Zur Situation der Supervision in
den Neuen Bundeslandern

Eine Befragung der Supervisorinnen
(durchgefuihrt von der Projektgruppe ,,Supervision in den Neuen
Bundeslandern” beim Vorstand der DGSv)

Forschungsbericht

Prof. Dr. Stefan Busse unter Mitarbeit von Dipl. Kffr. Diane Schlupeck
Hochschule Mittweida (FH), University of applied Sciences

September 2000



Inhaltsverzeichnis
[1. Anliegen und allgemeine Fragestellung der Untersuchung................cocoveeeeveuvvoneevensncann. 4
. Methode und Stichprobe der UntersuChUNG ..........cc.uuvviiiuiiiiiiiiiiieiiceeei e 5
3. Charakterisierung der beruflichen und personalen Situation der Supervisorinnen................ 7
IR o A 7
P. Region des JetZIgen WONNOITES .........ccuouiiieiieeeeeieeeee e 8
B. HEFKUNTE (OST/WVEST) ...ttt e e e e e aneeenreenns 9
A, TAtigKEITSSTAtUS SUPEIVISOIIN ...t e et e e eteeeeseeeeneeas 9
B. BerufspolitisSChe VEeranKerUNG...........ccuuveieuieeiiiiiiieeecieeeeeeeeee et eeeeeetveeeeteeesneeeans 10
B. Berufliche GrundausShilaUNG .........c...uoiiieiiiiiieiiiceeiieeeeeee et ete e s eeeereeseneeeas 10
7. SUPEIVISIONSOTTENTIEIUNG ...ttt eeteieeeeetteeiesestesessesseeesseeseeesesessessssssessesssssersesssssenes 11
8. Berufserfahrung als Supervisorin und Erfahrung in den NBL..........cccccoooviiiiiiiiniiinnen. 12
0. Anteil der SUPEIVISTIONS A QKO . ..ttt st i s s s i e rssiit e e rsseisberessibereesiesrereesaseeeas 13
A 15
1. INStItULIONEITE VEIANKEIUNG.......ceivviiiceiieeceieeeeeeeeeeeee et e e teeeeneeeans 15
D ATDIESTRITBE ..ottt e e ettt e e s st ressenteneessnneenesannneeeas 16
B. SUPErvisionsebeNeN UNG =SETLINGS .......iiuviiiiiiiiiii it ee st esseiieeeseseereesesseeresssseeeeas 16
A REOIONEN ...ttt et e st ase et e et e eneeate et e eneeareereaneeareenreaneenreas 18
b. Anlass, RANMEN UNA NULZUNG...........ccvovoveereeerieeereeeiereeseeeeenseeneeeneseeensesnsseesensseenseenssnns 20
1. Anfrage, Anlass, Kontakt UNO AQUISE .........coveeeiuieeiitieeieiiee et eeeeeeee e eeieeeenee e 20
P. Supervisionserfahrung, -anzahl, -frequenz und -dichte .............ccocoevvvvieviiiieiiiiiicecie 23
B. HONOTar UNd BEZANTUNG ...ttt et e e s sneeneeaenneneas 27
A, ZEIE UNG RAUM . ...ttt e et e e e ettt e e senseeeesasneessessnnesseessnsessesssnseseas 31
B. SUDEIVISIONSTNEIMIEN ...ttt eeseeeeeteeseseseesesseseseeeenesesesnenenensassesnenenssssseenenenessees 33
1. Thematisierung der SUPErVISIONSEDENEN ......oouuiiiiiiiii i it eeeeieiisieseseesieseereesaseees 33
P, Themen auf 0er PerSONEDENE .. ittt i it s it i e s it eeseit e ees et e ressiibereesabeeresassreneas 35
B. Themen auf der KIEeNteNEDENE ............ooouuiiiiiiiiieeiee e 38
A, Themen auf der TEAMEDENE ..........ccueiiiiiieiieieeeeeeeie et et e e s eeeeeesseaeeeeesaneeeas 40
b. Themen auf der OrganiSatioNSERENE ...........ocvvuuviiiiiieieiieeeeieeeeeeeeeee e 41
6. Themen beziiglich anderer ProfesSioneller.........iiciciiieiiiiii i 44
[7. Themen beziiglich des gesellschaftlichen und politischen Kontextes.............................. 44
[7. SUPEIVISIONSPIODIEIME ...ttt e e e eeeee et e enseennanereanaes 48
1. Hinderliche RahmenbedinQUNGEN ...........ouviiiviiiiieeceeceee e 48
P. Unginstige VVoraussetzungen auf Seiten der SupervisandInnen.............cccccecveevvreennen.. 49
B. Folgen und deren VeranderDarkeit.........cc..uvviveuuiiiioeiiiiieiiieeeiieseeieeeeeieesseeeressenaeeeas 50
B. Auf €inen BlICK- ANQ-ETTEDNISSE ..........oevoieeeeieieeetsesesesereseesesesesesesssssesneneessssssenenenesesssees 52
fL. Kategorisierung und Codierung der AUSSAGEN ..........cc.oveoeveeeeeeeireeeeeeeeeseeeeeseeceseeeeececs 52
Kateqorie |: Selbstbezug (der SUPerviSOrINNEN)........eiiieeiiiuiiiiieiiiiee i e e s ireesisieeaneeas 52
Kategorie Il. Situation und Zustand (der Supervisandinnen/Auftraggeber)...................... 53
Kategorie 111. Beziehung (zwischen SV und SNd)...........cccvvevuiiiiiiiiiiiiiiieeecieeceeeeieea 53
Kategorie 1V. Kulturelle Differenz (zwischen Ost und WEest).......coveiiiiiiiiiiiiiieiiieeiieens 54
2. Differente Sichten - der Zusammenhang von Herkunft und Geschlecht der Sv und den
BANB-AUSSAGEN ...ttt ettt et et etet et et et eteesetesseseseesesensaseresnereneas 55
SEIDSIDEZUG B SV: .ot 56
SITUALION I SNA: ...ttt e ettt e e e ban e e e earees 57
SUPEIVISIONSDEZIEBNUNG: ...t e e e e tteeeeneeeas 58
KUIUIEIE DITTOIENZ: ..ttt e e s et eesseneeeeesanneneesennees 59




0. RESUIMEE ...ttt e et eee et eeeeeeee e e seeensesesensneenseeesessnessneesseeessesesesseeesseens 61
1. Der/die ,,durchschnittliche SupervisorIn” in den NBL ............ccoocvvvveiveiieeiiiieeiisvennn. 61
P. Implementierung imM FEI ... e s e e ebeeeeeeeenes 61
3. Strukturelle Beziehung zwischen Supervisorinnen, Supervisandinnen und Auftraggebern
.............................................................................................................................................. 62
T BT B Lttt e ettt e ettt e et ee et e eett e e et e eeheeeehteeetree i et e ib e s e e eeenreeebr e e et 63
B. SIChten UNA PersPEKEIVEN ......c...cocuviiiiiiiiiii ettt e enaeeeneeeaanes 64

1. OSt=/WESTUNTEISCNIEUB ...ttt et e et eeeteeeeeneeeebeessnreeesnreeaa 65
. KONZEPLAITTEIENZEN ...ttt e e e s eibeessabeesbeessbeeesnreeaas 66
6. Aussagefahigkeit, Grenzen und WeiterfURrendes. ..........ovcceieiirsiiieieesesesesessererseseeeeees 66

ADDIHAUNGSVEIZEICANIS ...ttt e e e s et e e s b eeesebeesebessssseesaseessresaas 68

LA NV T ZEI OIS . .ttt ittt ettt e ettt e st e e et b ettt e s teteeeess e s et e eeb e st eeesbbessebbeseenrseasreeaas 69

L IErAtUNVEIZEICNNIS ... ..viii ittt ettt et e et e e et eeabaeesraeeareaeaa 70

ANINANG ..ttt e e ettt e ettt e e ea bt e e eateeeeate e et teeeebteeanteeabeaeareeeanreeaas 72




1. Anliegen und allgemeine Fragestellung der Untersuchung

Supervision hat sich in den letzten Jahren auch in den Neuen Bundeslandern (NBL)
zunehmend zu einem wichtigen Angebot fir die Unterstitzung und Qualitatssicherung
professionellen Handelns entwickelt. Die gesellschaftlichen Verdnderungen im Osten haben
Supervision seit der Wende zu einer wichtigen Begleiterin von Um- und Neustrukturierung
vor allem im Sozial- und Gesundheitsbereich werden lassen. Kolleglnnen aus der ehemaligen
DDR, zum einen aus dem kirchlichen/ diakonischen Bereich (vgl. Hardt 1998) und zum
anderen im Kontext des sozialpsychologischen Trainings (vgl. Borngen 1995, 1999, Selter
1996, Alberg & Busse 1998), die bereits vor der Wende supervisorisch gearbeitet hatten,
waren neben engagierten Kolleginnen aus dem Westen die ersten Anbieter von Supervision in
den NBL.

Die beraterische Aufbau- und Umstrukturierungshilfe, die Supervision hier zweifelsohne
geleistet hat, wurde in den letzten Jahren durch die ohnehin im Westen in Gang gekommene
Diskussion um die Professionalisierung und Qualitatssicherung von Supervision begleitet. Im
Osten war dies aber vor allem auch eine nachzuholende Professionalisierung (vgl. Busse &
Fellermann 1998), zum einen weil Supervision bei weitem nicht den Bekanntheits-,
Akzeptanz- und Normalisierungsgrad besaf, wie er sich im Westen vor allem seit den 70er
Jahren kontinuierlich hat entwickeln kénnen, zum anderen weil auch das supervisorische
Personal einiges nachzuholen oder sich erst zu erschlielRen hatte. Die Ostdeutschen mussten
sich in formaler wie inhaltlichen Sicht nachqualifizieren, die Westdeutschen hatten sich mit
der besonderen Berufskultur im Osten und der Mentalitat der Ostdeutschen vertrauter zu
machen und sich darauf einzustellen (vgl. Busse 1998). Die Vermittlung von Supervision als
eine eigene Kultur im Kontext beruflichen Handelns mussten hingegen beide mitunter auch
gegen Widerstand, Skepsis und Argwohn, aber auch befliigelt von Neugier und den
Energetisierungen eines Anfangs und Aufbruchs anbieten und durchsetzen.

Inzwischen sind zehn Jahre vergangen und die Frage ist, inwieweit die supervisorische
Landschaft im Osten sich entwickelt hat und gediehen ist. Das heif3t, danach zu fragen,
inwiefern Supervision in den NBL inzwischen eine gut implementierte und genutzte
Beratungsform ist, aber auch welche Besonderheiten es hier im Vergleich zur westlichen
»-Normalitat” auf Seiten der Anbieter und Abnehmer von Supervision (noch) gibt. Die
Beantwortung dieser Fragen konnte fur die Supervisorinnen hilfreich sein, um ein Bild tUber
jene supervisorische Landschaft zu haben, in der sie ihre Dienstleistung anbieten. Sie kdnnte
aber auch berufs- und fachpolitisch relevant sein, als die bisherigen Bemuihungen der DGSv
um eine weitere Implementierung der Supervision im Osten eine Rickkopplung und
Hinweise um weitere politische Stltzung erfihren.

Die Einrichtung einer Projektgruppe ,,Supervision in den Neuen Bundeslandern” im Jahr
1998 beim Vorstand der DGSv war genau von dieser Motivation getragen, der besonderen
Situation in den NBL Rechnung zu tragen und Experten der hiesigen Supervisionslandschaft
mit einer Analyse und Untersuchung dieser Situation zu beauftragen. Nach einer Phase des
Austauschs innerhalb der Gruppe der im Osten tatigen Supervisorinnen, die sich aus ost- und
westdeutschen Kolleginnen zusammensetzte, wurde sehr schnell Kklar, dal die z.T.
ubereinstimmenden, aber auch differenten Erfahrungen tber die Supervisionssituation im
Osten gewissermalen einer Objektivierung bedurften. Die zwar erfahrungsgesattigten, aber
dennoch blol3 ausschnitthaften Bilder der Supervisorinnen in den NBL, die verschiedentlich
auch Eingang in Veroffentlichungen gefunden haben (vgl. Schreydgg & Belardi 1995, Busse
& Fellermann 1998, Kuhl & Schindewolf 1999), sollten auf eine breitere empirische Basis



bezogen bzw. an dieser relativiert werden. So entschloss man sich, die vorliegende
Untersuchung durchzufiihren bzw. auch aufzuwenden.

Die Erfahrung, daR die Einschdtzungen der im Osten tédtigen Supervisorinnen neben
bestatigenden und erganzenden Momenten eben auch Abweichendes und Widersprechendes
einschloss, lieR hier bereits eine fur den empirischen Zugang wichtige Vorentscheidung
treffen. Es sollten die objektive Situation und die subjektiven Sichten und Einschatzungen der
Anbieter von Supervision in den NBL erfasst werden, um dariiber einen Einblick in die
ostdeutsche Supervisionslandschaft zu bekommen. Das unterscheidet sich im Herangehen
etwa von Untersuchungen, die sich bereits explizit empirisch mit der Situation der
Supervision im Osten beschéftigt haben (vgl. Kihl und Pasténiger-Behnken 1999a, 1999b).
Hier stand die Perspektive der Abnehmer von Supervision im Vordergrund, allerdings nur mit
Bezug auf ein ostdeutsches Bundesland (Tharingen).

Die hier zu dokumentierende Untersuchung hatte hingegen als Zielgruppe die Gesamtheit der
in allen neuen Bundesléandern tatigen Supervisorinnen im Fokus (s.u.). Das wirde eventuell,
so unsere Erwartung, mit Einschrdnkung auch Vergleiche zulassen, die unterschiedliche
Perspektiven von Supervisorinnen und Supervisandinnen in Bezug zu setzen.

Die zu erreichenden bzw. nunmehr vorliegenden Ergebnisse bedirfen allerdings einer
weiteren und genau genommen einschlagigeren Inbezugsetzung, um zu triftigen Aussagen zu
kommen. Eine Aussage etwa darlber, inwieweit Supervision in den NBL gut implementiert
ist, den Standards eines professionellen Selbstverstandnisses von Supervision entspricht
und/oder welche Besonderheit die hiesige Supervisionsszenerie (noch) aufweist, bedarf eines
Vergleich mit der westdeutschen oder nunmehr gesamtdeutschen Situation. Daten dartiber
liegen indessen wenige vor. Allein die im Auftrag der DGSv durchgefiihrte
Mitgliederbefragung von 1997 (vgl. Schmidt-Wellenburg 1997, Fellermann 1997), die
Mitgliederumfrage zur Einkommenssituation von Wahlen-Beckmann (2000) und einige
Evaluationsstudien (vgl. Beer 1996, 1998; Schneider & Muller 1995, 1998; Kihl &
Pastaniger-Behnken 1998b) geben dariiber Aufschluss. Der Schwerpunkt der ersten beiden
Untersuchungen lag allerdings auf der Beziehung zwischen den verbandlich organisierten
Supervisorlnnen und der DGSv und auf der Suche nach der ,durchschnittlichen
Supervisorin” (vgl. Anonymus 1997, Wahlen-Beckmann 2000), der Schwerpunkt der
Evaluationsstudien auf den Wirkungen von Supervision. Dennoch werden sich hier partiell
Vergleiche vor allem zur beruflichen Situation der Supervisorinnen in den NBL ziehen
lassen.

2. Methode und Stichprobe der Untersuchung

Um der oben skizzierten allgemeinen Fragestellung nachzugehen, wurde ein standardisierter
Fragebogen (FB) konstruiert. Die Projektgruppe ,,Stﬁervision in den Neuen Bundeslandern”
fungierte hier zugleich als kollegiale Expertengruppe® zur diskursiven Ableitung wesentlicher
Gegenstands- bzw. Fragedimensionen (s.u.) und zur Konstruktion von Items des
Fragebogens. In mehreren Pretests wurde die Verstandlichkeit, Handhabbarkeit und die
Skalierung des Antwortverhaltens unter Kolleglnnen getestet (siehe Anlage).

Eine weitere Qualifizierung des Fragebogens uber eine Itemanalyse und die Priifung der
Gutekriterien hin zu einem standardisiert einsetzbaren Messinstrument war nicht das
Anliegen der Untersuchung (wie bei Kihl & Pastaniger-Behnken 1998). Beim Einsatz einer
I.W. quantitativ ausgelegten Befragung war auch keine subtile Einsicht in

! An der Konstruktion des Fragebogen waren aus der Projektgruppe maRgeblich Stefan Busse, Martin Hofmann,
Martin Klaus und Ina Schiitt beteiligt



Supervisionsdynamiken und -geschehnisse oder die Interpretation dichter Erfahrungen/
Beschreibungen von Supervisorinnen tber die Supervisionslandschaft im Osten angezielt.
Selbstredend bedirfte dies eines anderen methodologischen bzw. methodischen Zugangs.
Dennoch wird hier eine in den Fragebogen aufgenomme offene Frage wichtige Uber die
Untersuchung hinausgehende Differenzierungen und Interpretationen bereits zugelassen
(s.u.). Dem Stand der bisherigen Forschung Uber Supervision in den NBL und Uber die
Situation von Supervision insgesamt ging es zundchst um ein grobe Kartierung des
Forschungsgegenstandes, mithin nicht um die Priifung sondern eher um die Generierung von
Hypothesen und weiterer Fragestellungen.

Die Befragten wurde im FB gebeten, ihre Antworten auf die letzten zwei Jahre ihrer
supervisorischen Praxis in den NBL zu beziehen. Mittels dieser Einschrankung sollte das
Antwortverhalten auf einen begrenzten und subjektiv  besser (berschaubaren
Beobachtungszeitraum und vergleichbaren zeitlichen Praxisausschnitt (der letzten zwei Jahre)
fokussiert werden.

Der Fragebogen wurde im Dezember 1999 mit einem das Anliegen der Befragung
erlauternden Begleittext an in den NBL tédtige Supervisorinnen versandt. Das Kriterium
»Supervisorin in den NBL” wurde dabei an Hand der in der Mitgliederkartei eingetragenen
Wohnadressen auf die in den NBL anséssigen Supervisorinnen beschrankt. Das erfasste
jedoch die im Osten tatigen Kolleglnnen, die ihren Wohnsitz aber in den alten Bundeslandern
haben von vornherein nicht, und unterstellt, da Wohnsitz und supervisorische Tatigkeit eng
zusammenhangen. Das war eine Einschrankung und Unterstellung, die aus pragmatischen und
Kostengriinden hinzunehmen und zu vertreten war, weil der eigentlichen Untersuchung sonst
eine Vollbefragung aller DGSv-Mitglieder bezuglich ihrer Tétigkeit in den NBL hatte
vorausgehen missen. Zu bertcksichtigen ist zudem die Tatsache, dal} die Supervisionsszene
im Osten, auch was die Qualifizierung und die z.T. daraus resultierende Mitgliedschaft in der
DGSv betrifft, einem dynamischen Wachstum unterworfen ist. Das hatte zur Folge, daf bei
den Zubefragenden eine Reihe vor allem aus dem Osten stammender Neumitgliedern zu
verzeichnen sein wiirde. So waren allein in den NBL vom 1.1.98 bis zum 3.12.99 (Tag der
Versendung des Fragebogens) bei damals insgesamt 320 Mitgliedern 76 Neumigliedschaften
zu registriert; das sind fast 25 %“. Diese Kolleglnnen wirden demzufolge mdglicherweise
auch erst Uber eine kurze Praxisphase ihrer Supervisionstatigkeit Auskunft geben kénnen oder
auf die Mitarbeit am FB nicht positiv reagieren.

Dariiber hinaus sollten in die Untersuchung aber auch Supervisorinnen in den NBL
einbezogen werden, die verbandlich nicht an die DGSv gebunden sind. Der Zugang zu diesen
Kolleginnen war jedoch nicht systematisch herzustellen, sondern nur tber kollegiale Netze
und Verbindungen von DGSv-Supervisorinnen mit Kolleglnnen auflerhalb des Verbandes
maoglich. Die relative Unschéarfe des Kriteriums ,,Supervisorinnen in den NBL” wird durch
den weiteren Umstand noch verstarkt, da Kolleginnen, die in Berlin ansassig sind,
genaugenommen nicht eindeutig zuzuordnen sind. Westberlin als ein Stuck ,,Westen im
Osten” spielt hier bezlglich einer bereits etablierten Supervisionsszene eine besondere Rolle;
aber auch das neue Berlin ist mit seiner nunmehr zehnjahrigen und direkten Annédherung
zwischen Ost und West in einer spezifischen Situation. Diese Unschérfen bezlglich der
Grundgesamtheit ,,Supervisorinnen in den NBL” hat man bei einem bewaéltigbar zu haltenden
Aufwand einer empirischen Untersuchung hinzunehmen, aber auch bei der in die
Untersuchung eigehenden Stichprobe im Auge zu behalten.

? Diese Daten sind den Unterlagen der Geschéftsstelle der DGSv entnommen. Inzwischen (Stand 31.8.2000)
sind 352 Supervisorinnen aus den NBL bei der DGSv als Mitglied registriert.



Auf diese Weise wurden also 320 DGSv-Supervisorinnen und 94 Nicht-DGSv-
Supervisorlnnen, also insgesamt 414 Kolleginnen angeschrieben. Mit den 112 anonymisierten
Rickantworten betrug die Rucklaufquote 27 %, wobei davon wiederum 102 DGSv-
Supervisorlnnen und 9 Nicht-DGSv-Supervisorinnen waren. Trotz der relativen
Unbestimmtheit der Grundgesamtheit kénnen wir von einer guten Ausschopfung des
Potenzials bzw. einer guten Reprasentativitat der Stichprobe ausgehen. Der Ricklauf bei den
Nicht-DGSv-Supervisorinnen mit ca. 10% ist allerdings sehr gering, so daR sie im weiteren in
die Auswertung zwar mit einbezogen werden, aber der mogliche Einfluss der Mitgliedschaft
in der DGSv als vermittelnder Variable unbericksichtigt bleiben muss. Der Unterschied in
den Ricklaufen zwischen Mitgliedern und Nichtmitgliedern mag auf die unterschiedliche
Ansprechbarkeit der KollegInnen lber die DGSv zurlickgehen.

Insgesamt kann man jedoch von einem Interesse bei den im Osten potentiell tétigen
Supervisorinnen, an der durch die Untersuchung angegangenen Fragestellung und auch an
den Ergebnissen der Befragung, ausgehen. Immerhin haben 91% der Antwortenden auf die im
FB eingangs gestellte Frage, ob sie ,,die Situation und Spezifik der Supervision in den NBL
bei ihrer Arbeit beschaftigt”, und rund 86% die Wichtigkeit einer solchen Untersuchung
bejaht. (Die wenigen Kolleglnnen, die diese Fragen verneint haben, haben den FB dennoch
ausgefillt!). So konnen wir davon ausgehen, dal? fiir das Gros der in den NBL tatigen
Supervisorinnen das Thema der Untersuchung ein Thema ist, welches ihr professionelles
Handeln begleitet.

Die nunmehr darzustellenden und zu kommentierenden Ergebnisse der Untersuchung
orientieren sich an der Themen- und Fragestruktur des FB.

3. Charakterisierung der beruflichen und personalen Situation der
Supervisorinnen

Dieser im FB erfasste Themenkomplex ,,Zur Person der Supervisorin” sollte wesentliche
Daten (ber das berufliche und personale Profil der in den NBL tatigen Supervisorinnen
zugénglich machen, um die Stichprobe genauer zu charakterisieren. Diese Profildaten werden
weiter unten zu einigen anderen thematischen Variablen (Fragen) in Bezug gesetzt, um nach
maoglichen (korrelativen) Zusammenhangen zu fahnden. Solche Zusammenhénge werden,
sofern sie aus Kreuztabellen zu entnehmen waren, hypothetisch formuliert und kommentiert.
Statistische Signifikanzprufungen haben wir indessen nicht durchgefiihrt; das schien uns ob
des Erkundungscharakters der Untersuchung und der dafiir bereits komplexen Datenstruktur
(2-dimensionale Daten bei funfstufigen Ratingskalen) nicht angemessen.

1. Alter und Geschlecht

Das Gros Supervisorlnnen in den NBL ist zwischen 40 und 50 Jahre alt (vgl. Tab.: 1), wobei
eine leichte Dominanz der Anfangvierizigjahrigen vorzuliegen scheint. Das entspricht dem
durchschnittlichen Professionsalter im Bundesdurchschnitt (vgl. Schmidt-Wellenburg 1997,
Wahlen-Beckmann 2000). Die Verteilung beziliglich des Geschlechtes in einem Verhéltnis
von fast 2:1 (vgl. Tab.: 2) weicht hingegen von der bundesdurchschnittlichen Verteilung von
fast 1:1 ab (Schmidt-Wellenburg ebd.). Interessant ist jedoch, dafl die Verteilung unserer



Stichprobe jene in der Mitgliederkartei spiegellﬂ. Das bekraftigt zum einen die
Reprasentativitdt unserer Stichprobe, zum anderen zeigt es: Die Profession der Supervision

im Osten ist dominant weiblich.

Alter Anzahl
bis 40 15
41 bis 45 24
46 bis 50 20
51 bis 55 20
56 bis 60 9
61 bis 70 9
uber 70 0
keine Angabe 15
Tabelle 1: Alter der Supervisorinnen
Geschlecht Anzahl
Weiblich 72
Méannlich 36
keine Angabe 4

Tabelle 2: Geschlecht der Supervisorinnen

2. Region des jetzigen Wohnortes

Die Verteilung des Wohnortes (vgl. Tab.: 3) zeigt die Dominanz von Berlin (mit n= 39,
entspr. 34%) und Sachsen (n = 24; entspr. 21%). Auch dies entspricht in etwa der Verteilung
in der Grundgesamtheit laut Mitgliederkartei, wobei die besondere Situation von Berlin, wie

bereits erwahnt, zu beachten ist.

® Laut Mitgliederkartei waren von den 320 angeschriebenen Supervisorinnen 229 weiblich

und 91 méannlich




Region des jetzigen Wohnortes Anzahl
Sachsen 24
Sachsen- Anhalt 11
Brandenburg 12
Berlin 39
Thiringen 11
Mecklenburg- Vorpommern 9
Rheinland 1
Keine Angabe 7

Tabelle 3: Verteilung des Wohnortes
3. Herkunft (Ost/West)

Die primare sozialisatorische Pragung der Supervisorinnen sollte durch die Angabe
»Aufgewachsen im Osten oder Westen” erfasst werden. Die Befunde machen deutlich, dal
die Ostdeutschen mit 56 Nennungen prozentual dominieren (50 % bei N=112) und die
Westdeutschen damit aber dennoch etwas weniger als die Halfte der in den NBL tatigen
Supervisorinnen stellen (vgl. Tab.: 4).

Wie dieses Ergebnis interpretiert wird, hangt freilich von der Erwartung ab. Bedenkt man,
daBR Supervision zunéchst eine westliche Doméne war und wie andere gesellschaftliche und
professionelle Bereiche westlich dominiert wurde/wird, die Kolleginnen im Osten mithin
einiges an Anschlussleistungen zu erbringen hatten (s.0.), dann mag die Dominanz der
Ostdeutschen erstaunen (manchen auch erfreuen). Es scheint so, dal? in der Supervisionsszene
der NBL die Ostdeutschen zumindest quantitativ gesehen eine wichtige Rolle spielen.

Geht man indessen davon aus, dafl? der Osten auch fir westdeutsche Supervisorinnen ein eher
unerschlossenes (vielleicht auch unattraktives) Gebiete war, dann wird die starke westliche
Prasenz erstaunen. Sie mag aber auch erfreuen, da dies fur ein nachhaltiges Engagement
westdeutscher Kolleglnnen sprache, die sich ja immerhin im Osten auch niedergelassen
haben. Die fast halftige Verteilung der Stichprobe auf Ost- und Westsozialisierte kann aber
auch beziglich eines gelungenen oder wenigstens sich vollziehenden ,,Zusammenwachsens”
von Ost und West optimistisch stimmen. Wie dem auch sei, von hieraus ergeben sich fir die
weitere Interpretation unserer Befunde auch interessante Differenzierungsperspektiven (s.u.).

Aufgewachsen im: Anzahl
Osten 56
Westen 49
Teils/ teils 3
Keine Ang. 4

Tabelle 4: Aufgewachsen im Osten oder Westen

4. Tatigkeitsstatus Supervisorin

Die Kategorien zur Angabe des Tatigkeitsstatus® als Supervisorin ergaben alternative
Antwortmdoglichkeiten (extern vs. intern, angestellt vs. selbststandig, hauptberuflich vs.
nebenberuflich), wenngleich im Fall von extern vs. intern auch beide Antworten mdglich
waren (vgl. Tab.: 5).
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Dennoch ist die Aussage ziemlich eindeutig: Der favorisierte Tatigkeitsstatus ist der externe
(n =60, 53% der Gesamtstichprobe) und er wird hauptsachlich von selbststéandig Tatigen (n=
65; entspr. 58%) ausgefiihrt. Der Anteil jener, die Supervision hauptberuflich ausiben liegt
mit 11% (n=13) leicht Gber den diesbeziliglichen 8% der bundesweiten Befragung (vgl.
Schmidt-Wellenburg, ebd., S. 15). Interessant ist, daR3 die hauptberuflichen Supervisorinnen
vor allem aus dem Westen stammen (2 zu 10) und sich die eindeutig weibliche Dominanz der
Stichprobe bei den hauptberuflichen Sv nicht wieder findet (weibl./ménnl. = 7/5). Dies
bestétigt die Befunde von Schmidt-Wellenburg (1997) und Wahlen-Beckmann (2000) nicht,
die hier eine eindeutige Dominanz der Frauen festgestellt hatten.

Tatigkeit als Supervisorin Anzahl
Extern 60
Intern 23
Angestellt 25
Selbsténdig 65
Hauptberuflich 13 _
Nebenberuflich 99/9
keine Angabe 8

Tabelle 5: Tatigkeitsstatus
5. Berufspolitische Verankerung

Obgleich es von der Anlage der Untersuchung nicht anders zu erwarten war, dal das Gros der
Befragten ihre berufspolitische Verankerung in der DGSv sehen, gaben immerhin, auch
eingedenk mdoglicher Mehrfachnennungen, 27% der Befragten eine andere oder zusatzliche
Verankerung an (vgl. Tab.: 6). Dieser Anteil wird noch durch die 9 Rickantworten der
eindeutigen Nicht-DGSv-Mitglieder gemindert. Fragt man nach dem Zusammenhang der
berufspolitischen Verankerung und den Grundberufen, dann sind es vor allem die
Psychologen, die auch in anderen Fachverbénden (BDP u.a.) - z.T. zusatzlich - eingebunden
sind.

Berufspolitische Verankerung Anzahl
DGSv 89
BDP 8
Andere 22
keine Angabe 8

Tabelle 6: Berufspolitische Verankerung

6. Berufliche Grundausbildung

Das Feld der grundstandigen Berufsausbildungen der Supervisorinnen fiihren bei
Mehrfachnennungen die Sozialpddagoglnnen mit 33 (29%), die Lehrer, Erzieher, Dipl.-
Padagoginnen mit 22 (20%) und die Dipl.-Psychologlnnen mit 21 (19%) an (vgl. Tab.: 7).
Das entspricht ebenfalls dem bundesweiten Trend. Erstaunlich ist die haufige Nennung des
»oupervisors” als Grundberuf, welcher sich in der Mitgliederbefragung von 1997 z.B.
Uberhaupt nicht findet.

* Diese Werte sind geschatzt, da sich nur 9 Befragte explizit als nebenberuflich bezeichnet hatten.
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Beruf Anzahl
Beraterin 7
Dipl.- Sozialpddagogln/ Sozialpédagogin 32
Dipl.- Psychologln/ Psychologin 21
Priester/ Pfarrer/ Theologe 8
Supervisor 11
Soziologln 4
DozentIn 2
Erwachsenenbildnerin 7
Sozialwissenschaftlerin 1
Lehrer/ Erzieher/ Dipl.- P4dagogin/ Pédagogin 22
Arzt/ Arztin 3
Therapeutin 7
Sonstiges 14

Tabelle 7: Grundberufe der Supervisorinnen

7. Supervisionsorientierung

Bei der Angabe zur Supervisionsorientierung finden sich ausschlielliche Nennungen (d.h.
eine Orientierung wird favorisiert) und Mehrfachnennungen (Zweier-, Dreier- und auch
Vierfachnennungen). Betrachtet man nur die ausschlie3lichen und priméaren Nennungen (d.h.
jene, die bei Mehrfachnennungen an erster Stelle stehen, n=101) ergibt sich folgende
Verteilung (vgl. Tab.: 8). Die systemische Orientierung wird eindeutig prévaliert (n=44;
entspr. 44%) und wird jedoch erst um die Halfte weniger (n=24; entspr. 24%) von der
analytischen gefolgt, den dritten Platz (n=16; entspr. 16%) nimmt eine integrative
Orientierung ein; alles andere scheint marginal.

Das weicht deutlich von den entsprechenden gesamtdeutschen Verteilungen ab (vgl. Schmidt-
Wellenburg ebd. S. 17). Dort nahmen die analytische, gruppendynamische und systemische
Orientierung fast unterschiedlos den ersten Platz ein. Die starke Prdvalenz der systemischen
Orientierung scheint ostspezifisch zu sein. Dieser Eindruck verstéarkt sich noch, wenn man die
Supervisionsorientierung mit der Herkunft der Sv kreuzt (vgl. Tab.: 9). Hier wird deutlich,
daB die Ostdeutschen unter den Supervisorinnen in den NBL nochmals eher systemisch als
analytisch orientiert sind. Die Westdeutschen sind zwar ausgeglichen analytisch oder
systemisch (14 zu 15 Nennungen); im Vergleich zu den Ostdeutschen aber eher analytisch
(ost/west = 8/14) und weniger systemisch (ost/west = 29/15) orientiert.

Eine mogliche Ursache fir diese Tatsache mag in der unterschiedlichen Ausbildungssituation
liegen oder mit den Ausbildungsmoden zusammenhé&ngen. Die Ostdeutschen mit ihren
jungeren Ausbildungen konnten eher durch den systemisch dominierten Ausbildungsmarkt in
den 90-er Jahren gepragt sein. Allerdings ware diese Erklarung durch die Tatsache zu
praziseren, daB die Sv, die erst nach 1989 ihre Tétigkeit als Sv aufgenommen haben (n=71),
immerhin fast jeweils die Halfte Ost- oder Westdeutsche (39/32) waren (vgl. Tab.: 10). Das
hieRe, dall Ostdeutsche nicht deswegen eher systemisch orientiert sind, weil sie ihre
Ausbildungen vor allem in den 90er Jahren absolviert haben (das haben die Westdeutschen,
die im Osten arbeiten, auch), sondern weil sie offensichtlich durch die Offerten der
systemischen Ausbildungsinstitute leichter affizierbar waren.
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Supervisionsorientierung (ausschlief3lich und primar) Anzahl
Analytisch 24
Systemisch 44
Gruppendynamisch 7
Psychodramatisch 4
Integrativ 16
Sonstige 7
Keine Angabe 11

Tabelle 8: Supervisionsorientierung

Supervisionsoreintierung (ausschlieBlich und primar)
Aufgewachsen im ... | analytisch | systemisch gruppen- psycho- integrativ sonstige
dynamisch | dramatisch
Osten 8 29 1 3 7 5
Westen 14 15 4 1 9 2
Teils/ teils 1 0 2 0 0 0
23 44 7 4 16 7

Tabelle 9: Supervisionsorientierung - sozialisatorische Herkunft
8. Berufserfahrung als Supervisorin und Erfahrung in den NBL

Das Gros der Supervisorinnen (n=71) hat seine Té&tigkeit nach der Wende aufgenommen (vgl.
Tab.: 10). Das heif3t, daB die meisten i.S. der ausgelibten Téatigkeit jlingere Supervisorinnen
sind, die sich jedoch nicht allein aus der ostdeutschen Teilstichprobe rekrutieren. Denn jene
Kolleglnnen, die bereits vor 1989 Supervision ausgeiibt haben, halbieren sich auf Ost- und
Westdeutsche gleichermaBen (jeweils n=15, vgl. Tab.: 10). D.h. der Stamm der ,lteren”
Supervisorlnnen rekrutieren sich nicht allein aus den alten Bundeslandern.

Tétigkeit als Supervisorin
vor 1989 aufgenommen seit 1989
gesamt 34 71
aufgewachsen im
Osten 15 39
Westen 15 32
Teils/Teils 3 0
keine Angabe 1 0
Summe 34 71

Tabelle 10: Tatigkeitsbeginn

Die Verteilungen beziiglich des Zeitpunktes der supervisorischen Tétigkeit in den NBL bzw.
vor 1989 in der ehemaligen DDR zeigt erwartungsgemal die kontinuierliche Zunahme nach
1989, wobei die zyklisch erscheinende Verdichtungen 1990 (mit n=13), 1994 (mit n=13) und
1996/1997 (mit n=11 bzw. 12) die Ausbildungszyklen widerspiegeln mdgen (vgl. Tab.: 11).
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In den neuen Bundeslandern seit: Anzahl
vor 1989 11
1989 2
1990 13
1991 4
1992 8
1993 7
1994 13
1995 7
1996 11
1997 12
1998 6
1999 5

Tabelle 11: Tatigkeitsort NBL

9. Anteil der Supervisionstatigkeit

Die Befragten sollten den Anteil ihres Supervisionstétigkeit in den NBL und an ihrer
gesamten Berufstatigkeit prozentuell einschatzen. Die Ergebnisse machen deutlich (vgl. Abb.:
1 und 2), dal3 ca. 70% der Befragten hundert- oder achtzigprozentig in den NBL arbeiten, d.h.
dal3 sie wirklich Experten der hiesigen Szene sind, moglicherweise aber wenig Vergleich zu
den westdeutschen Bedingungen und Verhaltnissen haben. Die Minderheit der Befragten sind
sozusagen Wanderer zwischen den Welten. Allgemein mag dies aber nur Ausdruck einer
relativ beschrankten Mobilitat der Supervisorinnen sein. Supervision macht man i.W. dort,
wo man wohnt.

Was den Anteil der Supervisionstatigkeit an der gesamten Berufstatigkeit betrifft (vgl. Abb.:
2), wird deutlich, dal® nur eine Minderheit bis 80% oder bis 100% hauptsachlich Supervision
betreiben. Das entspricht den bereits oben skizzierten Verteilung bezliglich des geringen
Anteils an hauptberuflichen Supervisorinnen. Man kann aber auch dartber staunen, daf? in der
jungen Supervisionsszene im Osten immerhin bei ca. 20% der Sv Supervision derart zentral
ist.
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60% T
40% +
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bis 20% bis 40% bis 60% bis 80% bis 100% keine Angabe

Abbildung 1: Supervisionstatigkeit in den Neuen Bundeslandern (in %)
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Abbildung 2: Anteil der eigenen Supervisionstatigkeit an der gesamten Berufstatigkeit (in %)
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4. Feldbezug

Mit der Kategorie Feldbezug sollte erfasst werden, wie Supervision den NBL aus der Sicht
der Supervisorinnen strukturell in den potentiellen Feldern von Supervision verankert ist. Die
Frage nach der Implementierung von Supervision ist am ehesten ber diese Kategorie zu
erfassen.

1. Institutionelle Verankerung

Im Kontext offentlicher Trager (vgl. Abb.: 3 links) gaben die Befragten an, am ehesten in
kommunalen Einrichtungen zu arbeiten (40%), gefolgt von Einrichtungen des Landes (22%);
Betriebsgesellschaften und Bundeseinrichtungen werden hingen supervisorisch kaum
aufgesucht (dieser Trend zeigt sich bei den zustimmenden und ablehnenden Stimmen).
Gleichwohl scheint dieses Merkmal aber auch die Geister zu scheiden, wenn man die relativ
hohen Nie-Nennungen bei allen Einﬂchtungstypen betrachtet; das spricht fir ein Entweder-
Oder des supervisorischen Arbeitens °.

1,00
0,80
o 0,60
C
©
@
1
o
> 040
0,20 —
0,00 I 1 | |
ko] 2 K%} ‘Fu 3 o S .E
c S 3] S C > c S o )
S 9 = 5] - 2L o = S T = =
om h4 [} c = 0 TS = o @
~ = = c Q @ > 2 . = o
v B D E o oo S5 = [T
[l a o = £ = o - D =
S = <] c @ c G = 2 -
g o 2 SZE 3 g 2
£ o) T T S ]
S 2 N5 g o
X g s =2
m [%2)

Abbildung 3: Institutionelle Verankerung (6ffentliche und freie Trage)

® Die folgenden grafischen Darstellungen der Daten beruhen auf gewichteten Prozentrangen der Merkmale (bzw.
Merkmalsausprégungen). Die jeweiligen Haufigkeiten tber die funfstufig skalierten Antworten (immer-haufig-
manchmal-selten-nie) sind hier gewichtet in einen prozentualen Gesamtwert eingegangen, der die Tendenz
ausdriickt, in welchem Grad zwischen 100% und 0% (bzw. Werte zwischen 1,0 und 0) die Befragten dem
jeweiligen Item zustimmen. Dies ist im Unterschied zu den tblichen statistischen Mafen (Mittelwerte, Median,
die wir auch auch berechnet haben) eine Vereinfachung, die einerseits Information Gber die Antwortverteilungen
reduziert andererseits die Darstellung der zweidimensionalen Variablen optisch vereinfacht.
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Mit Bezug auf die freien Trager werden Einrichtungen, die einem Spitzenverband der
Wohlfahrtspflege angeschlossen sind, eindeutig favorisiert (53%); sonstige Trager (z.B. in
eigener Tréagerschaft) nehmen mit deutlichem Abstand (mit 38%) den zweiten Platz ein (vgl.
Abb.: 3 rechts)

2. Arbeitsfelder

Beim Vergleich der supervisorischen Felder zeigt sich die Kinder- und Jugendarbeit
eindeutig als favorisiertes Feld (54%). Diese Dominanzstellung entspricht auch den
Verhaltnissen in den alten Bundeslandern (vgl. Beer 1998, S.109). Gefolgt wird dies von
Einrichtungen der Erwachsenenbildung (32%), wo Supervision im Kontext von Aus-, Fort-
und Weiterbildung angeboten wird. In Einrichtungen der Sucht-, Alten- und Behindertenhilfe
schlagen hier die positiv tendierenden Antworten mit knapp uber 20% zu Buche (vgl. Abb.:
4). Eine genauere Analyse der Antwortverteilungen zeigt, dal hier aber auch bei der
Psychiatrie ein Teil eher zustimmender einem deutlichen Teil ablehnender Antworten
gegentber stehen. Das verweist ebenfalls auf eine Entweder-Oder- Struktur des Zuganges zu
diesen Feldern; man supervidiert in solchen Einrichtungen oder man tut es dezidiert nicht.
Eindeutig wenig supervisorisch sind hingegen der Bereich Schule, soziokulturelle
Einrichtungen, Sozialhilfe, Wirtschaft und Verwaltung bedient.

%- Rang
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o

o
Schule D
Sozialhilfe D

Einrichtung

Wirtschaft D

Verwaltung D

Kinder-und |
Jugendarbeit
soziokulturelle
Erwachsenenbildung
Suchthilfe
Psychatrie
Altenhilfe/ Pflege
Behindertenhilfe

Abbildung 4: Felder und Institutionen

3. Supervisionsebenen und -settings

Supervision ist vor allem Supervision der Mitarbeiterlnnen (71%); aufsteigend in der
Organisation wird dies von der Teamleitung (oder mittleren Leitungen) gefolgt, dann von der
Leitung der Einrichtung und schliellich von der Leitungsebene des Trégers. Das heil3t, je
tiefer in der Organisation, um so eher ist Supervision anzutreffen und umgekehrt, je hoher
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man in der Organisation aufsteigt, um so seltener (vgl. Abb.: 5). Bezlglich des
organisationsbezogenen Implementierungsgrades von Supervision scheint dies auch in den
NBL der Geschichte und dem Ursprungsort von Supervision zu entsprechen, eine
Beratungsform priméar fur die Ausfuhrungseben von Organisationen / Institutionen zu sein.
Gleichwohl wird das Bestreben, sich in der Organisation aufwarts zu bewegen, sichtbar.
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0,60

%- Rang

0,40

0,20

0,00 -
Trager Leitung mittlere Leitungsebene Mitarbeiterinnen
(Teamleitung)

Abbildung 5: Organisationsebenen, auf denen Supervision durchgefihrt wird

Die bevorzugten Supervisionssettings sind fast unterschiedlos die Einzel-, Gruppen- und
Teamsupervision (von 50% bis 59%, vgl. Abb.: 6). Die relativ hohe Verbreitung des
Gruppensettings (im Bundesdurchschnitt spricht einiges fur die Wahrnehmung, daR dessen
Verbreitung in den letzten Jahren massiv abgenommen hat), mag der Rolle geschuldet sein,
die Supervision in ostdeutschen Fort- und Weiterbildungskontexten nach der Wende gespielt
hat. Die geringe Rolle des Einzelsettings, die Kuhl und Pasténiger-Behnken in ihren
Befunden aus der Sicht der Snd gefunden haben, bestétigt sich in unseren Daten aus der Sicht
der Sv nicht (vgl. Kiihl und Pasténiger-Behnken 19993, S. 87).

Deutlich weniger sind hingegen (im Einklang mit den Befunden von Kuhl und Pasténiger-
Behnken) die Leitungs- und Organisationssupervision vertreten. Die relativ untergeordnete
Rolle der Lehrsupervision ist gewiss auf die junge und noch nicht eigenstandige
Ausbildungslandschaft fir Supervision in den NBL zurtickzufthren.
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Abbildung 6: Supervisionssettings
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4. Regionen

Die Supervisionsdichte iber die Regionen (als Bundeslander, vgl. Abb.: 7 links) entspricht
fast der Verteilung der Regionen des Wohnortes der Supervisorinnen (s.o. Tab.: 3). Es gibt
blof} einen auffalligen Unterschied: Brandenburg (28%) und Berlin (13%) tauschen den ersten
und dritten Platz, wéhrend alle anderen Regionen sozusagen konstant bleiben. Der Riickfall
Berlins ist gewiss mit der notwendigen Mobilitat der Berliner vor allem nach Brandenburg zu
erklaren. Ansonsten scheint die einfache Regel zu gelten: Dort, wo Supervisorinnen wohnen,
da findet auch Supervision statt. Diesen Umstand etwas hintergriindiger interpretiert, konnte
man unterstellen, Supervision ist eher angebots- denn nachfrageabhangig!

Maoglicherweise wird dies auch durch die Verteilung beziglich der Kommunen (vgl. Abb.: 7
rechts) bestatigt. Die Verbreitung von Supervision nimmt aus den GroRstadten (52%) uber die
Kleinstadte (31%) hin zum landlichen Raum (17%) sukzessive ab. Dies ist gewiss ebenfalls
zum Gutteil wohnortbedingt.
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Abbildung 7: Regionen und Kommunen (Prozente entsprechen den Haufigkeiten)
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5. Anlass, Rahmen und Nutzung

Dieser Fragenkomplex sollte vor allem der Beziehung zwischen den Anbietern und
Abnehmern von Supervision in struktureller und formaler Hinsicht (Grad, Haufigkeit,
Intensitat der Nutzung von Supervision, Art des Kontaktes etc.) nachgehen.

1. Anfrage, Anlass, Kontakt und Aquise

Die Anfragen nach Supervision gehen mit einer leichten Tendenz eher von den
Supervisandinnen (61%) als von den Vorgesetzten oder Arbeitgebern (54 %) aus; dennoch
sind die Anteile hier fast gleich verteilt (vgl. Abb.: 8). Diese Gleichverteilung zwischen den
Anfragen durch die Snd und die Arbeitsgeber entspricht in etwa auch den Befunden von
Kihl und Pasténiger-Behnken (ebd., S. 86). Das berlcksichtigt freilich nicht die mdglichen
organisationsinternen Anfrage-, Wunsch - oder Anordungsdynamiken zwischen Mitarbeiter-
und Leitungsebene, d.h. dal3 die Ansprache der Supervisorin nicht identisch ist, ob dies auf

Wunsch und/oder Anordnung geschieht.
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Die Anfrage ging vom Vorgesetzten/ Die Anfrage ging von der/ den Es ist nicht bekannt bzw. unklar, von wem
Avrbeit-, Dienstgeber aus. SupervsandInnen aus. die Anfrage ausging.

Abbildung 8: Anfragen nach Supervision

Der Anlass der Supervisionsanfrage war dominant das Bedurfnis nach Reflexion des
beruflichen Alltags (68%), gefolgt vom Bedarf nach aktueller Krisenintervention (47 %), im
Kontext von Fort- und Weiterbildung (40%), als Bestandteil von Ausbildungen (33 %) und
als Begleitwunsch von Veranderungsprozessen (36%) (vgl. Abb.: 9). Das bedeutet eine gute
Akzeptanz von Supervision und dass sie bereits als Routine im Kontext alltaglichen

beruflichen Handelns genutzt wird.
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Abbildung 9: Anlasse der Supervision

Die Art der Kontaktnahme zwischen Supervisorinnen und Supervisandinnen (oder
Auftraggebern) basiert vor allem auf Kundenempfehlung (48%), personlicher Ansprache
(45%) und Kollegenempfehlung (45%); die eigene Akquise nimmt mit 26% das Schlusslicht
ein (vgl. Abb.: 10). Das konnte heiBen, dafl aktive Akquise angesichts der
Supervisionssituation in den NBL (noch) nicht wichtig ist, folglich die Auftrédge vor allem auf
Initiative der Kundenseite oder als Selbstlaufer zustande kommen.

Es konnte aber auch heien, dal? die Formen der Akquise eine vergleichsweise geringe
Effektivitat haben. Das betrdfe vor allem (mit Uber 55%) das Faltblatt, die Broschire, den
Flyer etc. als breitstreuende Akquiseformen (vgl. Abb.: 11). Hier wére gewiss ein Vergleich
mit gesamtdeutschen Daten gerade im Kontext der Diskussion um das eigene Marketing der
Supervisorlnnen interessant.
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Abbildung 10: Art der Kontaktaufnahme
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2. Supervisionserfahrung, -anzahl, -frequenz und -dichte

Zunéchst sollte hier die bisherige Vorerfahrung der Snd mit Supervision erfasst werden. Die
Daten zeigen, dass 38% der Supervisorinnen einschatzen, dal3 bis zu 25% ihres Klientel
bereits Vorerfahrung mit Supervision hatte (vgl. Abb.: 12). Nimmt man noch die 30% hinzu,
die einschatzen ihre Klientel sei zu 50% mit dieser Beratungsform bekannt, und bedenkt man,
daB nur 13% meinen 100% der Supervisandinnen hatten bereits VVorerfahrung, dann spricht
das fur eine relativ geringe ,,Durchsupervidierung” in den NBL. Deutlich iber die Halfte der
Sv (68%) begegnet in ihren Supervisionen Teilnehmerinnen, in denen grob gesprochen
weniger als die Halfte mit Supervision vertraut sind. Das ist aber auch ein positiver Befund:
Das bedeutet namlich zugleich, daf die Supervisionsbereiche insgesamt durchléssige Grenzen
haben, die immer noch Teilnehmerinnen mit geringen Vorerfahrung der Supervision
zuflhren.

biszu100%  keine Angabe
Supervisions- 5%
erfahrung

0,
13% bis zu 25%

Supervisions-
erfahrung
38%
bis zu 75%
Supervision-
serfahrung
14%

bis zu 50%
Supervisions-
erfahrung
30%

Abbildung 12: Anteil der supervisorischen Vorerfahrung bei den Supervisandinnen

Betrachtet man die Anzahl der im Bezugszeitraum (2 Jahre) durchgefiihrten Supervisionen, so
lasst sich etwas Uber die Beschéftigung und Auslastung der Supervisorinnen in den NBL
ableiten. Immerhin sagen 31% der Befragten, dal} sie mehr als 15 und 13% dal} sie ungefahr
15 Supervisionsprozesse in 2 Jahren durchgefuhrt haben (vgl. Abb.: 13). Dies scheint nicht
wenig zu sein, wenn man bedenkt, dafll dies durch nur wenige hauptberuflich tatige
Supervisorinnen realisiert wird und dal} der Anteil der Supervisionstatigkeit an der sonstigen
Berufstatigkeit beim Gros der Stichprobe unter 40% liegt (s.0. Abb.: 2). Aber auch hier wéren
bundesdurchschnittliche Zahlen notwendig, um zu einer adédquaten Einordnung der Befunde
zu kommen.
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Abbildung 13: Anzahl der durchgefiihrten Supervisionsprozesse

Aufwand und Beschaftigung der Sv muss genau genommen noch zur Anzahl der Sitzungen
pro Supervisionsprozess (Frequenz) ins Verhéltnis gesetzt werden (vgl. Abb.: 14). Diese gibt
auch Auskunft dartiber, was sich in den NBL, auch eingedenk der vermutlich bundesweit
durch Mittelkiirzungen zuriickgehenden Anzahl von Supervisionsterminen, als Normalitat
durchgesetzt hat. Eine Frequenz von bis zu 10 und dartiber hinaus bis 15 Sitzungen scheint
die Regel zu sein. Eine Sitzunghdufigkeit von mehr als 15 Sitzungen nimmt wieder ab. Hier
haben Kuhl & Pasténiger-Behnken wieder einen starken Anstieg verzeichnet, (vgl. ebd., S.
87); die Befunde von Beer flr die westdeutschen Verhéltnisse entsprechen wieder eher den

unsrigen (vgl. Beer 1998, S. 110).
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Abbildung 14: Anzahl der Sitzungen pro Prozess

Der Turnus der Sitzungen gibt Auskunft dartber, in welcher zeitlichen Dichte einzelne
Sitzungen durchgefiihrt wurden bzw. welches Setting sich hier in zeitlicher Hinsicht
durchgesetzt hat (vgl. Abb.: 15). Unsere Ergebnisse stimmen mit denen von Kihl &
Pastaniger-Behnken (ebd., S. 88) wiederum nur bedingt (iberein. Ubereinstimmend ist die
Favorisierung eines monatlichen (62%) und die geringe Nutzung des wdchentlichen
Sitzungsabstandes (6%); Abweichungen ergeben sich beziglich des 14-tdgigen Turnus
(43%). Hier hatten die Autoren eine sehr geringe Haufigkeit gefunden, woraus sie im
Vergleich zu den alten Bundeslandern auf einen insgesamt zeitlich gréferen Abstand
zwischen den Sitzungen in den NBL schlossen (vgl. die Befunde von Beer fir die alten
Bundesléandern, Beer 1996 n. Kiihl & Pastaniger-Behnken 1998). Das missen wir anhand
unserer Befunde relativieren. Aber auch im Vergleich zu den Befunden von Beer gibt es
Abweichungen, als dort wiederum der dreiwdchige Turnus sehr stark reprasentiert war, der
bei uns jedoch nur marginal unter ,,sonstiges” zu finden ist (vgl. Beer 1998, S. 110).
Insgesamt ergibt sich also eine sehr heterogene Vergleichssituation, in der unsere Befunde
zwischen denen von Kuhl et al. (Thiringen exemplarisch fir die NBL) und Beer
(exemplarisch fir die alten Bundesléander/ Niedersachsen) liegen. Das ist ein generelles
Problem, was weiter unten nochmals zu besprechen sein wird.
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Abbildung 15: Turnus der Sitzungen
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SchlieBlich verweist die Dauer einer Sitzung darauf, was sich hier offenbar als optimale
Bearbeitungs- und Reflexionszeit durchgesetzt hat. Flr die Gruppen- /Teamsupervision sind
uberdurchschnittlich in absteigender Rangfolge das 90-minditige, das 120-minltige und das
180-mindtige Setting Usus. Eine 60-minltige Sitzung und eine ganztigige Veranstaltung
werden von den Befragten als eher unibliches Setting bezeichnet, andere Formen sind so
marginal, da3 sie von nur wenigen Befragten Uberhaupt ins Feld geflhrt werden (vgl. Abb.:
16).
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Abbildung 16: Dauer einer Gruppen-/ Teamsupervision

Einzelsupervision deckt sich die Favorisierung mit der 90-minitigen Sitzungsdauer, dann
wird jedoch absteigend auch das 60-mindtige Setting realisiert, wobei sich laut
Antwortverteilung die Geister hier schon zu scheiden scheinen (Bevorzugungen halten sich
die Waage mit Ablehnungen). Das 45- und 50-mindtige Setting ist marginal bzw. eher
uniiblich (vgl. Abb.: 17).
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Abbildung 17: Dauer einer Einzelsupervision

Diese Ergebnisse sind wiederum grob mit jenen von Kihl & Pastaniger-Behnken (ebd., S. 88)
identisch, wenngleich dort Settings, die Uber 120 Minuten liegen als eindeutig h&ufiger
angegeben werden. Vielleicht liegt hier (auch) eine Wahrnehmungsdifferenz zwischen
Supervisorinnen und Supervisandinnen vor.

3. Honorar und Bezahlung

Honorare sind der geldwerte Ausdruck fur eine Leistung, der vom Anbieter und Nutzer dieser
Leistung akzeptiert werden muss. Welche Marktiblichkeiten haben sich in den NBL
diesbezuglich durchgesetzt? Das durchschnittliche _ Einstiegshonorar fiir  Gruppen-
/Teamsupervision liegt bei ca. 100,- DM pro 60 MinuteHa (Modalwert /Median = 100,- DM,
arithm. Mittel rund 96,- DM, vgl. Abb.: 18 und Tab.: 12); fur die Einzelsupervision bei ca.
80,-DM (Modalwert /Median = 80,- DM, arithm. Mittel rund 76,- DM, vgl. Abb.: 18 und
Tab.: 12).

® Der Bezug auf 60 Minuten wurde von den Befragten am meisten selbst hergestellt, obgleich das 60-minditige
Setting eher uniblich ist, dient es dennoch bevorzugt als Verrechnungseinheit. Wir haben demnach alle
abweichenden Angaben auf 60 Minuten umgerechnet.
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Abbildung 18: Einstiegshonorar bei Gruppen-/ Teamsupervision und Einzelsupervision
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Gruppen-/ Teamsupervision

Arithmetisches Mittel 96,08

Modalwert 100

Median 100

Einzelsupervision

Arithmetisches Mittel 76,87
Modalwert 80,00
Median 80,00

Tabelle 12: Durchschnittliche Einstiegshonorare bei Gruppen-/ Teamsupervision und Einzelsupervision

Die Honorare endeten bei der Gruppen- /Teamsupervision bei durchschnittlich 130,- DM
(Modalwert /Median = 120,- DM, arithm. Mittel rund 129,- DM, vgl. Abb.: 19 und Tab.: 13)
und bei der Einzelsupervision bei durchschnittlich 100,- DM (Modalwert /Median = 100,-
DM, arithm. Mittel rund 104 DM, vgl. Abb.: 19 und Tab.: 13). Die durchschnittliche
Honorardifferenz zwischen den Settings liegt somit bei ca. 20,- DM.

Die Verteilungen der Daten zeigen, daB sie annéhernd normalverteilt sind, wobei man auch
einige Ausreiserwerte deutlich ausmachen kann - so streut das maximale Honorar bei der
Einzelsupervision von 40,- DM bis 340,- DM. Der durchschnittliche Von-bis-Wert bei den
Befragten liegt bei ca. 40,- DM. D.h., in dieser Spannbreite ist man bereit bzw. in der Lage,
sich an unterschiedliche finanzielle Mdglichkeiten der Kunden oder Feldgepflogenheiten
anzupassen.
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Abbildung 19: Hochsthonorar bei Gruppen-/ Teamsupervision und Einzelsupervision
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Gruppen-/ Teamsupervision
Arithmetisches Mittel 129,04
Modalwert 120
Median 120
Einzelsupervision
arithmetisches Mittel 104,86
Modalwert 100,00
Median 100,00

Tabelle 13: Durchschnittliche Hochsthonorare bei Gruppen-/ Teamsupervision und Einzelsupervision

Leider gibt es keine bundesdurchschnittlichen Vergleichsdaten zu diesen, um abschéatzen zu
konnen, inwieweit die Bedingungen in finanzieller Hinsicht sich den westlichen bereits
angepasst haben oder, was wahrscheinlicher ist, inwieweit sie von diesen noch abweichen.
Als ungefdhrer BezugsmaRstab kann aber der von der DGSv formulierte Richttarif von
durchschnittlich 150,- DM pro Zeitstunde dienen (vgl. Méller 1999, 2000). Bei einer solchen
Veranschlagung lage der ostdeutsche Durchschnittstarif fir die Gruppen- /Teamsupervision
(von 100,- bis 120,- DM, als im Schnitt 110,- DM) bei 80% des Westtarifs und fir die
Einzelsupervision (von 80,- DM bis 100,- DM also im Durchschnitt 90,- DM) bei 60% des
Westtarifs. Das ldge deutlich unter den 86,5% des Westgehaltes, die momentan noch im
oOffentlichen Dienst in den NBL gezahlt werden. Allerdings muss bedacht werden, dal3 die
sogenannten Richttarife auch nicht die realen Verhéltnisse in den alten Bundeslandern
widerspiegeln.

SchlieBlich stand die Frage, wer bezahlt die Dienstleitung Supervision. Die Kosten fir
Supervision wurden in 90% der Falle zu 60% bis zu 100% vom Trager bzw. Auftraggeber,
also dem Dritten im Kontrakt getragen und weniger von den Supervisandinnen selbst. Eine
Teils-Teilsfinanzierung ist so gut wie untblich (vgl. Abb.: 20).
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Abbildung 20: Tréger der Kosten
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4. Zeit und Raum

Supervision ist in den Feldern, in denen sie angeboten und genutzt wird, und bezlglich der
Organisationsebenen, auf den sie hauptsachlich stattfindet (s.0.), vor allem Arbeitszeit. 90%
der Befragten geben an, dall 60% bis 100% der Supervisionszeit Arbeitszeit ist, wobei die
Tendenz zur Hundertprozentigkeit geht (vgl. Abb.: 21). Das heil3t, Supervision ist in den
NBL, vermutlich dhnlich wie in den alten Bundeslandern, vor allem im Sozialbereich etwas,
was man selbstverstandlich als Arbeitszeit und nicht als zusétzlichen Zeitaufwand in
Anspruch nimmt.
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Abbildung 21: Anteil der Arbeitszeit

Wo findet Supervision indessen hauptséchlich statt? Die Raume des Auftraggebers und die
Praxis des Supervisorln sind der tibliche rdumliche Kontext (vgl. Abb.: 22). Die Privatrdume
des SV oder ein dritter (angemieteter) Raum werden gleich hédufig aufgesucht; die
Privatwohnung des Snd ist eher ein unublicher, immerhin aber doch ein mdglicher Ort flr
Supervision. Das verweist insgesamt auf einen professionellen rdumlichen Kontext
(Arbeitsraume) von Supervision, wenngleich eigene Praxisrdume mdglicherweise aus
Kostengriinden (sowohl auf Seiten der Anbieter und Abnehmer von Supervision) deutlich erst
die zweite Stelle einnehmen.
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6. Supervisionsthemen

SchlieBlich war ein ganzer Fragenkomplex den behandelten Gegenstanden, die in den
Supervisionen zum Thema wurden, gewidmet. Im Folgenden sollen die Daten neben der
Darstellung der Themenprdsenz auch nach Zusammenhdngen dieser Themen mit der
Variablen ,,Herkunft” der Sv und der Variablen ,,Supervisionsorientierung” befragt werden.
Da es uns hier ebenfalls nur um die heuristische Suche und nicht um die hypothesentestende
Prifung mdoglicher Abhé&ngigkeiten geht, haben wir auf eine statistische Priifung verzichtet.
Zumal fir ein solches Vorhaben das methodische Instrumentarium (der vorliegende FB) von
vornherein auf ein solche Fragestellung ausgerichtet sein maisste.

1. Thematisierung der Supervisionsebenen

Zuné&chst wurde mit Bezug auf die Strukturebenen gefragt, inwieweit die eigene Person, die
Klienten, das Team, die Organisation, andere Professionelle und/oder der gesellschaftliche/
politische Kontext thematisiert worden sind. Die Ergebnisse zeigen (vgl. Abb.: 23), daR die
Befragten zwischen der Person-, Klienten-, Team- und Organisationsebene kaum
Unterschiede aber insgesamt einen hohen Thematisierungsgrad (zwischen 65% und 70% der
zustimmenden Antworten) angaben. Wenngleich ,,die Klienten” von der Tendenz her leicht in
Fuhrung liegen und knapp vom ,, Team” und der ,,eigen Person” gefolgt werden, bestatigt
dies die gleichlaufenden Ergebnisse einschldagiger Evaluationsstudien (vgl. Schneider &
Mdller 1995, 1998, Beer 1996, 1998, Kihl & Pasténiger-Behnken 1999b) nur z.T., die eine
eher geringe positive Wirkung der Supervision auf den institutionellen Kontext bzw. auf die
,Organisation” in den Einschatzungen der Snd registriert hatten. Die Présenz eines Themas
lasst moglicherweise keine Vorhersage auf die mogliche Wirkung der Supervision zu, aber
umgekehrt: Die relativ geringe Wirkung der Supervision in den institutionellen bzw.
organisationellen Kontext (vgl. Beer 1998, s. 111) bedeutet nicht zwangslaufig, dal} die Sv
der ,,Organisation” an und fir sich zu wenig Aufmerksamkeit schenken. Vielleicht ist die
Erwartung Uberhaupt tberhoht, Supervision kénne gleichermalRen positive Effekte auf den
einzelnen Supervisionsebenen zeitigen. Dies missachtet den Umstand einer abnehmenden
Wirkung von EinflussgroBen ber verschiedene Systemgrenzen hinweg. Niemand kame
vermutlich auf die Idee, daR die hohe Prasenz politischer Themen in der Supervision auch den
politischen Kontext, in den Supervisionen stattfindet, unmittelbar veréndert. Insofern kénnten
die ,,niedrigen” Befunde bezlglich der Organisation - z.B. bei Beer - durchaus als ,,hoch”
gewertet werden.

Eine andere mdgliche Deutung dieser Befunddifferenzen ware aber die, dafl sich die
Wahrnehmungen der Sv gegeniiber der der Snd in der thematischen Présenz der Organisation
in der Supervision mdglicherweise betrachtlich unterscheiden. Ob unsere Sv allerdings
bezlglich der Wirkung der Supervision auf die jeweiligen Ebenen auch so geurteilt hatten,
wissen wir freilich nicht. Unsere Befunde zeigen aber zumindest, daf die Organisationsebene
wenigstens aus Sicht der Sv kein vernachléssigtes Thema der Supervision (mehr) zu sein
scheint.
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Weniger waren in der vorliegenden Untersuchung die Ebene ,,andere Professionelle” oder
»der gesellschaftliche/politische Kontext” ein Thema. Dennoch ist die Thematisierung des
gesellschaftlichen Kontextes mit knapp 45% bemerkenswert und spricht fur eine politische
Transzendierung der blof3 unmittelbaren Arbeitsbedingungen in der Supervision.
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Abbildung 23: Ebenen von Supervisionsthemen

Eine weitergehende Frage, die sich an unsere Daten stellen l&sst, ist die, ob es einen
Zusammenhang zwischen den supervisorisch thematisierten Ebenen und den konzeptionellen
Orientierungen der Supervisorinnen gibt? Dies geht freilich tber den unmittelbaren Rahmen
unserer Untersuchung hinaus, weil sie ein generelles Problem anschneidet: die Relation
zwischen diagnostischen und interventiven Konzepten der Sv und dem supervisorischen
Gegenstand. Gleichwohl ist das auch in Bezug auf die NBL relevant und brisant. SchlieBlich
reklamieren auch hier die unterschiedlichen (Ausbildungs-) Konzeptionen von Supervision
den potentiellen Kunden und Ausbildungskandidaten gegenuber unterschiedliche Zugange
zum supervisorischen Gegenstand zu entfalten bzw. anzubieten.

Eine Differenzierung dahingehend, inwieweit unterschiedliche Supervisionsorientierungen
die Person, das Klientel, das Team etc. in Supervisionen berhaupt zum Thema machen, l&sst
sich in unseren Daten der Tendenz nach erkennen (vgl. Abb.: 24). Lassen wir die
gruppendynamische (n=7), psychodramatische (n=4) und sonstige (n=7) wegen der zu
geringen Nennungen einmal auBen vor (vgl. Tab.: 8) und vergleichen nur die analytische
(n=23), systemische (n=44) und integrative (n=16) Orientierung, wird folgendes deutlich:
Unterschiedliche Supervisionsorientierungen scheinen thematisch unterschiedlich stark auf
die verschiedenen Supervisionsebenen zu reagieren; dies tun sie aber relativ konstant tiber die
Ebenen hinweg. D.h., die Orientierungen unterscheiden sich nicht primar darin, dass etwa die
analytische die Personebene, die systemische die des organisationellen oder gesellschaftlichen
Kontextes starker thematisieren wirde, sondern darin, wie stark sie Uberhaupt thematisch
darauf reagieren. Das durfte ein wenig die Selbst- oder Fremdkonstruktionen der
Supervisionskonzeptionen, per se eine bestimmte Ebene des supervisorischen Gegenstandes



35

starker im Blick zu haben als andere, etwas relativieren. Dies werden wir bei den
Einzelthemen nochmals unter die Lupe zu nehmen haben (s.u.).
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Abbildung 24: Supervisionsorientierung und wahrgenommene Themen (allgemein)

Doch fragen wir weiter nach den Inhalten, die auf den einzelnen Ebenen thematisiert wurden,
dann ergibt sich folgendes Bild:

2. Themen auf der Personebene

Hinsichtlich der eigenen Person (vgl. Abb.: 25) sind ,,Entscheidungsunsicherheit” und
~Uberforderung” mit knapp lber 60% der bevorzugten Nennungen die Favoriten. Zahlt man
»Ziel(un)klarheit” (mit 59%) hinzu, so werden damit vor allem Probleme der Regulation
professionellen Handelns thematisiert, die auf schwierige und widersprichliche
Handlungsbedingungen verweisen.

Kompetenzdefizite wie ,,fachliche Unsicherheit” (52%) und ,,soziale Komptenzunsicherheit*
(z.B. ,,Gesprachsfiihrung” mit 59%) nehmen ebenfalls einen nicht unbetrachtlichen Anteil der
Themen ein. Das mag ein Spezifikum der Professionellen in den NBL sein, die zum Gutteil
noch ohne hinreichende Basisqualifikation im psychosozialen Bereich bereits qualifizierte
Tatigkeiten austiben mussten, so dal in den Supervisionen die eigene begrenzte
Berufskompetenz zum Gegenstand der Reflexion wurde oder Supervision hier sogar
Weiterbildungscharakter angenommen hatten.
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Ein weiteres Spezifikum der NBL ist vermutlich die relativ hohe Prasenz der ,,Fragen der
Berufsbiografie” (55%), die bei vielen Supervisandinnen mit der Wende Briiche, Um- und
Entwertungen erfahren hat. Dal die ,,Karriereplanung” demgegenuber wiederum einen relativ
geringen Platz einnahm (30%), spricht dafiir, dal bezlglich der eignen Berufsbiografie eher
retrospektiv als prospektiv gearbeitet wurde. Die geringe Nutzung der Kategorien ,,sonstige”
deutet darauf hin, daB die im FB vorgegeben Kategorien offenbar Wesentliches erfasst haben.
Die hier von den Befragten selbst angegebenen Kategorien lieRen sich i.W. unter die von uns

vorgegebenen subsumieren.
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Abbildung 25: Themen auf der Personebene

Gibt es eine Differenzierung der Daten hinsichtlich der unterschiedlichen Herkunft der Sv?
Es konnte schlieBlich sein, dal3 die Sensibilisierung der Ost- und Westsupervisorinnen fiir
bestimmte Thematisierungen unterschiedlich sind bzw. dal3 sie bestimmte Themen starker
resp. weniger aufgreifen und bearbeiten. Das trifft offensichtlich nur fiir die Themen
~Uberforderung” und ,,Karriereplanung” zu (vgl. Abb.: 26). Die ostdeutschen Sv, so eine
maogliche Interpretation, sind tberforderungssensibler, die westdeutschen Sv reagieren im
Vergleich zu den ostdeutschen eher auf das Karrierethema. Dies bedeutet moglicherweise,
dass die Sv auch das eigene Thema oder die eigene kulturelle Pragung in die Supervision
hineintragen bzw. dadurch eine spezifische Sensibilitdt fir latente Themen der Snd
herausgebildet haben. Fiir die anderen Themen scheint dies nicht der Fall zu sein, wenngleich
Ubereinstimmung nur bei der ,,sozialen Kompetenzunsicherheit” vorliegt.
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Abbildung 26: Herkunft der Sv und Themen auf der Personebene
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Abbildung 27: Supervisionsorientierung und Themen auf der Personebene
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Bezlglich der Frage, inwieweit eine bestimmte Supervisionsorientierung bestimmte Themen
auf der Personebene akzentuiert (vgl. Abb.: 27), zeigen die Befunde dieselben Verhaltnisse,
die wir oben bereits beschrieben haben. Die Orientierungen scheinen keine spezifischen
Sensibilitaten fur bestimmte Themen herausgebildet zu haben. Es wird abermals deutlich,
dass allein eine systemische Orientierung durchgangig weniger als die analytische und
integrative Uberhaupt thematisch reagiert, unabhéngig vom thematischen Fokus selbst (ob es
um ,,Fragen der Berufsbiografie®, um ,,Ziel(un)klarheit* etc. geht).

3. Themen auf der Klientenebene

Hinsichtlich der Klientenebene (vgl. Abb.: 28) verweist die hohe Présenz der wohl
klassischen Supervisionsthemen wie ,,Grenzen* (70%), “Nahe/Distanz” (66%) und
»~Ohnmacht/Hilflosigkeit” (61%) auf eine starke Problematisierung der Beziehungsregulation
zwischen Helfer und Klient. Die problematische ,,Mitwirkung” des Klientels (51%) spricht
fur deren fehlende oder eingeschrankte ,,Qualifikation” fur den Hilfeprozess. Aber auch die
»veranderung des Klientels” (45%) - vermutlich i.S. neuer und anderer Klientengruppen als
zu DDR-Zeiten - und deren verdnderte Anspriiche und Haltungen den Helfern und
Hilfeinstitutionen gegentber stellt die Helfer vor problematische und nicht leicht zu
bewaéltigende Anforderungen.
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Abbildung 28: Themen auf der Klientenebene

Werden mit den letzten beiden Themen Schwierigkeiten in der Helfer-Klient-Beziehung
angesprochen, die gewissermallen vom Klienten ausgehen, markiert ,,Menschenbild” ein
Thema, welches auf eine problematische Haltung oder Sicht der Helfer dem Klientel
gegenuber hindeutet; es schldgt immerhin mit einer durchschnittlichen Haufigkeit (45%) zu
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Buche. ,,Sexualitat” (23%) ist zumindest als explizites Thema der Helfer-Klient-Beziehung
hingegen kaum Gegenstand in den Supervisionen gewesen.
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Abbildung 29: Supervisionsorientierung und Themen auf der Klientenebene
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Abbildung 30: Herkunft der Sv und Themen auf der Klientenebene

Betrachten wir noch die Abbildungen 29 und 30, so fallt auf, dass sich die
Supervisionsorientierungen bezuglich der Kliententhemen ahnlich verhalten (vgl. Abb.: 27),
wie oben bereits beschrieben. Auch die unterschiedlichen Herkiinfte der Sv fallen hier kaum,
aufler bei der insgesamt marginalen "Sexualitat” ins Gewicht (vgl. Abb.: 30).



40

4. Themen auf der Teamebene

Hinsichtlich der Teamebene (vgl. Abb.: 31) scheinen Merkmale, die eher auf die strukturelle
und aufgabenbezogene oder auf die sozial-emotionale Seite der Teambeziehungen verweisen,
in etwa gleichgewichtig thematisiert zu werden. So stehen sich ,,Aufgabenteilung” (66%) und
»Abgrenzung” (58%) auf der einen und ,gegenseitige Anerkennung” (65%) und
»Konkurrenz/Rivalitat” (58%) auf der anderen Seite gegenuber bzw. komplementieren sich
auch. Ein dritter Bereich, der mehr die Fachlichkeit im Team umfasst,
»Kompetenzdivergenzen” (56%) und ,,divergierende professionelle Standards” (50%), spielen
eine etwas geringere aber immer noch durchschnittliche bis Gberdurchschnittliche Rolle.
»oexualitdt” in  den Teambeziehungen scheint ebenfalls ein eher marginales
Supervisionsthema zu sein.
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Abbildung 31: Themen auf der Teamebene

Die Ost-Westdifferenzen in der Wahrnehmung und Bearbeitung von Teamproblemen sind
vernachlassigbar, sie liegen zwischen 2-3%. Die unterschiedlichen Sichten durch die
Supervisionsorientierungen werden jedoch wieder im oben beschriebenen Sinne deutlich (vgl.
Abb.: 32)
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Abbildung 32: Supervisionsorientierung und Themen auf der Teamebene

5. Themen auf der Organisationsebene

Hinsichtlich der Organisationsebene (vgl. Abb.: 33) sind ,,Strukturprobleme” (69%) und
»Leitungskompetenz” (70%) die am starksten thematisierten Probleme. Das zeigt, welche
Bedeutung diese globalen Kontextparameter der Organisation fur berufliches Handeln auch in
den NBL erlangen und/oder welche Bedeutung diese auch fiir die Attribution von
Schwierigkeiten haben.

»Erfolgsdruck”  (59%), ,,Aufgabenerwartung” (60%), ,Bewertung” (54%) und
»Entscheidungstransparenz” (61%) folgen mit deutlichem Abstand, fokussieren den
allgemeinen Kontext von Struktur und Leitung direkter auf die Aufgabenstruktur
(Entscheidung, Aufgabenerwartung) und die eigene Person (Bewertung, Erfolg). Die eher
basale Kontextvariable ,,Abgesichertheit” (Finanzen, Stellen und Kosten) féllt nur
durchschnittlich ins Gewicht (43%). Vermutlich ist die finanzielle Absicherung weniger
direkt ein supervisorisches Thema, wenngleich sie als notorisches Problem immer
gegenwartig ist.
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Abbildung 33: Themen auf der Organisationsebene

Waren die Ost-Westdifferenzen bezlglich der Themen auf der Teamebene vernachlassigbar,
scheint dies bezliglich des Organisationskontextes schon wieder anders zu sein (vgl. Abb. 34).
Die Differenzen liegen hier zwischen 5% bis 20% und zwar eindeutig in eine Richtung: Die
westdeutschen Sv geben eine stérke organisationsbezogene Themenprésenz an. Das kdnnte
heilRen, dal? sie eher auf diese Themenebene als ihre ostdeutschen Kolleginnen reagieren oder,
dal3 sie die vorgebrachten Themen der Snd eher als solche interpretieren oder schlieRlich, dal
die ostdeutschen Snd in der Arbeit mit westdeutschen Sv eher solche Themen des
organisationellen Kontextes zur Sprache bringen (?).
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Abbildung 34: Herkunft der Sv undThemen auf der Organisationsebene

Wie steht es hier bezlglich der Konzeptdifferenzierungen (vgl. Abb.: 35)? Die oben
skizzierten Tendenzen zeigen sich auch hier.
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Abbildung 35: Supervisionsorientierung- und Themen auf der Organisationsebene



44

6. Themen beztglich anderer Professioneller

Hinsichtlich anderer Professioneller, die insgesamt thematisch weniger ins Gewicht fielen
(s.0.), unterschieden sich auch die Themen kaum voneinander bzw. komplettieren das Bild
bezuglich der anderen Dimensionen nur (z.B. Teamthemen): ,,Konkurrenz” (46%), ,,unklare
Abgrenzung (50 %), ,,Abwertung /Uberwertung (47%), ,,Kompetenzstreitigkeiten” (45%) und
»unterschiedlicher Status” (42%) (vgl. Abb.: 36).
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Abbildung 36: Themen der Ebene anderer Professioneller

7. Themen bezuglich des gesellschaftlichen und politischen Kontextes

Hinsichtlich des gesellschaftlichen/politischen Kontextes ist der ,,Verlust gesellschaftlicher
Identifikation” der eindeutige thematische Spitzenreiter (55%, vgl. Abb.: 37), auch wenn
insgesamt der gesellschaftliche und politische Kontext nur durchschnittlich thematisiert wird
(s.0.). Das mag einerseits angesichts der massiven gesellschaftlichen Veranderungen in der
ehemaligen DDR einleuchten, andererseits fast 10 Jahre nach der Wende aber auch erstaunen.
Bekraftigt wird die thematische Dominanz der gesellschaftlichen und politischen
Verénderung auch durch die Virulenz der ,,Ost-Westproblematik™ (49%), welche weiterhin
einen relevanten Wahrnehmungs- und Interpretationsrahmen fur berufsbezogene
Problemlagen zu geben scheint. Die ,,Okonomisierung” stellt sich dem aber mit derselben
Intensitét bereits als aktuelle Problemlage aus dem neuen gesellschaftlichen Kontext zur Seite
(50%).

Dass die Themen ,,Demokratieverstandnis” und ,,Manner/Frauen” - mit 40% und 44% zwar
nur durchschnittlich - zum Thema wurden, sollte dennoch Beachtung finden. Sie gehen
vermutlich weniger auf Selbstdiagnosen der Supervisandinnen sondern auf Fremddiagnosen
der Supervisorinnen zuriick. Ein fehlendes oder problematisches Demokratieverstandnis oder
auch eine selbst eingeraumte Schwierigkeit mit der Demokratie verweist auf eine direkte oder
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indirekte Auseinandersetzung mit der westlichen Kultur und dal diese nicht so einfach
hingenommen, verstanden oder abgelehnt wird. Ahnliches lieRe sich bezlglich des
Geschlechterverhaltnisses (Manner/Frauen) vermuten.

Den erstaunlichsten Befund stellen jedoch die - gemessen an einer allgemein zu
unterstellenden hoheren Erwartung - relativ geringen Werte der Themen ,,Drogen” (34%),
»Gewalt” (42%) und ,,sexueller Missbrauch” (31%) dar. Diese waren im Osten nach der
Wende neue Themen und sie bestimmten und bestimmen zyklisch die aktuelle politische wie
fachliche Diskussion. Dafiir sind sie aber in den Supervisionen vergleichsweise wenig
prasent. Das mag generell am Setting Supervision liegen, das nicht primér den Ort fir solche
Reflexionen (wie etwa im Kontext von Fort- und Weiterbildung) liefert. Es mag aber auch
durch die relative Selbstbezlglichkeit der supervisorischen Thematisierungen bedingt sein,
die stérker die Auseinandersetzung mit der eigenen gesellschaftlich vermittelten beruflichen
Situation (in den NBL) spiegeln als jene des Klientels. Drogen, Gewalt und sexueller
Missbrauch sind zwar heile Themen psycho-sozialer Arbeit, aber es sind Probleme in den
Lebensfeldern des Klientels, die erst vermittelt das berufliche Handeln der Professionellen
tangieren.
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Abbildung 37: Themen der Ebene gesellschaftlicher und politischer Kontext

Auch hier wére die Frage zu stellen, inwieweit Ost- und Westsupervisorinnen moglicherweise
unterschiedlich auf bestimmte Themen reagieren. Die Daten machen deutlich, dal3 in diesem
Zusammenhang auf Seiten der Sv in der Tat unterschiedliche Sensibilisierungen vorliegen
(vgl. Abb.: 38). Die zuletzt genannten Themen (,,Drogen”, ,,Gewalt” und ,sexueller
Missbrauch™) wurden so von den westdeutschen Supervisorinnen in ihrer Présenz deutlich
starker wahrgenommen bzw. in von westdeutschen Kolleglnnen durchgefihrten
Supervisionen einfach starker zwischen den Beteiligten der Supervision - also interaktiv —
thematisiert (5% bis 10% Differenz). Die Frage bleibt somit, warum ostdeutsche Sv beziiglich
dieser brisanten Thematik offenbar weniger sensibel sind oder warum zwischen ostdeutsch
Sozialisierten diese Themen weniger zum Gegenstand werden? Auch bei der ,,Ost-
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/Westproblematik” geben die westdeutschen Sv eine hohere Themenprasenz an, was ebenfalls
fiir eine unterschiedliche Sensibilisierung kulturellen Differenzen gegeniiber spricht. Das ist
jedoch einleuchtend, da durch das Zusammentreffen von westdeutschen Sv und ostdeutschen
Snd mdglicherweise ein Gutteil dieser kulturellen Unterschiede erst erlebt und ausagiert
werden und somit unmittelbar présent sind.

Jene Themen indessen, die als neuer gesellschaftlicher und politischer Kontext die Arbeits-
und berufliche Situation betreffen, wie ,Verlust gesellschaftlicher Identifikation”,
~,Demokratieverstandnis”, ,,Okonomisierung” und ,,Manner/Frauen”, werden tendenziell
stérker von den ostdeutschen Supervisorinnen in ihrer Brisanz wahrgenommen. Hier mag die
prinzipiell gemeinsame Lage und Betroffenheit von ostdeutschen Sv und Snd fir die héhere
Sensibilisierung und/oder Thematisierung die Ursache sein.
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Identifikation
Demokratieverstandnis
Ost-/ Westproblematik
Okonomisierung
Manner/ Frauen

O Gewichtung (aufgewachsen im Osten) E Gewichtung (aufgewachsen im Westen) ‘

Abbildung 38: Die Herkunft der Sv und Themen auf der Ebene des gesellschaftlichen und politischen
Kontextes
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Abbildung 39: Supervisionsorientierung und Themen auf der Ebene des gesellschaftlichen und politischen
Kontextes

Bezuglich des moglichen Zusammenhanges zwischen Supervisionsorientierung und Themen
werden abermals die oben skizzierten Tendenzen deutlich, allerdings mit einer sichtbar
starkeren  thematischen  Aufladung einer integrativen Orientierung durch die
gesellschaftlichen und politischen Themen insgesamt (vgl. Abb.: 39).
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7. Supervisionsprobleme

Was macht Supervision in den NBL schwierig, welche Barrieren oder Probleme zeigen sich?
Im FB wurden ,,hinderliche Rahmenbedingungen” und ,,ungunstige Vorraussetzungen auf
Seiten der Supervisandinnen” getrennt erfragt:

1. Hinderliche Rahmenbedingungen

Die im FB vorgegebenen Kategorien bezuglich moglicher ungunstiger Rahmenbedingung -
sunklare  Kontrakte”, ,unmotivierte Auftraggeber”, ,0berh6hte  Anspriiche des
Auftraggebers”, ,ungunstige raumliche/zeitliche Bedingungen”, ,ungenugende finanzielle
Absicherung” und ,,verordnete Supervision” - wurden insgesamt nur unterdurchschnittlich
(unter 40%, d.h. eher als ,,manchmal” oder ,selten”) als negativ wirksam angegeben (vgl.
Abb.: 40). D.h., die Rahmenbedingungen von Supervision werden von den Sv weniger als
Quelle von Schwierigkeiten attribuiert. Vergleichsweise fallen dabei noch am stéarksten
»unklare Kontrakte”, ,ungentigende finanzielle Absicherung” und ,,verordnete Supervision”
ins Gewicht.

Einen tendenziellen Zusammenhang zwischen Herkunft der Sv und der Nennung negativer
Rahmenbedingungen diirfen wir mit Vorsicht annehmen. So scheinen die westdeutschen Sv
starker auf ,,unklare Kontrakte” anzusprechen (38% West, 34% Ost), die ostdeutschen Sv
hingegen eher auf ,,ungunstige rdumliche/zeitliche Bedingungen” (34% Ost, 31% West) und
die ,,ungeniigende finanzielle Absicherung” (37% Ost, 34% West).

1,00

0,80

0,20

Abbildung 40: Hinderliche Rahmenbedingungen

0,00

unmotivierte
Auftraggeber
ungeniigende
finanzielle
Absicherung
verordnete
Supervision

unklare Kontrakte
Uiberhéhte Anspriiche
des Auftraggebers
unglinstige
raumliche/ zeitliche
Bedingungen
sonstige hinderliche
Rahmenbedingungen



49

2. Ungunstige Voraussetzungen auf Seiten der Supervisandinnen

Im Vergleich zu den duBeren Rahmenbedingungen scheinen die subjektiven VVoraussetzungen
der Snd insgesamt als mdgliche Quelle von Problemen und Schwierigkeiten starker ins
Gewicht zu fallen (vgl. Abb.: 41). ,Angst und Abwehr” (55%) und ,begrenzte
Reflexionsfahigkeit” (48%) der Snd werden von den Sv dabei deutlich starker als
einschrankend  genannt als  ,fehlende  Fachlichkeit” (38%) oder ,schlechte
Supervisionserfahrungen”  (40,5%). ,,Unmotivierte Supervisandinnen” spielen (35%)
vergleichsweise die geringste Rolle.
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Abbildung 41: Ungiinstige Voraussetzungen auf Seiten der SupervisandInnen

Auch hier sind die Beziehungen dieser Variablen zur Herkunft der Sv erwéhnenswert: So
sehen Westsupervisorinnen ,,Angst und Abwehr” (60% West, 52% Ost) und ,fehlende
Fachlichkeit” (43% West, 37% Ost) deutlich starker als ihre Ostkolleginnen als behindernde
Voraussetzung. Beziglich der ,,begrenzten Reflexionsfahigkeit™ ist es genau umgekehrt (52%
Ost, 47% West) (vgl. Abb.: 42).
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Abbildung 42: Herkunft der Sv und ungiinstige Voraussetzungen auf Seiten der Snd

Somit gehen die Urteile der Sv bezliglich der Rahmenbedingungen als auch der subjektiven
Voraussetzungen zwar tendenziell in die gleiche Richtung aber offenbar mit
unterschiedlichen Sensibilisierungen fur eine Behinderung und Stérung der supervisorischen
Arbeit.

3. Folgen und deren Veranderbarkeit

Bezuglich der Folgen bzw. Verdnderbarkeit der unginstigen Bedingungen und
Voraussetzungen geben die Befragten an, daB sie in den meisten Fallen ,,bearbeitet/beseitigt
werden” konnten (60%); in weitaus geringerem MaRe hétten sie ,,die Effektivitadt/ den Nutzen
stark einschrénkt* (38%), noch weniger eine ,,mogliche Verlangerung des Auftrages
verhindert” (20%) und eigentlich in fast gar keinem Fall ,,zum Abbruch der Supervision
gefuhrt” (14%) (vgl. Abb.: 43). Das bedeutet, dal? die Sv die hinderlichen oder erschwerenden
Bedingungen insgesamt als Uberwind- und beseitigbar einschétzen, d.h. tUber ein hohes
professionelles Kontrollbewusstsein verfiigen.
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8. Auf einen Blick- Aha-Erlebnisse

Im eben besprochenen Fragenkomplex wurden die Befragten abschlieRend aufgefordert, ihr
grolites Aha-Erlebnis zu nennen. Erwartet wurde von uns, dal? hier pragnante Beobachtungen
mitgeteilt wirden, die die Spezifik oder die allgemeine Situation der Supervisionslandschaft
in den NBL aus der Sicht der Sv nochmals auf den Punkt bringen. Obgleich diese
Aufforderung im Komplex ,,Supervisionsprobleme” eingebunden war, hatten die Befragten
somit freie Wahl auf welchen Bereich hin sie ihre Aussagen fokussieren wollten.

Eine erste inhaltsanalytische Auswertung der freien AuBerungen ergab, daR die Befragten
weniger ,Erlebnisse” i.S. einer kleinen Geschichte mitteilten als Aussagen zu einem
bemerkenswerten und auffélligen Sachverhalt machten. Diese waren in sich sehr differenziert
und gingen uber das bloRe Benennen von Problemen hinaus, so dal wir die Ergebnisse hier
auch aulerhalb des Fragenkomplexes ,,Supervisionsprobleme” gesondert darstellen.

Von den 112 Befragten nutzten 65 die Mdoglichkeit einer Antwort. Diese wurden
inhaltsanalytisch interpretiert und quantitativ in Beziehung gesetzt.

1. Kategorisierung und Codierung der Aussagen

Aus den Aussagen wurden in einem ersten Schritt inhaltsanalytisch vier Kategorien
extrahiert, unter denen dann in einem zweiten Schritt die Aussagen wieder subsumierbar
waren, so dal} jede Aussagen wiederum kategorial codiert wurde. Einige Aussagen konnten
ob ihrer semantischen Komplexitdat auch mehrfach codiert werden, so daR insgesamt 72
Codierungen vorgenommen wurden. (Die Teilaussagen, die noch einer anderen Kategorie
zugeordnet wurden, sind in Klammern gesetzt und am Ende mit der zweiten
Kategoriennummer versehen. Die Zahlen, die vor den Aussagen stehen, sind die
Nummerierung der Befragten).

Kategorie I: Selbstbezug (der Supervisorinnen)

Hier lassen sich Aussagen subsumieren, in denen die Sv vor allem etwas zur eigenen
objektiven oder subjektiven Situation als Sv sagen- bezlglich der eigenen
Erfahrungserweiterung, Erwartungen und Motivation, der supervisorischen Kompetenz und
Professionalitét, der Handlungsbedingungen etc..

1 Supervision im kommunalen Bereich als groRen Erfahrungszuwachs

4 (DaR wir als Supervisoren langen Atem brauchen, um in manchen Feldern Reflexivitat zu entwickeln,
Kat. I11). Dal8 Supervision auch fur den Supervisor immer wieder spannend ist.

32 Zu viel Feldkompetenz ist nicht immer forderlich. Wenig Feldkompetenz fordert die "Neugier"”, das
Interesse und die "Fragefreudigkeit".

35 (Total lernwillige, interessierte und hochmotivierte Leitungskréfte.) Ich arbeite sehr gern dort!

47 Ich lerne fur mich jedes mal mit. Es gibt nicht "gut oder bdse", "richtig oder falsch". Erleichterung

dartiber, dass mein Beruf richtig sinnvoll sein kann. Beratung durch Aufwertung des Aufsuchenden, wo
gibt es das sonst noch?

51 Die Arbeit in den eigenen Praxisraumen seit 1997.

61 Daf ich immer wieder staune, zu welchen Veranderungen Menschen fahig sind, wenn sie an sich
arbeiten. (Nur derjenige, der sich auf den Weg macht, entdeckt auch neue Mdglichkeiten! Kat. I1).

63 Die Person ist der beste "Werbetrager" fir SV (1.). "lhre Fragen begleiten und verfolgen (positiv

genannt) mich"
85 Wieviel ich selbst dabei profitiere (nicht finanziell).



94
65

101

53

Auch in Feldern, wo ich nicht unbedingt Feldkompetenz besitze, gut und akzeptiert arbeiten zu kénnen.
Der Abbruch eines Teams, den ich in Lehr- SV bearbeiten konnte, mit dem Ergebnis, dal3 so etwas u.U.
gerade ein Ausdruck fur Professionalitat des Supervisors sein kann.

(Die starke Motivation und das Engagement der Supervisandinnen, ihre aktive Mitarbeit, Kat. I1). Ich
hatte es mir schwerer vorgestellt in diesem Bereich. Das Vertrauen in mich war erstaunlich hoch.

Kategorie I1. Situation und Zustand (der Supervisandinnen/Auftraggeber)

Unter diese Kategorie lassen sich Aussagen fassen, in denen die Sv etwas Uber die Snd
aussagen, bezlglich ihrer Motivation, Lernfahigkeit, Widerstande, Kompetenz, Fachlichkeit
und Veranderung. Die Sv machen hier Aussagen von einem Beobachterstandpunkt ohne sich
zum Beobachteten in Relation zu bringen.
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Durchgéngig hohe Motivation, trotz Angst

Leitung einer Sozialstation, die Supervision fir MA "wollte", aber arbeitsorganisatorisch kein Termin
maglich war.

Verénderte Abwehrmechanismen z.B. trotz Zusage- konsequente Verweigerung ohne Erklarung;
gréBerer Wunsch nach Fortbildung anstatt Supervision, wenig Wunsch nach Reflexion und Ubungen.
Padagogische Begriffe wurden oft anders definiert.

Total lernwillige, interessierte und hochmotivierte Leitungskréfte. Ich arbeite sehr gern dort!

Die Entdeckung, dal viel Unklarheit und Unmotiviertheit mit dem mangelnden Kontakt und
Auseinandersetzung zwischen Leitung/ Trager und SV- System beziiglich der Bedeutung von SV
zusammenhangt.

Der hohe Motivationsgrad der -vorwiegend- (Lehr-) Supervisanden (Die andersartigen
Sozialisationshedingungen von DDR- Burgern war mir hinlénglich bekannt: der gréfite Teil meiner
Herkunftsfamilie lebte in der DDR).

Konfrontation mit eigener Wahrnehmung wird zunachst heftig abgelehnt, spéter aber rezipiert. Keine
daraus folgende Ablehnung der SV.

Das Erstaunen der Auftraggeber bei Vorlage eines schriftlichen Kontrakts mit Empfehlung der
Auswertung des Prozesses und Zielvereinbarung mit den Supervisanden. "Woran wirden sie merken,

Die starke Motivation und das Engagement der Supervisandinnen, ihre aktive Mitarbeit. (Ich hatte es
mir schwerer vorgestellt in diesem Bereich Kat. I.) Das Vertrauen in mich war erstaunlich hoch.

Ihr Umgang mit modernen Medien.

...wie bereit die SupervisandInnen im Schnitt waren, Methoden fir sich zu nutzen, die stark an eigene
Affekte heranfiihren (Psychodrama --> Protagonistenspiele, Kat. I11).

Wie offen und motiviert die Supervisandinnen auf die SV reagieren.

"Was ist das, Supervision? Klingt wie 'ne Sekte."

SV wird in der Regel als Makel empfunden: "ein normaler Mensch kommt alleine zurecht!"

Nach ca. der 5. Sitzung offene, ehrliche, kritische Auseinandersetzung und Gespréche. Selbstandige
Angebote und aktives Gestalten von Anwéarmphasen aus der Gruppe heraus.

Dass es ca. 1 Jahr braucht, bis soviel Vertrauen auf Seiten der SD'innen gewachsen ist, dass auch fir sie
heikle Themen besprochen werden kénnen.

(DaB ich immer wieder staune, zu welchen Veranderungen Menschen fahig sind, wenn sie an sich
arbeiten Kat. 1). Nur derjenige, der sich auf den Weg macht, entdeckt auch neue Mdéglichkeiten!.
Aufgeschlossenheit und Mitwirkungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen nach Abbau von Angsten und
Unsicherheiten vor Supervision.

Die Bereitwilligkeit und Offenheit der Supervisanden im nicht- kirchlichen Bereich nach 1989.

Bei vorhandener fachlicher Ausbildung ist es fiir Supervisanden einfacher, sich einzulassen.
Unkenntnis tGber Supervision.

Kategorie I11. Beziehung (zwischen Sv und Snd)

Hier wurden Aussagen (ber die Beziehung zwischen Sv und den Snd gemacht, uber die Art
der Kommunikation, Uber das Verhaltnis zwischen Vertrauen und Kontrolle, Uber die
Wirkung und Effekte der Supervision, uber die instrumentelle und methodische Wirksamkeit
von Interventionen etc.
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Der Einsatz des Supervisionsvideos hat in der 3. Sitzung (!) zur Kontaktfindung (endlich) dazu gefiihrt,
daB Supervision fiir das Team nicht das Mittel der Wahl ist!

Sehr guter fachlicher Austausch war méglich!

Die "Uberpriifungsmethoden™ von SD in wieweit ich vertrauenswiirdig bin. "Geheimsprachen”
Eingeweihter und Nicht- Eingeweihter in superv. Kontext.

Sich in seinen Unterschiedlichkeiten anzuerkennen und ressourcenorientiert zu arbeiten.

(Ost- West Thema ist haufig ein vorgeschobenes, Kat. 1V); wenn von I6sungsorientierten Arbeiten
Abstand genommen und Vertrauen gewachsen ist, kommt die Bearbeitung pers. Dinge dran.

Dal wir als Supervisoren langen Atem brauchen, um in manchen Feldern Reflexivitat zu entwickeln.
(Dal’ Supervision auch fiir den Supervisor immer wieder spannend ist, Kat. I).

Als eine Supervisandin nach einem abgeschlossenen Prozess, ein Jahr spater weiter arbeiten wollte.
Durch die SV hatte sie es geschafft, nach 15 Jahren das Berufsfeld zu verlassen und neu anzufangen.
Nach 1-jahriger SV eines Teams/ Gruppe (mit heimlichen Vorgesetzten) initiierte ich den Crash und
verabschiedete mich innerlich als Supervisorin. Bei der Auswertung erfolgte Selbstemanzipation der
TN, neue Gruppe formierte sich, wir machen 6 Sitzungen weiter.

In einem Team war nur das Klagen und Jammern angesagt. Auf die Frage von mir: "Was missen Sie
jetzt und kiuinftig tun, dal3 es so bleibt, wie es ist?" war wie ein Wunder. Die Atmosphére drehte sich um
180°.

Ein Team (Projekt "Arbeit statt Sozialhilfe") bekam Supervision "verordnet" und reagierte mit groRem
Widerstand. Nach Abschluss der vereinbarten 10 Sitzungen wurde mit Vehemenz eine Fortsetzung jetzt
gegeniiber der Leitung durchgesetzt.

Durch das Erleben von Team- SV bei einer Teilnehmerin der Entschluss entstanden, selbst eine SV-
Aushildung zu beginnen und parallel bei mir einen ESV- Prozel§ zu beginnen.

(...wie bereit die SupervisandInnen im Schnitt waren, Methoden flr sich zu nutzen, die stark an eigene
Affekte heranfiihren, Kat. Il) Psychodrama --> Protagonistenspiele.

(Die Person ist der beste "Werbetrager" fiir SV, Kat. | .) "lhre Fragen begleiten und verfolgen (positiv
genannt) mich"

Réaume spielen eine grof3e Rolle, wenn Gruppen/ Teams bereit sind, ihre Arbeitsstelle zu verlassen und
in der Praxis Supervision zu nehmen fast immer erfolgreich.

Konfrontation mit eigener Wahrnehmung wird zunéchst heftig abgelehnt, spéter aber rezipiert. Keine
daraus folgende Ablehnung der SV.

Wenn Supervisandinnen anfangen systematisch wahrzunehmen, wie sehr sich die
Handhabungsmdglichkeiten der jeweiligen Herausforderung vervielfachen.

Einzelsupervision in der Leitungsebene, die von Supervisanden vor zwei Jahren bei meiner Akquise
abgewehrt wurde. Jetzt guter Prozess in Gang gekommen (Ende 1999).

Zerstrittenes Team: "Danke, daB wir so offen streiten konnten. Wir dachten nicht, da das méglich ist."
Je weniger ich interveniere, desto besser kommen Prozesse "in Gang".

Kategorie IV. Kulturelle Differenz (zwischen Ost und West)

Diese Kategorie umfasst Aussagen, in denen explizit etwas 0ber kulturelle Differenzen
zwischen Ost- und Westdeutschen, ber deren unterschiedliche Sprache und Sozialisation,
Uber das gegenseitige Verstandnis, die Erfahrungen miteinander etc. gesagt wurde.
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(Veranderte Abwehrmechanismen z.B. trotz Zusage- konsequente Verweigerung ohne Erklarung;
gréBerer Wunsch nach Fortbildung anstatt Supervision, wenig Wunsch nach Reflexion und Ubungen,
Kat. Il.) Padagogische Begriffe wurden oft anders definiert.

(Der hohe Motivationsgrad der -vorwiegend- (Lehr-)Supervisanden. Kat. 1) Die andersartigen
Sozialisationshedingungen von DDR- Burgern war mir hinlénglich bekannt: der gréfite Teil meiner
Herkunftsfamilie lebte in der DDR.

Die unterschiedliche Bedeutung der Begriffe Beratung - Konsultation - Auswertung in Ost und West.
Daher eher genau mit Sprache umzugehen, um Missverstandnissen vorzubeugen.

Ostspezifische Berufshiografien und Westqualifikationsanspriiche sind oft unvereinbar/ haben nichts
mit der Eignung der Supervisanden zu tun!

Identifizieren der "West- WertmaRstabe": mehr Akzeptanz fiir "Ost- MaRstabe", Sich- Einlassen der
Supervisandinnen

Zu verstehen, daR reflektieren bereits als totale Kontrolle empfunden wird!
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81 ??? Mir meine Form von Sozialisation flir Gruppen vorgefunden- stark moralisch argumentierend
(wenig fachlich) mit Sog zur "idealisierten Gruppen- Identitat" als Abwehr.
83 Es sind zwei unterschiedliche Kulturen. Differenzierung wird als Ausgrenzung empfunden.

86 Am 11.11. wurde um 11.11 Uhr die Supervision unterbrochen, Kaffee gekocht etc. und mir erzahlt, dafl
die bei Honecker- Sachen und -erlebnisse aus der Schule und Arbeit erzahlt.

102 Ausdruck in der Sprache (man- wir); Abgrenzung personlich- offiziell; ganz neu: "Glorifizierung" der
"guten alten” Zeit (bei Erziehern)

10 Ost- West Thema ist hdufig ein vorgeschobenes; (wenn von lésungsorientierten Arbeiten Abstand
genommen und Vertrauen gewachsen ist, kommt die Bearbeitung pers. Dinge dran, Kat. I11).

25 Dass 10 Jahre nach der Vereinigung die Mauer in den Kopfen sowohl von "Wessis" als auch "Ossis"
weiter besteht, bzw. gepflegt wird.

37 Als "West- Supervisor" die anderen Biographien und Lebensbedingungen der "Ost- Supervisandinnen
zu erkennen (z.B. Unterschiede DDR- BRD in Adoleszenz und frihem Erwachsenenalter).

80 Ossis reden meist von Super- Vision. Jemand dachte beim Vorgesprach, "Supervision™ hielRe, einen
Film anzuschauen.

90 Die groRte Krankung war/ ist es, Burger 2. Klasse zu sein. Wird aber z.T. (iberkompensiert durch den

Ehrgeiz, besonders gut/ besser zu sein als die Wessis.

100 Wieviel sich Ostdeutsche gefallen lassen, bzw. wie wenig sie sich gegen unzumutbare
Arbeitsbedingungen wehren.

84 Die Ignoranz/ Verstandnislosigkeit westdeutscher Kollegen gegeniiber den historischen Kontexten bei
der Ausfilhrung von Auftragen im Osten (es gab auch bessere Erfahrungen).

93 Meine Erfahrungen halten sich in Grenzen, bin noch in Ausbildung beim DV in Ffm.. Es gibt aber m. E.
einen groRen (Nachhole-) Bedarf und kaum Erfahrung mit SV in den NBL, so dass laufende
Information/ Offentlichkeitsarbeit notwendig ist/ scheint.

2. Differente Sichten - der Zusammenhang von Herkunft und Geschlecht der Sv und
den Aha-Aussagen

In einem weiteren Schritt der Auswertung wurden die codierten Aussagen nach ihrem Bezug
zur Herkunft (West/Ost) und zum Geschlecht (weibl./méannl.) der Sv befragt.

Die Tab. 14 und 15 geben die Haufigkeitsverteilungen der Aussagen unter die Kategorien und
bezuglich der Variablen Herkunft und Geschlecht wieder. Es wird zunéchst deutlich, daB es
vor allem zwischen den Aussagen und der Herkunft der Sv einen systematischen
Zusammenhang zu geben scheint. Die Aussagen entsprechen in ihrer Verteilung zwar
annéhernd den Verhaltnissen in der Stichprobe (West/Ost = 36/36 Aussagen), allerdings
machen ostdeutsche Sv hdufiger dezidiert selbstbezogene Aussagen (Kat. | - West/Ost =
2/10); bei den situationsbezogenen Aussagen (Kat. II) halten sich die Aussagen quantitativ
gesehen fast die Waage (West/Ost = 12/10); bei den beziehungsbezogenen Aussagen (Kat. 111)
halbieren sich die Verhdltnisse fast (West/Ost = 6/14) und schlieBlich bei den
differenzbezogenen Aussagen (Kat. 1V) haben wir anndhernd de Umkehrung der Verteilung
von Kategorie | (West/Ost = 16/2).

Kat. | bis Selbstbezug d. Situation d. Snd | Beziehung Differenz Summe
v Sv Sv/Snd West/Ost
West/ weibl. 2 7 4 9 22
West/ mannl. 0 5 2 7 14
Ost/ weibl. 9 10 9 0 28
Ost/ mannl. 1 0 5 2 8
Summe 12 22 20 18 72

Tabelle 14: Haufigkeitsverteilung der codierten Aussagen bzgl. Herkunft und Geschlecht der Sv.
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Selbstbezug Sv Situation Snd Beziehung Differenz Summe
Sv/Snd West/Ost
West 2 12 6 16 36
Ost 10 10 14 2 36
Weiblich 11 17 13 9 50
Mannlich 1 5 7 9 22
Tabelle 15: Summierte Haufigkeiten der codierten Aussagen beziiglich der Herkunft und des
Geschlechtes der Sv.
Aber auch eine Interpretation entlang der Geschlechterdifferenz lassen die

Aussagenverteilungen zu. Immerhin finden sich in den selben quantitativen Relationen eine
Verteilung zugunsten des Geschlechtsdifferenz (vgl. Tab.: 16 von weibl./mannl. = 11/1). Das
hielRe nicht nur die ostdeutschen Sv machen vorrangig selbstbezogene Aussagen, sondern es
tun dies fast ausschlieRlich Frauen.

Dieser Trend ist auch bezuglich der folgenden Kategorie ,,Situation” zu verfolgen; auch hier
sind die mannlichen Aussagen unterreprasentativ, d.h. abweichend von der Verteilung in der
Stichprobe, vertreten. D.h. Aussagen, die sich mit der Situation der Sv oder der Snd
beschéftigen, sozusagen einen wechselnden Beobachtungsstandpunkt einnehmen, werden vor
allem von weiblichen Supervisorinnen gemacht. Die folgenden Verteilungen der Kategorien
Il (Beziehung) entsprechen wiederum weitgehend den Verhaltnissen in der Stichprobe von
2:1 zugunsten des weiblichen Geschlechtes; bezuglich der Kategorie IV (Differenz) weicht
die Aussagenverteilung wiederum von der in der Stichprobe ab und zwar in dem die
méannlichen Kollegen hier eindeutig zulegen. Kurz kénnte dies heilen: Wenn maéannliche
Supervisoren mitteilen, was ihnen in Supervisionen besonders aufféllt, dann duRern sie sich
weniger Uber die eigene Situation und die der Snd sondern eher Uber die Supervisions-
(Arbeits-) Beziehung und mdgliche kulturelle Differenzen zwischen Sv und Snd. Vergleicht
man die weiblichen und mannlichen Aussagen insgesamt, dann ist deren Verhaltnis
(weibl./méannl. = 50/22) aber annahernd mit der Verteilung in der Stichprobe identisch.
Gleichwonhl sollten die davon abweichenden Verteilungen in den einzelne Kategorien doch zu
denken geben. Ohne hier die Befunde Uberinterpretieren zu wollen und auf Ubergreifende
Interpretments Uber das Geschlechterverhéltniss und die allgemeine Geschlechtsdifferenz in
der Wahrnehmung und Beurteilung sozialer Sachverhalte Bezug zu nehmen, dréangen die
Daten eine solche Reflexion in diesem Zusammenhang auf. Dies ist ein Punkt, den man mit
Bezug auf Supervision im Auge behalten sollte.

Da wir das Geschlecht hier nicht als dominante Intepretationsfolie heranziehen wollen,
kehren wir im folgenden aber wieder zu den Ost-Westunterschieden zwischen den Sv zurtick.

Wie konnten die Befunde diesbezuglich im einzelnen weiter interpretiert werden? Zunéchst
zur Kategorie ,,Selbstbezug”.

Selbstbezug der Sv:

Die starke Prasenz ostdeutscher Aussagen hinsichtlich der eigenen Situation als Supervisorln,
mag durch die hohe Reflexion, die die neue berufliche Rolle der Supervisorin in den NBL
erfahrt, bedingt sein.

Aussagen wie beispielsweise:

»Supervision im kommunalen Bereich als grof3en Erfahrungszuwachs”,
,»Dal Supervision auch fir den Supervisor immer wieder spannend ist”,
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»Wenig Feldkompetenz férdert die * Neugier...™”,

»lch lerne fir mich jedesmal mit...”

,»Dal ich immer wieder staune, zu welchen Verdnderungen Menschen féhig sind

»Auch in Feldern, wo ich nicht unbedingt Feldkompetenz besitze, gut und akzeptiert arbeiten zu kénnen.”
. - daf so etwas u.U. gerade ein Ausdruck fir Professionalitat des Supervisors sein kann”.

verweisen darauf, dal} ostdeutsche Sv offensichtlich mehr Reflexion auf die eigene
Professionalitdt und Kompetenz und auf den eigenen Lerngewinn durch die Supervision
verwenden.

Dennoch ist dieser Befund nicht nur mit der neuen Rolle der Supervisorin fur die
Ostdeutschen zu erklaren. Weiter oben hatten die Daten ja deutlich werden lassen, dal} die
bezlglich der Supervisionserfahrung jungeren und alteren Sv sich zwischen Ost und West
annahernd gleich verteilen. Dennoch dirfte die berufliche Situation und Rollenfindung fur die
Ostdeutschen eine andere sein, die moglicherweise partiell zu verstarkter Reflexion zwingt.
Diese scheint aber nicht zu Lasten der Aufmerksamkeit fur die Situation der Snd zu gehen,
wie die Verteilungen bezuglich der Kategorie Il (,,Situation) zeigen (s.u.)

Die wenigen westdeutschen Aussagen zum Selbstbezug (zwei Aussagen) beziehen sich
interessanterweise auch weniger auf die eigene Kompetenz und Professionalitét, als auf die
eigene Motivation und Erwartung beziglich der Arbeit als Sv, die immer auch schon einen
Bezug zu den Snd herstellt.:

»rotal lernwillige, interessierte und hochmotivierte Leitungskrafte. Ich arbeite sehr gern dort!”
...Ich hatte es mir schwerer vorgestellt in diesem Bereich. Das Vertrauen in mich war erstaunlich hoch”

Situation der Snd:

West- und Ostsupervisorinnen mochten sich annéhernd gleichoft zur Situation der Snd &uf3ern
(n=12/10). In inhaltlicher Hinsicht scheinen sich jedoch Unterschiede ausmachen zu lassen.
Die westdeutschen Sv machen vor allem Aussagen, die die motivationale Offenheit
(Lernwilligkeit, Widerstand) der Snd der Supervision gegentber als Zustand, betreffen.

Beispielsweise:

,,Durchgéangig hohe Motivation, trotz Angst”

.» ... Z.B. trotz Zusage- konsequente Verweigerung ohne Erklarung; gréerer Wunsch nach Fortbildung anstatt
Supervision, wenig Wunsch nach Reflexion und Ubungen.”

,» Total lernwillige, interessierte und hochmotivierte Leitungskrafte...”

,,Die starke Motivation und das Engagement der Supervisandinnen, ihre aktive Mitarbeit... ,,

,,Die Entdeckung, daf viel Unklarheit und Unmotiviertheit mit dem mangelnden Kontakt und
Auseinandersetzung zwischen Leitung/ Trager und SV- System ... zusammenhangt.”

»...wie bereit die SupervisandInnen im Schnitt waren, Methoden fiir sich zu nutzen, die stark an eigene Affekte
heranfihren...”

Die Aussagen der ostdeutschen Sv beziehen sich ebenfalls auf die Einstellung und Offenheit
der Snd der Supervision gegentber. Allerdings werden diese in viel starkerem MaRe in ihrer
Veranderung und nicht nur als ein Zustand wahrgenommen.

Beispielsweise:
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»Nach ca. der 5. Sitzung offene, ehrliche, kritische Auseinandersetzung und Gespréche... Selbstdndige Angebote
und aktives Gestalten von Anwérmphasen aus der Gruppe heraus”

,»Dass es ca. 1 Jahr braucht, bis soviel Vertrauen auf Seiten der SD'innen gewachsen ist, dass auch fiir sie heikle
Themen besprochen werden kénnen.”

»Daf ich immer wieder staune, zu welchen Verédnderungen Menschen féhig sind, wenn sie an sich arbeiten.”
~Aufgeschlossenheit und Mitwirkungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen nach Abbau von Angsten und
Unsicherheiten vor Supervision.”

,»Die Bereitwilligkeit und Offenheit der Supervisanden im nicht- kirchlichen Bereich nach 1989.”
»Konfrontation mit eigener Wahrnehmung wird zundchst heftig abgelehnt, spéter aber rezipiert. ...”

Ein mdogliche Erklarung, warum Aussagen der Ostsupervisorinnen eher veranderungs- als
zustandsbezogen sind, kénnte in ihrer eigenen (Veranderungs-) Situation und der grofReren
subjektiven und kulturellen Nahe zu ihrem Klientel begrindet sein. Die eigenen
Veranderungen machen sensibler fir Veradnderungen anderer; was man genauer und aus der
Néhe kennt, dessen Verdnderungen nimmt man auch eher wahr, kénnte die implizite
Psychologik dieser Differenz sein.

Supervisionsbeziehung:

Beziehungsaussagen wurden vornehmlich von ostdeutschen Sv getroffen (West/Ost = 6/14).
Dies mag bereits auf einen Unterschied verweisen; schaut man sich indessen auch die
Qualitat der Aussagen an, so wird diese Vermutung noch bekraftigt.

Die westdeutschen Sv machen in ihren Beziehungsaussagen vor allem auf die Qualitat der
Arbeitsbeziehung aufmerksam bzw. auf die Schwierigkeiten, die dieser mdglicherweise im
Wege stehen, oder auf die VVoraussetzungen, derer eine gute Arbeitsbeziehung bedarf. D.h.,
die Aussagen sind vor allem auf die Voraussetzungen fir einen gelingenden
Supervisionsprozess orientiert.

Beispielsweise:

,»Der Einsatz des Supervisionsvideos hat in der 3. Sitzung (!) zur Kontaktfindung (endlich) dazu gefthrt, dal
Supervision fir das Team nicht das Mittel der Wahl ist!”

»Sehr guter fachlicher Austausch war méglich!”

»Die “Uberpriifungsmethoden von SD, in wieweit ich vertrauenswiirdig bin. “Geheimsprachen™ Eingeweihter
und Nicht- Eingeweihter in superv. Kontext.”

,»Sich in seinen Unterschiedlichkeiten anzuerkennen und ressourcenorientiert zu arbeiten.”

»-- Wenn von lésungsorientierten Arbeiten Abstand genommen und Vertrauen gewachsen ist, kommt die
Bearbeitung pers. Dinge dran.”

,».-.wie bereit die Supervisandinnen im Schnitt waren, Methoden fur sich zu nutzen, die stark an eigene Affekte
heranfiihren (Psychodrama --> Protagonistenspiele).”

Die ostdeutschen Aussagen rekurrieren ebenfalls auf gelingende resp. schwierige
Arbeitsbeziehungen. Sie verweisen aber starker auf die Verdnderung dieser Beziehung und
auf das Wie dieser Verénderung. Das schlie3t vor allem die eigene Supervisorenrolle und die
daran geknipften Interventionen mit ein. D.h. sie attribuieren die Veranderungen bei den Snd
auch eher als Effekte der Supervision bzw. der eigenen supervisorischen Interventionen.

Beispielsweise:

,»Dal wir als Supervisoren langen Atem brauchen, um in manchen Feldern Reflexivitit zu entwickeln...”
,»Als eine Supervisandin nach einem abgeschlossenen Prozess, ein Jahr spéter weiter arbeiten wollte. Durch die
SV hatte sie es geschafft, nach 15 Jahren das Berufsfeld zu verlassen und neu anzufangen.”
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,.Nach 1-jahriger SV eines Teams/ Gruppe (mit heimlichen Vorgesetzten) initiierte ich den Crash und
verabschiedete mich innerlich als Supervisorin. Bei der Auswertung erfolgte Selbstemanzipation der TN, neue
Gruppe formierte sich, wir machen 6 Sitzungen weiter.”

,»In einem Team war nur das Klagen und Jammern angesagt. Auf die Frage von mir: "Was missen Sie jetzt und
klinftig tun, daR es so bleibt, wie es ist?” war wie ein Wunder. Die Atmosphare drehte sich um 180°.”

,»Ein Team (Projekt “Arbeit statt Sozialhilfe™) bekam Supervision “verordnet * und reagierte mit groem
Widerstand. Nach Abschluss der vereinbarten 10 Sitzungen wurde mit Vehemenz eine Fortsetzung jetzt
gegenuber der Leitung durchgesetzt.”

,,Durch das Erleben von Team- SV bei einer Teilnehmerin der Entschluss entstanden, selbst eine SV-
Aushildung zu beginnen und parallel bei mir einen ESV- Prozel3 zu beginnen.”

" “lhre Fragen begleiten und verfolgen (positiv genannt) mich™ (Satz eines Supervisanden)”

,»~Je weniger ich interveniere, desto besser kommen Prozesse “in Gang™.”

Der Unterschied in der Wahrnehmungsakzentuierung  zwischen  Ost-  und
Westsupervisorinnen konnte, wie oben bereits gesagt, aus den unterschiedlichen
Positionierungen der Sv ruhren. Die Westdeutschen mdgen durch ihre starkere Distanz zum
Gegenstand eine hohere Sensibilisierung fiir die Voraussetzungen einer supervisorischen
Arbeitsbeziehung haben. Die Ostdeutschen hingegen schliefen ihren ausgepragteren
Selbstbezug, d.h. ihre Sensibilisierungen fiir die eigene Situation als Supervisorin (Kat. I) und
ihre stérkere Sensibilisierung fur die Verdnderungen bei den Snd (Kat. Il) hier sozusagen
zusammen. M.a.W: Sie denken sich offenbar eher auch als Vermittler bzw. als GroRe in
Veranderungen mit, die durch Supervision initiiert wurde, freilich zundchst unabhédngig
davon, ob dies realiter auch so ist.

Die unterschiedliche Ndhe und Distanz zum supervisorsichen Gegenstand, die bestimmte
Wahrnehmungen jeweils ermdglicht und andere auch verwehrt, kommt erst recht bei der
néchsten Kategorie zum Tragen.

Kulturelle Differenz:

In quantitativer Hinsicht ist der Unterschied zwischen West- und Ostsupervisorinnen
bezliglich der differenzbezogenen Aussagen durchschlagend (West/Ost = 16/2). Offenbar ist
es fast ausschlielRlich den Westkolleginnen vorbehalten, Supervisionsphdnomene und
-probleme als kulturelle Differenzen zwischen Ost und West wahrzunehmen.

Beispielsweise:

... Padagogische Begriffe wurden oft anders definiert.”

.» -.. Die andersartigen Sozialisationsbedingungen von DDR- Biirgern war mir hinlénglich bekannt: der gréBte
Teil meiner Herkunftsfamilie lebte in der DDR.”

,»Die unterschiedliche Bedeutung der Begriffe Beratung- Konsultation- Auswertung in Ost und West. Daher sehr
genau mit Sprache umzugehen, um Missverstdndnissen vorzubeugen.”

,Ostspezifische Berufsbiografien und Westqualifikationsnanspriiche sind oft unvereinbar/ haben nichts mit der
Eignung der Supervisanden zu tun!”

.ldentifizieren der "West- WertmaRstabe": mehr Akzeptanz firr "Ost- Malistabe", Sich- Einlassen der
Supervisandinnen.”

»ES sind zwei unterschiedliche Kulturen. Differenzierung wird als Ausgrenzung empfunden.”

»Am 11.11. wurde um 11.11 Uhr die Supervision unterbrochen, Kaffee gekocht etc. und mir erzahlt, daf die bei
Honecker- Sachen und -erlebnisse aus der Schule und Arbeit erzahlt.”

,»Dass 10 Jahre nach der Vereinigung die Mauer in den Kopfen sowohl von "Wessis" als auch "Ossis" weiter
besteht, bzw. gepflegt wird.”

.. €ine Form von Sozialisation fur Gruppen vorgefunden- stark moralisch argumentierend (wenig fachlich) mit
Sog zur "idealisierten Gruppen- Identitat" als Abwehr.

»Wieviel sich Ostdeutsche gefallen lassen, bzw. wie wenig sie sich gegen unzumutbare Arbeitsbedingungen
wehren.”
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Diese Aussagen sprechen fiur eine scharfe Wahrnehmung beziglich der Eigenart und
Situation der ostdeutschen Snd; sie appellieren an die Vorsicht im Umgang, an die Akzeptanz
und das Verstehen der kulturellen Unterschiede oder reklamieren einfach auch das Nicht-
Verstehen. Auffallig ist dabei freilich die beobachtende Position, die ethnologische Distanz
des Fremden in der anderen Kultur, der sich nicht Gber sich sondern (ber die
Beobachtungsobjekte wundert. Die anderen sind anders, nicht man selbst!

Gleichwohl handelt es sich dabei nicht einfach um ,,Wahrnehmungen” eines &ulleren
Beobachters, sondern um Beobachtungen aus der supervisorischen Interaktion heraus; hier
trafen schlieBlich diese zwei Kulturen realiter auch zusammen, so dal die Differenz erst
dadurch mehr oder weniger explizit zum Thema wurde.

Vielleicht sind auch deswegen bei den ostdeutschen Sv die Aussagen bezlglich kultureller
Differenzen so gering ausgefallen. Dort, wo keine kulturellen Unterschiede interaktiv
produziert oder gelebt werden, missen sie auch nicht so wahrgenommen werden. Insofern
sind ostdeutsche Sv zwar fiir kulturelle Differenzen sensibilisiert, allerdings wenig in den
Supervisionen, sondern eher dann, wenn sie davon global oder stellvertretend (mit-) betroffen
sind.

,»Die Ignoranz/ Verstandnislosigkeit westdeutscher Kollegen gegenuber den historischen Kontexten bei der
Ausfiihrung von Auftragen im Osten (Gab auch bessere Erfahrungen).”

So wendet sich die einzige kritische Aussage Uber Ost-West-Differenzen auch affektiv nicht
gegen die ostdeutschen Snd sondern gegen die ,,westdeutschen Kollegen”. Das spricht
maoglicherweise insgesamt zum einen fiir eine hohe und zugleich verdeckte Identifikation der
ostdeutschen Sv mit den ostdeutschen Snd (deshalb so wenig Aussagen) und zum anderen fur
eine hohe offene affektive Identifikation gegen die westdeutschen Zumutungen. Das mag
quantitativ. gesehen (wir haben ja nur eine solche Aussage!) kein dominantes
Wahrnehmungsmuster (mehr) unter den ostdeutschen Kolleglnnen sein, aber es verweist auf
einen strukturellen Zusammenhang.

Die zweite Aussage ist indessen neutral, ein Blick von auBen auf die ostdeutsche
Supervisionsszenerie; sie ist die Aussage eines noch ,,Unerfahrenen” oder ,,Einsteigers” und
demnach auch neutral und weniger affektiv besetzt.

»Meine Erfahrungen halten sich in Grenzen, bin noch in Ausbildung ... Es gibt aber m. E. einen groRen
(Nachhole-) Bedarf und kaum Erfahrung mit SV in den NBL ...”
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9. Resiimee

Fassen wir die wichtigsten Ergebnisse unsere Untersuchung nochmals pointiert zusammen,
die eingedenk der eingangs beschriebenen und zu beachtenden Einschrankungen beztglich
der Population ,,Supervisorin in den NBL” nunmehr formuliert werden kénnen.

1. Der/die ,,durchschnittliche Supervisorin” in den NBL

Die ,,durchschnittliche Supervisorin” als statistisches Konstrukt ist den NBL vor allem durch
folgende Merkmale charakteresierbar, die sich z.T. mit den west- (gesamt-) deutschen decken
aber auch einige charakteristische Abweichungen verzeichnen.

o Er/sie ist vor allem weiblich (weibl. /ménnl. = 2:1). Das unterscheidet sich vor allem in
diesem Punkt deutlich von den entsprechenden Befragungen in den alten Bundeslandern (dort
war das Verhéltnis fast 1:1).

= Er/sie ist mit nur unbedeutend héherer Wahrscheinlichkeit ein(e) Ostdeutsche(r)

= Er/sie ist durchschnittlich Mitte vierzig; von Haus aus (in seinem/ihrem ) Grundberuf ist
er/sie vor allem Dipl.Soz.Pad./arbeiterin, Dipl.Psychologln oder Padagogin. Es ist mit 56-
prozentiger Wahrscheinlichkeit mdglich unter den Supervisorinnen in den NBL auf eine
»BerlinerIn” oder eine ,,SachsIn” (dem Wohnort nach) zu treffen.

= Die Supervisionstatigkeit hat er/sie in den 90-er Jahren aufgenommen und betreibt
Supervision vor allem nebenberuflich bzw. als den eher geringeren Teil seiner/ihrer
Berufstatigkeit.

= In der konzeptionellen Supervisionsorientierung konkurrieren analytische, systemische
und integrative Konzepte, wobei der systemische Ansatz eindeutig dominiert und dies erst
recht unter den ostdeutschen Sv. D.h., eine ostdeutsche Supervisorin zu treffen, heift sehr
wahrscheinlich einer systemisch orientierten zu begegnen.

2. Implementierung im Feld

o Supervision in den NBL ist ein Beratungsangebot, welches vor allem von kommunalen
Einrichtungen (in Offentlicher Tragerschaft) und von Einrichtungen der Wohlfahrtspflege
(freie Tragerschaft) genutzt wird. Das Tétigkeitsfeld der Abnehmer von Supervision ist am
starksten in der Kinder- und Jugendarbeit angesiedelt bzw. noch allgemeiner: im Bereich der
psycho-sozialen Arbeit. Die Erwachsenenbildung nimmt zwar auch einen recht hohen Anteil
(immerhin die zweite Position) ein, ist vermutlich aber gerade dem hohen Weiter- und
Fortbildungsbedarf gerade im Bereich der sozialen Arbeit nach der Wende geschuldet.
Bereiche, die nicht zu den traditionellen Feldern von Supervision gehoren, wie Schule,
Verwaltung und Wirtschaft, haben es offenbar auch in den NBL schwer, Supervision zu
akzeptieren bzw. zu nutzen.
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= Je tiefer man in einer Organisation/ Institution geht, um so eher trifft man auf Supervision
(auf Mitarbeiterebene). Supervision ist dominant eine Beratungsform fir die Ausfiihrungs-
und Handlungsebene einer Organisation, die unmittelbaren Kontakt zum Klienten- und
Kundensystem hat. Gleichwohl wird Supervision von Leitungspersonen und -teams
wahrgenommen, allerdings in abnehmender Intensitat je hoher man in der Organisation
kommt. Damit ist die Supervision in den NBL, trotz der kurzen Geschichte der Sozialen
Arbeit in den NBL, stark im traditionellen Ausgangsfeld (Mitarbeiterinnen von sozialen
Einrichtungen) von Supervision verankert.

= Die klassischen Supervisionssettings (Einzel, Gruppe und Team) werden dabei unter
Anflihrung der Teamsupervision fast gleich stark in Anspruch genommen. Wenngleich
Organisations- und Leitungssupervision relativ selten sind (im Einklang mit den
aufsteigenden Organisationsebenen), spricht die hohe Prasenz der Teamsupervision dennoch
fir eine  starke organisationsbezogene Arbeit, allerdings aus der Perspektive der
Mitarbeiterteams. Unterstltzt wird diese Aussage durch den Befund, dal3 die ,,Organisation”
neben der ,eigenen Person”, ,,dem Klientel” und ,,dem Team” ein relevantes Thema in
Supervisionen in den NBL ist. D.h., die ,,Organisation” ist ein haufiges Thema, aber sie ist
selten Anlass und Anstol3, dal? Leitungskrafte Supervision in Anspruch nehmen und somit
auch ein seltenes Supervisionssettings.

= Das Angebot von Supervision in den einzelnen Bundeslandern der NBL héngt sehr stark
mit der Wohnregion der Sv zusammen (auBer Sonderfall Berlin). Dort, wo Supervisorinnen
wohnen, wird sie auch vornehmlich angeboten. Supervision ist zudem ein
GroRstadtphanomen.

Diese Feldparameter sprechen flr eine gute und ,,normale” Implementierung der Supervision
in den NBL. Normalitét bezieht sich dabei auf die traditionelle Verankerung der Supervision
und auf die z.T. empirisch belegten Entwicklungen in den alten Bundesléandern.

3. Strukturelle Beziehung zwischen Supervisorinnen, Supervisandinnen und Auftraggebern

Welchen Gepflogenheiten die Nutzung und der Gebrauch des Angebotes Supervision
gehorcht, ist am ehesten strukturellen Parametern der Supervisionsbeziehung zwischen SV,
Snd und Auftraggeber zu entnehmen. Hier spricht einiges dafir, dal sich die Verhéltnisse wie
in den alten Bundeslandern entwickelt haben, was ein weiterer Indiz fir eine ,,normale”
Implementierung wére. Um die Befunde der Untersuchung diesbeziglich auf den Punkt zu
bringen, seien sie als Antworten auf fiktive Fragen gelesen:

Wer fragt Supervision an ?

Anfragen nach Supervision gehen zu gleichen Teilen von den Supervisandinnen als auch von
Vorgesetzten/Arbeitgeber aus, was dafur spricht, dal die Akzeptanz von Supervision auch
beiden Seiten ,,geteilt” wird.

Was ist der Grund?

Der Grund Supervision zu nutzen, ist vor allem seinen beruflichen Alltag zu reflektierten.
Das spricht dafur, dal? Supervision bereits als Standard in den Routinen beruflichen Handelns
angenommen wird. Besondere Situation im Berufsalltag (Krisen, Veranderungen) oder
Supervision als Teil anderer Qualifizierungsmalinahmen zu nutzen, sind nachrangig. Das gilt
zumindest dort, wo sie genutzt wird.
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Wer tragt die Kosten?
Supervision wir organisationsintern vor allem als ein Angebot gesehen und genutzt, deren
Lasten in finanzieller und zeitlicher Hinsicht die Arbeitgeber tragen.

Wer oder was fihrt Sv und Snd zusammen?

Die Kontaktnahme zwischen Sv und Snd wird vor allem Uber direkte Kommunikation
vermittelt. Kunden und Kollegen sorgen flr Auftrage oder die Sv werden direkt vom Kunden
angesprochen. Das sind vergleichsweise komfortable Verhaltnisse, die die eigen Akquise
nachrangig sein lassen. Bei dieser sind die klassischen Formen des Faltblattes, Flyers etc. am
verbreitetsten (und zugleich am ineffektivsten).

Wie vertraut sind die Snd mit Supervision?

Sv treffen in ihren Supervisionen Snd, die mehrheitlich wenig mit Sv vertraut sind. Das
spricht fur eine geringe ,,.Durchsupervidierung” in den NBL aber auch fir eine grole
Offenheit, Supervision immer neuen Nutzern zuzufihren.

Mit welcher Intensitat wird Supervision geleistet und genutzt?

In den letzten zwei Jahren waren die befragten Sv sehr unterschiedlich ausgelastet oder
beschaftigt, 52% der Sv haben bis zu 10 Prozessen durchgefuhrt und 48% z.T. Uber 15
hinaus. Diese Prozesse wurden Ublicherweise in in 10 bis 15 Sitzungen umgesetzt, die am
héaufigsten in einem monatlichen Abstand durchgefiihrt wurden und im Schnitt 90 oder 120
Minuten dauerten. Interpretiert man dies als globalen ,,Intensitatsparameter” von Supervision,
dann dirften sich hierin inzwischen ,,normale Verhéltnisse” ausdriicken, wenngleich sich in
einzelne Parameter deutliche Abweichungen zu den alten Bundesléandern aber auch zu der
SupervisandInnenperspektive in den NBL ergeben.

Was kostet Supervision?

Im Vergleich zu den alten Bundeslédndern oder genauer zum Richttarif der DGSv von 150,-
DM pro Stunde ist das Honorar in den NBL unterdurchschnittlich. Die durchschnittlichen
90,- DM (pro 60 min) flr eine Einzelsupervision entsprechen 60% des Westtarifs, die 110,-
DM fir die Gruppen-/Teamsupervision entsprechen 80% des Westtarifs.

4. Themen

Was wird in den Supervisionen, besprochen, bearbeitet und reflektiert?

Zunéchst fallt auf, daB die klassischen Themen oder Gegenstdnde von Supervision: Person,
Klientel, Team und Organisation i.W. gleich stark thematisiert werden. Das widerspricht vor
allem mit Bezug auf das Thema ,,Organisation” einschlégigen Evaluationsstudien, die einen
geringen Zusammenhang zwischen Supervision und den eingeschatzten Effekten auf den
institutionellen Kontext festgestellt hatten.

Das heif8t erstens, dal das Thema ,Organisation” in den Supervisionen in den NBL
angekommen ist und entsprechend supervisorisch gewurdigt wird. Zweitens konnte dies auch
heilRen, dal} vor einlinigen VVorhersagen resp. Rickschliissen beztiglich des Zusammenhangs
von Themenprasenz und Supervisionseffekten zu warnen ist. Und schlieBlich koénnte dies
auch drittens auf Wahrnehmungsdifferenzen zwischen Sv und Snd verweisen.

Die ,,anderen Professionellen” sind vergleichsweise ein marginales oder unter die anderen
Themen subsumierbares Thema, der ,,gesellschaftliche/ politische Kontext” ist zwar kein
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bevorzugtes aber immer hin présentes Thema in den Supervisionen, was auf eine gewisse
politische Aufladung der Supervisionen spricht.

Was wird auf den jeweiligen thematischen Ebenen zum Gegenstand von Supervision?

Wird die Person zum Thema, dann steht vor allem die Bewadltigung schwieriger
Anforderungsstrukturen und die Regulation beruflichen Handeln im Vordergrund
(,,Entscheidungsunsicherheit”, ,,Uberforderung”, ,,Ziel(un)sicherheit”). Defizite in der Fach-
und sozialen Kompetenz nehmen, mdglicherweise typisch fir die NBL, einen hohen
Stellenwert ein. Auch die nicht unbetréchtliche Présenz der ,,Berufsbiografie”, jedoch
weniger der ,Karriereplanung” spiegelt auf typische Weise die Situation beruflich
Handelnder im sozialen Bereich der NBL.

Wird das Klientel zum Thema, dann steht die Beziehungsregulation zwischen Helfer und
Klient/Kunde, mithin klassische Themen in der Supervision (,,N&he/Distanz”, ,,Grenzen”,
»,Ohnmacht” etc.), im Vordergrund. Prasent sind auch Themen, die Schwierigkeiten auf
Seiten des Klientel lokalisieren (,,Mitwirkung”, ,,Veranderung des Klientels”). Das Thema
»Menschenbild” ist mdglicherweise keine geteilte Problemdiagnose zwischen Sv und Snd,
sondern eine Diagnose, die die Sv stellen, um darunter Schwierigkeiten in der professionellen
Einstellung dem Klientel gegeniiber zu kennzeichnen. Es ist immerhin mit einer
durchschnittlichen Présenz vertreten.

Wird die Organisation zum Thema, dann wird es von ,Leitungs- und Strukturproblemen”
dominiert. Mdglicherweise ist das ebenfalls ein Spezifikum der NBL. Die tiefgreifenden und
permanenten Neu- und Umstrukturierungen nach der Wende haben bei den Professionellen
nachhaltig diese Probleme auf die Agenda gesetzt bzw. diese auch als permanenten
Referenzrahmen fir alle anderen Probleme erscheinen lassen.

Werden die anderen Professionellen zum Thema, so scheinen die diesbezuglichen Probleme,
auch wegen ihrer relativ geringen Gesamtprésenz, in solchen des Teams oder der
Organisation subsumierbar (z.B. ,,unklare Abgrenzung, ,,Abwertung/Uberbewertung” etc.)

Und schlieBlich ist der gesellschaftliche/ politische Kontext ein Thema, dann sind nicht die
politisch aufgeladenen Themen wie ,,Drogen”, Gewalt” und ,sexueller Missbrauch” die
Favoriten, sondern gesellschaftliche Kontextveranderungen, die die berufliche Situation der
Professionellen  direkter  tangieren  (,,Verlust  gesellschaftlicher  Identifikation”).
Maglicherweise handelt es sich hier insofern um einen Spiegeleffekt als gerade der Anstieg
von Drogengebrauch und Gewalt auf Seiten des Klientels z.T. auf massive
Identifikationsprobleme mit der gesellschaftlichen Rahmensituation zurtickzufuhren ist. Der
relativ starke Eigenbezug der supervisorischen Themen (,,Verlust gesellschaftlicher
Identifikationen”, ,,Ost-Westproblemtik”, , Okonomisierung”) ist vielleicht auch der
Beratungsform Supervision geschuldet, die eher Themen der unmittelbaren Arbeitssituation
aufgreift als Themen in den Lebensfeldern des Klientels, wie dies andere Weiterbildungs-
und Fortbildungsformen tun. Ein Spezifikum der Supervision in den NBL ist ohne Frage die
Présenz der ,,Ost-/Westproblematik”.

5. Sichten und Perspektiven

Wir haben die subjektiven Einschdtzungen und Urteile von Supervisorinnen erfasst, um
Einblicke in die Supervisionslandschaft in den NBL zu bekommen. Das schlief3t auch
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unterschiedliche Sichten und Perspektiven auf die Dinge ein. Wenngleich diese Studie auch
nicht explizit darauf angelegt war und wir es oben nur exemplarisch verfolgt haben, deutet
jedoch einiges darauf hin, dafl einige Merkmale unserer Stichprobe bzw. der Supervisorinnen
hier Differenzen und Unterschiede setzen.

1. Ost-/Westunterschiede

Das Ost-/Westthema ist nicht nur ein Thema in den Supervisionen, sondern es strukturiert als
unterschiedlicher sozialisatorischer und berufsbiografischer Hintergrund mitunter die
Wahrnehmungen der Sv. Am durchschlagendsten ist freilich die unterschiedliche
Sensibilisierung fur das Ost-/Westthema. Es spielt vor allem eine Rolle in den Kopfen und
Wahrnehmungen der westdeutschen Supervisorinnen bzw. dort, wo Westsupervisorinnen und
Ostsupervisorlnnen aufeinander treffen (das zeigt sich sowohl bei der Thematisierungen des
»gesellschaftlichen /politischen Kontextes” als auch bei den ,,Aha-Erlebnissen”). Das
bestatigt zum einen die generelle Einsicht, dafl Unterschiede dort auffallen, wo sie
aufeinander treffen, dal Fremdes und Eigenes dort ,.entstehen” und auch zum Problem
werden, wo sie sich begegnen. Zum anderen zeigt das, wie sehr dies auch im Kontext von
Supervisionen der Fall ist. Das heif3t, Supervision ist nicht nur ein Ort, an dem Ost-
Westproblematiken reflexiv bearbeitet werden, sondern wo diese zum Gutteil auch einfach
blind durchschlagen. Dabei ist es zweitrangig, ob die Differenz zwischen den Ost- und
Westsupervisorinnen auf die relative Blindheit der einen oder die Idiosynkrasie der anderen
zuruckgeht.

Auch andere Unterscheide in der Wahrnehmung und Sensibilisierung der Sv mogen auf die
unterschiedliche sozialisatorische Herkunft zuriickgehen oder auch noch auf Unterschiede in
der aktuellen Situation als ost- bzw. westdeutscher Sv verweisen, obgleich fast alle ihren
Lebensmittelpunkt in den NBL haben. So lassen sich Sensibilsierungsunterschiede gegentiber
solchen Themen wie ,,Uberforderung” (starker Ost), ,Karriereplanung” (stiarker West),
gegenuber allen Organisationsthemen (starker West), gegenuber ,Drogen”, Gewalt”,
»sexueller Missbrauch” (alle starker west), und Themen, die die gesellschaftliche
Verdnderung anzeigen (wie ,,gesellschaftliche Veranderungen ...”, ,,Okonomisierung” starker
Ost) gewiss auf diese Weise lesen. Obgleich auch die Ubereinstimmung in den
Wahrnehmungen bezgl. dem Gros der Themen nicht unterschlagen werden sollte.

Interessante und deutliche Unterschiede liegen indessen auch in den Wahrnehmungen des
Interaktionssystems zwischen Sv und Snd. So sind die diesbeztiglichen Wahrnehmungen der
Ostdeutschen in htherem Male selbstbezogen, d.h. auf die eigene Situation als Supervisorin
gerichtet. Die Wahrnehmungen der SupervisandInnen richtet sich bei den westdeutschen Sv
mehr auf deren Zustand und Situation, die sie zur Mitarbeit an der Supervision beféhigt oder
dafur bereit macht; die ostdeutschen Sv scheinen hier eher auf diesbeziigliche Veranderungen
zu achten. Westdeutsche denken in diesem Sinne auch eher tber Voraussetzungen einer
gelingenden Arbeitsbeziehung nach und machen Zustandsbeschreibungen dartber. Die
ostdeutschen Sv sind auch hier verdnderungsbezogener und denken und attribuieren sich und
das eigene supervisorische Handeln eher als Quelle dieser Verédnderungen mit. Insgesamt
scheinen hier unterschiedliche Wahrnehmungs- und Handlungsmuster zum Tragen zum
kommen: Ostdeutsche Sv sind durch die eigene professionelle VVeranderung stérker auch fir
solche ihres Kilientels sensibilisiert. Westdeutsche Sv mogen ob ihrer hoheren
»ethnologischen Distanz” sensibler auf  personenbezogene und beziehungsbezogene
Voraussetzungen gelingender Supervision reagieren.
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2. Konzeptdifferenzen

Supervisionorientierungen (analytische, systemische, gruppendynamische etc.) unterscheiden
sich bezlglich ihrer konzeptionellen Selbstbeschreibungen vermutlich starker als in ihren
realen Gegenstands- und Themensensibilisierungen. Oder umgekehrt: Sie unterscheiden sich
beziiglich bestimmter ,,Reaktionen” auf den supervisorischen Gegenstand weniger als sie es
laut Selbstbeschreibung eigentlich tun mdissten. Eine durchgéngige Differenz zeigt sich
allerdings zwischen der systemischen und der analytischen bzw. einer integrativen
Orientierungen insofern, als systemisch arbeitende Sv (konzeptgemal ?) iberhaupt weniger
auf die ,eigentlichen” Themen zu reagieren scheinen, da sie einen quasi metathematischen
Position einnehmen.

Wenn dies so ist, was genauer untersucht werden mdisste, hieBe das, dem Unterschied
zwischen konzeptionellen Selbst- und Fremdkonstruktionen und realem supervisorischen
Handeln und der Funktion solcher Selbstbeschreibungen (als Mittel der Identitatsstiftung, und
Marktsegmentierung) genauer nachzugehen.

6. Aussagefahigkeit, Grenzen und Weiterfiihrendes

Die vorliegende Untersuchung war eine Versuch, die Supervisionsverhéltnisse in den NBL
etwas aufzuhellen und zu objektivieren. Dabei wurde zundchst allein die Perspektive der
Supervisorinnen und deren Expertenschaft einbezogen. Das hatte zur Folge, dall zum einen
nur dadurch bestimme Daten zu erfassen waren, zum anderen aber auch der Aussagewert (auf
die Perspektive der Sv) begrenzt bleiben musste. Weitere Grenzen forschungsmethodischer
Art (bezuglich des Fragebogens, der statistischen Auswertung) kommen hinzu, die den
Aussagewert der Ergebnisse einschrdnken, was aber dem Grundcharakter einer
Erkundungsuntersuchung angemessen ist. Daneben bergen die Untersuchungsergebnisse u.E.
einen hohen Anregungswert fiir weiterfuhrende inhaltliche und methodische Fragen. Was
sind somit die wichtigsten Essentials der Untersuchung.

1. Die Ergebnisse geben einen Uberblick tiber wesentliche Parameter der Supervision in den
NBL. Dabei wird deutlich, dal sich Supervision zehn Jahre nach der Wende in seiner
»,Normalform” als eine professionelle Beratungsform etabliert hat. Das gilt mit Bezug auf
formale Kriterien der Beratungsform Supervision (Nutzer, Felder, Settings, zeitliche und
finanzielle Regelungen, regionale Angebote etc.) jedoch nicht beziglich des realen Bedarfs.
Dazu kdnnen die Daten keine Aussagen machen.

2. Die Ergebnisse verweisen zugleich auf die Frage, was hinsichtlich formaler Parameter als
»,Normalform” von Supervision bezeichnet werden koénnte. Wir haben dies z.T. auf
Untersuchungen bezogen, die in den alten aber auch schon in den NBL durchgefihrt wurden.
Fur weitergehende Untersuchungen aber auch fir die Qualitatsdiskussion  in der
Supervisorlnnengemeinde sollten moglicherweise solche formalen Parameter, mit denen wir
in der Untersuchung hantiert haben: wie Anlass, Grund, Kontakt, dichte, Frequenz,
Honorare, raumliches und zeitliches Setting, Kostentrager, Supervision als Arbeits- und/oder
Freizeit etc., als Beschreibungsgroflen vereinheitlicht werden. In ihnen driickt sich
wenigstens eine statistische Norm aus, was Supervision faktisch ist, aber es kénnte mit ihnen
auch eine Idealnorm beschreibbar sein, was Supervision sein sollte. (Das wird momentan
merkwirdigerweise allein mit Bezug auf das Honorar diskutiert.)

3. Die Ergebnisse bestatigen die bereits durchgefiihrten Untersuchungen in einigen
Parametern, sie weichen aber auch von diesen ab. Was geht hier auf methodische,
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Gegenstands- oder Perspektivendifferenzen zurtick? Letztere spielen vermutlich als
Wahrnehmungsdifferenzen zwischen Sv und Snd eine nicht unbetréchtliche Rolle. Bezuglich
der Présenz des Organisationsthema haben wir das diskutiert. Themenprésenz und
Wirkungen von Supervision hadngen offenbar nicht einlinig zusammen.

4. Wahrnehmungsdifferenzen zwischen Sv (Ost-West-, Konzept- und
Geschlechtsdifferenzen) und zwischen Sv und Snd machen nochmals deutlich (d.h., was
metatheoretisch eigentlich schon klar ist), das supervisorische Gegenstande von den
Beteiligten nicht einfach bearbeitet, sondern interaktiv hergestellt und konstruiert werden.
Hier sind nicht nur die im klassischen Ubertragungskonzept gefassten ,,konstruktiven” Seiten
der Supervisionsinteraktion zu veranschlagen, sondern die Gesamtheit der Sozialpsychologie
supervisorischen Handelns und Interagierens.
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