der Supervisionsabschiu“. Die Beschreibung der Phasen wird unter-
stiitzt durch Hlustrationen je eines Gruppensupervisionsprozesses und einer
Teamsupervision. Das supervisorische Konzept,' auf das sich diese Uberle-
gungen bezichen, griindet sich auf die drei Siulen des psychoanalytischen
Versichens, des gruppendynamischen Geschehens und eines soziologischen
Institutions- und Organisationsverstindnisses. In der Interdependenz dieser
Grundpfeiler kann sich supervisorisches Handeln im Zusammenspiel theo-
retischer Kompetenzen aus den genannten drei Siulen, diagnostischen
Kompetenzen, Interventions- und Indikationskompetenzen sowie Auswer-
tungs- und Reflexionskompetenzen entfalten und wirksam werden. Die
Gruppendynamik fristet in der Gruppensupervisionspraxis als theoretische
Perspektive und in der Praxeologie zu Unrecht ein Schattendasein (Lothar
Nellessen, in: Fatzer, Supervision und Beratung 1990, S. 160 {f.). Dennoch
entzichen sich Gruppen- und Teamsupervisoren nicht der Auseinanderset-
zung mit der Gruppendynamik und brauchen zum Verstindnis und zur Be-
einflussung dieser Dynamik theoretische und anwendungsbezogene Per-
spektiven (vgl. Gerhard Leuschner und Johannes Schaaf, in Kersting u. a.
1988, S. 81 ff.).

In der Supervisionspraxis nimmt die Arbeit mit Gruppen und Teams einen
breiten Raum ein und entspricht nicht immer den Voraussetzungen, die
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durch Aus- und Fortbildung bei den Supervisoren zugrundeliegen. Die Aus-
bildungsinstitute unterscheiden sich erheblich beziiglich ihrer Anforderun-
gen, Ausbildungsinhalte und -verfahren zum Erwerb gruppendynamischer
Kompetenzen. Je nach Konzeptualisierung von Supervision nehmen diese
spezifischen Inhalte einen unverzichtbaren bis zu vernachlissigenden Raum
ein. Ohne theoretische Fundierung und praktische Anwendung in der Lern- -
gruppe 1461 sich aber Gruppensupervision und Teamsupervision nicht kom-
petent ausiiben. Gruppendynamische Kompetenz stellt eine unverzichtbare
Saule supervisorischen Handelns dar.

Unter , ProzeBdynamik™ mochte ich die sich in Kleingruppen (von 3 bis
ca. 15 Mitgliedern} ereignende Bezichungsentwicklung zwischen den Perso-
nen und die dabei auftretenden sozialpsychologischen Phinomene in und
um die Gruppe, wie das Entstehen von Normen, Gruppenzusammenhalt,
Rollenbildung, Gruppenbewulitsein etc. definieren. Die Handhabung oder
Stenerung dieser ProzeBdynamile ist selbstverstindlich nur moglich, wenn
den Interventionen durch den Supervisor eine entsprechende Diagnose die-
ses Prozesses vorausgeht. In diesem Sinne sind Diagnose und Steuerung un-
trennbar miteinander verbunden und gehdren zum elementaren Riistzeug
des Supervisors, der mit Gruppen und Teams arbeitet.

Der Platz in der Gruppe

Die Gruppensupervision beginnt weit vor dem ersten Treffen. Konzeptions-

- und Akquisitionsarbeit gehen voraus. Meine Beobachtung ist, daB es immer

schwerer wird, Gruppen zur Supervision zusammenzustellen oder fiir ent-
sprechende Auftriage angefragt zu werden. Fine Verlagerung hin zur Team-

: supervision hat stattgefunden. Eine Schwierigkeit fiir den Gruppensuper-

visanden besteht darin, dafl er seine spiteren Kollegen noch nicht kennt.

- Indikation fiir das Verfahren Gruppensupervision sind haufig vorgegebene
. Strukturen z.B. im Rahmen lingerfristiger Fortbildungsveranstaltungen
" oder auch gesetzte Auflagen zur Erfiillung von Zulassungsbedingungen zur

Supervisorenausbildung. Der Motivierung fiir die Wahl der Gruppe muf

- m.E. eher nachgeholfen werden. Wer es sich leisten kann, wihlt in der Regel

eher die Einzelsupervision oder wartet darauf, , giinstig” an eine Teamsuper-
vision zu kommen. Der Wunsch, die Gruppe als Lernfeld zu niitzen, entsteht
nach den erfolgreich gemachten Erfahrungen. Entscheidendes Kriterium fiir
die Wahl der Gruppe ist oft das Angebot durch den Supervisor und die Aus-

- sicht mit dem Supervisor der eigenen Wahl arbeiten zu konnen. Die Gruppe
steht eher im Hintergrund und sie wird als , notwendiges Ubel” mit in Kauf
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genommen. Mit dem Beginn der Supervision setzt die Anderung ein: Spite-
stens bei Erhalt der Teilnehmerliste und den Anfragen beim Supervisor
nach den Mitsupervisanden erhoht sich die Spannung und die Neugier auf
die anderen Kollegen. M. W, sind reine ,stranger-groups® auf dem Gruppen-
supervisionsmarkt eher die Ausnahme; bevorzugt setzen sich die Gruppen
aus entweder berufshomogenen Supervisanden zusammen oder bilden sich
selbst im Rahmen geschlossener, mehrgliedriger Fortbildungskurse zur Qua-
lifizierung von Beratern und Leitern, in denen zwischen den Kursabschnit-
ten Supervision verbindlicher Bestandteil der Fortbildungsmafinahme ist.
Somit verstehe ich die Benennung dieser ersten Phase ,,Der Platz in der
Gruppe“ recht wortlich, namlich als die Dynamik und das Wechselspiel der
Krifte, Motive und Interessen schon beim Zustandekommen der Gruppe,
der Indikation fiir das Verfahren und den moglichst bewuliten Entschei-
dungsvorgdngen bei der Gruppenzusammenstellung, sei es durch den Super-
visor oder die Gruppe selbst. AuBere Merkmale stehen zunichst im Vorder-
grund und bilden das Material fiir die Entwicklung von Diagnosen und auch
Vorurteilen: Berufliche Titigkeit, Ausbildung, Alter, Stand, Status, Referen-
zen ete. Vorausgesetzt wird auch, daf in der Supervisionsgruppe Zicle, An-
1af} und eine entsprechende Konzeptualisierung den Beteiligten transparent
sind und entsprechend kontraktiert werden. Der Aufkladrung iiber den Platz
in der Gruppe kommt somit in der Anfangsphase entscheidende Bedeutung
zu als einem eher duferen Aspekt des Aufklirungsprozesses. Fiir die Super-
visanden geht es dariiber hinaus aber auch um innere Befindlichkeiten, u. a.
sich unter den ,,Fremden® zurechtzufinden, die Regeln und Normen noch
nicht zu kennen, eben um die affektiven Prozesse in Gruppen (vgl. Brocher
1967, 8. 87 ff.). Fallarbeit, Gruppenentwicklung, Begrenzung der Zeit und
der Erfolgsdruck sind strukturierende Elemente der Gruppensupervision.
Der Supervisor solite sich also frithzeitig entscheiden, wie und mit welchen
Mitteln er Akzente setzt und die Entwicklung der Normen mitbeeinflul3t.
Als Beispiel fiir die Gruppensupervision wiihle ich eine , halboffene Grup-
pe”, die ich im Rahmen der gruppendynamischen Zusatzausbildung im Ar-
beitskreis fiir Gruppendynamik Miinster (agm) supervidierie, weil diese
Gruppensupervision zum einen ein differenziertes Setting fiir die Emwicklung
einer Prozefidynamik bereitstellt sowie diese selbst zwm Inhalt hat. ,,Halbof-
fen” ist die Gruppe deshalb, weil die Teilnehmer etwa zur Hiilfte die Zu-
satzausbildung absolvieren. In der ansonsten frei ausgeschriebenen Gruppe
trafen sich zwei Supervisandinnen und acht Supervisanden mit dem Supervi-
sor im Zeitraum von 2 Jahren fiinfzehnmal zwei Tage mit der Absichi, ihre
Kompetenzen in der Leitung und Beratung von Gruppen, sowie in der Mitar-
beiterfithrung zu erweitern. Dieses Setting umfafite insgesamt fiinfzehn mal
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acht Supervisionseinheiten, also insgesamt 120 Supervisionseinheiten g 90 Mi-
nuten, Andere Gruppensupervisionssettings miissen mit weit weniger Einhei-
ten auskommen! Die Prozefidynamik orientiert sich bei dieser Gruppe an der
15maligen Abfolge der Treffen. Die Teilnehmer kennen sich vorher nicht und
bringen unterschiedliche Professionen mit, arbeiten angestellt oder freiberuf-
lich, sireben nach verschiedensten Karrieren und haben sich aufgrund einer
nach Gruppenzweck, Verfahren, Kompetenz des Supervisors und Ablaufpla-
nung gegliederten Ausschreibung fiir die Gruppe angemeldet. Ich achte in der
ersten Sitzung darauf, dafi der Zugang zur Gruppe, evil. Beziige untereinan-
der und zum Supervisor transparent werden. Die Vertiefung des Berufsrollen-
bezuges vernachlissige ich an dieser Stelle zugunsten der Kultivierung von
Arbeitsbeziigen und zur Arbeitsfihigkeit fiir die Fallarbeit. Dies bedeutet ei-
nen Verzicht auf nur personenbezogene Vorstellung und Riickstellung der
Neugierbefriedigung am Anfang. Durch die anschliefende Fallarbeit, den
Entscheidungsprozef fiir die Reihenfolge und die Mitarbeit in der Falldiagno-
se und der Erarbeitung von Losungsmoglichkeiten zeigen sich die vorliufigen
Platzverteilungsressourcen. Durch meine Vorgabe der Struktur und meine ak-
tive Mitarbeit bei Diagnose und Interventionsplanung gebe ich Sicherheit und
Orientierung und beziehe die Gruppenmitglieder aktiv in die Mitsteuerung
der Prozefidynamik mittels vorgegebener Fragen und Auswertungsrefle-
Xionsinstrumenten ein.

Auf diese Weise bekommt zu Anfang der Supervisionsgruppe der Platz des

- Supervisanden ,,drauflen” die Prioritit vor dem Platz in der Gruppe, spiegelt
© aber die Realitit der Gruppenbildung wieder, die im Begriffe ist, sich zu ent-
- wickeln. Ob sich Arbeitsplatzrealitiit und Gruppenrealitiit ineinander bringen

lassen, wird sich zeigen und Gegenstand weiterer Aufmerksambkeit sein. Typi-
sche Phinomene zeigen sich dariiber hinaus in dieser Gruppe in der ,,verscho-
benen” Bedeutung, die duflere Merkmale erhalten, wie der besondere Status
einzelner Supervisanden durch vorgehobene Positionen ,,drauflen”, Verhal-
tensauffilligkeiten, sich schnell in ,das rechte Licht“ zu seizen, die Einseitig-

. keit der Bezogenheit auf den Supervisor und Entlastungsversuche, Spannun-
- gen iiber vorzeitige Niihe abzubauen (Du-SieThema).

Wenn ich im Zusammenhang mit typischen Gruppenphinomenen auch

. von ,,Verschiebung“ spreche, meine ich damit intrapsychische Abwehrvor-
" génge In den Personen, wie sie von Anna Freud als Abwehrmechanismen

beschrieben wurden (Anna Freud, 1986). Interpersonale und institutionali-
sierte Abwehrformen (Mentzos 1976) entwickeln sich in der Gruppe und
sind ebenfalls in der diagnostischen Arbeit zu berlicksichtigen.

Die ProzeBdynamik in der Teamsupervision unterscheidet sich von der in
der Gruppensupervision. Unter , Team* verstehe ich eine Arbeitseruppe,
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die in einer Institution eine gemeinsame Aufgabe hat. Die Teamsupervision
kann mit oder ohne Leitung stattfinden und dementsprechend entwickelt
sich der SupervisionsprozeB und die Beziehungsdynamik unterschiedlich.
Ich werde mich in der folgenden Darstellung anf ein Team mit Leitung be-
schrinken und weise darauf hin, daf in einer Teamsupervision ohne Leitung
eine nochmals andere Dynamik zu beriicksichtigen ist u. a. deswegen, weil
der Supervisor Leitungsaufgaben, -rollen und -tibertragungen zugewiesen
bekommt. Ich beschreibe die ProzeBdynamik in einem Pflegeteam mit Lei-
tung innerhalb eines groBeren Krankenhauses. Dem Kontrakt ging eine in-
nerinstitutionelle Analyse fiir die Supervision voraus, auf die ich hier nicht
niher eingehe.

Die Mitarbeiter der Intensivstation im Krankenhaus konnen nicht mehr
vertrauensvoll mit der Leiterin der Station zusammenarbeiten. Zwei Schwe-
stern haben schon gekiindigt und weitere Kiindigungen drohen; nun hat auch
die Leiterin mit Kiindigung gedroht und die Kontinuitiit der Arbeit ist in Ge-
fahr. Die Pflegedienstleitung des Hauses wendet sich in Absprache mit ihrer
Leitung an den Supervisor und es kommu ein differenzierter schriftlicher Drei-
eckskontrakt zustande. Fast alle Mitarbeiter kinnen fiir die fremde Bera-
tungsform gewonnen werden. In der ersten Sitzung erscheinen Stationsleiterin,
Stellvertreter, ein Krankenpfleger, vier Fachkrankenschwestern, eine Dauer-
nachtwache, zwei Schwestern. Die Neugier ist unverkennbar, aber auch der
Leidensdruck, eine schnelle Losung erreichen zu miissen. Supervision ist al-
len fremd und muf} erliutert und verstiindlich gemacht werden. Die Strukiur
des Teams ist fiir das Krankenhaus iiblich: es gibt alte Hasen (Stammperso-
nal), eine dfiers wechseinde Leitung des Teams, feste Nachtwachen, ,,rotieren-
des” Personal, durchschnittlich wechselnde Mitarbeiterinnen (2 -4 Jahre),
Auszubildende und Hospitanten. Es gibt also ein festes Rollengefiige mit be-
rufsspezifischen Regeln und Normen, die der Gruppe bestens vertraut sind,
dem Supervisor nicht. Er ist berufsfremd, allerdings mit Krankenhausstruktu-
ren vertraut. Die Prozefidynamik ist dadurch bestimmt, dafl die Gruppe deut-
lich geteilt ist: Anhiinger und Gegner der Leiterin; beide Parteien versuchen
sofort den Supervisor auf die eigene Seite zu zichen. Er wird als itbergeordnete
und , verordnete” Autoritit mit der Macht der ,, Heilungserwartung® bzw. der
lebensrettenden Mafinahme* (Intensivinedizinkoffer) konfrontiert. Ich ver-
suche zuerst, die Gruppe fiir die Arbeit an ihrem Konflikt zu motivieren, die
einzelnen Mitarbeiter kennenzulernen, Schilderungen und Standpunkte zur
aktuellen Notlage anzufordern, ihnen Raum zu geben, Angriffe und Affekie,
Wut und Trinen zu differenzieren und ein Grundklima des Sprechens, Zuhd-
rens, Kidrens zu schaffen. Prozefinterventionen beziehen sich auf Strukiurie-
rungshilfen zur Differenzierung der Supervisanden {Riinge, Positionen, Auf-
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gaben) und zur Verdeutlichung der aktuellen Konfliktdynamik: Standpunkte,
Gefithle, Erfahrungen...

Im Bild ausgedriickt, ranken sich in der Gruppensupervision die Plitze
der Supervisanden um den Supervisor, in der Teamsupervision genau umge-
kehrt: Ich mufl meinen Platz in der Gruppe finden, mich einfideln und ziel-
strebig meine Position als Leiter des Settings besetzen. Die Platzsuche erfor-
dert eigene Sicherheit und Stabilitdt, insbesondere was Konzeption,
Rollenausfilllung und das Interventionsrepertoire angehen. Je besser ich
mich mit den Supervisanden identifizieren kann, gelingen Interventionen,
die den Supervisanden die Platzsuche im Setting der Supervision erleichtern.
Darauf richte ich mein Augenmerk besonders: als Leiter des Settings ,,Su-
pervision® die Platzsuche fiir die Supervisanden zu erméglichen, dort wo
Plitze von Anfang an scheinbar besetzt sind, Infragestellungen anzubahnen

und wo der Begriff , Platz“ noch keinen festen Halt hat, erste Identifizierun-
gen anzubieten.

Die Entwicklung der Beziehungsdynamik

In der Gruppensupervision ist die Entwicklung der Beziehungsdynamik
auch abhdngig von der Bezichungsfihigkeit des Supervisors. Durch die
Schwerpunktsetzung , Fallarbeit* gerit der Supervisor schnell in den Mittel-
punkt der ProzeBdynamik. Seine Diagnosen und Interventionen werden als
gewichtiger bewertet als diejenigen der Mitsupervisanden. Dies ist einerseits
gerechtfertigt durch den Kompetenzvorsprung, andererseits aber auch hin-
derlich fiir die Entwicklung der Kompetenzen der Supervisanden. Es geht
also um den Umgang mit der Idealisicrung des Supervisors durch die Grup-
pe. Phinomene deuten zunehmend darauf hin: er kann sich Lungestrafter
ausbreiten als andere in der Gruppe, seine AuBerungen werden kritikloser
akzeptiert, die nonverbale Kommunikation ist auf den Supervisor ausgerich-
tet. In dieser Phase der Bezichungsentwicklung achte ich darauf, daf die Su-
pervisanden untercinander Beziehung aufnehmen kdnnen und die Leiterbe-
zogenheit auch dadurch abnimmt, daf Beitrdge von Supervisanden nicht
durch Wenigerbeachtung entwertet werden. Diese unterschiedliche Gewich-
tung von Beitrdgen findet natiirlich auch unter den Supervisanden statt und
Rangreihen bilden sich entlang der Fallarbeit aus. Dieser Proze8 des ,ran-
gelns® um den wichtigsten Platz bestimmt die Beziehungsdynamik, die in
spateren Phasen im Kampf um den ersten Platz kulminiert. Zundchst geht es
in der Beziehungsaufnahmephase um die Standards, Normen und Identifi-
kationsmoglichkeiten, die geschaffen werden und sich eptwickeln kénnen
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w.a. durch die Bezichungsaufnahme, Abgrenzung, Auscinandersetzung
durch den Supervisor mit den Supervisanden und unter diesen. Vor allem
wie der Supervisor Beziehungsaufnahmen unterstiitzt, reguliert, korrigiert
und bei entsprechender Diagnose auch verhindert. Z. B. reagiere ich ab-
grenzend und empfindsam auf vorschnelle Annaherungen durch Du-Anre-
den oder achte besonders auf aggressive Formen der Beziehungsaufnahme,
die hinter normativer Freundlichkeit Angriffe verpacken. In diesem ProzeB
werden wichtige Weichen gestellt in der Entwicklung der Gruppennormen,
des Umgangs mit Nihe und Distanz, des Umgangs mit Macht und Abhéan-
gigkeit, der Konfliktkultur, der Balance von Sachlichkeit und dem Zulassen
der Gefiihle und der entsprechenden Wertorientierung. Dabei stehe ich oft
im Brennpunkt des Geschehens und werde auf den Priifstand gestellt, indem
ich getestet und zu Handlungen verfithrt werden soll, die mir sonst fremd
sind. Wieviel halte ich aus an Zumutungen, an Vertrauensvorschiissen, wo
sind meine fachlichen Grenzen? Einstellungen und Werte werden geprilft,
emotionale Stabilitit und Flexibilitiit ausgelotet. Diese Dynamik konzen-
triert sich fast ausschlieBlich auf die Beziehung Supervisor/Supervisanden
und erst wenn dieser ,bestanden hat, wenden sich die Supervisanden mit
erhohter Aufmerksamkeit eigenen Bezichungsaufnahmen untereinander zu.
In der Supervisionsgruppe beginnt die 3. Sitzung mit der Verspiitung zweter
Teilnehmer: Ein typisches Phinomen der Beziehungsaufnahmephase. Die Si-
tuation erfordert, den Umgang mit Normen und Werten zu erfahren und als
Test der Gruppenerwartungen und Leitlinien zu fungieren. Ich benenne mei-
nen Arger und formuliere klar und unmifiverstindlich meine Erwartungen
und Anspriiche an eine konstruktive Zusammenarbeit. Dadurch werden auch
andere Teilnehmer angeregi, eigene Wiinsche, Erwartungen und Normen zu
formulieren und zu kommunizieren. Andere Vorstellungen kommen hinzu
und ergeben Verhaltenssicherheit und Progression in der Gruppe.
Vollkommen anders die Entwicklung der Dynamik in der Teamsupervisi-
on: Beziehungsaufnahme gestaltet sich dort hartnéckig. Meine Arbeit als Su-
pervisor besteht darin, informelle und formelle Kommunikation zusammen-
zufithren — dennoch Grenzen informellen Austausches zu respektieren. Ich
bin dabei auf die prazise Beobachtung der verbalen, insbesondere auch der
nonverbalen Kommunikation in der Gruppe angewiesen. Vorsichtig kénnen
Beziehungen benannt, Feindschaften und Abgrenzungen lokalisiert und auf
Kommunikationsbriiche hingewiesen werden. Ich frage viel und erdffne so
eine oft neue Dimension unbekannter Bezichungsaufnahme. Ich denke da-
bei wiederum an das Team im Krankenhaus:
Ich brauchte etwas Zeit, um nachvollziehen zu konnen, was Beziehungsar-
hoit auf einer Intensivstation bedeuten kann. Fiir die Pfleeenden dovt ist ,,Be-
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ziehung™ ein Fremdwort — auch ein unvorstellbarer Luxus. Ich meine das
nicht moralisch und bewertend: Der Berufsalltag besteht aus hoch funktiona-
lisierten, priizisen, von medizinischer Fachlichkeit geleiteten Anspriichen an
den Ablauf und die erfolgreiche Bewiiltigung der Titigkeiten fiir Pflegende.
Der FPatient ist schwer krank — oft ohne Bewufitsein; es geht um Lebenserhalt,
Die Patienten sind nur kurz auf Station. Wenn iiberhaupt, konnen intensive
Beziige vor allem mit Angehdrigen hergestellt werden. Die affektive Belastung
ist enorm.: Sterbensiingste und der Umgang mit dem Tod sind an der Tagesord-
nung. Die Mitarbeiter bleiben hiufig alleine und auf sich selbst gestellt. Dazu
kommit eine spezifische Berufssozialisation und die extreme Hierarchisierung
und der Medicozenztrismus im Krankenhaus (vgl. Paul Parin und Goldy Pa-
rin-Matthey 1986, S. 61 ff.). Die Entwicklung der Beziehungsdynamik in die-
sem Team kommt nun dadurch voran, dafl der Machtkampf eine FEskalation
erfihrt: zuerst kiindigt wieder eine Mitarbeiterin auf der einen Seite der beiden
verfeindeten Lager, dann die Leiterin auf der anderen Seite. Das Setting ,,Su-
pervision” steht schon nach der 2. Sitzung wieder auf dem Priifstand und wird
von besorgten Nachfragen durch die Leitung begleitet mit dem Tenor: ,...ist
das denn das Ergebnis ihrer Supervision..?“ Ich lasse mich durch die Ereignis-
se nicht beirren. Durch intensives und einfithlendes Nachfragen bei der Leite-
rin kann ich weit zuriickliegende Krinkungen und Enttiuschungen in der Zu-
sammenarbeit mit dem Chefarzt und der Pflegedienstleitung als Ursachen fiir
die momentane Frustration eruieren und es gelingt, daraus abgeleitete Pa-
nikreaktionen zu verstehen und so zu iibersetzen, daff zumindest die Kiindi-
gung der Leiterin wieder zuriickgenommen werden kann. Die entstandenen
Gesichtsverluste gegeniiber der gegnerischen Partei kdnnen aufgearbeitet wer-
den und die Kommunikation verbessert sich stetig in Richtung konstruktiver
Kooperation. Der Machtkampf zwischen Supervisanden und Supervisor
bleibt auf lange Sicht verdeckt und schliefilich wird es mir moglich, die Kon-
fliktdynamik als Verschiebung der Krankenhaushierarchie zu verstehen und
teilweise aufzukliren, so daft die Gruppe entlastet werden kann.

Der Unterschied in der Steuerung der ProzeRdynamik zwischen
Gruppen- und Teamsupervision besteht darin, da3 die Entwicklung der Be-
zichungsaufnahme in der Gruppensupervision nicht von solchen Widerstin-
den begleitet wird wie in der Teamsupervision. In letzterer kann die Errei-
chung dieser Phase hiufig als davernde Anstrengung und zu erstrebendes

Ziel betrachtet und verstanden werden, was oftmals nicht erreicht werden
kann.
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Die Gruppe in Beziehung

Durch die Sicherheit und Orientierungsmoglichkeiten der Supervisanden
untereinander und am Supervisor und die wachsende Selbstwahrnehmung
im Beziehungsfeld Gruppe steigt die Risikofreude. Neugierde und ,,Erobe-
rungsdrang® entwickeln sich und erzeugen zunehmendes Interesse an den
anderen Kollegen und der eigenen Fremdwahrnehmung. Feedback wird
nicht mehr als Bedrohung, eher als Anerkennung erlebt und fiir Selbstbesti-
tigung sowie zur Erweiterung des Aktionsradius geniitzt. Erste Paarbildun-
gen sind gelungen und werden genossen, Rivalitat und Konkurrenz kommen
in den Blick. Vor allem wenn die Teilnehmer in der vorangegangenen Phase
erleben konnten, daf sich Kdmpfe und Auseinandersetzungen lohnen, nicht
nur die Flucht angetreten werden muf}, kann das Rivalitéits- und Konkur-
renzpotential voll zur Entfaltung kommen. Z. B. werden in dieser Phase an-
gemeldete Fallbesprechungswiinsche nicht mehr ohne weiteres akzeptiert,
die Reihenfolge und Dringlichkeit muf3 begriindet werden und hiufig ent-
ziindet sich daran ein Machtkampf. Dazu fallt mir eine Auseinandersetzung
zwischen einem Supervisanden und einer Supervisandin ein, die einen erbit-
terten Kampf mit allen Mitteln iiber diese Reihenfolge der Fallbesprechung
fihrten. Trdnen, Beschimpfungen, Bitten und Argumentation wurden einge-
setzt, um als erste den Fall besprechen zu konnen. Ubertragungsdynamik
und Prozef3dynamik tiberschneiden sich und verlaufen parallel (Buchinger
1992, S. 145). Beide Ebenen verdienen, besprochen und bearbeitet zu wer-
den. Wenn personliche Auseinandersetzungen, Angriffe und intellektuelle
Argumentation lustvoll Raum greifen konnen, nicht nur als Abwehr in Er-
scheinung treten oder vorschnell so gedeutet werden, kann sich die Entwick-
lung der Beziehungen voll entfalten. Die gestellten Aufgaben in Fallarbeit,
Analysen und Spiegelungen von ,,dort und dann* ins ,,hier und jetzt* sowie
Riickkoppelungen und Verbindungen zur Institutionsdynamik kénnen dann
hergestellt werden. Eine Gruppe kann sich aber auch in dieser Phase in de-
struktiver Rivalitét verlieren, wenn es dem Supervisor nicht gelingt, die Ri-
valitdtsdynamik konstruktiv zu niitzen. Gruppen und Teamsupervision kén-
nen scheitern, wenn der Angstpegel zunimmt und abgewehrtes Material,
insbesondere auch feindselige Gefiihle und destruktive Aggression nicht
mehr integriert werden konnen. Ich habe erlebt, dal Supervisionsgruppen
und Teamsupervisionen an der Hiirde der Beziehungsaufnahme gescheitert
sind bzw. in der Teamdynamik die Aufarbeitung von ,traumatischen® Ge-
schehnissen in der Konfliktgeschichte verdriangt blieben. Verglichen mit in-
trapsychischen traumatischen Erlebnissen kann es in Teams Ereignisse und
Erlebnisse geben, die ein ,,Gruppentrauma“ bewirken. In den Gruppen wird
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in dieser Phase auch ein Umschwung sichtbar: die Arbeit ,,drauflen” verliert
an Bedeutung zugunsten der Bearbeitung der Beziehungsdynamik im ,.hier
und jetzt“. Diese wird nun favorisiert und der Supervisor tut gut daran, ent-
gegenzusteuern, wenn er nicht plotzlich in einer Trainingsgruppe oder
Selbsterfahrungsgruppe sitzen will. Der Fokus der Aufarbeitung der Bezie-
hungsdynamik ist von der Indikation abhingig, der gewidhlten Methode und
dem kontraktierten Setting. Zuviele Beispiele konnten an dieser Stelle ange-
fithrt werden, bei denen es um Auseinandersetzungen zwischen Méinnern
und Frauen, Statushoheren und Statusniederen in der Gruppe, Konflikte um
Stilfragen, fetzige Sachertrterungen, die sich oft als Beziehungskonflikte
entpuppen u. 4 m. geht. Gehauft treten diese Phdnomene zwischen ca. 5.
und ca. 8. Sitzung auf. Aus der Teamsupervision folgende Episode:

Nachdem die Gruppe wieder etwas zur Ruhe gekommen ist durch die
Riicknahme einer Kiindigung und die Akzeptanz und Aufarbeitung der ande-
ren Kiindigung, kénnen Ursachen und Hintergriinde, die zu Verfeindung und
Eskalation fithrten, erstmals durchsichtig und verstehbar gemacht werden.
Die ,,alten Leichen” konnen aus dem Schrank geholt werden; z. B. wird sicht-
bar und erlebbar die lange zuriickliegende Krinkung des dltesten Mitarbeiters
auf Station durch lingst nicht mehr anwesende Kollegen, als es um Leitungs-
ilbernahme ging. Seither ist der Mitarbeiter resginiert und agiert die erlittenen
Enttduschungen an den immer wieder wechselnden Leitungen. Bei diesem
,Rithren an Tabus und Traumatisierungen gehe ich vorsichtig zu Werke, bin
nicht im Mittelpunkt der Dynamik, sondern Vermittler zwischen Konfliktgeg-
nern und Motor fiir konstruktive Auseinandersetzungen. In der Teamsituati-
on wird die Bezichungsrealitdt sichtbar und fast erschrocken zur Kenntnis ge-
nommen, was es bedeutet, die Beziehungsdynamik so vernachlissigt zu
haben.

In dieser Phase sich entfaltender Beziehungsklarung erreichen die Grup-
pen, sowohl in der Gruppen — wie auch in der Teamsupervision — ein anderes
Niveau. Die Kommunikation kann sich nachhaltig verdndern — von der
Oberfliache in bisher nicht gekannte Dimensionen: seien es andere Ver-
kehrsformen auf der Verhaltensebene oder auch die ErschlieBung unbe-
wuBter Ubertragungen. Oftmals entsteht viel Nihe, allerdings setzt diese die
Erhohung der Aggressionstoleranz voraus. In der Teamsupervision zeigt
sich, dal die Kontinuitit der Personen abbricht und sich doch weiterent-
wickelt mit anderen Personen. Die Kontinuitidt wird im Gruppenprozef
durch ausgewechselte Personen vermittelt und verliert dadurch an Leben-
digkeit, nicht an Wirkung.
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Die Gruppe in der Auseinandersetzung mit dem Supervisor

Sowohl Gruppe als auch Team kommen in dieser Phase der Entwicklung
.vehement“ auf den Supervisor zuriick, allerdings auf je andere Weise. Die
Leitung der Gruppe wird herausragendes Thema der Zusammenarbeit.
Die Supervisanden suchen die besondere Nihe zum Supervisor und achten
exakt auf Gleichbehandlung aller Supervisanden. Ich muBl mich nun beson-
ders ,wappnen“, d. h. sehr aufmerksam sein, Worte priifen, bevor sie zu
spontan ,entgleiten® und im Konflikt und der Zunahme der Affekte die Ge-
geniibertragung kontrollieren — nicht agieren! Wertauseinandersetzungen,
Rechthaberei in der Sache und besonders in der Konkurrenz um die besten
Diagnosen, Angriffe wegen AuBerlichkeiten und die Zunahme von Uber-
tragungsreaktionen sind an der Tagesordnung. Einstellungen werden kriti-
siert, Interventionen besonders kritisch bedugt und in Frage gestellt. Zuwei-
len wird auch die gesamte Kompetenz des Supervisors angezweifelt und er
mub sich seiner Haut wehren. Der fritheren Idealisierung folgt nun die wich-
tige Entidealisierung, oft schmerzlich und ungerecht. Nachdem auf dem zu-
nehmend tragenden Boden der Beziehungsentwicklung untereinander Si-
cherheit und Verlaflichkeit gewachsen sind, kann Kraft und Energie in den
Kampf um und gegen den Supervisor investiert werden. Dazu ein Beispiel
aus der Supervisionsgruppe:
Die 12. Sitzung beginnt mii aggressiver Grundstimmung, die sich w. a. in
formlichem Begriiffungszeremoniell, Schweigen, fehlender Ankniipfung an
die letzte Sitzung und Kontakiverweigerung in der Beziehungsaufnahme mir
gegeniiber ausdriickt. Zugleich ist die Gruppe informell duflerst lebendig und
gesprichig. Zihe Arbeit am ersten Fall lassen schnell deutlich werden, daf3 die
Gruppe mit anderen Gedanken und Gefiihlen beschiiftigt ist. Es stellt sich her-
aus: zwei Teilnehmer der Gruppe haben in der Zwischenpause in anderem
Zusammenhang mit dem Supervisor gearbeitet. In einem Fall ist der Super-
visand tief enttiduscht, wiltend und traurig zugleich, dafi der Supervisor sich
nicht geniigend um ihn gekiimmert habe und ihm zu distanziert begegnete. Ich
bin angegriffen und reagiere zuniichst sehr knapp und unverbindlich. Erst all-
miihlich gelingt es mir, die Situation griindlicher zu betrachien und auch einige
Gefiihle zuzulassen, meine Erwartungen an den Supervisanden im Aufierhalb
der Gruppe zu ergriinden, zu benennen und die Enttiuschung gegeniiber dem
Supervisanden zu artikulieren. Den Supervisanden hatte ich in der Gruppe als
konfliktfihig, offensiv und mutig erlebt, im anderen Rahmen einer Trainings-
gruppe und natiirlich mit anderen Gruppenmitgliedern aber fast entgegenge-
setzt konflikischeu und dngstlich. Diese beiden Bilder brachte ich nicht so
erhnell iihereinander und der Sunervieand hat mich damit konfrontiert. Frst
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dann geht der Angriff in Entspannung iiber und schafft ein Klima weiterer
Ermunterung fiir Auseinandersetzungen mit mir.

Wie das Beispiel zeigt, kann sich die Auseinandersetzung mit dem Super-
visor auf reaie Sachverhalte und Anlésse oder auf iibertragene, phantasierte
Reaktionen beziehen. Die Interventionen werden sich dementsprechend
differenzieren. Wichtig finde ich in diesem Teil der supervisorischen Arbeit,
daBl Konfrontationen nicht nur emotional erfolgen, sondern immer von Ar-
gumentationen begleitet sind. Angriffe, Unterstellungen, Ablehnungen usw.
sind auf beiden Seiten immer auch zu begriinden und haben keine Legitima-
tion nur durch die Wucht der Gefiihle oder gar die Stirke von Stimmbin-
dern, :

Die Auseinandersetzungsphase in der Teamsupervision verlduft wieder-
um nicht so geradlinig und prozeBhaft wie in der Gruppensupervision, In der
Entidealisierungsphase wird dic Entmichtigung des Leiters versucht. Hiu-
fig wird er jetzt wieder mit den institutionellen Normen und Wertma8stiben
gemessen. Dann sollte er besonders achtsam sein, daB er formelle — manch-
mal aber auch informelle Angriffe — heil iibersteht, Wenn das Team aller-
dings die Auseinandersetzung meidet — und viele Teams ziehen diese Strate-
gie vor - kann so die Zusammenarbeit ohne groBe Verdnderungen im quasi
»gewohnten Trott” weitergehen. Die Autorititsthematik in Teams griindlich
zu bearbeiten heifit hiufig, die Grenzen der Teamsupervision in Richtung
Organisationsberatung oder -entwicklung zu iiberschreiten. So war es z. B.
in dem geschilderten Krankenhausteam nicht moglich, den autoritiiren Fiih-
rungsstil der Leiterin in Richtung auf mehr Partizipation zu #ndern. Die
Hierarchisierung ist gefahrdeter fiir autoritire Fihrungsstile, aber nicht not-
gedrungen. Wohl ist es gelungen, daB Mitarbeiter ihre Wiinsche, Bediirfnisse
und Interessen eher auszudriicken wagten; eine echte Verhandlungskultur
zu installieren ist aber nicht méglich gewesen.

Wie bereits geschildert, hat in der Teamsupervision die Konfrontation mit
der Leiterin schon friih stattgefunden und durch dieses besondere Ergebnis
wurde ich lange Zeit von der Leiterin idealisiert zulasten der realen Lbisen™
Leitung. Erst nachdem das Thema der Fithrung und Leitung erneut auf den
Tisch des Hauses kam und sich konkret auf die Fithrung der Mitarbeiter be-
zog wurden die Defizite der Leiterin deutlich und konnten nicht mehr ander-
weitig verschoben werden. Es konnte nicht ausbleiben, daf ich mich mit den
gefithrien Mitarbeitern beziiglich konkreter autoritiir getroffener Entschei-
dungen solidarisierte und den Fiihrungsstil kritisierte. Danach schlug die bis-
herige Verbiindung in offene Ablehnung und gekrinkten Riickzug um.
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Die arbeitsfihige Gruppe und der Supervisionsabschluf

Vorboten des Endes in der Gruppensupervision zeigen sich schon ab der
Zwischenauswertung durch Supervisanden, die sich mit Abschied und Tren-
nung schwer tun. Sei es dadurch, dafl Planungen beziiglich des formalen En-
des der Gruppe im Gange sind oder gelegenilich eingesireute AuBerungen
auf das nahende Ende aufmerksam machen. Dieser AbschiedsprozeB kann
sich biindeln mit dem Wachsen der Kreativitit, kann aber auch cinhergehen
mit einer Gruppenregression, die sich so auswirken kann, dafl gemachte
Fortschritte individueller oder prozeBbezogener Entwicklung zunéchst wie-
der ,verschwinden®. Ich versuche schon frithzeitig, die Gruppe immer wie-
der auf das bevorstehende Ende aufmerksam zu machen und die mit dem
Ende in Zusammenhang stehenden Rituale und Empfindungen besprechbar
und bearbeitbar zu halten. Darin sehe ich eine besondere Gefahr, zu Ende
der ProzeBdynamik, daB ich iiber die entstehende allgemeine Euphorie ob
der konstruktiven Kooperation, des Arbeitsflusses, der Kreativitédt, des
SpaBes und der gewachsenen Problemldsungskompetenzen den Abschied
mit seinen realistischen Konsequenzen nicht rechtzeitig in die Wege leite
und die dafiir notwendige Konzentration vernachléssige. Aufmerksamkeit
ist bis zum letzten Handschlag besonders geboten, wenn man sich und die
Supervisanden nicht um die Friichte der Arbeit bringen will. Denn gerade
im gelingenden Abschiufl und Abschied liegt die Produktivitdt und Entfal-
tungskraft vorausgegangener Anstrengungen. Die Arbeitsfihigkeit der
Gruppe zeigt sich in der Zunahme der Differenzierungsmoglichkeiten in der
Bezichungsgestaltung. Sympathie ist nicht mehr das alleinige Kriterium von
Zusammenarbeit, eigene Interessen konnen zielstrebig verfolgt und Koali-
tionen zur Durchsetzung von Gruppenzielen konnen eingegangen und auch
gewechselt werden. Die Diskursbereitschaft beziiglich inhaltlicher Positio-
nen und die Flexibilitdt in der Bezichungsgestaltung gelingt leichter als zu
Beginn der Gruppe und in der Regel kann bei einer entsprechenden Sit-
zungszahl eine echte Verhandlungskultur entwickelt werden. Bei solchen
positiven Entwicklungen fallt es dann oft besonders schwer, Abschied zu
nehmen und den Ort gegliickter Zusammenarbeitsmoglichkeiten verlassen
zu miissen. Die ProzeBdynamik am Ende erfordert eine Balance zwischen
ritualisierter Form der Ergebnissicherung und des Transfers und ausreichen-
dem Raum und Zeit gestalteten Abschieds und der Trauer. Dabei bestimmt
Verlauf und Ertrag der Gruppensupervisionsarbeit das Ritual am Ende.
Teamsupervisionsprozesse abzuschlieBen, halte ich fiir weitaus schwieri-
ger: im Gegensatz zur Gruppensupervision, in der die vereinbarte Zusam-
menarbeit fitr alle eleichzeitie endet, verabschiedet sich in der Teamsupervi-
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sion nur der Supervisor von der Gruppe. Je nach Ergebnis mit den entspre-
chenden Gefiihlen von Trauer bis Erleichterung verbunden! In klar kontrak-
tierten Teamsupervisionsprozessen kann sich der Supervisor ebenfalls friih-
zeitig auf das Ende einstellen. In ,meinem® Pflegeteam endete die
Supervision nach 15 Sitzungen mit dem gemeinsamen Erstellen eines Proto-
kolls an die Pflegedienstleitung, in dem AnlaB, Arbeitsschritte und Verlauf,
wichtige Inhalte und das Resiimee dokumentiert werden. Das Resiimee in
unserem Falle bestand darin, daB Ursachen fiir die Konfliktdynamik im Pfle-
geteam in der mangelnden Kooperation mit den Arzten wurzelten und der
wahrscheinlich zu rigiden Hierarchie der Institution. Abschied und Trauer
hielten sich in diesem Team sehr in Grenzen: zum einen, weil sich die Bezie-
hungsaufnahme aus den zuvor geschilderten Griinden kaum vollziehen
konnte, zum anderen, weil die Mehrzahl der Supervisanden froh war, die
wsonderkur” Supervision als zusitzliche Last des Arbeitsalltages wieder ab-
streifen zu konnen. In Teamsupervisionsprozessen favorisiere ich eher das
offene Ende, bei dem der Abschlufl der Supervision von der Diagnose und
Gruppenentwicklung abhéngig gemacht wird. Die innere Dynamik ist vom
»Verlassenwerden* des Supervisors oder auch vom ,, Verlassenkénnen® ge-
prigt. Der Macht- und Abhéngigkeitskampf bestimmt bis zuletzt die Pro-
zefidynamik und von seiner Bewiltigung ist der weitere Erfolg der Teamar-
beit abhingig. Nicht zuletzt entscheidet sich der Stellenwert und die
Akzeptanz des Verfahrens ., Supervision“ in der Institution an einem guten
Ende.

Ich habe die Steuerung der ProzeBdynamik in der Gruppen- und Teamsu-
pervision in fiinf Phasen beschrieben: Der Platz in der Gruppe, die Entwick-
lung der Bezichungsdynamik, die Gruppe in Beziehung, die Gruppe in der
Auseinandersetzung mit dem Supervisor und der SupervisionsabschluB. Ich
hoffe, es konnte die spezifische Steuerungskompetenz des Supervisors zum
Ausdruck kommen, die fiir die Gruppenarbeit unerlaBlich ist. Es gehort zum
Kompetenzspektrum des Gruppen- und Teamsupervisors — und selbstver-
standlich auch der Supervisorin —, dafl Szenen in der Supervision im Ge-
samtzusammenhang des Gruppenprozesses verstanden werden konnen.
Dazu kénnen die Diskrepanzen zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung
aller Beteiligten produktiv genutzt werden, wenn sich das Feedback auf
Denken und Handeln, Gefiihle und Wertungen offen bezichen kann.

Anschrift des Verf.: Franz Leinfelder, Schauinslandstr. 31, 79252 Stegen (bei Frei-
burg)
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Anmerkungen

1 Konzeption des Fortbildungsinstituts fiir Supervision e. V., Miinster
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Harald Wirbals

,,Und das machen Sie alles?“
oder ,,Der Rote Faden bin ich selbst*
Identitétsiiberlegungen eines Freiberuflichen

Die Anfrage zu diesem Werkstattbericht fiihrte zur Bearbeitung meines be-
ruflichen Standortes; genauer: es ist der Versuch, die Identitét eines Supervi-
sors zu beschreiben und zu reflektieren, der iiber die Supervisionsarbeit hin-
aus noch andere Praxisfelder in der Begleitung von Menschen in ihrer
beruflichen Arbeit aufweist. Obwohl dies wahrscheinlich auf eine Reihe von
Kollegen und Kolleginnen zutrifft, wird in der Literatur iiberraschend wenig
Bezug auf diese Berufssituation und ihre Konsequenzen fiir die Identi-
tétsentwicklung, die Professionalisierung und die Gestaltung der beruflichen
Praxis genommen.!

Ich nidhere mich dem Thema, indem ich im Teil I die Spannungen be-
schreibe, mit denen ich mich in meiner Freiberuflichkeit konfrontiert sehe,
um dann, davon ausgehend, in einem weiteren Abschnitt (Teil IT) Positionen
zu markieren, die Rahmenbedingungen meiner beruflichen Situation dar-
stellen. Um trotz der Vielfiltigkeit der beruflichen Beziige eine berufliche
Identitédt zu gewinnen, bedarf es m. E. Berufshaltungen, deren wesentliche
Bezugspunkte (Teil I1IT) und konkrete Ausformungen (Teil IV) reflektiert
werden miissen.

I Spannungen

Noch vor 2 1/2 Jahren war ich angestellter Referent bei einem freien Triger
der Erwachsenenbildung. Schon damals war es fiir mich schwer, der fach-
fremden Umwelt klarzumachen, was ich ganz konkret und praktisch tue. Fiir
meine Kinder, die haufig von ihren Freundinnen und Freunden und deren
neugierigen Eltern danach befragt wurden, war ich einfach , Lehrer fiir Er-
wachsene®.

Seit 1991 firmiere ich als Supervisor, Fortbilder und Organisationsberater
in freier Praxis. Tatsdchlich driickt der Praxisname nur unzureichend die
Vielfdltigkeit und auch Unterschiedlichkeit meiner beruflichen Titigkeit
aus. Neben Einzel-, Team-, Gruppen- und Leitungssupervision arbeite ich
als Supervisor fiir Fiihrungskrifte in Industrie- und Wirtschaftsunternehmen
(dort besser unter dem Namen ,,Coaching® bekannt), werde von Profit- und
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Non-profit-Unternehmen fiir Verhaltens- und Kommunikationstrainings en-
gagiert, arbeite als Teamentwickler mit Produktionsarbeitern in der Auto-
mobilindustrie im Zusammenhang mit der Umstellung der Produktion auf
Verfahren der Gruppenarbeit, trainiere Personalleiter im Innovationsma-
nagement, betreibe (mit zwei Kollegen und einer Kollegin) eine Fortbildung
in Methoden ganzheitlichen Lernens fiir SozialarbeiterInnen und Sozialpid-
agoglnnen, bin Leiter des Bereichs Personalentwicklung in einer Beratangs-
firma, mache themenspezifische Fortbildungen fiir verschiedene Tréger der
Jugendhilfe bzw. Sozialarbeit.

Die Darstellung meines beruflichen Profils nach auflen ist also noch
schwerer geworden, ergibt sich - wenn iiberhaupt — nur durch eine exempla-
rische Aufzihlung der verschiedenen Tatigkeiten. Wenn aber professionelle
Identitit etwas damit zu tun hat, nach aufien ein moglichst klares und wicder-
erkennbares Profil abzugeben, das sich auch von anderen Professionen un-
terscheidet, dann habe ich aufgrund der o. g. Vielfaltigkeit der Tatigkeitsbe-
reiche ein Identititsdefizit. Mich damit abzufinden, fallt mir nicht ein. Die
Versuchung in der SupervisorInnenszene ist groB, sich einseitig auf die aner-
kannte Supervisorenidentitit zu beziehen, Dies wiirde aber bedeuten, einen
beachtlichen Teil meiner realen beruflichen Titigkeiten auszublenden.
Dazu bin ich nicht bereit!

Wenn ich in den verschiedenen Szenen mein Tatigkeitsprofil vorstelle, so
erfahre ich von meinen Kunden oft die Reaktion: ,,Und das machen Sie al-
les?* In dieser Reaktion nehme ich cine Ambivalenz wahr. Einerseits wird
signalisiert: ,,Wenn man soviel macht, kann das dann noch professionell or-
dentlich gemacht werden?“; andererseits spiire ich auch Respekt und Aner-
kennung dafiir, daB ich mich in so vielen unterschiedlichen Bereichen be-
haupten kann. '

Dariiber hinaus wird mir sowohl in der sozialen Arbeit als auch in Wirt-
schaftsunternehmen Aufmerksamkeit und Interesse gerade deswegen ent-
gegengebracht, weil ich in ansonsten geselischaftlich getrennten Sektoren
arbeite; es wurde mir von Kunden noch nicht nachteilig ausgelegt. Eher
scheint es emotional entlastend zu wirken, dalb da jemand in seiner Person
Verbindungen herstellt und damit praktisch etwas gegen die weit verbreite-
ten Klischees angeblicher Unvereinbarkeit setzt.

Der Wechsel zwischen den unterschiedlichen Settings verursacht natiirlich
auch Spannungen in mir, dem Leiter dieser Settings. Von der Teamsupervisi-
on in einem Wohnheim fiir psychisch Kranke umschalten zum Fithrungstrai-
ning mit Managern, von der Fortbildung mit ménnlichen Sozialarbeitern
zum Thema , Minner und Gewalt® umschalten zur Einzelsupervision mit ei-
ner Schulleiterin. vom Qut-Door-Trainine mit Automobilarbeitern umschal-
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ten zur Organisationsberatung in einer Einrichtung eines Wohlfahrtsverban-
des: das erfordert viel Energie, eine permanente Konzentration auf die je-
weilig bestimmenden Merkmale des Settings und das darauf abzustimmende
Leiterverhalten. Jedoch sind die Diskrepanzerfahrungen nicht so stark, wie
ich es mir am Anfang dieser fretberuflichen Praxis vorgestellt habe.

Wihrend ich bei Trainerkollegen und bei Personalentwicklern in Unter-
nehmen durchweg positive Resonanzen und Interesse an meiner Supervisi-
onsausbildung und meiner supervisorischen Praxis spiire, iberwiegt bei vie-
len Kolleglnnen in der Supervisionsszene — bei heimlich kommuniziertem
eigenen Akquisitionsinteresse — Skepsis bis Abneigung bzgl. meines ,, Tum-
melns® im Profitbereich. Hier vermute ich ein normativ-ideologisches Pro-
blem: durch die traditionelle Verwurzelung der Supervision im ,,Heimatland
Sozialarbeit™ ist das Nennen von Firmen und damit zwangsldufig ihrer Pro-
dukte deshalb suspekt, weil es zu deutlich mit ,,Materiellem™ assoziiert ist;
das darf bei in der Sozialarbeit tatigen Menschen oft nur als heimliches Be-
diirfnis gelebt werden.

Bei den FIS Supervisionstagen im Mai 1992 gab es einige deutliche Stim-
men angesehener Supervisorlnnen, die Professionalisierung der Supervision
dadurch zu unterstiitzen, dafl man sich in der AuBendarstellung auf die
Kennzeichnung ,Supervisor® bzw. ,Supervisorin® beschrénkt. Dies ist ver-
stdndlich, weil ein ,,Gemischtwarenladen®” den wichtigen und notwendigen
Prozel} der Professionalisierung von Supervision eher nicht fordert. Ande-
rerseits kann die Vollberuflichkeit von Supervisoren als ein Merkmal gelun-
gener Professionalisierung (neben: Organisation in Berufsverbinden, Berufs-
ethos, wissenschaftlicher Ausbildung, Rangerhdhung durch Geld und
Status, Berufskontrolle, professioneller Kompetenz) doch nur dann erreicht
werden, wenn dazu die Okonomische Basis vorhanden ist und wenn subjek-
tiv die Beschriénkung auf ein beruﬂlches Setting durch den Berufsausiiben-
den akzeptiert ist,

Das Dilemma st offenkundig, Die Professionalisierung von Supervision
ist nur denkbar als spezifische Begleitmethode von Berufsarbeit.” Insofern
kann — wie in meinem Fall — nicht jegliches Begleiten von Berufsarbeit als
Supervision bezeichnet werden. Gibt es also eine Diskrepanz zwischen eige-
ner Professionalisierung (die die Trainer-, Fortbilder- und Organisationsbe-
ratertatigkeit miteinbezieht) und Professionalisierung der Hauptprofession
»oupervision™ oder gibt es eine Moglichkeit, die Supervision quast als tiber-
geordnete Profession zu betrachten, die Identitét schafit fiir alle beruflichen
Vollziige, die sich mit der Begleitung von Berufsarbeit beschéftigen, ohne
daf diese jeweils als Supervision verstanden werden miissen?
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II Positionen

1. Ohne iiber gesicherte, weil empirisch tiberpriifte, Daten zu verfiigen, wage
ich die Erfahrungshypothese, daf eine grélere Anzahl freiberuflicher Su-
pervisoren Okonomisch darauf angewiesen ist, eine Spannweite berufli-
cher Tatigkeiten zu besetzen, die iiber die Supervision hinausgeht.

. Neben dieser dkonomischen Motivation gibt es fiir mich einen mindestens
genauso wichtigen Grund fiir die Erhaltung einer multifunktionalen be-
ruflichen Tatigkeit. Wahrend meines Studiums der Erzichungswissen-
schaften habe ich mich dafiir entschieden, nicht ins Lehrerstudium einzu-
steigen, sondern Dipl.-Pédagoge zu werden. Ich wollte meine Arbeit nicht
immer wieder in der gleichen und sich dauernd wiederholenden sozialen
Situation Schule tun. An dieser Einstellung hat sich bis heute nichts geén-
dert. Ich empfinde es als entlastend, in unterschiedlichen und wechseln-
den Settings zu arbeiten und es wirkt sich auf meine berufliche Praxis eher
positiv aus.

. Die Entscheidung, im ,zarten” Alter von 43 Jahren meine angestellte Ta-

tigkeit zu beenden und freiberuflich zu arbeiten, war nicht einfach. Neben
einem Identifikationsverlust mit den Strukturen und Inhalten meiner al-
ten Arbeit war ein wichtiger Schub, den risikoreichen Weg in die Freibe-
ruflichkeit zu wagen, die Aussicht —ich gebe es zu — dann auch in der , frei-
en Wirtschaft“ arbeiten zu konnen. Durch die Erfahrungen in der
Beratungs- und Trainingsarbeit hat sich diese anfanglich rein dkonomi-
sche Motivation erheblich erweitert. Ich stimme Cornelia Edding zu,
wenn sie das Arbeitsfeld ,,Wirtschaft” so beschreibt: ,Die Titigkeit fiir
wichtige Firmen erhoht das Prestige unter Kollegen und die Attraktivitit
fir andere Auftraggeber. Die Arbeitsbedingungen bezogen auf Raum-
lichkeiten und Ausstattung sind giinstig, Der Berater trifft interessante
und gedankenreiche Menschen, die in ithrem Titigkeitsbereich hoch enga-
giert sind. Und der Kontakt mit den Bildungsbereichen grofler Betriebe
ist anregend, die Diskussion mit internen Kollegen, deren Methoden und
Arbeitsvorhaben, spannend.*?
Die vielfach phantasierten rigiden Anpassungsleistungen habe ich so nicht
erbringen miissen. Im Gegenteil, auf der inhaltlichen Ebene wird der ex-
terne Berater bzw. Trainer dann erst wirklich wertgeschiitzt, wenn er Posi-
tionen und Perspektiven einbringt, die bislang nicht zum Deutungs- und
Handlungsrepertoire der Organisation gehdren. Der wirkliche Preis liegt
m. E. eher in der Anstrengung und Zeitintensitit, die mit dieser Arbeit
verbunden ist; aber dafiir wird sie auch in der Regel gut bezahlt!

4, Meine berufliche Identitit, verstanden als , . das Gefiihl, im eigenen Korper
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(Beruf, H. W.) zuhause zu sein, zu wissen, wohin man geht und eine innere
Uberzeugung von der antizipierten Bestiitigung durch die, auf die es an-
kommt“*, ist die des Supervisors. Gleichzeitig iibe ich andere Titigkeiten
aus, die nicht als Supervisionen zu bezeichnen sind, in denen aber meine
supervisorische Kompetenz eine bedeutsame Rolle spielt. Das ist fiir mich
kein Widerspruch. In Anlehnung ar Erikson, der einmal gesagt hat: , Je-
der Erwachsene braucht einen Felsen, einen festen Grund fiir seine Iden-
titdt - etwas, was er ganz sicher weifl und genau kennt, etwas, was er ma-
chen kann, egal, was es ist. Fiir mich ist dieser feste Grund: Ich bin
Psychoanalytiker“s, sage ich ,.Ich bin Supervisor, auch wenn ich in der Be-
gleitung von Menschen in ihrer Berufsarbeit in Settings arbeite, die nicht
als Supervision bezeichnet werden kdnnen®.

. Mein Verdacht ist, daB die Supervisionsgemeinde in der Professionatisie-

rungsdebatte postulativ nicht weiterkommt, d. h. die ,.reine Profession® ist
ein Mythos. Vielmehr muf} ein Diskurs in Gang kommen, in dem die un-
terschiedlichen Formen der Professionsausiibung ebenso Berticksichti-
gung finden, wie andere Bestandteile der Professionalisierung. Letztlich
werden die materiell-existenticllen Bedingungen, d. h. sich in dem ge-
wihlten Beruf reproduzieren zu konnen, die Identitdtsentwicklung ent-
scheidend beeinflussen. Insofern - so folgere ich — ist die Freiberuflichkeit
des Supervisors ein bisher unterschitzter Faktor in der Professionalisie-
rungs- und Identitatsdiskussion unter Supervisorlnnen.

6. Neben den bisher aufgefithrten (subjektiven) Begriindungen fiir eine Er-

weiterung des Titigkeitsbereichs von SupervisorInnen gibt es Verdnde-
rungen in den Lebensbedingungen der Individuen einerseits und den tech-
nisch-organisatorischen Strukturen der Institutionen andererseits, die sich
als verianderte Anforderungen an Mitarbeiter und Fithrungskrifte auswir-
ken und die in der Zukunft einen gesteigerten Weiterbildungs- und Bera-
tungsbedarf konstituieren werden.® Stichwortartig seien hier nur einige

Qualifikationsanforderungen fiir BeraterInnen genannt:

- Eingehen auf den gesellschaftlichen Individualisierungsprozefl (z. B.
Differenzierung von Lebensformen, Verlust traditioneller Orientie-
rungsmuster, Flexibilisierung von Lebenslidufen)’

— Beriicksichtigung des Wertewandels (z. B. Bediirfnis nach human ge-
stalteten Arbeitsbedingungen, Teamarbeitswiinsche, zufriedenstellende
Arbeitsbezichungen, Bediirfnis nach Teilhabe an Entscheidungen, In-
fragestellen von Status und Macht)®

— Herstellen einer Balance zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsef-
fektivitit aufgrund des stirker werdenden Rationalisierungsdrucks, so-
wohl im Profit-, aber insbesondere auch im Non-profit-Bereich.
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~ Erginzung bisheriger Kompetenzen zur Effektivierung der Arbeit. Er-
hohung sozialer Kompetenzen in der Privatwirtschaft und Steigerung
strategischer Kompetenzen in der sozialen Arbeit.

Wer anders als Supervisorlnnen wiren aufgrund ihrer Ausbildung(en)

und ihrer beruflichen Erfahrungen in der Lage, diesem auf dem Markt

neu und verstirkt auftauchenden organisationsbezogenen Weiterbil-

dungs- und Beratungsbedarf kompetent zu entsprechen?

7. Ich habe ein starkes Bediirfnis nach beruflicher Identitit und Zugehorig-
keit zu einem Kreis von Menschen gleicher Profession. Ich mochte nicht
Zaungast in verschiedenen beruflichen Szenen sein. Wenn dieses Bediirf-
nis nach Identitit und Heimat durch die Gleichheit der beruflichen Voll-
ziige nicht hergestellt werden kann, so kann ein Diskurs iiber Haltungen,
verstanden als der ,,Rote Faden® in der Professionsausiibung, als . innere
identitatsklammer wirken.

Zusammenfassung:

Die Identititsentwicklung eines Supervisors/Supervisorin geschieht nicht
nur durch die Lernprozesse withrend der Ausbildung bzw. durch den Uber-
gang von alter beruflicher Rolle zur neuen beruflichen Rolle. Die Identi-
titsentwicklung von Supervisoren ist auch entscheidend durch die freiberut-
liche Existenzsicherung geprigt. Diese Freiberuflichkeit ist bei vielen
Kollegen und Kolleginnen — so auch bei mir — durch die Unterschiedlichkeit
von Titigkeiten und Settings bestimmt, wenngleich die supervisorische
Kompetenz bestimmendes Merkmal der Berufsausiibung ist. Eine Gleich-
setzung von supervisorischer Identitdt mit dem klassischen Supervisionsset-
ting wiirde zwar oberflichlich den Professionalisierungsvorgang beschleuni-
gen, aber die Komplexitit der beruflichen Situation vieler Supervisorinnen
unzulissigerweise reduzieren.

Die Ausiibung der supervisorischen Kompetenzen ist wiederum konstitu-
iert durch Haltungen, die ich supervisorische Haltungen nenne, weil sie erst
in meiner Supervisorenausbildung entscheidend gepragt worden sind und
weil ich am stirksten mit diesen Lernerfahrungen identifiziert bin. Supervi-
sion ist also so etwas wie die ,,Leitwiihrung* in meiner Freiberuflichkeit; in
welchem Ausmab sie sich tatsichlich in anderen Formen der Begleitung von
Berufsarbeit wiederfinden 13Bt, ist abhdngig von den Bedingungen des je-
weiligen Settings. Die Reflexion und Kontrolle der Haltungen ist fiir die
Identititsentwicklung und die Ausprigung der eigenen Professionalitit und
des eigenen supervisorischen Stils von hoher Bedeutung.
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III Bezugsorte supervisorischer Haltungen

Wenn Haltungen eine Funktion in der beruflichen Identitatsentwicklung ha-
ben, dann sind sie neben dem personlichen Selbstbedeutungsaspekt auch
Teil des ,,beruflichen Selbst”, miissen also offentlich darstellbar, hinterfrag-
bar und entwicklungsfihig sein. '

Haltungen entwickeln sich aus Lernerfahrungen. Sie sind Produkte pri-
gnanter Lernorte im privaten und beruflichen Leben. In der Bildungs- und
Beratungsarbeit sind Haltungen nicht nur Konstitutionsmerkmale einer be-
ruflichen Ethik, sondern haben insofern eine padagogische Wirkung, weil sie
dem Leiter ,,Profil“ geben, was wiederum den TeilnehmerInnen bzw. Super-
visandInnen ermoglicht, in ihm ein Lernmodell zu entdecken, mit dem sie
sich identifizieren oder von dem sie sich abgrenzen kénnen.

Wenn Haltungen die Berufsausiibung beeinflussen, dann gehort zur Re-
flexion der Haltungen auch die BewuBtwerdung ihrer Genese. Dies will ich
exemplarisch an vier Bezugsorten tun.

a) Biographisches — Spuren der eigenen Geschichte

Ahnlich wie der Supervisand oder der Trainingsteilnchmer den Supervisor
oder den Trainer durch die , Brille“ seiner Bezichungsvorerfahrungen sieht,
mimmt auch der Supervisor die Teilnehmer durch die reflektierten und unre-
flektierten Erfahrungen seiner Lebensgeschichte wahr. Von daher gehort es
zur professionellen Grundausstattung eines professionellen Begleiters, die
wichtigsten Spuren der eigenen Geschichte zu kennen, um dadurch die Aus-
wirkungen auf die Beziehungsdynamik verantwortlich zu gestalten.”

Welche Anhaltspunkte bzw., Verursachungen von supervisorischen Hal-
tungen sich aus der Biographie ergeben, ist eine hochst individuelle und
meist auch verborgene Angelegenheit. Durch Selbsterfahrung und das fiir
eine verantwortliche Professionalitdt unerldBliche Instrument der Kontroll-
supervision bzw. Balintarbeit ergeben sich Fokussierungen im Aufspiiren
haltungsprigender biographischer Erfahrungen.

Exemplarisch moéchte ich an meiner Geschichte zwei — hier nur verkiirzt

. darstellbare — Interdependenzen zu supervisorischen Haltungen deutlich

machen;

- — Die Erfahrung von existentiellen Angsten und damit verbundenen Hilflo-

sigkeitsgefiihlen im Alter von 5 -7 Jahren in einer ,,StraBenkindergrup-
pe” produziert einerseits die psychische Notwendigkeit, im weiteren pri-
vaten und beruflichen Leben moglichst nicht wieder in Kontakt mit
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solchen Gefiithlen zu kommen und schafft andererseits ,,Qualifikationen”
fir Existenzsicherungen. Stirke zeigen konnen (als Leiter des Settings),
unabhéngig sein wollen (Selbstiandigkeit im Beruf, Supervision als eigene
Institution, Vielfaltigkeit der Tatigkeiten), Finsamkeit aushalten kénnen
(Anpassungsdruck durch Normen anderer Kulturen widerstehen kén-
nen), korrespondieren mit dieser biographischen Erfahrung.

Vielleicht typisch fiir meine Generation ist — als Reflex auf unsere Viter-
generation — die Auseinandersetzung mit Idealen. Sozialisiert durch Mini-
strantendasein, sozialistischen Jugendverband und 68er Bewegung, hatten
Ideale fiir mich eine starke Anziehungskraft, wurden aber auch mit viel
Militrauen betrachtet, vor allem dort, wo sie nur als Postulate auftauchten
und sich nicht im Verhalten von Menschen wiederfanden. Anders formu-
liert: Die Diskrepanz zwischen Postulaten und menschlicher Realitit wird
erlitten und erzeugt innere Spannung. Mit den supervisorischen Haltun-
gen des Konfrontierens und Aufkldrens wird die verinnerlichte Spannung
verduflerlicht und kann sich produktiv in der Supervisionsszene und auch
in anderen Szenen der Begleitung von Berufsarbeit auswirken.

b) Berufliche Sozialisation — Vom Erlemen und Verlernen
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mit Heranbildung von beruflichen Haltungen waren die Zusatzausbildun-
gen, auch hier nur stichwortartig zusammengefaBt: In der Fortbildung
» Lheaterpidagogik® lernte ich, in den Ausdruck zu gehen und andere
dazu zu ermutigen; Sachverhalte zu verdichten und dabei gleichzeitig zu
entkrampfen; Roilenspiele, Korpertheater und Psychodrama als Metho-
den zur Verdeutlichung beruflicher Szenen in Supervisions- und Semi-
nararbeit einzufiihren,'?

Die Fortbildung zum Gestalttherapeuten ist im Riickblick eher eine ver-
klausulierte Eigentherapie gewesen, sicherlich mit dem Vorteil, in der Su-
pervisorenausbildung danach die groflen Selbsterfahrungskrisen (wahr-
scheinlich) schon erlebt zu haben. Eine Identitiit als Therapeut habe ich
durch diese Fortbildung nicht erhalten, dafiir aber schirfere Wahrneh-
mungsqualitidten, Diagnosekompetenz und vor allem den Mut zu Inter-
ventionen in Interaktionsprozessen.

— Weniger meine beruflichen Angestelltenstationen (es waren nur zwei),
sondern die vielen Aufgaben und Kontakte, die ich mir wihrend dieser
Zeit geschaffen habe (Forschung, Lehrauftrag, Fortbildung) sowie die Zu-
satzausbildungen deuten im Kern schon darauf hin, was ich durch meine
freiberufliche Praxis institutionalisiert habe und was in der Identitéitssub-
stanz heiBt: Unabhéngigkeit durch Vielfalt in der Freiberuflichkeit standig
Z1l organisieren.

Mein Rollenverstidndnis als Supervisor und Leiter anderer Bildungs- und
Beratungssettings und die dazugehdrigen Haltungen sind auch durch die
Stationen meiner bisherigen beruflichen Sozialisation geprigt worden:

— Der 2. Bildungsweg - Arbeiterfamilie, Lehre, Sozialarbeiter, Dipl.-Pid-

c) Die Supervisorenausbildung beim FIS — Das Erlernen einer neuen
beruflichen Rolle und neuer beruflicher Haltungen

agoge - konstituiert grundlegend das Interesse an Menschen in ihrer Ar-
beit, schafft sicherlich auch Durchhaltevermégen und Behauptungswillen;
gleichzeitig ist dem sozialen Aufstieg eine latente Unsicherheit immanent,
kompensierend dazu permanente Anstrengungen, oft auch dort, wo es ei-
gentlich nicht notig ist ...

— Nach Ableistung des Berufspraktikums in der Sozialarbeit habe ich 17
Jabhre in der Jugend- und Erwachsenenbildung gearbeitet. Neben metho-
discher Kompetenz ist hier das wesentliche Sozialisationsergebnis die Fa-
higkeit, vor Gruppen zu stehen, anzufangen, zu strukturieren, zu interve-
nieren, zu beenden, etc., kurz zu leiten. ,Leitung des Settings“ wurde zur
Selbstverstindlichkeit, wobei in allem Selbstverstiindlichen die Gefihr-
dung schon angelegt ist — nur mithsam konnte ich in den Zusatzausbildun-
gen, insbesondere in der Supervisorenausbildung, die Teilnehmer-resp.
Lehrlingsrolle akzeptieren.

- Noch wichtiger fiir Identitiatsentwicklung, Kompetenzerweiterung und so-

Die Ausbildung zum Supervisor beim FIS von 1990~ 1992 hatte fiir mich
nicht die Qualitit einer Zusatzausbildung, sondern war das Erlernen einer
neuen beruflichen Rolle, war die Ausbildung fiir einen neuen Beruf. In teil-
weise schmerzhafter Auseinandersetzung mit den Kursleitern mufte ich ler-
nen, dal3 meine bisherigen beruflichen Kompetenzen tatsichlich erst dann
fiir die neue Rolle als Supervisor nutzbar gemacht werden konnten, als ich
~ die neue Rolle und deren Rahmenbedingungen wirklich verstanden hatte.!!
Hs ist schlechterdings unméglich, im Rahmen dieses Artikels alle Lernim-
- pulse aus dieser Ausbildung darzustellen, von denen ich annehme, daf sie
. haltungsrelevant geworden sind. Deshalb will ich mich auf eines der pri-
- gnantesten Lernergebnisse beschrinken: die Wandlung von einem Bera-
tungsselbstverstdndnis (vorwiegend durch meine Therapieausbildung ent-
- standen) zu einem Verstindnis des Supervisors als Leiter des Settings, der
auch in der Large ist. institutionell 7zu intervenieren.
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Beispielsszene:

In einer Teamsupervision wurde mir vom Team eines Wohnheims fiir psychisch
Kranke deutlich gamacht, daf die Supervision ohne den Leiter der Einrichtung
statifinden solle. Im SupervisionsprozeB selber war das Thema ,Leitung” glei-
chermafen direkt bzw. indirekt permanent vorhanden. Die Begrindung des
Teams lautete dazu, dafl man sich in Anwesenheit des Leiters nicht ehrlich und
authentisch verhalten wiirde. Durch meine Wahrnehmungen in den gemeinsamen
Kontraktgesprichen hatte ich das Gefiihl, daff mehr Phantasien als reale Erfah-
rungen kommuniziert wurden und daB3 die angesprochenen Probleme letztlich
nicht chne den Leiter zu bearbeiten wiiren. Ich meldete dies dem Team zuriick
und schiug vor, da} der Leiter ,probeweise” an den Supervisionen tetlnehmen
sollte. Es konne ja dann tberpriift werden, ob die Angstphantasien begriindet wi-
ren. Nach anfinglichem Zogern stimmie jedes einzelne Teammitglied dem Vor-
schiag zu. Im Ergebnis gehort heute der Leiter zur Teamsupervisionsgruppe. Die
Kultur in der Institution hat sich merklich verbessert, wozu auch die Kommunika-
tion zwischen Team und Leiter gehort.

Die Grundhaltung im Rollenverstindnis des Supervisors als Leiter des Set-
tings unterscheidet sich deutlich von einer supervisorischen Berateridentitit.
Wihrend fiir den Berater die Freiheit des Individuums oberste Prioritit ge-
niefit und er im Konfliktfall auch die Schwichung der Institution in Kauf
nimumt, hat der Supervisor als Leiter des Settings gleichermaBen die Indivi-
duen und die Tnstitution im Blickwinkel seiner Wahrnchmung, Diagnose
und Interventionen. Nicht nur ans dem geschlossenen Dreieckskontrakt in
der Teamsupervision bezieht er seine Legitimation fir institutionelle Inter-
ventionen, sondern auch aus dem Faktum, daf die Institution Verantwor-
tung fiir die MitarbeiterInnen und fiir den Auftrag gegeniiber der Klientel
iibernchmen muf. Die jeweilige Haltung der Individuen — wie in dem o. g.
Beispiel ~ ist zn hinterfragen und ggf. zu konfrontieren. Die Haltung, die
diesem Rollenverstindnis zugrundeliegt, kann gerade in konflikthaft zuge-
spitzten Szenen nur eingenommen werden, wenn der Supervisor deutlich
machen kann, daf er nicht aus parteilichen Motiven argumentiert, sondern
als Experte der Supervisionsszene.

Fir die Konstituierung von Haltungen in der Ausbildung bedarf es m. E.
aber einer entscheidenden Voraussetzung. Nur dann, wenn die Supervisions-
ausbildung als stimmig erlebt wird, wenn cin reflektiertes Konzept durch-
gangig eine Kongruenz von Theorie und Praxis vermittelt - die Analogie zur
familidren Situation liegt nahe — kann eine Identifikation mit den grundge-
legten Haltungen erfolgen, kann die Supervisionstitigkeit in eine berufliche
Identitit miinden, die dann auch (wie von mir behauptet) andere berufliche
Felder der Beglettune von Berufsarbeit charakterisiert.
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d) Qualifizierung durch Praxis oder als ,,Mischkonzern*
am Markt bestehen

In der freiberuflichen Praxis kommt es darauf an, sich auf dem Markt zu
behaupten. Doch wie behauptet sich ein Freiberuflicher auf dem héchst kon-
kurrenten Markt? In meinem Fall in Konkurrenz zu freiberuflichen, neben--
beruflichen und ,wilden® SupervisorInnen; im Trainings- und Organisati-
onsberatungsbereich im Wettbewerb mif den teilweise kapitalkriftigen und
schon lange auf dem Markt eingefiihrten frei- und nebenberuflichen Bera-
tern und ihren Firmen und in der Fortbildung mit Fortbildern, die in der
Regel wegen ihrer Nebenberuflichkeit die Honorartarife viel zu niedrig hal-
ten.

Zuerst einmal wiederhole ich eine Ausgangsbehauptung. Fir einen
GroBteil der Supervisoren und Supervisorlnnen ist die vielfiltige Gestaltung
der Arbeit 6konomisch sinnvoll und inhaltlich anregend und daher nicht ein
peinliches Appendix der Supervisorenidentitdt. Fiir die Akquisitionsszene
ist es nicht nur psychisch entlastend, sondern schafft auf Daver Attraktivitit,
durch die Konstruktion des Mischkonzerns es sich leisten zu konnen, Auf-
trige mit einer inhaltlichen Begriindung ablehnen zu konnen oder Prozesse
auch wirklich dann zu beenden, wenn es pafBit. Zum zweiten - vielleicht eine
Binsenweisheit, aber trotzdem wahr: ,,Wer viel gibt, erhilt auch viel zuriick,”
d. h.:in Kontakte investieren — und damit meine ich nicht nur zu potentiellen
Auftraggebern, sondern auch zu Kolleginnen - heifit: Konzepte nicht ge-
heim halten, sondern diskutieren und austauschen; andere empfehlen und
iber die gemachten Erfahrungen gemeinsam reflektieren; Projekte gemein-
sam austiben und versuchen, sie zu verkaufen; die DGSv Regionalgruppe als
Maoglichkeit nutzen, gemeinsam zu werben, Informationen auch iber mégli-
che Auftrige weitergeben, Strategien vermitteln, etc. Zum dritten natiirlich
sich selber fortbilden, um nicht in Berufsroutine zu erstarren, sondern durch
neue Impulse von aullen die eigene Arbeit zu beleben.

Wenn ich mir die verschiedenen Titigkeiten meiner freiberuflichen Praxis
vergegenwirtige, so ist das Verbindende dieser Thtigkeiten die Leitung des
Settings, die wiederum die Entwicklung und Ausgestaltung von Haltungen
beeinfluit. Das Training, sich in der Akquisition immer wieder ohne Abstri-
che an der eigenen Professionalitat verkaufen zu miissen, vor immer neuen
Menschen und Gruppen zu stehen, immer wieder Kontakte einzugehen, zu
diagnostizieren, zu intervenieren — dieses fortwiahrende ,,Training on the
job® ist einerseits hart, andererseits qualifiziert es auch, schafft Identitdt und
Professionalitdt und stédrkt die Zuversicht, auch auf Dauer letztlich nur
durch die Kraft der eigenen Person die Existenz absichern zu konnen.
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So verstanden sind Bildung, Ausgestaltung und Reflexion von Haltungen
nicht nur Merkmale und Klammern der beruflichen Identitit, sondern wir-
ken auch als Mechanismen auf den Markt.

IV Exemplarische Haltungen

Fs sollen hier nicht alle gingigen und moglichen supervisorischen Haltun-
gen'? beschrieben und reflektiert werden. Ich will mich auf einige wenige
exemplarische Haltungen beschrinken, die prignant fiir meine freiberufli-
che Praxis sind, d. h. als supervisorische Haltungen auch Relevanz fiir ande-
re Weiterbildungs- und Beratungssettings im beruflichen Kontext haben.

1. Der Aufklarung verpflichtet sein

Nach Freud sind Fanatiker Menschen, die ihre Beschriinktheit emst nehmen
und auf andere iibertragen wollen. Der Supervisor ist in einer seiner wichtig-
sten Haltungen der Kontrapunkt der Fanatiker, der Ideologen und der intel-
Iektuellen und normativen Vereinfacher, weil er der Aufklarung verpflichtet
ist. Aufkldrung ist dabei nicht nur auf den Gegenstand gerichtet, den die Su-
pervisanden einbringen, sondern schlieBt die Reflexion des eigenen Bemii-
hens, der eigenen Illusionen und der eingegangenen Beziehungen mit ein.
Auch wenn Aufkldrung den Charakter eines Axioms in der Supervision hat:
.Supervision ist demnach Ort der Aufklirung*'?, macht die Verpflichtung
von Supervisanden und Supervisor, sich auf einen gemeinsamen Prozef der
Wahrheitsfindung zu begeben, gleichzeitig auch Unterschiede in der Quali-
tit von Supervision aus. Meine Erfahrung in meiner gesamten Praxis zeigt,
daf3 letztlich die Wertschitzung, die dem Leiter des jeweiligen Settings ent-
gegengebracht wird, in hohem Mafle davon abhingig ist, ob er sich an die
Primisse der Aufklirung gebunden filhlt.

Entgegen verbreitetem Klischeedenken gilt dieses Postulat auch in Wirt-
schaftsunternehmen:

Ein namhaftes Unternehmen, fitr das wir schon gearbeitet hatten, wollte mich und
zwei Kollegen beauftragen, Meister zu trainieren, damit diese mit Arbeitern nach
deren krankheitsbedingten Abwesenheit sogen. Riickkehrgespriche fithren kon-
nen. Hintergrund war der hohe Krankenstand im Unternehmen. Trotz Angsten,
nun rauszufliegen und andere tukrative Auftrige zu verlieren, weigerten wir uns,
diesen Auftrag auszufithren. Einerseits hatten wir ethische Probleme, den Mei-
stern Instrumente an die Hand zu geben, ihre Mitarbeiter psychisch unter Druck
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Zu setzen, und andererseits gelangten wir nach entsprechenden Recherchen zu der
Anuffassung, daB der Krankenstand auch durch betriebsinterne Stérungen verur-
sacht war, so daf der vorgeschlagene Ansatz kaum zu einer Losung des Problems
beitragen konnte. Beide Begriindungen fiir die Ablehnung des Auftrags machten
wir offen. Das Ergebnis war, daf} wir nicht rausflogen, sondern nach unseren Ein-
driicken in der Achtung der Personalentwicklungsabteilung der Firma gestiegen
sind. Ein Jahr spiter konnten wir in der gleichen Firma ein Projekt zur Verinde-
rung der Arbeitsstrukturen erfolgreich abschlieBBen, mit dem Ergebnis, dab trotz
Erhohung der Produktivitit der Krankenstand sich drastisch reduzierte.

2. Zugewandt konfrontieren

Kenfrontieren konnte ich schon immer gut. Vor der Supervisionsausbildung
war das Muster so angelegt: Es gibt in der Konfrontation Sieger und Verlie-
rer. Die Konfrontation mulite moglichst so gestaltet werden, dal man als
Sieger die Meinungs- und Zuwendungsarena verlie3, auch um den Preis, daf
es einen Besiegten gibt, der sich verletzt fithlt und aufgrund seiner Abwehr
7u keinem positiven Lernergebnis kommt.

In der Supervisionsausbildung beim FIS erlebte ich die zugewandte Kon-
frontation, sicher auch als Methode, vielmehr aber als Ausdruck ciner inne-
ren Haltung anderen Menschen gegeniiber. Zugewandte Konfrontation be-
deutet gleichzeitig: einfithlende Akzeptanz des anderen und das Aufdecken
von Wahrnehmungsunterschieden und ,blinden Flecken” sowie anderen
Deutungsmoglichkeiten. Ganz wesentlich in der so verstandenen Konfron-
tationskommunikation ist die persdnliche Begleitung der Konfrontation, da-
mit meine ich den ,mitgelieferten” Humor'¥, die feine, nicht verletzende,
weil Selbstironie mit einschlieBende Ironie, die mimische Unterstreichung
des Gesagten (die auch theatralisch tiberhoht werden kann), das befreiende
Lachen, das Offeniegen von Analogien aus dem eigenen Erfahrungsbereich
{(,,wo mir auch etwas schiefgegangen ist“) — all diese Momente haben Ent-
krampfungen zur Folge, die, wir wir ja aus anderen Lebensbereichen wissen,
die Voraussetzung fiir Wahrnehmungserweiterungen sind, was wiederum
Voraussetzung fiir Lernen ist.

3. Stark sein und Einsamkeit aushalten konnen
Auch wenn es fiir einen ménnlichen Supervisor als eher anrfichig gilt, sich zu

der Selbstattribuierung ,,stark sein“ zu bekennen, ist sie mir als Haltung zu
wichtig, um sie unter den Argumentationstisch fallen zu lassen. Sowohl im
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Profit- als auch im Non-profit-Bereich habe ich die Erfahrung gemacht, da3
»stark sein als begriindbare und nachvollziehbare Haltung korrespondiert
mit dem Respekt, der mir entgegengebracht wird. ,,Stark sein” und ,Re-
spekt erhalten” sind wiederum die Briicke, die es gerade supervisionsuner-
fahrenen bzw. trainingsungewohnten Menschen ermoglicht, unbekanntes
Terrain zu betreten. Fiir die Supervisanden ist diese Haltung das Signal, daB
meine Wahrnehmungen, Diagnoseangebote und Interventionen von mir
auch getragen und verantwortet werden kénnen.

In den Zusammenhang von , stark und unabhéngig sein” stelle ich die Hal-
tung ,,Einsamkeit aushalten kOnnen*, was in den konkreten Szenen des be-
ruflichen Alltags oftmals heif3t:
~ den normativen Zwingen der Institutionskulturen nicht nachgeben,

— dem Bediirfnis, emotionale Entlastung bei Supervisanden und Teilneh-
mern zu finden, nicht nachgeben,

- Prégnanzen behalten und artikulieren, auch wenn man sie alleine vertritt,

— offene, manchmal auch feindselige Situationen aushalten kénnen.

4. Emotionalitit zeigen und Affekte kontrollieren

Das Konzept der introspektiven Wahrnehmung ist ein notwendiger diagno-
stischer Zugang in der Supervision. Das ,.in sich Hineinschauen® ist aber
nicht zu verwechseln mit einer emotional abstinenten Haltung des Supervi-
sors. Emotionen sind vor allem ein sozialer Ausdruck; das Wort stammt von
8% movere®, sich herausbewegen. Emotionen verbinden uns mit der Welt
und den Menschen.

Wer als Supervisor Emotionen introvertiert, Jadt die Supervisanden dazu
ein, im Inneren zu arbeiten. Supervision ist aber {iberwiegend die Arbeit an
der ,,Aufleren Seele”, an der Gruppe, am Team, an der Rolle, an der Ar-
beitstitigkeit, an der Institution. Deshalb ist der Supervisor auch in seinem
emotionalen Verhalten Modell fiir die Bereitschaft, die ,,dulere Seele” im
Zentrum der gegenseitipen Aufmerksamkeit zu halten, Die Fihigkeit und
Bereitschaft des Supervisors, Gefihle zu zeigen, ist aber abzugrenzen von
der affektiven Reaktion, also dem Agieren von unkontrollierten Gefithlen
in bezng auf Personen und Situationen (wenngleich sie in der Praxis als
Ubertragung, Gegeniibertragung oder schlichtweg als Reaktion auf z. B. ge-
wolltes Mifiverstehen, Kontraktverletzung, boswilliges Verhalten, selbstver-
stdndlich auftauchen). In der Supervisionsausbildung habe ich durch die
Konfrontation mit der Fragestellung: ,, Warum muf} Dir der Supervisand die-
ses Gefiihl machen?” und der Erfahrungshypothese , Verstehen reduziert
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den Affekt™ ecin hilfreiches Instrumentarium erhalten, das es mir erlaubt,
schwierige Supervisionssituationen weniger schmerzhaft und damit gelasse-
ner und den Supervisanden zugewandter zu iiberstehen.

Anschrift des Verf.: Harald Wirbals, Gartenstr. 88, 45699 Herten
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NEUE PROJEKTE

Hans-Jliirgen Ricken

Supervision in der Polizei
Supervision im Spannungsfeld polizeilicher, supervisorischer und
psychologischer Wertvorstellungen

Supervision in der Polizei!

Nein, es ist kein Druckfehler. Im folgenden Artikel geht es wirklich um das
Thema Supervision in der Polizei. Nicht aus der Perspektive des externen
Supervisors, der selbstidndig und auf Honorarbasis bei der Polizei arbeitet,
sollen die Erfabrungen mit und die Moglichkeiten von Supervision darge-
stellt werden, sondern aus der Perspektive des institutionsinternen und ge-
haltbeziehenden Fortbildners und Supervisors, dessen héchster Vorgesetz-
ter auch der hischste Vorgesetzte seiner potentiellen Supervisanden ist.

1. ,Feldbeschreibung“: Polizei ist griin, Lindersache und...?

Was veranlaBt denn einen Psychologen dazu, zur Polizei zu gehen? Allein
diese mir oft gestellte Frage signalisiert, daB fiir viele Berufskollegen aus
dem sozialwissenschaftlichen Bereich, aber auch fiir viele Polizeibeamte die
Institution Polizei keine Finrichtung ist, die dhnlich selbstverstidndlich mit
Psychologie oder Supervision in Verbindung gebracht wird, wie es beispiels-
weise bei psychosozialen Einrichtungen und Beratungsstellen der Fall ist. Es
stellt sich die Frage, warum dies so ist. Welche Assoziationen sind mit ,,Poli-
zei* verkniipft, die eine Verbindung zur Psychologie und Supervision so er-
staunlich erscheinen lassen?

Blutige Autobahnunfille, Geschwindigkeitskontrollen, Mordfallermitt-
tangen, aber auch Hamburger Kessel und Polizeitibergriffe sind hiufig die
Bereiche, die als erste angesprochen werden, wenn tiber Polizei gesprochen
wird. Erst bei weiterem Nachdenken kommen dann Aspekte wie Wahrung
der Sicherheit und Schutz vor Kriminalitit hinzu,

StimmungsmiBig stehen damit die Machi- und Sanktionsmdoglichkeiten
der Polizei im Vordergrund offentlicher Diskussionen. In der Tat ist ja auch
die Wahrung der offentlichen Sicherheit eine originire Aufgabe der Polizei.
Sie ist die einzige Institution im Innern eines Staates, die in ihren Gewaltmit-
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teln den physischen Monopolanspruch des Staates reprisentiert und auch
durchsetzt. Im Prinzip steht die Polizei damit als legitimer Triger des Ge-
waltmonopols hinter vielen Verwaltungshandlungen als Mittel letzter Hand
(vgl. Busch et al. 1985). Mit diesem Monopol geht der Beamtenstatus von
Polizisten einher.

Die Schiichtung von Wirtshausschldgereien, der fast-tagliche Umgang mit
Leichen, die Gefihrdung des eigenen Lebens sind dagegen Bereiche der Po-
lizeiarbeit, die in der Offentlichkeit schnell vergessen werden. Psychische
Belastetheit, hohes Arbeitsaufkommen, Angst und ein hohes Maf an Ver-
antwortung als Beispiele fiir wesentliche individuelle Begleitfaktoren poli-
zeilicher Arbeit werden damit hiufig {ibersehen.

2. Berufssozialisation bei der Polizei:
Zu Werten, Normen und Finstellungen

Das Berufsleben hat wesentlichen sozialisierenden Einfluf} auf den Men-
schen. Dies gilt um so mehr, wenn der Beruf bereits vom 16. Lebensjahr an
ausgeiibt wird, wie es bei vielen Polizeibeamten der Fall ist. Es kommi daher
im Rahmen beruflicher Sozialisation zur Entwicklung bestimmter Werte,
Normen und Einstellungen (vgl. Weinert, 1987), die nach meiner Einschit-
zung bei der Polizei folgendermafien zu beschreiben sind:
- Ergebnisorientiertheit
Wenn Polizei gerufen wird, wird hdufig von Biirgerseite erwartet, dab das
Problem umgehend gelost wird, Das ,,Wie® ist dabei oft unwichtig. Dies
fithrt leicht zu ciner Einsteliung, daff das Ergebnis wichtiger ist als der
Weg, iiber den es erreicht wurde.
— Generalisierte Losungen
Dies fithrt als Begleiteffekt mit sich, daf§ in Fortbildungsveranstaltungen
schnell nach konkreten Problemhandhabungsmdoglichkeiten gefragt wird.
Eine Problematik in allen Facetten zu erfassen, erscheint hdufig nicht so
wichtig.
- Mifitrauen
Der hiufige Umgang mit Gesetzesbrechern fiihrt sicherlich dazu, daB eine
~ gehorige Portion Mifitraven wesentlicher und notwendiger Bestandteil
beruflichen Handelns wird.
- Fehlervermeidung
Da polizeiliches Finschreiten hiufig mit einer Einschrankung der Freibeit
anderer einhergeht, die dieses natitrlich hochsensibel beobachten, ditrfen
keine Fehler gemacht werden. Insbesondere im Bereich der Bekdmpiung
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von Schwerstkriminalitit konnen Fehler sogar todlich sein. Fehler sind
zwar menschlich, aber bei der Polizei moglichst zu vermeiden.

~ Selbstdisziplin und Sachorientiertheit
Im Bereich von GroBdemonstrationen kommt es immer wieder zu hefii-
gen Konfrontationen mit Demonstranten. Selbstdisziplin und Sachorien-
tiertheit bilden hier einen wesentlichen Bestandteil polizeilicher Profes-
sionalitit.

- Allzustindigkeit, Omnikompetenz und Flexibilitat
Das Tétigkeitsspektrum von Polizeibeamten ist enorm grof3. Vom Finsatz
bei Suizidversuchen iiber die Vermittlung bei Familienstreitigkeiten bis
zur Ersten Hilfe bei schwerverletzten Unfallopfern miissen Polizeibeamte
alles regeln kénnen. Dies fithrt leicht zu einer Einstellung, die in die Rich-
tung geht, wie es ein Polizeibeamter ironisch, aber m. E. treffend be-
schrieb. ,,Vom Zihneziehen bis zum Lesen leichter Feldmessen muf ein
Polizeibeamter eigentlich alles koénnen.“ Neben der damit unerlédflichen
individuellen Flexibilitit kann auch leicht eine Art von Omnikompetenz-
gefiihl entstchen, das das Erkennen eigener Grenzen erschwert.

- Entscheidungsverantwortung
Zur Durchfiihrung vieler der vorab genannten Titigkeiten ist es des wei-
teren notwendig, dafl Handlungsverantwortung iibernommen wird, in ho-
heren Positionen zusitzlich auch Fithrungsverantwortung. Diese sténdige
Verpflichtung zur Verantwortungsiibernahme fithrt zu einem hohen Maf
an Selbstsicherheit und SelbstbewuBtsein.

— Hierarchiedenken
Bei aller Liberalisierung, wie sie sicherlich in den letzten Jahren auch bei
der Polizei stattgefunden hat, ist diese immer noch streng hierarchisch or-
ganisiert. Im ,Zweifelsfall, sprich Konfliktfall, hat der dienstlich hoher
Gestellte meist die ,,besseren Karten®. Hierarchisch orientiertes Denken
und Handeln ist daher hiufig vorzufinden.

Die Kombination von hoher Kompetenz und Verantwortung in fachlichen

Fragen mit einem hohen Mal an innerdienstlicher Abhéngigkeit, begleitet

* von dem Gefiihl, fiir die geleisteten Thtigkeiten unterbezahlt zu sein, bildet

dabei einen stidndigen Quell von Konflikten.

ZusammengefaBt begegne ich als Supervisor einer Klientel, die mir hoch-
sensibel auf die Finger schaut, ein hohes Mafi an Kompetenz verlangt, eine
klare Leitung erwartet, dabei Fehler hart bewertet und insgeheim haufig der
Meinung ist, auch ohne den Supervisor selbst gut klarz7ukommen, wenn nicht
sogar besser.
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3. Ein Exot in der Polizei

Bevor ich auf einige Erfahrungen als Psychologe und Supervisor zu sprechen
komme, mochte ich etwas zu meiner Einbindung in die Polizei sagen, um
eine bessere Finordnung des Gesagten zu erméglichen.

Ich bin von der Berufsausbildung her Psychologe und arbeite, inzwischen
verbeamiet, seit mehr als vier Jahren bei der Polizei, im Bereich der Fortbil-
dung, an der Hoheren Landespolizeischule in Miinster, Eingebunden bin ich
mit anderen sozialwissenschaftlichen Kollegen in ein Dezernat fiir wissen-
schaftsorientierte Aufgaben. Die Durchfithrung von Lehrveranstaltungen,
Fihrungskriftetrainings und von Supervision gehort dabei zu meinen Auf-
gaben. Im Rabmen dieser Tatigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter habe
ich eine Supervisionsausbildung absolviert. Die dort erworbenen Kenntnisse
setze ich sowohl in Trainings als auch in Supervisionen um. Das Ausmal
meiner supervisorischen Titigkeit kann ich weitgehend selbst bestimmen,
jedoch ist es auch abhingig vom Ausmafl meiner anderen beruflichen Tétig-
keiten.

Bei der Polizei gibt es, von wenigen Ausnahmen abgesehen, kaum Ange-
bote — geschweige denn Verpflichtungen < zur Teilnahme an Supervisions-
veranstaltungen. Auch sind Kenntnisse tiber Inhalt und Zielsetzung von Su-
pervision nur zum Teil vorhanden. Ich bin daher — ebenso wie selbsténdige
Supervisoren - gezwungen, fiir mich als Supervisor und fiir Supervision zu
werben, wenn ich Supervisionen durchfithren méchte,

Da ich sowohl als Psychologe als auch als Supervisor arbeite, ist eine klare
Rollendifferenzierung notwendig, um mit den verschiedenen Aspekten mei-
nes Berufsiebens adiquat umzugehen. Als Psychologe bei der Polizei ist es
mir ein wichtiges Anliegen, humanistisch-psychologisches Denken in die In-
stitution Polizei hineinzutragen. Gelingt dies, konnen Faktoren wie Kom-
munikation, Empathie, Umgang mit Emotionen etc. mehr als bisher Be-
standteil polizeilicher Arbeit werden.

Als Supervisor habe ich aus standespolitischer Sicht die Zielsetzung,
Supervision bei der Polizei auf breiter Ebene bekanntzumachen und
auch die mit Supervision verbundenen Werte, (wie z.B. differenzierte
Analyse und Kldrung mit dem Ziel des Verstehens, der Verhandlung, der
Reflexion von Institutionsnormen und -strukturen) in die Polizei hinein-
zutragen.

Als Supervisor im Prozef arbeite ich mit den Supervisanden an der Kli-
rung von Themen, Problemen und Bezichungen unter Beriicksichtigung in-
dividueller, gruppenbezogener und organisatorischer Strukturen. Die Pro-
blembewiltigung erfolgt durch die Frarbeitung neuer Versiehenszuginge
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und durch innere Einsicht (vgl. C. J. Leffers, 1987). Die freie Entfaltung des
Supervisanden steht dabei im Vordergrund.

4. Wertekollisionen
Supervision als Mittel zum Zweck?

Wie sieht es mit der Umsetzung der oben beschriebenen supervisorischen
und psychologischen Werte im Supervisionsprozef3 aus? Ist Supervision nur
Mittel zum Zweck?

Eine Konfrontation der eigenen Werte mit den polizeilichen Werten liegt
durchaus im Sinne der Zielsetzung ,,Aufklarung®. Es steht ihr jedoch entge-
gen, wenn ich als heimliche Zielsetzung mit im Herzen trage, die Supervisan-
den von meinen Werten iiberzeugen zu wollen. Wird diese Zielsetzung do-
minant, gerate ich in die Gefahr, supervisorische Methoden zu benutzen, um
den betroffenen Polizeibeamten zu einer Art beruflicher Konvertierung zu
veranlassen, indem er seine Werte durch psychologische und/oder superviso-
rische Werte ersetzt. Dies wiire ein problematischer Gebrauch von Supervi-
sion, da die Entscheidungsfreiheit des Supervisanden nicht mehr gewahrt ist.

Trotz des Wissens um diese Gefahr ist es nicht leicht, sie zu vermeiden,
bilden doch alle drei Rollen wesentliche und unverzichtbare Bestandteile
meines Berufslebens. Eine institutionsexterne Kontrollinstanz ist hier sehr
wichtig,

Psychologischer Supervisor und polizeilicher Supervisand im Supervisi-
onsprozeB3. Hier begegnen sich zwei (Werte-)Welten. Aus den bisher ge-
machten Ausfiihrungen ergibt sich, daf} sich im SupervisionsprozeBl zwei
Wertsysteme begegnen. In vielen Aspekten bilden sie dabei die entgepenge-
setzten Pole der gleichen Dimension. Eine Gegeniiberstellung wiirde etwa
folgendermafen aussehen:

POLIZEIBEAMTER SUPERVISOR
RESULTATSORIENTIERUNG PROZESSORIENTIERUNG
die Problemlosung (operativ u. recht- der ProzeB ist genanso wichtig wie das
lich) steht im Vordergrund. Ergebnis. Verstehen statt verurteilen
SACHEBENE BEZIFHUNGSEBENE
Sachorientiertheit und Schnelligkeit. Beziehungsarbeit, -klirung
Effizienz. Fortbildung muB zweckdien- Verhaltensreflexion. Fortbildung ist
lich sein. personlichkeitsfordernd.
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GENERALISIERTE LOSUNG DIFFERENZIERUNG

Konkrete Methode filr moglichst viele personenorientierte,

Situationen. situationsdifferenzierende Losung
suchen.

KEINE FEHLER MACHEN FEHLER SIND MOGLICH

Fehler haben harte, individuelle Fol- Reflektiertes Fehlverhalten bietet nene

gen. Erkenntnisse und so
Optimierungschancen.

MACHTANWENDUNG MACHTREFLEXION

Gewaltmonopol, Omnikompetenz, Interessen kliren, verstehen,

Hierarchiedenken, verhandeln, eigene Grenzen kennen.

Mit der Darstellung der Wertesysteme wird deutlich, daf der Supervisions-
prozeB in einem Spannungsfeld stattfindet, in dem Supervisor und Super-
visand auf beiderseits als wichtig bewerteten Dimensionen lediglich an
unterschiedlichen Polarititen agieren. Dies bietet eine hervorragende Mog-
lichkeit, miteinander und voneinander zu lernen.

Im ProzeB fithrt dies allerdings auch zu vielen Konflikten. Schon in der
Kontraktphase ist zut beachten, dafl bei der Polizei der Grundsatz , Einsatz
vor Fortbildung* gilt, so dal} es daher schr sinnvoll ist, cinen detaillierien
Kontrakt zu schliefen, der auch beinhaltet, wie bei plétzlich anfallenden
Einsitzen und bei Versetzungen zu verfahren ist, wie bei einem Fehlen ein-
zelner Teilnehmer (die Teilnahme ist ja Dienst) reagiert werden soll, wie die
Frage zu beantworten ist, wann der Vorgesetzte einzubeziehen ist und wie
und ob ihm Bericht zu erstatten ist. Ansonsten gelten die gleichen Grundsit-
ze wie bei allen Teamsupervisionen innerhaltb von Institutionen.

Im direkten ProzeB beginnen die Schwierigkeiten schon damit, daBl ei-
gentlich vom Supervisor erwartet wird, dafl ihm das zu bearbeitende Thema
schon direkt zu Beginn klar ist. Eine gemeinsame Problemdifferenzierung
wird als sehr ungewohnlich erlebt. Liegt das definierte Problem in allen Ein-
zelheiten auf dem Tisch, erwartet der Supervisand eine Losung, schliefSlich
gilt der Supervisor ja als Fachmann fiir die Losung von Berufsproblemen.
Versucht der Supervisor die individuellen Anteile zu kldren, stellt sich fiir
den Supervisanden die I'rage, was seine Personlichkeit, seine Einstellung
und seine Normen denn mit der konkreten Problemlésung zu tun haben.
Eine Losung soll seiner Meinung nach auf der Sachebene erarbeitet werden,
die Beziehungsebene ist dabei nur stérend.

Bei der weiteren Problemanalyse muB der Supervisor (auch der instituti-
onsinterne) immer wieder nach Details fragen, die fiir den anderen selbst-
verstindlich sind. Das verlangert den Prozef3, was fiir einen Polizeibeamten,
fiir den schnelles effizientes Arbeiten wichtig ist, schwer akzeptierbar ist.
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In der Konsequenz bedeutet dies, dal} die Bedingungen und die Relevanz des
eigenen supervisorischen Handelns immer wieder verdeutlicht und begriindet
werden miissen. Damit ist die besondere Schwierigkeit verbunden, dal} die so
ausgeiibte ProzeBorientiertheit moglicherweise negativ bewertet wird.

Bei der Supervision mit Fithrungskriften ist dies nicht so gravierend. Fiir
gute Personaliihrung ist ja das Verstehen, warum ein Mitarbeiter auf eine
ganz bestimmte Art und Weise arbeitet, unerliBlich.

Bei Polizeibeamten ohne Fiihrungsverantwortung geht es in der berufli-
chen Tatigkeit jedoch hiufig um die schnelle Bewertung einer Handlung,
Das Verstehen des Gesamtzusammenhangs ist dabei nicht immer moglich
und erfordert zum Teil auch einen Zeitaufwand, der nicht vertretbar ist,

In jedem Fall ermoglicht die ungleiche Sozialisation ein Lernen an der ge-
genseitigen Fremdheit, das ich in vielen Aspekten als sehr fruchtbar erlebe.
Die Notwendigkeit, eigene Interventionen immer wieder unter der Priimisse
zu bewerten, warum gerade jetzt mit welcher Zielsetzung etwas gemacht
wird, gehort zwar sozusagen zum Standardrepertoire eines Supervisors, wird
aber selten von den Supervisanden in solcher Deutlichkeit eingefordert und
gerit daher manchmal ins Hintertreffen. Bei der Supervision mit Polizeibe-
amten ist das nicht der Fall. Die Arbeit wird mit Argusaugen beobachtet und
auf ikre Zicldienlichkeit hin bewertet. Dies fithrt zu einem sehr genauen, am
Phénomen orientierten Arbeiten, das ich sehr positiv finde. Umgekehrt ist
es fir Polizeibeamte sehr fruchtbar zu erkennen, dal Konflikte nicht nur
eine Sachseite haben, sondern auch eine Beziehungsseite, und daf eine St6-
rung auf dieser Ebene Konsequenzen bzgl. der Sache haben kann. Damit
wird hdufig auch deutlich, daf} ein erzicltes Ergebnis noch kein Garant fiir
eine dauerhafte Losung ist.

Herausfordernd ist die immer wieder auftauchende Frage nach konkreten
Losungsvorschlagen. Hier gilt es nicht sofort zu reagieren. Uber Kldrungsarbeit
und damit durch das Erarbeiten neuer Sichtweisen der Supervisanden, die hiu-
fig bereits einen Losungsansatz beinhalten, soll das Ziel erreicht werden. Dies
fithrt auch zu einer in meinem Sinne positiven Ergebnisorientiertheit.

5. Polizeiinterne Supervision
Vor- und Nachteile polizeiinterner Supervision
Traditionsgemil wird in der Polizei die Fortbildung fiir Polizeibeamte zu

einem hohen Prozentsatz auch von Polizeibeamten durchgefiihrt. Daraus er-
gibt sich die Frage, ob Supervision ebenfalls intern von Polizeiangehorigen



134 Hans-Jiirgen Ricken

angeboten werden sollte. Die Frage 148t sich mit Radio Eriwan folgender-
malBen beantworten: ,.Im Prinzip ist es moglich, aber...”.

Wie bei jeder institutionsinternen Supervision sind die Problembereiche
rollenmiBige Verankerung/strukturelle Einbettung, Diskretion, Loyalitit,
Legitimationsdruck, Motivierungsproblem und Mesalliancen (C. J. Leffers,
1987) zu beriicksichtigen. Aufgrund der Tatsache, daB ich kein ,,offiziell be-
staliter Supervisor bin, sind die Aspekte Legitimationsdruck und Motivie-
rung allerdings von minderer Relevanz.

Die Frage der Einbettung ist weitgehend geklirt. Ich arbeite als Supervi-
sor auf Nachfrage- und Angebotsbasis. Damit 1a8t mir die Organisation ei-
nen sehr groBen individuellen Spielraum. Schwierig ist jedoch die Frage des
Aufirags, der nicht explizit mit meiner Rolle verbunden ist, sondern immer
wieder ausgehandelt und definiert werden mull.

Da ich als Supervisor in einer Fortbildungseinrichtung arbeite, habe ich
gegeniiber den potentiellen Supervisanden aus den Behorden weder Vorge-
sefzten- noch Mitarbeiterfunktion und kann auf dieser Basis fast wie ein ex-
terner Supervisor relativ unabhiingig arbeiten.

Diskretion bildet die Basisvoraussetzung meiner Arbeit. Ein Diskretions-
bruch wiirde schnell das Ende des eigenen Supervisorendaseins bedeuten.
Gleichzeitig ist die Verlockung dennoch sehr hoch, da sowohl Supervisanden
als auch Supervisor viele gemeinsam bekannte Kollegen haben und mit ih-
nen in Kontakt sind. Selbstdisziplin ist hier berufserhaltend.

Die Loyalititsfrage ist der wohl brisanteste Problembereich, da bei allen
innerdienstlichen Konfliktfillen immer wieder die Frage im Raum steht,
wem fiihle ich mich verpflichtet, den Supervisanden, deren Vorgesetzien,
den Vorgesetzten der Vorgesetzten, innenministeriellen Verpflichtungen,
Verfiigungen? Eine auferhalb des Prozesses liegende Moglichkeit der Kli-
rung eigener Parteilichkeit, Konkurrenz, Solidaritidt und Loyalitdt ist hier
sehr wichtig.

Die Gefahr einer Mesalliance mit den Supervisanden, im Sinne einer un-
pliickseligen stillschweigenden Ubereinkunft, bestimmte Themen nicht zu
thematisieren, ist vorhanden (vgl. C. J. Leffers 1987). Jede Thematik, die be-
sprochen wird, birgt ja die Gefahr in sich, daB ich mich ebenfalls in Frage
stellen muf und auch von den Supervisanden in Frage gestellt werde. Wird
beispielsweise der Umgang mit Vorgesetzten besprochen, stellt sich nicht
nur die Frage, wie machen es die Supervisanden, sondern auch, wie gehe ich
mit meinen Vorgesetzten um, die ja, da es zum Teil Polizeibeamte sind, mit-
unter auch den Supervisanden bekannt sind. Hier keine Kompromisse in der
supervisorischen Intervention einzugehen, ist nicht immer leicht und erfor-
dert ein hohes Maf} an Selbstdisziplin einerseits und die stindige Verpflich-
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tung im Alltag andererseits, so zu agieren, daf} ich es jederzeit selbstbewul3t
vertreten kann.

Ein wesentlicher Vorteil betriebsinterner Supervision liegt darin, daf} die
Vertraulichkeit nach auflen kein Problem ist, da alle Beteiligten Beamte der
gleichen Institution mit dhnlichen Verschwiegenheitspflichten sind. Des wei-
teren ist sie sehr kostengiinstig.

Als weiterer positiver Aspekt erweist sich hiufig das doch recht hohe Maf3
an Feldkompetenz eines internen Supervisoren. Zwar nicht die gleiche Be-
rufssozialisation zu haben, aber im selben Berufsfeld zu arbeiten, erweitert
diesen Vorteil noch. Diese Konsteliation schafft viel an positiver Gemein-
samkeit und damit eine gute Vertrauensbasis, die wiederum zu relativ groBer
Offenheit gegeniiber der Beratungsform Supervision fiihrt. Ist eine positive
Beziehung erst einmal entstanden, ist auch die Konfrontationstoleranz der
Supervisanden recht hoch. Die gute Beziehung ist allerdings notwendig,
sonst werden Konfrontationen, die vielleicht sehr konstruktiv gemeint wa-
ren, schnell als aggressiv und herabwertend eriebt.

Eine gute Beziehung ist natiirlich in jedem SupervisionsprozeB von Vor-
teil, wenn nicht unumgénglich. Fiir die Arbeit in der Polizei gilt dies jedoch
in verstidrktemn AusmaB. Fin Berufszweig, der so haufig in der offentlichen
Diskussion steht, ist sehr miitrauisch. Des weiteren ist zu beriicksichtigen,
daB die Berufsgruppe, die Supervision professionell betreibt, in Studenten-
zeiten bei Demonstrationen hiufig auf der Gegenseite stand. Hier adhoc
Vertrauen zu fassen, ist nicht immer leicht.

Positive Arbeit ist nur dann leistbar, wenn der Supervisor dem Unterneh-
men Polizei nicht negativ gegeniibersteht. Fine positive Wertschitzung ge-
geniiber den Beamten und deren Arbeit, verbunden mit einem gesunden,
d. h. konstruktiven Kritizismus sowie der notwendigen Distanz dem Einzel-
fall gegeniiber, sind wohl die Basisvoraussetzungen fiir eine Supervision mit
Polizeibeamten.

Andererseits ist zu sehen, daB viele Polizeibeamte immer wieder den Be-
zug zur , freien Wirtschaft® suchen und Supervisoren, die dort Reputationen
haben, stark gefragt sind. Der Prophet gilt mitunter nicht viel im eigenen
Land. Insgesamt ist dies jedoch von Gruppe zu Gruppe sehr unterschiedlich.

Arbeitsgebiete in der Polizei, die in erster Linie von
Supervision profitieren konnten

Davon ausgehend, dal Tod und Sterben, hidufiger Umgang mit AuBensei-
tern der Gesellschaft, potentielle Verantwortlichkeit fiir Leben und Sterben
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anderer Arbeitsbedingungen sind, die eine Reflexion oder Begleitung erfor-
dern, weil sie stindig auch die Personlichkeit fordern, ist Supervision eigent-
lich eine Notwendigkeit fiir jeden Polizeibeamten.

Dies ist nicht finanzierbar, viele wollen auch keine Supervision. Es gibt
jedoch Bereiche, die eine Betreuung und Reflexionsmoglichkeit ihrer Ar-
beit immer wieder reklamieren. In erster Linie gehtren dazu die Mitglieder
der Spezialeinheiten. Damit sind die Beamten gemeint, die nach einer spezi-
elien Ausbildung iiberwiegend im Bereich der Schwerstkriminalitit arbei-
ten, das heiBt, bei Geiselnahmen, Entfithrungen etc. eingesetzt werden und
damit in besonderem MaB belastet sind. Eine weitere wichtige Personen-
gruppe sind die Fihrungskrifte der Polizei auf alien Ebenen, da hier zu den
stressigen Bedingungen der Arbeit auch noch die Fiithrungsveranfwortung
kommt.

Ein weiterer wesentlicher Bereich, der Supervision fiir eine verantwor-
tungsvolle Durchfithrung seiner Arbeit benétigt, sind die Polizeibcamten
und Polizeiangehérigen, die im Trainingsbereich arbeiten. In der Polizei
werden sowohl im Bereich der fachlichen Fortbildung, als auch im Bereich
der StreBbewiltigung, sowie in der Schulung der Beamten hoherer Fiih-
rungsebenen verhaltensorientierte Trainings durchgefiihrt. Die dort arbei-
tenden Trainer wollen ihre Arbeit durch Supervision begleiten lassen. In die-
sem Bereich der Polizeiarbeit wird schon viel Supervision, sowohl mit
internen als auch mit externen Supervisoren, durchgefiihrt. Nichtsdestotrotz
ist auch hier noch ein erhebliches Defizit festzustellen.

Welche Funktion kann Supervision in der Polizei tibernehmen?

Supervision kann meiner Meinung nach insbesondere drei Funktionen iiber-
nehmen:
— Entlastung
Durch das Besprechen im Kreise von Kollegen bietet sich die Moglich-
keit, dienstliche Probleme gemeinsam zu reflektieren und damit der , Ein-
samkeit in der Fithrungsfunktion® zu entkommen, die im Rahmen einer
strengen Hierarchie schnell entsteht. Dies hat stark entlastende Wirkung.
- Klirung der Wirkung der Arbeit auf die eigene Personlichkeit
Wie bereits mehrfach erwihnt, ist die Gefahr groB3, durch den stindigen
Umgang mit den negativen Bestandteilen unserer Gesellschaft geprigt zu
werden. Um einer ,,déformation professionelle” zu entgehen, die auch

Konsequenzen im privaten Bereich hatte, ist eine Reflexion des eigenen:

beruflichen Handelns sehr wichtig.
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— Fihrungssupervision
Hohe Verantwortung im Umgang mit dem Biirger, kombiniert mit der
Verantwortung den Mitarbeitern gegeniiber, bei gleichzeitiger relativ ho-
her Abhéngigkeit den Vorgesetzten gegeniiber, verbunden mit dem Be-
gleitumstand, hiufig im Rampenlicht der Offentlichkeit zu stehen, ver-
langt ein hohes Mafl an Reflexions- und Distanzierungsvermégen, das
durch Supervision unterstiitzt werden kann.

Wann hat Supervision eine Chance, sich als Institution zu etablieren?

Eing¢ Etablierung von Supervision ist nur dann moglich, wenn deutlich wird,
daf} sie im Rahmen der tédglichen Arbeit meBbare Entlastung und Unterstiit-
zung bietet. Da dies haufig nicht verifizierbar ist, vielmehr persiénliche Erle-
benseindriicke bestimmend sind, besteht im Augenblick nur die Moglich-
keit, tiber positive Arbeit zu positiver Mund-zu-Mund-Propaganda zu
kommen und so tber den ,guten Ruf“ das Bediirfnis nach Supervision in
weiteren Bereichen zu wecken. Sicherlich sind auch durch die gegenwirtige
Haushaltslage einer personellen Erweiterung enge Grenzen gesetzt; ein

langsames Ausbreiten ist aber zu erwarten, zum Teil sogar bereits feststell-
bar.

Anschrift des Vert.: Hans-Ilirgen Ricken, Haarholzer Str. 21, 44797 Bochum
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Lieber Gregor,

Dein Brief hat mich angeregt und nachdenklich gemacht. Ich kann Dein Be-
fremdet-sein, als ,,Anbieter von Supervision® gut verstehen. Es ist eine de-
professionalisierende Ansprache und spiegelt eine entsprechende Einstel-
lung wider. Unser Beruf wird offenbar cher in Verbindung gebracht mit
Berufen, die kommerziell eine bestimmte Ware verkaufen, und nicht mit
etablierten Berufen bzw. gesellschaftlich angeschenen Professionen wie
Rechtsanwilte oder Arzte, deren Dienstleistung nicht auf diese Weise abge-
rufen wird. Die Vorstellung, in einem kurzen Gespréch den kompetentesten,
~passendsten® Supervisor auswiihlen zu konnen, setzt voraus, dafl sie sich
selbst eine diesbeziigliche Beurteilungskompetenz zuschreiben, die ich ib-
nen nicht zugestehen mochte. Ich wiirde mir eher wiinschen, dafl der Ruf
von mir oder Dir ein erstes Auswahlkriterium bildet, und daf} cine eigene
Uberpriifung, ob ein Arbeitskontrakt beziehungsmifig méglich scheint, sich
dann anschlieBt. Solange ich gentigend Arbeit habe, erfiille ich mir diesen
‘Wunsch. Insofern kann ich es mir leisten, diese Art der Kontaktaufnahme
abzulehnen. Ich werde mich nicht von einem System so funktionalisieren las-
sen, so verfiihrerisch ist das Geld fiir mich auch wieder nicht.

Neulich iiberwand ich mich, den Wirtschaftsteil der Zeitung zu lesen. Die
Andersartigkeit der Sprache und des Denkens fiel mir besonders unter dem
Stichwort ,,Rationalisierung® auf. Ich las folgendes, was Dich sicher auch in-
teressiert: Der Vorstandsvorsitzende von VW nannte in einem Fernsehinter-
view seinen umstrittenen Mitarbeiter Herrn Lopez ,,den besten Rationalisie-
rer, den ich kenne“. Er verstand das als héchstes Qualitidtsmerkmal. Und im
Sinne der Organisationsziele von VW stimmt das wahrscheinlich auch. Wir
wiirden in unserem psychologischen Sprachgebrauch diese Bezeichnung als
besonders rigides und damit problematisches Abwehrverhalten verstehen.
Zeigt sich daran, wie verschieden die Sprache in der Wirtschaft von der indi-
viduumbezogenen-psychologischen Sprache ist? Oder meinen der Chef von
VW und wir mit einer solchen Qualifizierung dasselbe, nur mit gegensitzli-
cher Bewertung und polaren Bezugssystemen? Der grofite Rationalisierer
soll bei VW in kiirzester Zeit aus roten Zahlen schwarze Zahlen machen.
Dabei muB er alle Schwiichen und Unregelméfigkeiten im Betriebsablauf,
alle Zeitverzodgerungen und informellen Pausen als unnotige Kostenfakto-
ren entlarven und rigoros verhindern. Ich las, daB bereits Zuliefererbetriebe
den Konkurs anmeldeten, weil sie in kiirzester Zeit von VW neue Preise vor-
saschrieben bekamen. die sie nicht verwirklichen konnten. Dort saBen of-
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fenbar nicht so gute Rationalisierer. Wenn ein Rationalisierer den VW Kon-
zern konkurrenzfihig machen soll, dann heiBlt das vielleicht doch, daf} der
Mensch automatisiert werden muB3. Dann ist es vielleicht die gleiche
Wertordnung wie im Leistungssport, wo man ungute Gefiihle ,,wegstecken*
muf, wo man iiber einen abgelaufenen Prozef3 nicht mehr nachdenken und
schon gar nicht nachfiithlen darf, sondern Erlebnisse und Ereignisse ,,abha-
ken* muf} mit voller Konzentration auf das Jetzt und den ndchsten Hand-
lungsschritt, damit ,,die Leistung stimmt“. Wenn es gelingt, daf jeder ratio-
nalisiert und diese Rationalisierung institutionell vereinheitlicht wird, dann
funktioniert der Mensch besser im Sinne der Produktoptimierung und des
wirtschaftlichen Wachstums. Geht es somit gar nicht um sprachliche Uber-
setzungen sondern um Wertordnungen? Herr Lopez, der beste Rationalisie-
rer, ist die Symbolfigur des Fortschritts bei VW, Die | Prothesengdtter” im
FuBball oder Tennis, die Vorbildfunktion iiber infantilisierende Identifikati-
onsprozesse der Massen errcichen und dafiir und dementsprechend hoch be-
zahlt werden, vermitteln Werte von Leistung und ordnen dem Werte von
Bezichung und Kultur rigoros unter. Einer der besten Tennisspieler der
Welt, Pete Sampras, sicht bei seinen stindigen Reisen um die Welt nur Ten-
nisplitze und Hotels und antwortet auf die Frage, ob er nicht bedauere, nicht
mehr von Land und Leuten und deren Lebensweisen zu erfahren, man kon-
ne eben nicht alles haben und bedauern konne er seine Erlebnisarmut nicht.
Wenn er es konnte, dann wire er wohl nicht mehr einer der besten Tennis-
spieler.

Vor einiger Zeit kam ich in einem Urlaubshotel beim Abendessen mit ei-
nem fast neunzigjahrigen finnischen Kartographen ins Gesprach, der mir
fasziniert erzédhlte, er habe in den dreiBiger Jahren bei Zeiss-Jena gearbeitet
und dort auf technisch villig neue Weise prizise Landkarten durch Flugzeug-
aufnahmen mitentwickelt. Die so entstandenen Karten von Litauen, Lett-
land, Estland und Polen waren dann fiir die strategische Kriegsfithrung in
der ersten Phase des Zweiten Weltkrieges fiir Hitlers Armee sehr hilfreich.
Auf meine Frage, ob diese Verwendung neuentwickelter Technik ihm auch
Unbehagen hinterlassen habe, verneinte er. IDie Anwendung einer Erfin-
dung sei nicht seine Sache gewesen; er sei Forscher und kein Politiker. Er
wiirde seine Kompetenz iiberschreiten, wenn er sich neben der Erfindung
um die politische Anwendung kilmmern miifite. Dann hitte er keine Zeit
mehr zum Forschen. Nein, er sei Forscher. Fiir die Nutzung der Forschung
seien Politiker verantwortlich. '

Vor einigen Tagen erzdhlte mir ein Supervisand in der Kontrollsupervisi-
on, er habe den Auftrag, fiir die Fithrungskrifte eines Unternehmens ein
Seminar durchzufiihren. Die Fiihrungskrifte sollen ihre Kommunikationsfi-
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higkeiten verbessern, um ihre Mitarbeiter in Gruppengesprichen fiir die
notwendigen Entwicklungen im Konzern zu gewinnen. Es gehe nicht mehr
darum, solche Entwicklungen und Ziele einfach anzuordnen. Mitarbeiter
miissen iiberzeugt werden; sollen sich identifizieren k6nnen mit den notwen-
digen Unternchmenszielen. Der gruppendynamische ProzeB der Uberzeu-
gungssuche sei gefragt und miisse von Fithrungskrifien gelernt werden.
Mein Supervisand war begeistert von diesem Auftrag, der nicht nur gut be-
zahlt wird, sondern fiir ihn auch das Gefiihl erméglicht, in einer groien Insti-
tution etwas Sinnvolles vermitteln, lehren, entwickeln zu kénnen. Stolz zeig-
te er mir seinen Kontrakt, der die Option fiir weitere Seminare enthielt,
wenn das erste Seminar erfolgreich verlaufe, Uber die institutionellen Ziele
seines Seminars wuflte er nur, da der Konzem Personal- und Sachkosten
einsparen miisse und dies so friedlich wie moglich vollziehen wolle. Die Zie-
le, die Interessen der Konzernleitung interessierten ihn weiter nicht, weil er
doch eigentlich nur daran interessiert war, den Fihrungskriften zu verhel-
fen, autoritire Umgangsformen durch diskursive Kommunikationsansitze
Zu ersetzen.

Lieber Gregor, Du merkst und weif}t, daB mich diese Einstellung aufregt.
Findest Du auch, daB es groBe Institutionen nicht mogen, wenn ¢in Berater
ihre Interessen hinterfragt? Ich erlebe es in Teamsupervisionen und in der
Organisationsberatung immer wieder, es wird wie eine unerbetene Einmi-
schung in eigene, quasi private Angelegenheiten empfunden. Es sind solche
Supervisoren erwiinscht, die sich selbstverstandlich mit den Organisationsin-
teressen, den vorgegebenen und den verborgenen, identifizieren. Die natiir-
liche Spannung zwischen QOrganisationszielen und dem ,,subjektiven Faktor®
soll beseitigt werden, weil der hochste Wert der Nachkriegsdeutschen, die
starke D-Mark, in die Gefahr der Relativierung kommt. Der Weg in die to-
tale Institution wird propagiert, selbstverstéindlich ohne so genannt zu wer-
den, um die Fortschrittsideologie zu halten. Und diese Vorgabe scheint mehr
und mehr zu gelingen, wie ich in Kontrollsupervisionen sehe. Dort eriebe ich
néimlich bei den Supervisorinnen und Supervisoren, die in meine Kontrollsu-
pervision kommen, da} sie mein Hinterfragen von tatsdchlichen bzw. ver-
steckten Interessen der Organisationsvorstinde als iiberfliissig, listig oder
den funktionalen ProzeB stérend, aufhaltend erleben und unwillig werden.
Die Identifikation ist gelungen; wer nicht im Sinne der Vorgaben denkt und
hinterfragt, der ist der Storer im fortlaufenden ProzeB. Supervision ist fiir
Teilaspekte im funktionalen Ablauf wiinschenswert, nicht fiir das Nachden-
ken iiber manifeste oder gar latente Interessen der Institution und daraus
erwachsende Ziele. Das natiirliche und uns allen bekannie Spannungsfeld
wischen Institution und Person soll aufeehoben werden, weil es den ver-
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meintlichen Fortschritt stort. Die Wirtschaft mufl wachsen, der Berufsstand
der SupervisorInnen mufl wachsen, wie es sich fir einen Aufstiegsberuf
ziemt. Da haben Gedanken, wie die von Hans Jonas wenig Platz, der das
Uberleben der Menschheit in einem Umdenken sieht, wo die Einstellung
auf eine ,relative Armut* gefragt ist, weil ,,nie genug fiir alle da sein wird,
um im Marxschen Sinne das Reich der Freiheit erreichen zu konnen®, wie
Joschka Fischer sagt.

Lieber Gregor, mich macht das nachdenlkdich tiber den Weg, den Supervi-
sion geht bei stéindiger Erweiterung von Angebot und Nachfrage am Bera-
tungsmarkt. Die Zahl der ,freien” Praxen steigt. Wer tiichtig acquiriert, der
bekommt genug Auftrige. Und nach welchen Kriterien erfolgt die Annah-
me oder Ablehnung vor Auftrigen? Haben wir beim Funktionsdruck der
Institutionen die Interessenspannung zwischen Institution und Person noch
im Blick? Oder werden wir zur Parteilichkeit gezwungen als mitwirkende
Rationalisierer, die den ,,subjektiven Faktor” bedeutungslos machen sollen?

Arzte missen jeden Patienten behandeln, der Hilfe benotigt. Dies ist ein
Kriterium fiir freie Professionen. Gilt das fiir Supervisoren im Verhiltnis zu
ihren Supervisanden auch? Oder gibt es Unterschiede zwischen Personen
und Institutionen in der Supervisandenrolle? Gefihrden wir Professions-
grundsitze und unsere Professionalisierung, wenn wir ,,parteilich” sind fiir
den Faktor des genannten Spannungsfeldes, der ausgeblendet wird? Die
Diskusston dariiber ist alt und bleibt doch hiufig sehr oberflichlich und all-
gemein. Die Existenz in |, freier Praxis® ist vielleicht nur dialektisch zu ver-
stehen. Man muB} Auftrige haben, um . frei“ zu sein; man muB Auftrige pri-
fen, um frei zu bleiben. Und wie machen wir das? Wo wir doch hiiufig erst im
Prozel} die wirklichen Interessen und deren Widerspriiche entdecken.

Ich fiirchte, der Erfolg durch hohe Nachfrage verfihrt viele dazu, sich in
den Zeitgeist einzufiddeln, den Marion Donhoff so beschreibt: ,,Noch heute
wird alles Denken durch wirtschaftliche Erwdgungen absorbiert. Geist, Kul-
tur und Kunst sind sekundir. Es geht um die Hohe des Sozialprodukts, um
Wachstumsraten und Produktionszuwachs — von diesen Faktoren hiingt der
Lebensstandard ab, und dieser entscheidet iiber die politische Stabilitét des
Landes.”

Lieber Gregor, es tut gut, Dir das schreiben zu konnen, weil ich weil3, daB
Dich meine gefithlvollen Gedanken erreichen und Du mir antworten wirst.
Ich freue mich auf unseren weiteren kollegialen Briefkontakt.

Sei fiir heute herzlich gegrifit
von Deiner Kollegin Constanze
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Management Center Vorarlberg: OE-Prozesse systemisch initiieren und ge-
stalten. Ein Aktionshandbuch. Dornbirn (Eigendruck) 1992 (2. Auflage)
213 Seiten, DM 178 —

>

Dem Begriff des Systemischen ergeht es in der Praxis dhnlich wie dem Spie-

gelungsphéinomen in der Psychoanalyse — nur der Geiibte ist ihm gewachsen,

zwischen schillernder Faszination und Trivialisierung ist sein Ort, im Sinne
eines Instrumentes supervisorischer Praxis, unbestimmt. Auf den schweren

Weg, ein praktikables Handbuch systemischer Organisationsentwicklung

aufzubieten, hat sich eine Autorengruppe des Mangement-Centers Vorarl-

berg (Osterreich) gemacht.

Wer ein solches Handbuch als Anleitung fiir die Praxis auffassen will, wird
in der konkreten supervisorischen Situation spiiren, daB ihm die Puste aus-
geht. Das Buch taugt weder als Bibel fiir iiberzeugte Systemiker, noch als
Kriicke fiir diagnoseschwache Praktiker. Es taugt auch leider nicht als syste-
matisch aufbereitete, theoretisch ausreichend fundierte Einfiihrungslitera-
tur fiir den systemischen Ansatz im Feld der Organisationsberatung bzw.
-entwicklung, der Institutionsberatung oder der Supervision — von der feh-
lenden wissenschaftstheoretisch begriindeten Auseinandersetzung ganz zu
schweigen.

Es ist vor allem ein Methoden-Handbuch, und auf diese Weise nutzt und
bereichert es diejenigen, die ihr Wissen um eine systemische Perspektive er-
weitern wollen — jenseits von (wissenschaftstheoretischen) Streitigkeiten
und Stallgeriichen.

Fiir Supervisoren ist das Buch also lesenswert:

— es bietet verstidndliche und interessante Sichtweisen iiber Organisationen,
ihre Regelwerke und Entwicklungen, die sich aber leider auf den ,,Uber-
bau“ einer Organisation beschrinken;

- es st klar gegliedert, lesbar und professionell aufgebaut,

— es enthilt eine systematische Methodik, Ideen und Praxisvorschlige.

Das Buch unterteilt sich in einen Grundlagen- und Anwendungsbereich. Im

Grundlagenteil werden Leser und Leserinnen mit zentralen Einsichten und

handlungsleitenden GewiBheiten des systemischen OE-Verstindnisses be-

kannt gemacht. Dazu gehoren insbesondere Handlungs- und ProzeBorien-
tierung, das Prinzip der kleinen Verdnderungen, in neudeutsch, d. h. ent-
lehnt aus der japanischen Unternehmensphilosophie, ,Kaizen“, um die

Abwehr des Systems zu iiberlisten, sowie das Wissen iiber die Einmaligkeit
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jeder Organisation. Daraus folgt, daf es sich bei jedem OE-ProzeB um ein
nicht iibertragbares Geschehen handelt.

In diesem Verstindnis zeigt sich Organisationsentwicklung als Absage an
jede Expertokratie, die mit vorgefertigten Deutungsmustern berit. Sie ver-
weist andersherum auf besondere explorative, tentative uind empathische
Kompetenzen des/der OE- Berater(s)/in.

An dieser Stelle werden sich interessierte LeserInnen fragen, was an die-
sem OE-Ansatz das speziell Systemische ist ~ finden sich doch verschiedene
Einsichten der systemischen OE in geniigend anderen Schulen.

Spezifisch systemisch erscheinen Fragen und Positionen nach den Zusam-
menhéngen, dem Nutzen und Kontext von Problemen in Organisationen so-
wie der Fokus auf Ressourcen und die Fihigkeit zur Selbstorganisation. Von
den Autoren werden Organisationen als soziale Systeme im Sinne der Defi-
nition N. Luhmanns betrachtet. Einige Merkmale werden im Aktionshand-
buch vorgestellt. Im Mittelpunkt dieser Ausfithrungen stehen Komplexitit
und Interdependenz, womit ein Gegensatz konstruiert wird zur den, in der
traditionellen Fithrungslehre, bestehenden Auffassungen. Eine diagnosti-
sche Matrix geben die sieben Wesenselemente einer Organisation, von de-
nen sich vier einer strukturfunktionalistischen Sichtweise zuordnen lassen,
mit ,,Visionen“ wurde die Zeitdimension, mit , Identitit“ die Dimension von
Sinnhaftigkeit und Selbstvergewisserung in die Matrix aufgenommen.

In der vorliegenden Arbeit werden drei Organisationstypen (in Anleh-
nung an das Menschenbild mit den Dimensionen sozial, korperlich und gei-
stig) unterschieden: die Dienstleistungsorganisation (entspricht sozial), die
Produktorganisation (entspricht korperlich) und die schopferische Organi-
sation (entspricht geistig). Mit dieser Kategorisierung werden Eigenheiten
herausgehoben, die auch Grenzen von Verdnderungen von Organisationen
markieren. Mit der Typisierung der zeitlichen Pespektive einer Organisation
in Entwicklungsphase, Pionierphase, Differenzierungsphase, Integrati-
onsphase werden fiir Teamsupervisionsprozesse interessante Kategorien
von Organisationen herausgehoben.

Die Komplexitéit von Organisationen verbietet Expertengehabe, schnoddrig
hingeworfene, schnelle Diagnosen und ,, Wundertiiten* wie ,,die richtige para-
doxe Intervention“ — mit der Herausstreichung der Einmaligkeit von Organisa-
tionen werden aus der Sicht der Rezensentin schuleniiberschreitende Einstel-
lungen sichtbar — vor allem bezogen auf das Arbeitsbiindnis. Erleichternd ist,
daB3 nie behauptet wird, es gébe einen quasi systemischen Konigsweg.

Im Praxisteil wird trotzdem ein idealtypisches, methodisches Raster eines
OE-Prozesses vorgestellt: Situationsklirung, Orientierungsphase, Zielfin-
dung, Installieren der Steuerungsstruktur, Information des Gesamtsystems,
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Bearbeitung ausgewihlter Ziele, Absichern des in die Organisation inte-
grierten Prozesses. Der dann folgende methodische Teil sttitzt sich auf be-
wihrte und bekannte systemische Modelle: Unordnung in das System brin-
gen, zirkulires Fragen etc. Die methodischen Ideen sind vielfiltig und
interessant — andererseits erscheinen sie problematisch fiir Berater, die in
dieser Methode nicht ,,zu Hause® sind, und das sind vielfach auch nicht die-
jenigen, die sich der Euphorie iiber die Methode begeistert hingeben.

Nun zu den Schwiichen: Leider bleibt unklar, welche Erfahrungen mit der
Methode in Organisationen bereits gemacht wurden, denn der Methodenka-
non scheint der systemischen Familientherapie zu entstammen, wo €s um
Personen und nicht um Akteure geht.

Im Dunkeln bleiben weiterhin die Bedeutung von politischen Widersprii-
chen und tkonomischen Interessen von Organisationen — d. h. systemische
OE bezieht sich weitgehend auf den L Uberbau®, auf die Kultur von Organi-
sationen, wiahrend die okonomische Basis nur eine marginale Rolle zu spie-
len scheint. Ausgegrenzt wird damit das Machtthema in Organisationen, die
Notwendigkeit supervisorischer, d. h. ethischer Standpunkte wird vmschifft
und es bleibt unklar, welchen gesellschaftlichen Standort OE einzunehmen
gedenkt.

Konflikte in Organisationen sind aber vielfach politische, und wer ver-
sucht, nicht-politisch zu agieren, verliert den Gegenstand seiner Beratung
aus dem Blick. Er steht in der Gefahr, durch Psychologie oder gar durch me-
thodische ,,Spielchen” die Konflikte zu trivialisieren.

Trotzdem liefert das Handbuch insgesamt eine Vielfalt methodischer An-
regungen und erliuternder Begrifflichkeiten, es enthélt Ideen und Struktu-
rierungsvorschlige, ist gut lesbar, logisch aufgebaut, gut gegliedert und pra-
xisorientiert — ohne auf Theorie (dafiir leider auf Erfahrungsberichte) ganz
zu verzichten.

Das Buch hat noch einen weiteren Nachteil: es ist mit DM 178,— entschie-
den zu teuer, es sei denn, man kann es sich schenken lassen.

Katharina Groning

Gunnar Bernler/Lisbeth Johnsson: Supervision in der psychosozialen Arbeit;
Integrative Methodik und Praxis. Aus dem Schwedischen tibersetzt von Eva
Schalén, deutsche Bearbeitung E. Jirgen KrauB}, GHS Kassel, Weinheim,
Basel (Beltz) 1993, 236 Seiten, DM 38—

Bei meiner ersten Begegnung mit Supervision vor ungefahr zwolf Jahren
fragte ich den Supervisor, was Supervision denn eigentlich sei und wie ,,das

.beratungundsupervision.de
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funktioniere®. An dic Antwort erinnere ich mich noch recht genan: Das kén-
ne man nicht beschreiben, das miisse man erleben. Ich fiihite mich etwa so
begossen wie die Dummen in der Werbung, die zu fragen wagen, wie denn
ein ,Fishermen’s friend“ schmeckt.

Heute gehort es zum professionellen Handeln von Supervisoren*, dafl sie
ihre theoretischen Ausgangspunkte benennen, ihr Konzept dartegen und die
Lernprozesse in der Supervision beschreiben (konnen). Es gibt dariiber
mittlerweile eine Fiille von Literatur. Relativ unbeachtet von der deutschen
Fachoffentlichkeit ist bereits 1985 in Schweden ein Buch erschienen, das den
Anspruch erhebt und realisiert, integrative Methodik und Praxis der Super-
vision in der psychosozialen Arbeit vorzustellen. Aus Sicht des Rezensenten
ist es bedauerlich, daB dieses Buch erst acht Jahre nach seinem Erscheinen
iibersetzt und in Deutschland verdffentlicht wurde, zumal es in Schweden
schon lange als Standardwerk gilt.

Das Buch fesselte mich, weil es den Autoren in eindrucksvoller Weise ge-
lungen ist, ihre Auffassung von Supervision zu begriinden und ihre Theorie
und Praxis in sehr anschaulicher und klarer Weise dem Leser darzulegen.
Das macht das Buch reizvoll und schwierig zugleich, weil es in seiner Dialek-
tik von umfassender Darstellung des Gegenstandes und gleichzeitiger Kiirze
in der Beschreibung sciner einzelnen Elemente beim Leser ecinen Span-
nungsbogen aufbaut. Dieser verfithrt dazu, den Autoren in der Breite ihrer
Ausfithrungen zu folgen, was bei einzelnen Elementen eine kritische Aus-
einandersetzung mit den Positionen der Autoren erschwert.

Das Vorhaben: Entwicklung von Theorien und Methoden
fiir die Supervision der psychosozialen Arbeit

Bernler und Johnsson gehen aus von dem Axiom der Isomorphie (Gleichge-
stalt) des Tatigkeitssystems der Supervisanden und ihres Unterstiitzungs-
und Lernsystems (i. e. Supervisionssystem): Supervision, so lautet die Grund-
annahme der Autoren, ,ist davon abhiingig, woraufhin man supervisiert.
Klassische Supervisionsmodelle, die fiir die traditionelle (angelsichsische)
Soziale Arbeit oder fiir Psychotherapie entwickelt wurden, kdnnen nicht auf
die psychosoziale Arbeit {iberiragen werden. Ausgehend davon, muf also
eine Supervisionstheorie und -methodik entwickelt werden, die den Theori-

* In der Anrede habe ich des Sprachflusses wegen die méannliche Form gewihlt. Damit

ist — bedarf es der Erwdhnung? — natiirlich auch die Leserin/Supervisorin gemeint. In
dieser Hinsicht nehme ich die Begrenztheit der deutschen Sprache in Kauf.
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en und Methoden der psychosozialen Arbeit dhnelt* (S. 15). Bernler/Johns-
son erweisen sich darin als Systemiker: Sie definieren zunichst psychosozia-
le Arbeit als das Titigkeitsfeld von ,Helfern“ (im schwedischen Original
»bBehandler” — Kap. 1 des Buches), um daraus abzuleiten, welche spezifische
Unterstiitzung und Begleitung im Sinne ihrer Professionalisierung diese
Helfer benotigen (Kap. 3). Sie grenzen dabei psychosoziale Arbeit ebenso
gegen Oberbegriffe wie Verdnderungsarbeit und Sozialarbeit ab wie gegen-
iiber Psychotherapie, und sie lehnen Versuche ab, der psychosozialen Arbeit
Supervisionsmodelle anderer Titigkeitsbereiche zu oktroyieren (8. 17 f.).
Die Autoren erkldren im ersten Teil des Buches ihren supervisorischen
Ausgangspunkt und setzen sich eingehend mit fritheren Supervisionstradi-
tionen und Konzepten auseinander. Sie benennen in diesem Zusammenhang
ihre theoretischen Bezugspunkte: Basale Systemtheorie, basale Kommuni-
kationstheorie und als dritte Siule die sogenannte basale Psychodynamische
Theorie (Kap. 2). Diese Grundannahmen sind auf wesentliche Kernaussa-
gen reduziert. Sie wirken aus diesem Grund zwar fragmentarisch, ihre sehr
knappe und prizise Darstellung ist dadureh aber erfreulich deutlich und ver-
standlich. Aus der Sicht des Rezensenten soll hiermit ausschlieRlich der An-
satz der Autoren skizziert werden; es geht nicht um eine ausfiihrliche Theo-
riedebatte. Leser, die sich weiter mit diesen theoretischen Standpunkien der

Autoren beschiftigen wollen, werden auf die angegebene Fachliteratur ver-
wiesen.

Was das Buch leistet: Die Abbildung der Komplexitit
supervisorischen Handelns

Aus dem Blickwinkel der Systemtheorie und der Psychodynamischen Theo-
rie beleuchten die Autoren den Prozel der Supervision in seiner gesamten
Komplexitit: Individualpsychologische, gruppendynamische sowie organi-
sations- und systemspezifische Aspekte der Helfer-Klient-Beziehung wer-
den dabei ebenso untersucht und erklirt wie Spiele in der Supervision und
die Wechselbeziehung von Supervision und Organisation. Fin eigenes Kapi-
tel befaf3t sich mit den erforderlichen Kompetenzen von Supervisoren und
beschreibt Ausbildungsmdoglichkeiten und -standards in Schweden. In ein-
zelnen Abschnitten werden zentrale Begriffe wie Struktur, Proze, Rolle
und Gruppe, Kontrakt, Supervisionsfokus und -phasen entwickelt und psy-
chodynamische Faktoren, aber auch Humor in der Supervision erldutert. Su-
pervision wird definiert als , interaktioneller Prozef zwischen zwel oder
mehreren Personen, Supervisor und Supervisand, mit dem Ziel einer profes-

Rezensionen 147

sionellen Entwicklung der Supervisanden in ihrer psychosozialen Arbeit (S.
74). Es werden Kriterien benannt, die diese Beratungsform gegeniiber ande-
ren abgrenzt und auszeichnet; Kontinuitit, Zielsetzung Professionalisierung,
ProzeBverstindnis, nichtlincare Organisationsbeziehung zwischen Supervi-
sor und Supervisand und Prozefiverantwortung des Supervisors. Dabei wird
Gruppensupervision aus Kostengriinden, vor allem aber aufgrund der Struk-
turgleichheit mit dem Berufsfeld der Supervisanden und der Moglichkeit des
..Von-einander-Lernens* als ,die Supervision der psychosozialen Arbeit” de-
finiert (S. 114 ff., Hervorhebung J. P).

Bernler und Johnsson halten es nicht fiir zuliissig, Personlichkeitskonflikte
der Supervisanden zu ,behandeln®, da in der Supervision die Klientenarbeit
der Supervisanden im Mittelpunkt stehe (S. 78). Ebenso mubB nach ihrer An-
sicht das Supervisionsfeld gegeniiber den internen Prozessen der Super-
visandengruppe abgegrenzt werden (S. 109). Diese Passagen sind wichtig
zum Verstandnis der Konzeptentwicklung — und zugleich Liegt hier ein Man-
ko des Buches: Teamsupervision, die in diesem Spannungsfeld angesiedelt
ist, schen Bernler und Johnsson in ihrem Konzept kaum vor. Wo eine refle-
xive Betrachtung der Kooperation und Beziehungen in einem Arbeitsteam
erforderlich ist, schlagen sic als Form der Beratung die sogenannte ,,Perso-
nalgruppenarbeit” vor (8. 78).

Ein praktisches Lehrbuch

Hervorheben mochte ich insbesondere das Kapitel 9: ,,Wie man supervi-
siert“. In diesem Teil des Buches wird sehr praktisch dargestellt, was Super-
visoren tun. Zwei wichtige Sdulen fiir die Autoren sind das Lern- und Ar-
beitsbiindnis und die Kulturkompetenz der Supervisoren. Dabei ist
Kulturkompetenz nicht einfach mit der im deutschen Sprachraum iiblichen
.Feldkompetenz* gleichzusetzen. Fir die Gestaltung des Lernbiindnisses
empfehlen Bernler und Johnsson, ,,Jsomorphiestrategien® zu nutzen. In der
Anfangsphase einer Supervision sind Ahnlichkeiten unterschiedlichster Art
hilfreich, ein Lernbiindnis zu festigen (S. 133 ff.). Die Autoren betonen ins-
besondere eine Gleichstellung der Kommunikation und meinen damit, der
Supervisor miisse die Ausdrucksweise der Supervisanden (visuelle, auditive
oder kinisthetische Metaphern) und ihr theoretisches Bezugssystem beach-
ten und sich dieser in der Anfangsphase bedienen. Hier entstand fiir mich
der Eindruck eines méglichst konfliktfreien Einstiegs in die Supervisionssze-
nerie, da wenig konfrontative Strategien in den Vordergrund gestellt wer-
den. Dieser Eindruck verliert sich rasch, wenn im folgenden von sogenann-
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ten Ungleichheitsstrategien durch den Supervisor gesprochen wird. Hier
wird deutlich, daf die Autoren nicht von einem konfliktfreien Supervisions-
modell ausgehen, sondern — dhnlich einer konstruktivistischen Vorgehens-
weise — eine Stdrung der homdoostatischen Mechanismen anstreben.

Die Autoren beschreiben dann sehr ausfithrlich, wie das Supervisionsma-
terial eingebracht werden kann und welche Hilfsmitte! und Interventionen
dem Supervisor zur Verfiigung stehen, den ReflexionsprozeB zu befordem.
Die Spannbreite der Interventionen reicht von Ich-stitzenden Interventio-
nen iiber Strukturierungshilfen bis hin zu bewuBtmachenden Interventionen
aus dem Bereich der Psychotherapien.

Und was fehlt .7

Ich habe bereits auf die Abgrenzung der Gruppensupervision gegeniiber der
Personalgruppenarbeit hingewiesen. Teamsupervision, wie sie sich in
Deutschland etabliert hat, scheint ,,nicht denkbar”. Inwieweit dies bedingt
ist durch die historische Entwicklung unterschiedlicher Beratungsformen in
Schweden oder durch die gesellschaftliche Organisation der Arbeit im psy-
chosozialen Sektor, ist aus dem Buch nicht ersichtlich. Zum besseren Ver-
stdndnis des Buches miifite m. E. dieser Kontext erginzt und dariiber hinaus
~Ubersetzungsarbeit* beziiglich der unterschiedlichen gesellschaftlichen
Voraussetzungen (Schweden 1985: Wohlfahrtsstaat — BRD 1993: Politische
und dkonomische Krise) geleistet werden.

Schiufibemerkungen: Integrative Methodik durch Theoriewechsel —
aber noch nicht am Ziel der Theorieintegration

Das Buch hat mich sehr beeindruckt und ich bezweifle, dal} es in Deutsch-
land iiberhaupt geschrieben worden wire, weil es wohl einer anderen Tradi-
tion — Otte nennt sie im Vorwort des Buches ,entwickelte Streitkultur® —
bedarf, sich so mit seinem Standpunkt zu exponieren. Bernler und Johnsson
ist es gelungen, auf dem Hintergrund umfangreicher Literaturkenntnisse
und praktischer Erfahrungen unterschiedliche Ausgangspunkte mit Leich-
tigkeit zu entwickeln und den Blickwinkel der Betrachtung zu variieren. Das
Buch ist im guten Sinne ein Lehrbuch, das eine Fiille von Handlungsanwei-
sungen und Orientierungshilfen bietet und die theoretische Reflexion super-
visorischen Handelns anregt. Das Buch lebt von einer wertschiitzenden Aus-
einandersetrune mit alternativen Positionen. die — wie Otte im Vorwort
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zurecht schreibt — jede Geringschitzung des Andersdenkenden vermei-
det“; es lebt von der Spannung, die aus dem gegensitzlichen Charakter von
Theoriewechsel und Theorieintegration entsteht, und von der Beschreibung
des Supervisionsgeschehens als Systerm/Ganzes, das die Teile/Entititen
strukturell organisiert. Nach dem 4. Kapiiel gewinnt es noch einmal an Qua-
litat, da zwischen den folgenden Kapiteln ein fortlaufender Prozef3bericht
szenisch wiedergegeben und theoretisch beleuchtet wird. Diese Mischung
aus theoretischen Beziigen und einem konkreten Supervisionsprozefs macht
das Lesen des Buches ausgesprochen ertragreich.

Fiir Leser, die wenig vertraut sind mit der Terminologie und Diktion der
Systemtheorie, werden Kapitel 6 und 7 eher mithevoll zu lesen sein, da hier
aus Sicht des Rezensenten die supervisorische Wirklichkeit unter eine theo-
retische Begrifflichkeit subsumiert wird. In beiden Kapiteln werden jedoch
die zentralen Aussagen der Supervisionskonzeption dargelegt, so dafl der
Leser diese Ausfithrungen nicht einfach {iberblattern kann.

Der Anspruch der Autoren, die Komplexitat des Supervisionsgeschehens
durch Theoriebildung zu reduzieren, wird nur zum Teil eingelost. Das Buch
bezieht seine groBe praktische und konzeptionelle Bedeutung aus dem
Theoriewechsel. Theorieintegration ist nach meinem Dafiirhalten erst in An-
siitzen gelungen. Die Komplexitit supervisorischen Handelns wird nicht
durch ein einheitliches Erkldrungsmodell, sondern durch die Entwicklung
eines bestimmten Supervisionsmodells fiir eine bestimmte Personengruppe
in einem bestimmten Arbeitsfeld reduziert, also durch die Reduktion von
moglichen Wirklichkeiten der Supervision.

Dies schmalert fiir mich nicht die Bedeutung des Buches, da die Autoren
einen Weg aufzeigen, wie dieser Entwicklungsprozef einer Supervisions-
theorie verlaufen kann. Ein Eckstein dafiir ist sicher der Gedanke der Iso-
morphie. Vielleicht liegt aber auch gerade darin begriindet, dafl der Versuch
der Entwicklung einer integrativen Theorie noch nicht gelingen konnte: Die
im psychosozialen Berufsfeld titigen Sozialpiddagogen/Sozialarbeiter sind
m. E. eher praktisch orientiert und geiibt darin, soziale Phdnomene schnell
71 analysieren und losungsorientiert zu handeln. Ihre Ausbildung ist geprégt
durch Ficher- und Theorievielfalt, so daB sie lernen miissen, sich der unter-
schiedlichsten Methoden situationsadidquat zu bedienen. Dies spiegelt sich
in der Supervisionskonzeption von Bernler und Johnsson. Und auf einem

‘Apfelbaum, so lehrt jeder Systemiker, wichst nun mal keine Birne.

Jirgen Peters, Driisseldorf
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FUR SIE GELESEN

Betting Meissner: , Zwei komplementire
Bewegungen im ErkenntnisprozeB einer
Supervisionsgruppe — die Gestalt am
Anfang und die Scham in der Gruppe*,
in: Gruppenpsychotherapie und Grup-
pendynamik, Heft 28, S, 169 — 180, Van-
denhoeck und Ruprecht 1992,

Bettina Meissner beschreibt aus ihrer
Sicht als DPsychoanalytikerin  zwei
Aspekte, die ihr bei der Supervision in
der Gruppe wichtig sind. Diese sind der
Anfang einer Sitzung und die Affekte
von Scham in der Gruppe.

Die Aufmerksamkeit fiir den Anfang
gehort zu einem wesentlichen Bestand-
teil der psychoanalytischen Technik und
gilt auch fiir die Begegnungen vor den
eigentlichen Sitzungen. Das Handeln
einzelner Teilnehmer und Teillnehmerin-
nen fiigt sich zu einer Gestalt zusam-
men, ,die dann im weiteren Verlauf in
Variationen des gleichen Themas er-
kennbar bleibt“ (S. 170).

Ein Verstindnis dieser Gestalt fihrt
nach Erfahrung der Autorin sehr hiiufig
zu einem Verstidndms der Fragestellung
der Sitzung.

Scham in der Gruppe ist ..eng verkniipft
mit der Anerkennung der Individualitat
des Einzelnen in der Gruppe und des-
halb sollte gerade in Gruppen sorgsam
damit umgegangen werden® (S. 170).
Die Autorin fithrt im weiteren aus, daB
die Teilnehmer und Teilnehmerinnen
sich gerade zu Beginn einer Sitzung
L~hicht nur mit dem sachlichen Vortrag
iiber ihre Arbeit, sondern, wenn es um
analytische Therapie geht, auch mit ih-
rem subjektiven Erleben in der Gegen-
iibertragung®, exponieren (8. 170).

Hieraus entsteht im Prozef unter Um-
stinden eine Atmosphire von Besser-
wisserel und Entwertung — dieses sei
eine Form der Abwehr eigener Scham,
an deren Stelle die Beschiadigung von
Anderen tritt. Dieses sei wenig ermuti-
gend fiir einen offenen Erfahrungsaus-
tausch zwischen den Teilnehmern und
Teilnehmerinnen.

Fiir Bettina Meissner sind die ersten
Augenblicke einer Sitzung Zeitpunkte,
in denen mehrere Realititen aufeinan-
dertreffen und nebeneinander stehen, je
nachdem welche Priorititen die Teil-
nehmer und Teilnehmerinnen hier set-
zen. Dies sei dann ein kreativer Raum,
und eine Funktion der Scham sei es, die-
sen Raum von ,,Phantasie und kreativen
Zustinden® zu schiitzen. Deshalb sei auf
Schamgefiihle besonders zu achten, da
sie oft die Funktion haben, zu verbergen
und so den Zugang zu den Inhalten ei-
ner Sitzung zu versperren.

Diese auch im Awufsatz von Bettina
Meissner sehr komprimiert entwickel-
ten Thesen, sind aufgrund der ihnen ei-
genen Komplexitit schwer verdaulich.
Diese Komplexitat klirt sich in den fol-
genden zwei Praxisbeispielen, die die
Autorin dann sehr ausfiihrlich schil-
dert.

Im ersten Beispiel beschreibt ste in ein-
drucksvoller Weise ,eine schwer auszu-
haltende affektive Spannung, die auf
verschiedenen Kommunikationsebenen
zum Ausdruck gebracht wird” (8. 171).
Diese Ebenen sind zuerst die Korper-
sprache und dann die Wortsprache, die
zunichst getrennt nebeneinander ste-
hen und von Schamgefithlen begleitet
werden. Die Aufarbeitung dieses Affek-
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tes bezieht sich dann auf die Supervisi-
onsgruppe und die Supervisorin.

In einem weiteren Beispiel geht es um
die Integration von konzentrativer Be-
wegungstherapie, Systemtheorie und
Psychoanalyse in einer Gruppe von Be-
wegungstherapeutInnen.

Die Klienten der Teilnehmerlnnen ar-
beiten eigentlich auf dem Boden sit-
zend, seit zwei Monaten hatten sich
zwel Patientinnen auf Hocker gesetzt.
Diese Therapiesitzungen werden ne-
ben der Supervision noch von einer
Gesprichsgruppe mit dem Stationslei-
ter begleitef. Dieser hatte in einer der
Gesprichsgruppen die Devise ausgege-
ben, ,.keine Hocker mehr — die Schon-
zeit filr die zwei Patientinnen war da-
mit beendet.

Diese Situation wurde auch in die Su-
pervision eingebracht. ,Keine Hocker
mehr* wurde zu Beginn der Supervisi-
onssitzung als Stichwort in die Sitzung
eingebracht. Diese bildhafte Gestalt
trug dann im weiteren Verlauf sehr zu ei-
ner Kldrung eines untergriindigen XKon-
fliktes im Team bei.

Im ersten Beispiel versteht sich die Su-
pervisorin als Ubersetzerin zwischen
verschiedenen Kommunikationsebe-
nen, im zweiten als Ubersetzerin von
verschiedenen therapeutischen Spra-
chen.

Das Lesen der Beispiele und der kurzen
theoretischen Einleitung hilft, ein erwei-
tertes Verstehen der Bedeutung der Ge-
fithle zu Beginn von Supervisionssitzun-
gen zu entwickeln und dieses einer
weiteren Bearbeitung zuzufithren.

Brigitte Rehling: ,,Zur Metatheorie von
Supervision®, Astrid Schreyogg: ,,Was
wird aus der Supervision®, in: Sozialma-
gazin, Heft 9, 1992, 5. 14 - 23,

Ende 1992 hat das Sozialmagazin nach
langen Jahren wieder einen Schwer-
punkt zum Thema Supervision. An-
spruch war, in verschiedenen Artikeln
die Veriinderungen der therapeutischen
Szene wihrend des letzten Jahrzehnts
zu verdeutlichen. Den heutigen Stand
der Supervision und die zugrundeliegen-
den aktuellen Themen fiir die soziale Ar-
beit, die Institution und die Ausbildungs-
ginge sollte dieses Schwerpunktheft
verdeutlichen. Die o0.g. zwei Artikel sol-
len hier kurz vorgestellt werden.

Vorweg sei genannt, daB ein zwiespilti-
ger Eindruck nach der Lektiire des ge-
samten Heftes bleibt, da die verschiede-
nen Aufsiitze recht unterschiedlich sind
und die Griinde fiir die Auswahl der
Autorinnen unklar bleiben.

Im ersten Artikel ,,Zur Metatheorie von
Supervision* von Brigitte Rehling, wer-
den prundsiitzliche Anfragen an die
Theorie von Supervision gestellt, die es
aus Sicht der Autorin eigentlich nicht
gibt. Dieses wird zum einen begriindet
mit den unterschiedlichen Herkunitsbe-
rufen der Supervisoren und den unter-
schiedlichsten Ausbildungsgingen und
Instituten fiir Supervision.

Die Autorin entwickelt dann ein {iber-
greifendes Verstdndnis, das kurz und
biindig priisentiert wird, Dieses basiert
auf den Reflexionen der eigenen Super-
visionspraxis der Autorin. Die Ausfiih-
rungen regen dazu an, iiber den eigenen
Standort und die eigene Rolle als Super-
visor/Supervisorin nachzudenken, wenn
es auch fraglich bleibt, dieses schon als
Metatheorie zu bezeichnen.
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Im zweiten Aufsatz von Astrid Schrey-
dgg ,,Was wird aus der Supervision”
weist die Autorin im ersten Teil darauf
hin, daf} es in der Supervisionsarbeit
immer mehr um die Verkniipfung mit
institutionellen Kontexten geht. Diese
eher alltéigliche Frkenntnis auch fiir
das Jahr 1992, 1iBt sich unter Umstin-
den damit erkldren, daB die Autorin
dies fiir Nicht-Supervisoren noch ein-
mal verdeutlichen mdchte oder aber
selbst aus einer eher psychotherapeuti-
schen Schule kommit.

Im weiteren beschreibt Astrid Schrey-
ogg die Ausdehnung von Supervision in
weitere Felder. ,Supervisorische Praxis
in diesen neuen Bereichen erfordert,
aufgrund feldspezifischer Bedingungen,
oft ein hohes MaB organisationsrelevan-
ter Kompetenzen, die ohne einschligige
Theorie- und Methodenkenntnisse der
Supervisoren nicht zu erwerben sind“
(S.20).

Die folgenden Ausfithrungen bezichen
sich auf , Forderungen fiir die Entwick-
lung supervisorischer Modelle®, die sich

auf die Organisationen bezichen und
nicht auf die ,,ausschlieBliche Orientie-
rung an psychotherapeutischen Ansit-
zen® (8. 21). Diese wird im folgenden
Teil des kurzen Aufsatzes noch einmal
ausfithrlich beleuchtet.
Die Ausfithrungen der Autorin schei-
nen die unterschiedlichen Ansdtze von
Supervision nicht zn beriicksichtigen,
die seit langem individuelle, gruppendy-
namische und organisatorische/institu-
tionelle Faktoren in der Supervision in
den Blick nimmt.
Beide Artikel reizen zur Auseinander-
setzung und sind deshalb lesenswert.
Nicht zuletzt ist zu bedenken, dal diese
Artikel im Sozialmagazin von vielen
Nicht-Supervisoren gelesen werden und
50 zur weiteren Verbreitung von Super-
vision beitragen. Erwihnenswert ist
noch, dafl in einem Aufsatz des Heftes
auch die Deutsche Gesellschaft fiir
Supervision durch den damaligen Vor-
sitzenden Heinz Kersting vorgestellt
wird.

Thomas Behler
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NACHLESE

Zu der im Juni '93 verschickten und in FoRuM Supervision Heft 2 abgedruckten
Erklirung ,, Hoyerswerda - Hiinxe — Rostock — Mélin — Solingen™ erhielten die Her-

ausgeber folgende Resonanz:

Verehrte Kollegen,

ich stimme Threr Erklirung in der politi-
schen Stofrichtung gegen Rassismus
und Fremdenfeindlichkeit zu und be-
griiBe es, daB Sie sich an die Offentlich-
keit wenden.

Allerdings spiire ich in Threm Text einen
Unterton zur kiinstlichen Bedeutungs-
aufblahung von Supervision, der den
Wert dieser Erklarung meiner Ansicht
nach wieder einschrinkt.

Mag das Nahesetzen der Begriffe ,das
Fremde* und ,,etwas Fremdes” im zwei-
ten Absatz gerade noch durchgehen —
der SchluBisatz der Erklarung ist m. E.
inakzeptabel:

- Supervision {indet trotz der herrschen-
den Bedingungen von Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit statt ( und muf
fortgesetzt werden, u. a. gerade zur Ver-
dnderung dieser Bedingungen);

— die mordenische Lage der Psychoana-
lyse in der NS-Zeit war unvergleichbar
mit der heutiger Supervision. Der Ver-
gleich legt den SchiuBf nahe, Supervision
sei dhnlich bedroht: und gleichermalBen
bedeutend wie Psychoanalyse.

Nun hab ich nicht im geringsten die Ab-
sicht, Supervisionsarbeit gering einzu-
schitzen ~ ich versuche, meinen Anteil
gut zu leisten. Daf sie in ihrer Bedeu-
tung der Psychoanalyse pleichzusetzen
ist, bezweifle ich, flir gleich bedroht hal-
te ich sie nicht. Vor allem jedoch: der
Kampf gegen Rassismus und Fremden-

feindlichkeit, also auch Arbeit gegen
Selbstiiberhebung, gestattet es nicht,
sich die eigene Bedeutung unter der
Hand zu ,bestétigen* und diese zu ver-
grofBern versuchen.

Siegfried Willigmann - Supervision, Be-
ratung und Fortbildung - Hannover.

Lieber Gerhard,
lieber Gerhard Wittenberger,

ich bedanke mich fiir Eure Erklirung zu
den Geschehnissen in diesem unserem
Land. War es wihrend meiner Ausbil-
dung 1987 scheinbar ein , theoretisches”
Thema, so ist es inzwischen ein , flam-
mendes” Thema, das jeden von uns her-
ausfordert, vom Reden zum Handeln zu
kommen.

Ich arbeite z. Z. in Zagreb und Zernica
mit bosnischen Fliichilingsfrauen bzw.
den diese betreuenden Frauengruppen.
Unsere Realitit verbiaBt dagegen — aber
nur scheinbar. Auch dort schien Befrie-
digung zu sein, die aber eine verordnete
war. Ich denke vergleichbar dem in un-
serem Land (im Dienste einer kollekti-
ven Exkulpierung) verordnet gewese-
nen ,,Philosemitismus®.

Und in kiirzester Zeit entpuppte sich in
Bosnien/Herzegowina — im ehemaligen
Jugoslawien — der/die Nachbarln als
Todfeind und ein neuer Genozid pas-
siert. Mit Betroffenen zu arbeiten, Be-
treuerinnen zu supervidieren, Projekte
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und Initiativen zu beraten, 6ffnet Au-
gen, macht aber auch schwankend bzgl.
der Idee der Waffenlosigkeit. Wenn
Menschen Dir sagen, Hitler war human;
wir miissen vergewaltigt, kastriert, ent-
mannt weiterleben, uns waffenlos nie-

derschieffien lassen. Wenigstens das Ge-
filhl zu haben, sich wehren zu konnen,
wiire etwas Wiirde beim Sterben...

Dr. Michaela A. C. Schumacher, Super-
visorin, Kéln.
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AutorInnen

- Max Bartel, Jg. 1949, Dr. phil., Diplom-Psychologe, Supervisor. Gesprichstherapie-

Ausbildung, gruppendynamische Zusatzausbildung. Langjahrige Berufstitigkeit als

. Assistent an der Freien Universitit Berlin, als Berater und Therapeut in cinem Re-

habilitationszentrum, gegenwiirtig in der Psychiatrischen Universititsklinik Bern, so-
wie freiberuflich als Supervisor. Veroffentlichungen vor allem zur Analyse psycholo-
gischer Berufspraxis.

Annette Bertrams, Jg. 1954, studierte Sozialarbeit und Supervision in Bochum und
Kassel; arbeitet als freiberufliche Supervisorin und Lehrsupervisorin im Raum
Deutschschweiz/Stiddeutschland; Ausbildungsteilnehmerin des Psychoanalytischen
Seminars Basel der Schweizerischen Gesellschaft fiir Psychoanalyse; promoviert z.
Zt. an der GhK Kassel iiber die Verinderung spitadoleszenter Entwicklungspro-
zesse.

Bernadette Grawe, Jg. 1951, Pharmazeutin, Pidagogin, Dipl. Theologin, Supervisorin
(DGSv), langjihrige leitende und beratende Titigkeiten in verschiedenen Funktio-
nen der verbandlichen Jugendarbeit. Freiberuflich titig mit den Schwerpunkten
Fortbildung und Supervision.

Sigrid Kuchenbecker, Jg. 1953, Dipl. Psychologin und Supervisorin. Hauptberuflich
in der Arbeitsverwaltung titig. Schwerpunkte: Beratung, Begutachtung, Fortbildung
von KollegInnen, sowie Supervision von Arbeits- und Berufsberaterlnnen. Neben-
beruflich Supervision in unterschiedlichen Berufsfeldern.

Franz Leinfelder, Ig. 1947, Dipl. Soz. Pid. (FH), Trainer fiir Gruppendynamik
(DAGG), Supervisor (DGSv), Lehrsupervisor; als Sozialarbeiter 3 Jahre Tatigkeit
an der Forschungsstelle fiir Psychopathologie und Psychotherapie in der Max-
Planck-Gesellschaft, Miinchen, 17 Jahre Dozent an der Fortbildungsakademie des
Deutschen Caritasverbandes in Freiburg, seit 1992 freiberuflich tétig als Fortbildner
fiir leitende MitarbeiterInnen insb. im Sozial- und Bildungsbereich, sowie als Grup-
pen- und Teamsupervisor in Stegen bei Freiburg.

Hans-Jiirgen Ricken, Jg. 1958. 1985 Erste Staatspriifung fiir das Lehramt (Sekundar-
stufe I u. II) in den Fachern Padagogik, Sport und Franzésisch; 1988 Diplom in Psy-
chologie; Grundausbildung in Gesprichspsychotherapie bei der GwG; Superviso-
renausbildung beim FIS; Seit 1989 als Diplom-Psychologe wiss. Mitarbeiter an der
Hoheren Landespolizeischule ,,Carl Severing® in Miinster.

Dr. Wolfgang Schmidbauer, Jg. 1940, Studium der Psychologie, Padagogik, Kulturan-
thropologie und Psychopathologie in Miinchen und Florenz. Tétigkeit als Medizin-
journalist und freier Schriftsteller in Deutschland und Italien. Ausbildung zum Psy-
choanalytiker, Griindung eines Instituts fir analytische Gruppendynamik.
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Gegenwirtig titig als Schriftstefler und Psychotherapeut sowie Lehranalytiker und
Supervisor in Miinchen. Etwa 20 Buchverdffentlichungen und zahlreiche Publikatio-
nen in Fachzeitschriften.

Dr. Reiner Weidmann, Jg. 1956, Dr. phil., Diph.-Psych., Dipl.-Soz.-wiss., war als wis-
senschaftlicher Mitarbeiter im Fach Wirtschaftswissenschaften/Organisationsent-
wicklung an der Universitii Wuppertal und am Institut fiir Psychosomatik und Psy-
chotherapie an der Universitit Disseldorf tdtig. Freier Unternehmensberater,
Supervisor und Psychotherapeut.

Harald Wirbals, Jg. 1948, Sozialarbeiter und Dipl.- Padagoge, Fortbildung in Gestalt-
therapie und Theaterpidagogik, Ausbildung zum Supervisor; nach 17jihriger
hauptamtlicher Thtigkeit in der Jugend- und Erwachsenenbildung jetzt freiberufl.
Praxis als Supervisor, Fortbilder und Organisationsberater (Einzel-, Team-, Grup-
pen- und Leitungssupervision, Coaching, Verhaltens- und Kommunikationstraining,
Teamentwicklung).
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Vorschan

FoRuM supervision
Heft 4 — Oktober 1994

Redaktion:
Max Bartel und Oriana Kallabis

Maija Becker-Kontio: Wenn es nicht mehr rund rollt. Soziologisches Verste-
hen institutioneller Bedingungen durch angewandte Rollentheorie

U.-B. Bronnimann: Professionalisierung der Supervision in der Schweiz
Monika Jonas: Soziale Frauenrdume in der Supervision

Agnes Kimmig/Ulrich Schabel: Supervision — mehr als Pflege fiir die Pflegen-
den

Siegfried Sommer: Das politische Mandat des Supervisors —oder: die Gefahr
sich in den Fallstricken institutioneller Interessen zu verfangen

Wolfgang Weigand/Johann Wilhelm: Supervisoren sind nicht die besseren
Biirger. Von der Gleichzeitigkeit der Probleme in Verband und Gesellschaft

Hermann Widauer: Institutionssupervision durch ein Supervisorenteam —
Projekt Supervision im Krankenhaus

AuBerdem ein KongreBbericht zu ,Supervision in child care und social
work” in Slowenien von Katharina Groning u. Annegret Bohmer

Redaktion der nachfolgenden Hefte:

Heft 5:
Inge Zimmer, Biegenstr. 20, 35037 Marburg
Edeltraud Weinheimer, Adolfstr. 17, 34121 Kassel

Heft 6
Klaus Peter Krahl, Im Weidenbusch 8, 64390 Erzhausen
Sabine Reese, Haferbusch 54, 51467 Bergisch-Gladbach
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VERANSTALTUNGEN

Fachtagung: ,Familie - Gruppe — Institutionen: Entwicklungen und aktuelle
Tendenzen®

Ort: Berlin

Zeit: 01, und 02. Oktober 1994

Anmeldung: Triangel-Institut, Horstweg 35, 14059 Berlin

Tel: 030/3228373

beratungundsupervision.de

Die bisher erschienenen Hefte von

Heft 1 (Mirz 1993) hat den Schwerpunkt Supervisionsausbildung.

Inhalt:

Gerhard Leuschner: Wechselseitige Abhingigkeit und Diskurs. Aspekte an-
gewandter Gruppendynamik in der Supervisionsausbildung

Gerhard Wittenberger: Uber die Verwundbarkeit in der Supervisionsausbil-
dung. Aspekte angewandter Psychoanalyse

Ursula Dennig: Zur Identititsentwicklung einer Psychologin, die Superviso-
rin wurde

Renate Reuf-Schroeder: Rollenlernen in der Supervisionsausbildung. Ein
Selbsterfahrungsbericht

Eckhard Weymann: Anniherungen. Von der Schwierigkeit eines Supervi-
sors, ein Arbeitsbiindnis in einer ihm fremden Institution zu entwickeln.
Harald Wirbals: Gruppensupervision mit Hebammen in einem Modellprojekt
Ein Gesprich mit Prof. Dr. Dr. Klaus Dérner: Teamsupervision in der psych-
iatrischen Arbeit. Luxus oder Notwendigkeit?

Heft 2 (Oktober 1993) steht unter der Leitthematik der Professionalisierung
von Supervision.

Inhalt:

Angelica Lehmenkiihler-Leuschner: Professionelles Handeln und Supervisi-
on. Eine Einfiihrung in professionssoziologische Grundlagen

Michaela A. C. Schumacher: Mut zum aufrechten Gang! Supervision zwi-
schen Gut und Bése?!

Gerhard Leuschner: Macht und Machtkontrolle in sozialen Institutionen als
Fokus in der Supervision

Katharina Groning: Marketing in der Supervision; Nein danke? — Ja bitte?
Sabine Behrend: Einige Uberlegungen zu Akquisition, Kontrakt und Prozefs
oder: Umwege erhéhen die Ortskenntnisse

Thomas Behler: Alles ganz anders und doch wieder dhnlich. Uberlegungen
zur Akquisition und Beratung im Profit- und Non- profit-Bereich

Eine Befragung von Dipl. Volkswirt Wolfgang Reiber: Supervision im Wirt-
schaftsbereich. Ein Aufeinandertreffen zweier verschiedener Kulturen
Beate Kaupp: Supervision im Reisebiiro. Wohin soll die Reise gehen?



