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Prieler / Supervision

GERHARD PRIELER

Supervision in der Pastoral

Dieser Beitrag soll MiBverstindnisse und Vor-
urteile gegeniiber Supervision aufkliren und
zeigen, was Supervision intendiert, was sie im
Bereich der Seelsorge zu leisten vermag und
unter welchen Voraussetzungen und Bedin-
gungen sie sinnvoll eingesetzt werden kann.
Der Verfasser arbeitet in der Ausbildung und
Begleitung kirchlicher Jugendleiter in der
Di6zese Linz.

Wenn man im kirchlichen Umfeld das
Wort Supervision in den Mund nimmt,
16st man mitunter heftige emotionale
Reaktionen aus. Die einen finden allein
die Bezeichnung ,Supervision’ als ab-
stoBend und einschiichternd, andere er-
zdhlen mit Begeisterung iiber ihre wert-
vollen Erfahrungen, die sie mit dieser
Form der Praxisbegleitung gemacht ha-
ben, wieder andere befiirchten Kontrolle
oder wehren sich strikt, irgendwelchen
Psychologen oder gruppendynamischen
Prozessen ausgeliefert zu sein.

Zum einen ist das Bild von Supervision
noch sehr diffus, bzw. wissen die meisten,
die keine eigenen Erfahrungen damit
gemacht haben, wenig iiber Ziele, Funk-
tion und Arbeitsweise von Supervision.
Zum anderen werden alte Ressentiments
der Kirche gegen jede Form von psycho-
logischer Hilfe und Beratung wieder
aktualisiert, vor allem die Angst, daB3 der
Therapeut den Seelsorger im Bereich der
persénlichen Aussprache und Beratung,
vor allem aber den Priester im Beichtstuhl
ersetzen konnte.

1. Was ist Supervision?

Dazu ein Bild, mit dem ein Jugendleiter
einer neuen Kollegin die Funktion von

Supervision niherzubringen versuchte:
,Es ist, wie wenn ich direkt vor einer
hohen Mauer stehe. Ich wei nicht, wie
ich weiterkommen soll. Ich probiere mit
voller Kraft vergeblich dariiber zuklettern
oder hindurch zu kommen. Die Supervi-
sion hilft mir, einige Meter zuriickzutre-
ten, und plétzlich sehe ich, daf3 sich dane-
ben eine Tiir befindet, die offen steht”
Natiirlich ist es nicht immer so einfach,
daB sich gleich eine offene Tiir finden
148t, doch ist dies ein schénes Beispiel fiir
laterales Denken, d. h. Distanz zu gewin-
nen, umzukehren und alle Seiten eines
Problems zu beleuchten, ohne sich im
Detail zu verlieren. Supervision ist eine
spezielle Form der Praxisbegleitung bzw.
Praxisberatung. Zielgruppe sind alle im
Umgang mit Menschen titigen Personen,
in der derzeitigen Praxis in erster Linie
Angehérige verschiedener psycho-sozia-
ler, padagogischer sowie pastoraler
Berufsgruppen (z. B. Sozialarbeiter, Leh-
rer, Krankenpflegepersonal, Berater,
Pastoralassistenten, Jugendleiter . . .).

Supervision entstand vor mehreren Jahr-
zehnten in den USA und nahm ihren Aus-
gangspunkt teils als ,Kontrollanalyse” in
der Ausbildung von Psychotherapeuten,
teils in der Aus- und Weiterbildung von
Sozialarbeitern, wobei es dabei primér
um Effektivititskontrolle bzw. -steige-
rung ging (vgl. Piithl/Schmidbauer, 1986).
Von daher stammt sicherlich ein Teil der
Skepsis gegeniiber der Supervision. Heute
versteht man unter Supervision nicht
Kontrolle des ,Supervisanden” im Auftrag
des Dienstgebers, sondern eine berufsbe-
gleitende Hilfestellung durch einen
geschulten Supervisor. Die Grundidee der
Supervision geht davon aus, da3 eine
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auBBenstehende Person, die nicht emotio-
nal in die Situation involviert ist, sozusa-
gen als Geburtshelfer, als Katalysator den
Supervisanden anleitet, an seinen Fragen
und Problemen zu arbeiten. Der Supervi-
sor stellt somit das ,Handwerkszeug” fiir
eine planméaBige und gezielte Auseinan-
dersetzung mit Fragen, die den einzelnen
beschiftigen, zur Verfiigung.

Wenn man von Supervision spricht, muf3
klargestellt werden, daB es nicht die
Supervision gibt, genauso wie es nicht
die Psychotherapie gibt. Wie in der
Therapie existieren auch hier verschiede-
ne ,Schulen’, deren Konzept von Supervi-
sion jeweils auf dem Hintergrund
bestimmter tiefenpsychologischer Basis-
modelle entwickelt wurde. Diese ver-
schiedenen supervisorischen Handlungs-
konzepte vertreten teilweise unterschied-
liche Sichtweisen iiber Ziele, Aufgaben,
methodische Vorgangsweisen sowie
unterschiedliche Basisvorstellungen, z. B.
in bezug auf das Menschenbild.

Meine Darstellung bezieht sich auf das
Konzept der Integrativen Gestalt-Super-
vision, eine Supervisions-Modell, das
nach meiner Erfahrung gut mit einem
christlichen Menschen- und Weltbild
konvergiert und somit auch in der Pastoral
einsetzbar ist.

Integrative Gestalt-Supervision fu3t auf
dem Menschenbild der humanistischen
Psychologie und nahm ihren Ausgangs-
punkt in der Gestalttherapie. Dieses Kon-
zept wurde durch die Einbeziehung ver-
schiedener anderer Elemente ergénzt bzw.
erweitert, vor allem des Psychodramas
und gruppenpédagogischer sowie organi-
sationssoziologischer Ansitze.

2. Das Ziel der Supervision

Ein hiufiges MiBverstindnis gegeniiber
Supervision besteht in der Annahme,
diesezielenur auf Situationen und Proble-
me ab, die der einzelne allein nicht 16sen
kann. So meinen viele, Supervision brau-

che man nur, wenn man allein nicht mehr
zurecht kommt. Sie sei eo ipso das Einge-
stindnis der eigenen Unfihigkeit. DaB3
das nicht so ist und daB Supervision
wesentlich umfassendere Zielvorstellun-
gen verfolgt, soll hier dargestellt werden.
Ziele von Supervision sind:

a) die Steigerung der Effektivitiat der
beruflichen Titigkeit;

b) die Férderung der personalen und
beruflichen Identitét des Supervisanden.
Dies umfaf3t sowohl die Bearbeitung von
Problemen und Konflikten wie die Férde-
rung noch nicht genutzter Potentiale;

c) die Férderung von sozialer Kompetenz
und Performanz, z. B. im Umgang mit
Konflikten, in bezug auf die Steigerung
der Kommunikations- und Kontaktfahig-
keit des Supervisanden;

d) die Reflexion und gegebenenfalls Ver-
besserung institutioneller Bedingungen,
unter denen die jeweilige berufliche Titig-
keit stattfindet;

e) die Reflexion politischer Rahmenbe-
dingungen sowie die Erarbeitung entspre-
chender Strategien.

Zudem beinhaltet Integrative Gestalt-
Supervision auch den Aspekt der fachli-
chen Weiterbildung, z. B. in bezug auf
konzeptionelle, theoretische und metho-
dische Fragestellungen des jeweiligen
Berufsfeldes.

Neben der defizit-orientierten Arbeit an
verschiedenen Problemen bietet Supervi-
sion also die Méglichkeit zu einem perso-
nalen und fachlichen Wachstumsprozef3,
der mithilft, brachliegende Fihigkeiten
(weiter-)zuentwickeln, zusitzliche Kom-
petenzen zu erwerben.

3. Formen und Inhalte der Supervision

Nach Zeitpunkt bzw. Einsatzdauer von
Supervision lassen sich folgende Unter-
scheidungen vornehmen:

— Supervision als begleitende Praxisein-
fithrung fiir Berufsanfinger bzw. fiir Mit-
arbeiter, die noch in Ausbildung stehen.
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Hier wird das Gewicht tendenziell in Rich-
tung Praxis-Anleitung gehen. Vielfach ist
diese Form der Supervision als verpflich-
tende AusbildungsmaBnahme vorgese-
hen. (Es ist fraglich, ob man hier von
Supervision sprechensoll, da eine wesent-
liche Konstituente, namlich die Freiwillig-
keit, nicht gegebenist.) Ich neige in diesem
Fall zur Bezeichnung Praxisbegleitung
oder Praxisreflexion (vgl. Piihl, 1986).
— Supervision als punktuelle Krisenbe-
gleitung. Dabei steht die Losung einzelner
vom Supervisanden allein nicht bewiltig-
barer Probleme im Mittelpunkt. Supervi-
sion wird in diesem Fall nur fiir die Zeit-
dauer der vorliegenden Konfliktlésung in
Anspruch genommen.

— Supervision als lingerdauernde
berufsbegleitende Mafinahme.
Supervision kann entweder als Einzel-,
Gruppen- oder Team-Supervision statt-
finden. Dort wo Arbeitsteams vorhanden
sind, ist es sicher am giinstigsten und effi-
zientesten, wenn diese als Team Supervi-
sion in Anspruch nehmen. Allerdings ist
dazu die Bereitschaft aller Teammitglieder
notwendig. In den meisten iibrigen Fillen
wird — nicht zuletzt aus Kostengriinden
— Gruppensupervision die Regel sein. In
beiden Formen versteht sich Integrative
Gestaltsupervision nicht nur als Beratung
des Einzelnen in der Gruppe, sondern als
Gruppenprozef3, in dem gruppendynami-
sche Vorginge selbst Thema der Supervi-
sion sind. Vorteile von Einzelsupervision
sind die hohe Intensitét sowie die geringe;
re Angst des Supervisanden sich zu
offnen.

Inhalte von Supervision kénnen alle The-
men sein, die von den Supervisanden ein-
gebracht werden und in irgendeinem
Zusammenhang mit deren Arbeitssitua-
tion stehen, d. h., der Supervisor schlégt
von sich aus keine Themen vor, sondern
arbeitet ausschlieBlich mit dem Material,
das die Teilnehmer bringen. Eine wesentli-
che Funktion des Supervisors besteht

allerdings darin, mitzuhelfen, (noch)
nicht greifbare Themen, ,Dinge, dieinder
Luft liegen” beim Namen zu nennen und
damit bearbeitbar zu machen.

Um eine klarere Vorstellung davon zu
geben, welche Themen in der Supervision
behandelt werden, sollen anhand der Ebe-
nen, auf denen Supervision arbeitet (vgl.
Schreydgg, 1986), einige Beispiele ange-
fithrt werden.

a) Individuelle Arbeitsebene

Bei dieser klassischen supervisorischen
Ebene geht es um Reflexion der Lebenssi-
tuation einzelner Individuen inklusive
ihrer personlichen Geschichte. Dazu
gehort sowohl die Reflexion der Situation
des Supervisanden selbst als auch die
Beschiftigung mit einzelnen Klienten
bzw. Personen, mit denen der Supervi-
sand beruflich zu tun hat. Ziel ist es, Ein-
sicht in individuelle psychische Vorginge
zu gewinnen, Stérungen, Defizite,
Blockierungen zu beheben sowie noch
ungenutzte Potentiale zu beleben.

Einige Beispiele:

— G. fragt sich, warum sie immer wieder
in Konflikte mit Vorgesetzten hinein-
schlittert. Sie bearbeitet in der Supervi-
sion ihre ungel6ste Beziehung mit ihrem
verstorbenen Vater, der eine sehr autoriti-
re Erziehung ausiibte, gegen die sich G.
nicht aufzulehnen wagte.

— R. hat mit einem Jugendlichen Kon-
takt, der im Spaf3 Selbstmordabsichten
AuBerte. Sie méchte wissen, wie ernst sie
solche AuBerungen nehmen soll, welche
Aussage in ihnen steckt bzw. welche Inter-
ventionsméglichkeiten sie hat.

— H. hat vor, seine Arbeit als Jugendleiter
zu beenden und méchte in der Supervi-
sion seine weiteren beruflichen Perspekti-
ven abkliren.

b) Interaktionale Arbeitsebene

Individuell erscheinende Komplikatio-
nen erweisen sich oft als interaktional,
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zwischenmenschlich bedingte Schwierig-
keiten. Im Mittelpunkt stehen hier Bezie-
hungsstérungen zwischen einzelnen
Beteiligten (Konflikte mit Mitarbeitern,
Vorgesetzten, Klienten . . ).

Einige Beispiele:

— H. ist seit neun Jahren Pastoralassisten-
tin in einer Pfarre. Thr Verhiltnis zum
Pfarrer wird immer schwieriger. Sie sieht
keine Méglichkeit mehr zu einer Klarung
der Beziehungen. In mehreren Supervisio-
nen reflektieren wir die neunjihrige ,Kon-
fliktgeschichte® und iiberlegen gemein-
sam, welche Handlungsméglichkeiten
denkbar wiren bzw. welche davon fiir H.
brauchbar sind und spielen diese in Rol-
lenspielen durch.

— S. berichtet von Spannungen im PGR,
die ihn in seiner Arbeit belasten und die
sich vorwiegend zwischen ,konservati-
ven” und ,progressiven” Vertretern abspie-
len. Wir stellen die Situation mit Hilfe
einer Skulptur dar. S. kann sich die Szene
einmal von auB3en ansehen und Verinde-
rungen versuchen.

— B. hat mit einer Klasse groB3e disziplina-
re Probleme. Einigen ,Ridelsfithrern”
gegeniiber, die haufig den Religionsunter-
richt stéren, fiihlt sie sich hilflos. Mehrere
Rollenspiele helfen ihr, die ablaufenden
Mechanismen zu durchschauen und ver-
schiedene Handlungsalternativen kon-
kret zu erproben.

¢) Systemische Arbeitsebene

Eine noch relativ junge Erkenntnis in der
psycho-sozialen Arbeit ist es, den einzel-
nen Menschen immer auf dem Hinter-
grund des ihn umgebenden sozialen
Systems zu begreifen und dieser Determi-
niertheit angemessen Rechnung zu tragen.
So ist eben z. B. ein Rollenkonflikt eines
Pastoralassistenten oft kein individuell zu
verstehendes Problem oder nur als Kon-

flikt zwischen ihm und dem jeweiligen
Pfarrer oder sonstigen Gemeindemit-
glied, sondern eine Frage des Sozialsy-
stems Pfarrgemeinde oder der Institution
Kirche insgesamt. Im Gegensatz zu ande-
ren Basiskonzepten betrachtet Integrative
Gestaltsupervision jedes Thema als einge-
bunden in den jeweiligen institutionellen
Kontext. Supervision kann und soll so
auch beitragen zu einer Weiterentwick-
lung der Institution, soll Kirche erneuern
helfen.

Einige Beispiele:

— Eine Gruppe von Laientheologen iiber-
legt gemeinsam, wie sie selbst ihre Rolle
als Pastoralassistenten verstehen und wie
sie mit den Konflikten umgehen kénnen,
die sich aus dem noch unklaren Berufsbild
ergeben.

— Das Team eines Jugendzentrums klagt,
daB es immer schwieriger wird, Jugendli-
che als ehrenamtliche Mitarbeiter zu fin-
den. Wir iiberlegen die sozialen Hinter-
griinde dieser Entwicklung und erarbeiten
gemeinsam, welche Voraussetzungen
erforderlich sind, damit jemand zu einer
ehrenamtlichen Mitarbeit bereit ist.

— D. erzihlt, daB3 ihr Chef, er ist Pfarrer,
es schwer akzeptiert, wenn sie sich an
ihrem freien Tag konsequent frei nimmt
und ihre Arbeitsstunden genau aufzeich-
net. Im Gespriach wird schnell deutlich,
daB dieses Problem mehrere in dhnlicher
Weise betrifft und es sich um einen struk-
turellen Konflikt handelt zwischen zéliba-
tir lebenden Priestern mit dem verinner-
lichten Berufsbild des ,Immer-zur-Verfii-
gung-Stehens” und Laien mit einem davon
abweichenden Berufsverstindnis.

Hinzufiigen méchte ich, daf3 sich in einem
Thema héufig mehrere Ebenen vermi-
schen und es Aufgabe des Supervisors ist,
mit dem Supervisanden abzukliren, wel-
che Ebene vorrangig behandelt werden
soll.
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4. Supervision — eine neue Form der
Weiterbildung

Ziel jeder beruflichen Weiterbildung ist
es, die fachliche und personale sowie
soziale Kompetenz von Mitarbeitern zu
erhéhen. Durch traditionelle Formen der
Weiterbildung wird dies jedoch nur zu
einem relativ geringen Teil erreicht. Tradi-
tionelle Formen des Lernens in der berufli-
chen Erwachsenenbildung sind meist

a) punktuell angelegt,

b) einseitig kognitiv orientiert,

c) primir inhaltsorientiert,

d) wenig praxisnahe,

e) gekennzeichnet durch ein-Weg-domi-
nierte Lernformen, die kaum zu selbstbe-
stimmter Auseinandersetzung mit Pro-
blemen fiihren. (Vgl. Ernsperger, 1984 a.)
Wenn jedoch Lernen bedeutet, die eigene
(Berufs-)Situation als Problem wahrzu-
nehmen sowie die Lésung dieses Problems
inReflexion und Aktion anzustreben (vgl.
Freire, 1973), so miissen Bildungsprozes-
se, die effizient sein sollen, vollkommen
anders konzipiert und gestaltet werden.
Integrative Gestaltsupervision stellt m. E.
eine Form der Weiterbildung dar, die
.Lebendiges Lernen” (vgl. Cohn, 1975)
erméglicht. Lebendiges Lernen umfaf3t
folgende Aspekte:

THEMA

ICH GRUPPE

Es handelt sich dabei um ganzheitliche
Lernprozesse, bei denen individuelle
Aspekte (das ICH), interaktionale Vor-
gange (die GRUPPE) zum Tragen kom-
men, die mit einem THEMA gleichwertig
verbunden und auf dem Hintergrund des
Gesamtkontextes, also der historischen,
6konomischen, politischen und 6kologi-

schen Rahmenbedingungen betrachtet
werden (vgl. Petzold, 1980).

Wesentlich ist weiters, da3 ganzheitliches
Lernen sowohl die kognitive wie auch die
emotionale und kérperliche Ebene einbe-
zieht und sich nicht wie bei traditionellen
Lehrformen auf einseitig intellektuelle
Auseinandersetzung beschrinkt. AuBer
bei punktueller, also zeitlich begrenzter
Supervision geht es jeweils um kontinu-
ierliche Prozesse. Dies ist insofern von
groBer Bedeutung, als es kaum um Ver-
mittlung von Wissen, sondern vielfach
um Einstellungs- und Denkstrukturen
geht. Fiir solche Art der Bildung ist Ver-
trauen, sind tragfihige Beziehungen
nétig, die nur in kontinuierlichen Lern-
prozessen entstehen. Motivation dafiir,
etwas zu lernen, ist jeweils die eigene
Betroffenheit, die Wahrnehmung, mit
einer Situation nicht befriedigend umge-
hen zu konnen bzw. der Wunsch, seine
Kompetenz zu erweitern.

Material fiir Lernprozesse in der Supervi-
sion sind nie irgendwelche ,Themen’, son-
dern immer die konkreten mitgebrachten
Erfahrungen bzw. unaufgearbeiteten Pro-
bleme der Supervisanden. So werden ,die
Widerfahrnisse in der pastoralen Lebens-
und Arbeitspraxis zur Chance fiir ein
gedeihliches Wachstum” (Ernsperger,
1984 b, S. 329).

Supervision wird somit allen Prinzipien
gerecht, die fiir effizientes Lernen relevant
sind: sie ist prozef3-, situations-, person-,
gruppen- und erlebnisorientiert (vgl.
Prieler, 1985).

5. Wie kommt ein Mitarbeiter zu Super-
vision und wie lduft diese konkret ab?

Um dies zu verdeutlichen, méchte ich
kurz schildern, wie Supervision in der
Didzese Linz fiir Jugendleiter und
Pastoralassistenten und sonstige regionale
(Laien-)Mitarbeiter organisiert ist.

Zu Beginn des Arbeitsjahres werden alle
betroffenen Mitarbeiter eingeladen, sich
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schriftlichzumelden, wennssieinteressiert
sind, an einer Supervisions-Gruppe teil-
zunehmen. Im 1989 neugeschaffenen und
fir die oben genannten Mitarbeiter
zustandigen Betrieb ,Diézese Linz —
Regionale Dienste” gibt es eine Liste von
zur Verfiigung stehenden Supervisoren.
Dabei handelt es sich sowohl um Super-
visoren, die im Pastoralamt angestellt
sind, wieum solche, die diese Aufgabe auf
Honorarbasis iibernehmen.

Bei einem Treffen aller an Supervision
Interessierten werden dann gemeinsam
Gruppen eingeteilt, die in der Regel aus
vier bis sieben Teilnehmern bestehen und
sich vorwiegend nach regionalen und
berufsspezifischen Gesichtspunkten, aber
auch nach personlichen Beziehungen
zusammensetzen. Jede Gruppe nennt
ihren Wunsch-Supervisor und nimmt —
nach einer Abklarung der Wiinsche in der
Gesamtgruppe — mit diesem Kontakt
auf.

Vorauszuschicken ist; daB es seit kurzem
eine Regelung in der Di6zese Linz gibt, die
alle regionalen Laienmitarbeiter im ersten
Dienstjahr zur Teilnahme an einer Super-
visionsgruppe verpflichtet. Die Zeit der
Teilnahme wird vom Dienstgeber voll
bezahlt. Ab dem zweiten Dienstjahr
haben die Mitarbeiter unter folgenden
Bedingungen Anspruch auf Supervision:
75 Prozent der Zeit ist Dienstzeit, und
jeder Teilnehmer muf3 pro Stunde einen

/

IV. Neuorientierungsphase
Umsetzung der Konzepte in die Praxis
durch Kooperation aller Beteiligten, d. h.
Verdnderung der Situation

<

I. Initialphase

Identifizierung u. Formulierung des Pro-
blems, Sammeln von Daten durch alle
Beteiligten auf der Sach- und Affektebene

III. Integrationsphase
Integration der Materialien der Aktions-
phase zu konsensgiinstigen Konzepten

Eigenbeitrag von S 30.— leisten; die Fahrt-
kostenwerden vom Dienstgeber ersetzt.

Sobald sich die Gruppe mit dem
gewiinschten Supervisor geeinigt hat,
lauft alles weitere zwischen diesem und
der Gruppe ab. Gemeinsam werden Ter-
mine und Ort der Supervision vereinbart
— in der Regel treffen sich die Gruppen
drei- bis vierwéchig fiir jeweils drei Stun-
den — und die gegenseitigen Vorstellun-
gen beziiglich Arbeitsweise und Rahmen-
bedingungen abgeklirt. In den von mir
begleiteten Gruppen lduft Supervision in
etwa nach folgendem procedere ab: Zum
Einstieg schlage ich entweder ein kurzes
LBlitzlicht” (,Wie geht es mir im Moment,
was beschiftigt mich? Gibt es etwas zur
letzten Supervision zu berichten?”) oder
eine kurze nonverbale Ubung (z. B. eine
Entspannungsiibung) vor. AnschlieBend
sammeln wir die Themen, die die einzel-
nen Teilnehmer diesmal behandeln méch-

ten und stellen gemeinsam Prioritaten auf.

Vorrang haben Themen, die fiir jemand
einzelnen sehr dringend bzw. fiir mehrere
Teilnehmer relevant sind.

Nachdem der Betroffene sein Thema kurz
dargestellt hat, leiteichihnin der Regel an,
so prazise als moglich das Ziel zu formu-
lieren, das er hier und jetzt in der Supervi-
sion erreichen méchte. Die anschlieBende
Bearbeitung des Themas erfolgt nach
einem tetradischen Prozef3-Modell (vgl.
Petzold, Mathias, 1982).

II. Aktionsphase

Auseinandersetzung aller Beteiligten iiber
Daten und Problemstellung auf der
Sprach- und Affektebene — Konsens

~
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Die zum Einsatz kommenden Methoden
richten sich nach der jeweiligen Thematik
und réichen von rationaler Reflexion bis
zur therapeutischen Methode. Gerade bei
individuellen und interaktionalen Phino-
menen bzw. Problemen ist es oft entschei-
dend, nicht nur dariiber zu reden, sondern
die jeweilige Situation nochmals zu erle-
ben. Entscheidend ist dabei jedoch immer
die Zustimmung des Supervisanden zur
jeweiligen Vorgangsweise. Ziel ist eine
maximale Transparenz und eine mog-
lichst symmetrische und gleichberechtig-
te Subjekt-Subjektbeziehung zwischen
Supervisor und Supervisand.

Den Abschluf3 jeder Supervision bildet
meist wieder eine Runde, bei der jeder
seine aktuelle Befindlichkeit mitteilt bzw.
was er sich aus der jeweiligen Situation an
Einsichten und Lernerfahrungen mit-
nimmt.

6. Warum Supervision fiir pastorale
Arbeit eine wertvolle Unterstiitzung dar-
stellt

Um dies zu begriinden, erscheint es mir
nétig, kurz einige Spezifika des pastoralen
Arbeitsfeldes darzustellen.

6.1. Pastorale Arbeit ist primir Bezie-
hungsarbeit

Wennwiriiberlegen, was uns vom Wirken
Jesu iiberliefert ist, so diirften den meisten
von uns als erstes verschiedene Begegnun-
gen Jesu mit einzelnen Personen oder
-gruppen einfallen. Die grundlegende
Haltung Jesu im Umgang mit Menschen
ist gekennzeichnet durch ein offenes, vor-
urteilsloses, stark personlich geprigtes
Zugehen auf den bzw. die anderen. Jesus
{iberzeugt die Menschen, weil es ihm
gelingt, mit ihnen in Beziehung zu treten,
als sinnenhafter Mensch Kontakt von Per-
son zu Person herzustellen. In unserer
Sprache formuliert: Jesus wird uns als
einer dargestellt, der im hohen MaBe kon-

takt- kommunikations- und konfliktfi-
hig ist.

Ziel Jesu und damit jedes pastoralen Han-
delns war bzw. ist es, Heil zu stiften: ,Ich
bin gekommen, damit sie das Leben haben
und es in Fiille haben” (Joh 10,10). Heil zu
stiften ist dabei sowohl individuell
gedacht, als Heilung des einzelnen, wie
auch strukturell als Befreiung von unter-
driickenden Strukturen.

Wenn es vorrangige Aufgabe pastoraler
Arbeit ist, Heil zu stiften, so miissen wir
uns als Mitarbeiter vorerst einmal bemii-
hen, selbst heil zu werden. Noch immer
gilt der Einwand Nietzsches, daf3 die Chri-
sten erldster aussehen miif3ten, wenn sie
andere {iberzeugen wollen.

Und: Waihrend in fritheren Jahren die
pastorale Rolle die Person des Seelsorgers
getragen hat, ist es heute angesichts der
Pluralitit und Offenheit der gesellschaft-
lichen und kirchlichen Situation eher
umgekehrt: die Person des Seelsorgers
mulB seine berufliche Rolle tragen, stiit-
zen und gestalten.” (Ernsperger, 1984 a,
S. 328).

Supervision soll dazu beitragen, da
pastorale Mitarbeiter ihre Identitit weiter
entfalten, indem sie Blockierungen in
ihrer Persénlichkeitsstruktur aufbrechen,
abgespaltene Persénlichkeitsanteile inte-
grieren, ihr Verhaltensrepertoire im
Umgang mit Menschen erweitern, zu
neuen Einstellungen gelangen. Supervi-
sion kann also Heil stiften, ,insofern sie
den kirchlichen Mitarbeitern hilft, ihre
Charismen zu leben und die in den
Gemeindemitgliedern vorhandenen Cha-
rismen zu entdecken und zu férdern”
(Stenger, 1984, S. 299).

Mitarbeiter in der Pastoral sind nicht sel-
ten mit persénlich belastenden Beziehun-
gen konfrontiert. Gerade in menschlichen
Extremsituationen, z. B. angesichts des
Leides, des Todes, angesichts ausweglos
erscheinender Situationen, wenden sich
viele Menschen an die Kirche und erwar-



Prieler / Supervision

127

ten von ihr Hilfe, Unterstiitzung, einen
guten Rat oder einfach Trost. Priester,
Pastoralassistenten, Jugendleiter sind
auBBerdem oft konfrontiert mit Menschen
bzw. -gruppen, die man landliufig als
~schwierige Personen’, ,Problemfille” etc.
bezeichnet.Mancher Seelsorger schlittert
dabei in ,Helferbeziehungen”, in denen er
die Kontrolle verliert und dem anderen
deshalb nicht effektiv helfen kann (vgl.
Schmidbauer, 1977). Dies umso mehr, als
kirchliche Mitarbeiter von ihrer Persén-
lichkeitsstruktur her nicht selten dazu nei-
gen, eine unreflektierte Helferrolle zu
ibernehmen. Supervision soll beitragen,
personlich belastende Beziehungen zur
Sprache bringen zu kénnen, Be-last-endes
abzuladen bzw. aufzuarbeiten. Sie soll
helfen, Distanz zu gewinnen, aus einem
Beziehungsnetz, aus der Rolle des ,hilflo-
sen Helfers” (Schmidbauer, 1977) heraus-
zusteigen, die Situation sozusagen von
auBBen bzw. aus der Vogelperspektive”
anzusehen und das eigene Handeln kri-
tisch zu durchleuchten.

Einanderer Aspekt, derindieser Weise fiir
die Seelsorge eher neu ist, ist die Tatsache,
dafB pastorale Arbeit zunehmend im Team
geplant und durchgefiihrt wird. Damit ist
einerseits das Team der hauptamtlich
Tétigen gemeint, andererseits die Zusam-
menarbeit mit ehrenamtlichen Mitarbei-
tern in verschiedenen Gremien, wie bei-
spielsweise im Pfarrgemeinderat und des-
sen Fachausschiissen. Der Wandel im
Gemeindeverstindnis, nach dem Gemein-
de nicht mehr als eine vom Priester zu ver-
sorgende, sondern als Gemeinschaft von
Mit-Sorgenden verstanden wird, in der
alle Mitglieder aufgerufen sind Verant-
wortung zu iibernehmen, hat zu neuen
Anforderungen an die Seelsorger gefiihrt
(vgl. Zulehner, 1984). Ich denke hierbei an
die Begleitung und Leitung von Gruppen,
den Umgang mit Gremien, das Delegieren
und Koordinieren von Aufgaben, die Ko-
operation mit und die Fithrung von Mitar-

beitern, den konstruktiven Umgang mit
Konflikten (vgl. Ernsperger, 1984 a, Vir-
nech/Pschibul 1984). Die Bearbeitung
von Erfahrungen, Problemen und Kon-
flikten in der Zusammenarbeit mit ande-
ren haupt- und ehrenamtlichen Mitarbei-
tern nimmt vielfach breiten Raum in der
Supervision ein. Hier kénnen eingefahre-
ne Kommunikationsstrukturen z. B. im
Rollenspiel nochmals nacherlebt und aus
diesem Erleben heraus analysiert sowie
neue Verhaltensméglichkeiten auspro-
biert und eingeiibt werden.

Ein Problem — zumindest in der Di6zese
Linz — besteht allerdings darin, daB3
Supervision zwar fiir die hauptberufli-
chen Laien, also Jugendleiter und Pasto-
ralassistenten institutionell vorgesehen
und auch in immer gréBerem Umfang in
Anspruch genommen wird, Priester
jedoch (bis auf wenige Ausnahmen, die
sich privat darum kiimmern) hiervon —
im doppelten Wortsinn — nicht beriihrt
werden. So mache ich als Supervisor lei-
der ofters die schmerzliche Erfahrung,
daB z. B. ein Jugendleiter in der Supervi-
sion versucht, Losungen fiir seine
Kommunikations- oder Kooperations-
probleme, die er mit seinem Pfarrer hat,
zu erarbeiten, die Umsetzung dann aber
an mangelndem Willen oder Fihigkeit
desselben, offen und ehrlich zu kommuni-
zieren, scheitert.

6.2. Das pastorale Berufsfeld ist gekenn-
zeichnet durch starke Rollenunsicherheit

Aufgrund der Impulse des 2. Vatikanums,
in denen den Laien eine verantwortliche
Aufgabe in der Seelsorge zugesprochen
wurde und die, mitbegriindet durch den
Priestermangel, zum vermehrten Einsatz
von hauptamtlichen Laienmitarbeitern
fithrten, kam es zu einer Erschiitterung der
traditionellen Rollenbilder (vgl. Ernsper-
ger, 1984%). Die Priester verstehen sich in
der Regel nicht mehr als ,Pfarrherren” frii-
herer Tage und ihnen zur Seite arbeiten
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vielfach statt Kapldnen hauptamtliche
Laien. Viele sogenannte ,einfache Chri-
sten” kénnen mit Berufsbezeichnungen
wie Pastoralassistent oder Jugendleiter
noch wenig anfangen und auch die Betrof-
fenen selbst kénnen auf keine vorgeprig-
ten Rollenbilder zuriickgreifen, sondern
sind gezwungen, ihr personliches Selbst-
verstindnis zu entwerfen. Diese Aufgabe
stellt sich fiir Frauen in der minnerorien-
tierten Institution Kirche in nochmals ver-
schirfter Weise. AuBerdem sind die tradi-
tionellen kirchlichen Berufsbilder stark
zolibatar geprigt, so daf} sich fiir nicht-
zolibatir lebende Mitarbeiter oft Span-
nungen inbezug auf ihre zeitliche und son-
stige Verfiigbarkeit bzw. Abgrenzung
auftun. :
Supervision soll dem einzelnen Mitarbei-
ter helfen, sich seiner Rolle und seiner per-
s6nlichen Zielvorstellungen klarer zu
werden und ihn befihigen, mit den ver-
schiedenen, manchmal widerspriichli-
chen AuBBenerwartungen in konstruktiver
Weise umzugehen. Gerade in der Berufs-
einstiegsphase ist dies nach unseren
Erfahrungen in allen Supervisionsgrup-
pen ein zentrales Thema. Die Gruppe hat
dabei insoferne eine wichtige Funktion,
als der einzelne sein Problem nicht nur als
individuelles sehen lernt und er gemein-
sam mit anderen Betroffenen — wenn es
sich um eine berufshomogene Gruppe
handelt oder zumindest um Teilnehmer,
die alle in der Seelsorge titig sind — auf
einer solidarischen Suche ist.
SchlieBlich soll Supervision die einzelnen
Betroffenen befihigen, auf struktureller
Ebene zu einer Berufsbildklirung, einer
Strukturierung des pastoralen Aufgaben-
und Rollengefiiges beizutragen.

6.3. Pastorale Arbeit stellt hohe Anforde-
rungen an die Mitarbeiter

Diese Aussage wird teilweise bereits durch
die beiden oben genannten Punkte unter-

mauert. Es kommen jedoch noch einige
weitere Spezifika hinzu. Einsatzstellen in
der Pastoral, seien es Pfarrgemeinden
oder regionale Dienststellen, sind, wie
viele Bereiche im sogenannten ,non-pro-
fit-Sektor”, vielfach personell sehr knapp
besetzt. Spezifisch fiir die Pastoral wie
iiberhaupt fiir soziale Arbeit ist, daf3 sie
kaum meBbar, ihr Erfolg nur selten sicht-
bar, noch seltener quantifizierbar ist. Und
daB man so gut wie nie ,fertig” ist mit der
Arbeit, sondern ihr eine Tendenz inne-
wohnt, die nach immer mehr verlangt.
Auf dem Hintergrund des gesellschaftli-
chen Leistungs- und Machbarkeitsden-
kensbewirkt dies ein hohes Maf3 an physi-
schem und psychischem StreB.
Aktivismus zu hinterfragen, d. h. zu iiber-
priifen, wozu ein Mitarbeiter seinen vol-
len Terminkalender braucht, ob hinter
denvielen Aufgaben Ziele und Priorititen
stehen, ob ein Mehr desselben im konkre-
ten Fall ziel-fithrend ist, ist auch eine
wesentliche Aufgabe von Supervision.
Und es ist paradox: Gerade jene Mitarbei-
ter, dieso tiefin der Arbeit stecken, daf3 sie
sich nicht mehr hinaussehen und manch-
mal am dringendsten eine Distanznahme,
eine kritische Reflexion ihres Tuns benoti-
gen wiirden, winken beim Vorschlag, in
Supervision zu gehen, oft ab mit dem Hin-
weis, sie hitten keine Zeit dafiir.

Bei einer Untersuchung, die wir unter
Jugendleitern der Diézese Linz durchfiihr-
ten, kam zutage, daB drei Viertel von
ihnen ihren Beruf als sehr belastend erle-
ben. Dies ist sicherlich eine der Ursachen,
warum sie durchschnittlich nur wenige
Jahreim Dienst bleiben. Als zentrale Bela-
stungen werden in der Untersuchung
genannt: die Arbeitszeit (Abend-,
Wochenend- und Feiertagsdienst, unre-
gelmiBige Arbeitszeit, Uberstunden, lan-
ge Dienste) und die Schwierigkeit, sich
emotional und zeitlich von der Arbeit
abzugrenzen. Weiters folgen: das Fehlen
von Riickmeldungen bzw. daB wenig
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Erfolg sichtbar wird, der hohe
Erwartungs- und Leistungsdruck, Kon-
flikte mit Vorgesetzten und dem Dienstge-
ber, der Zwang, immer wieder von vorn
anfangen zu miissen, mit stindig wech-
selnden ehrenamtlichen Mitarbeitern,
Rollenkonflikte und unklare Zielsetzun-
gen, der Druck des Dienstgebers nach
ehrenamtlichem Engagement sowie die
mangelnde Unterstiitzung.

Supervision soll dazu beitragen, daB3 Mit-
arbeiter lernen, qualitative Entwicklun-
gen, z. B. bei einzelnen Jugendlichen oder
in Gruppen, besser wahrzunehmen, fiir
sich Erfolgskriterien zu entwickeln, mit
Unfertigkeiten zu leben und sich in ihrem
Einsatz zeitlich und emotional begrenzen
zu konnen. Ein weiteres Ziel ist es, effi-
zienter mit Zeit umgehen bzw. diese nach
beruflichen Erfordernissen und privaten
Wiinschen strukturieren zu lernen.

Ein Charakteristikum pastoraler Arbeit
— sowohl Chance wie manchmal
Erschwernis — liegt darin, da3 Mitarbei-
ter relativ wenige strukturelle Vorgaben
vorfinden. Wenn man beispielsweise an
Dekanatsjugendleiter denkt, so haben
diese nur sehr wenige feste Strukturen
bzw. finden ein weitgehend offenes
Berufsfeld vor, das sie zu einem groBen
Teil selbst gestalten konnen bzw. miissen.
Supervision kann — vor allem in der
Berufseinstiegsphase ist dies oft ein wich-
tiges Thema — zur Strukturierung des
Arbeitsfeldes sowie der Abklirung des
Aufgabenfeldes und der eigenen Ziele bei-
tragen.

Dazu kommt, daf3 viele Mitarbeiter,
auBer sie arbeiten in einem Team, als
Hauptamtliche oft auf sich allein gestellt
sind und wenig Méglichkeiten des Erfah-
rungsaustausches und der Reflexion vor-
finden. Wie die Untersuchung unter
Jugendleitern zeigte, ist gerade die Frage
der Unterstiitzung ein zentraler Punkt, der
sich stark auf die Berufszufriedenheit und
damit auch auf die Effizienz der Arbeit

auswirkt. Bei den Jugendleitern wurde
auch deutlich, daf3 jene, diein einem Team
arbeiteten, iiberdurchschnittlich lange im
Dienst bleiben und das Team als wichtige
Unterstiitzung erlebten. Als solche Unter-
stiitzung wird von vielen auch die Super-
vision erlebt. 90 Prozent der befragten
Jugendleiter gaben an, daB fiir sie die
Supervision eine wertvolle Unterstiitzung
darstellt(e).

Supervision kann zuallererst einmal das
Gefiihl vermitteln: Ich bin mit meiner
Situation nicht allein. Andere schlagen
sich mit dhnlichen Problemen herum.
Und sie kann die wichtige Erfahrung ver-
mitteln, daf3 bei weitem nicht alles, was
nicht gelingt, individuelles Versagen ist.
Allein schon das Wissen darum, daf3 z. B.
bestimmte strukturelle Bedingungen
(Mit-)Ursachen sind fiir verschiedene
Schwierigkeiten, 143t viele Mitarbeiter
diese leichter ertragen. Es ist also eine
wesentliche Aufgabe von Supervision,
unterscheiden zu lernen zwischen indivi-
duell und strukturell bedingten Ursachen
bzw. zwischen Verdnderbarem und Un-
veranderlichem und fiir ersteres Kraft und
Strategien zu entwickeln und mit zweite-
rem leichter umgehen zu lernen.

7. Voraussetzungen fiir den Einsatz
von Supervision

Eine Grundvoraussetzung fiir effiziente
Supervision ist die persdnliche Bereit-
schaft und Motivation des Supervisan-
den. Daher soll Supervision vom Dienst-
geber zwar erméglicht und unterstiitzt
werden, die Teinahme jedoch im freien
Ermessen des einzelnen Mitarbeiters lie-
gen. (Verpflichtende Supervision im Rah-
men der Ausbildung bzw. der Berufsein-
stiegsphase hat daher auch einen etwas
anderen Charakter). Auch die Wahl des
jeweiligen Supervisors soll den Teilneh-
mern iiberlassen bleiben. Nur so ist ein
Vertrauensverhiltnis méglich, das die
zentrale Grundlage fiir die Arbeit dar-
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stellt. Um echte Wahlméglichkeiten anzu-
bieten, ist es giinstig, eine groBere, hetero-
gene Gruppe von Supervisoren zur Verfii-
gung zu haben. Heterogen meint, daB3 die
Supervision aus verschiedenen Berufen
kommen, nach unterschiedlichen psy-
' chotherapeutischen Richtungen arbeiten,
haupt, neben- oder freiberuflich als
Supervisor titig sind, da3 sowohl Méan-
ner wie Frauen, Laien wie Priester zur Ver-
fiigungstehen. Wichtigistjedoch injedem
Fall eine qualifizierte Supervisions- bzw.
Beratungsausbildung mit supervisori-
scher Kompetenz.

Eine Bedingung fiir Supervision ist
schlieBlich, daB die Supervisanden in kei-
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