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1 - Einleitung

,Wenn Dir das so wichtig ist, dann lass es doch die Profis machen!” Es liegt nahe,
wichtige Dinge selbst zu erledigen. Falls das nicht geht, gibt es Profis. Menschen,
die mit dem richtigen Werkzeug und mit ihren Fahigkeiten und Erfahrung nach-
prufbar einwandfreie Ergebnisse liefern. Das sind Profis und sie sind ihr Geld wert.
Aber wenn es jetzt um mich selbst geht, wenn es um die richtige Schule fur die
Kinder geht, wenn es dringend um Linderung chronischer Beschwerden geht?
Oder wenn es um Lebensentscheidungen geht, bei denen ich nicht wissen werde,
wie sich Dinge entwickelt hatten, ware ich einen anderen Weg gegangen?

Auch in diesen Fallen kann ich mich an Professionelle wenden. An Sozialarbei-
tersinnen, Rechtsanwalt*innen, Mediziner*innen, Padagog*innen, Therapeut*innen
oder Berater*innen. Von dieser Art von Professionellen spricht das erste Kapitel
dieser Arbeit. Wem vertraue ich mich selbst oder mein Kind an und warum gerade
dieser Person? Und wenn ich das tue - was akzeptiere ich hier vorab als Aussicht
auf Erfolg?

Diese professionellen Fachkrafte arbeiten manchmal in multidisziplinaren Teams.
Alle haben profunde Kenntnis ihres Fachs. Sie wissen auch, dass Supervision zur
Sicherung der Qualitat wichtig ist. Wie kommt es, dass sie in einer Fallsupervisi-
onssitzung nicht einig werden dariiber, was man einer Klientenfamilie noch anbie-
tet, wieviel Zeit man lasst oder ob es dringend ist, der Familie einen Schulwechsel
fur das Kind zu empfehlen? Wie kommt es, dass sie — bei der Fille an Arbeit, die
sie haben - langer diskutieren, wer den Anrufbeantworter abh6rt? Neben der Fra-
ge, wie fachlich versiert jemand ist und welche personliche Eigenart eines Team-
mitgliedes alleweil problematisch sein kdnnte, kann es noch einen anderen Grund
fur Missverstandnisse geben: nicht die unterschiedlichen Fachdisziplinen — es sind
die unterschiedlichen Professionalisierungsformen der Teammitglieder.

Dieser Verdacht kam mir, als ich die Kopie einer Buchseite an eine Burowand
gepinnt sah. Enthommen aus ,Professionelles soziales Handeln — soziale Arbeit
im Spannungsfeld zwischen Theorie und Praxis“ (Dewe, Ferchhoff, Scherr, Stiwe
2011; S. 58), die als Anhang beigefugt ist. In dieser Zertifikatsarbeit gehe ich da-
rum folgenden zwei Fragen nach:

Kann das Modell der Professionalisierungstypen in der Sozialen Arbeit in der Pra-
xis Supervisor*innen Orientierung bieten? Kann das Modell der Professionalisie-
rungstypen auch Supervisand*innen zur Einordnung eigener beruflicher Erfahrun-
gen dienen und Handlungsoptionen 6ffnen?

Im Folgenden werde ich den Begriff der Profession, der Professionalisierung und
Professionalitdt anders nutzen, als ich das im Alltagssprachgebrauch tue. Was
,Professionalitat” im soziologischen Sinne meint, gehért in einer sehr groben Skiz-
ze in das zweite Kapitel. Auch wie sich ,klassische Professionen® entwickelt haben
und wozu sie wem dienen, versuche ich in diesem Kapitel zu kondensieren. Ge-
winnbringend soll das Weiterlesen so fir alle sein, denen das Thema neu ist -
wéahrend eingearbeitete Leser*innen die Verknappungen hierbei tolerieren mdgen.

Die vorliegende Arbeit skizziert im dritten Kapitel professionssoziologische Aspek-
te. Ausgefihrt wird, was Bernd Dewe und Gerd Stuwe als ,Formen der Professio-
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nalisierung in der sozialen Arbeit” herausgearbeitet haben. Als praxisrelevante
Perspektiven fur die supervisorische Arbeit stelle ich diese Professionalisierungs-
konzepte im Folgenden vor.

Ab dem vierten Kapitel kommt die Praxis ins Spiel. Die Klient*innen, die superviso-
risch von mir begleitet wurden, zeigen die ausgefiihrten Charakteristika der Pro-
fessionalisierungsformen in ihrem Selbstverstandnis und ihrer Problemdeutung.
Auch in ihrer Erwartung - sowohl an Personen als auch an Lésungen und Weiter-
entwicklungen in der Arbeitssituation — werden diese Besonderheiten deutlich. Die
einzelnen Professionalisierungstypen werden - zunachst separiert voneinander -
greifbar im Supervisionskontext.

Im funften Kapitel geht es um die Benennung und Einordnung professioneller
Handlungsmuster in Praxisbeispielen, die Professionelle entwickelt haben. Im
Kontext der Teamarbeit aber reiben oder widerstreiten sie - eben weil sie je ande-
ren Professionalisierungsformen entstammen.

Das sechste Kapitel entfaltet, wie Menschen sich im Rahmen einer Organisation
professionalisieren. Die Wechselwirkung zwischen Organisationslogik und Profes-
sionslogik werden beschrieben. Das geschieht am Beispiel der katholischen Kir-
che, die sehr spezifische Organisationslogiken aufweist. Welche Rolle Supervision
in der katholischen Kirche spielt, wird auch im Aufriss dargestellt.

2 - Einblick in die Professionsforschung

Die Forschung zur Entwicklung von Professionen erfolgt rtickblickend. Aus der
universitaren Bildung und mit Entwicklung der schulischen Bildung im Zuge der
Aufklarung als auch der Industrialisierung in Europa entwickeln sich die klassi-
schen Professionen der Medizin, der Theologie und des Rechtswesens. Gerade
diese werden, aus dem Spektrum aller Berufe und Disziplinen, zu einer Konsti-
tuente der modernen Gesellschaft. Bis in das 19. Jahrhundert darf man zurick-
greifen, um die Etablierung der Professionen zu terminieren und zu verorten. Pro-
fessionen haben bestimmte Funktionen Ubernommen, die schon immer relevant
fur das menschliche Zusammenleben in Gesellschaften gewesen sind: Gesund-
heit, Sinndeutung der Gesellschaft und mein sicherer Platz in dieser. Diese Funk-
tionen mogen variieren, aber sie werden bis heute bendtigt. Seit Menschen ar-
beitsteilig leben und auch stellvertretend flreinander existentielle Probleme
bearbeiten, wird deutlich: manche krisenhaften Situationen verlangen mehr, als
Geld, Tauschverhéltnisse oder einfache Gruppenregeln leisten konnen. Die Be-
waltigung bendtigt dann eine besondere Vertrauensbasis, eine Anerkennung
durch die anderen Mitglieder der Gesellschaft und vielleicht besondere Fahigkei-
ten. Immer dann kénnen wir vorsichtig von professionalisierter Tatigkeit sprechen.

2.1 Merkmalskataloge fiir Professionsberufe

Eine Gesellschaft, deren Wissensbestdnde wachsen, spezialisiert sich in der Fol-
ge. So wird auch der Bedarf an bestimmten Leistungen spezifischer. Es sind per-
sonenbezogene Leistungen, die fur Menschen auch existentielle Bedeutung be-
kommen koénnen. Wer nun die komplexe Leistung erbringt, gesichertes Wissen
bereichsibergreifend und wirksam anzuwenden, bekommt damit einen hdheren
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gesellschaftlichen Status zugesprochen. Mit der Formulierung merkmalstheoreti-
scher Kriterien flr Professionen hat man im 20.Jahrhundert begonnen und sie —
vergleichend mit anderen Berufstatigkeiten — beschrieben. Diese Entwicklung
entfaltet Werner Helsper in seinem Buch ,Professionalitat und Professionalisie-
rung padagogischen Handelns — Eine EinfuUhrung® (Helsper 2021, S.60f). Bis heu-
te sprechen wir von einer Profession, wenn ...

1. eine Ausbildung auf akademischem Niveau erfolgt; zertifiziert und mit Pra-
xisanteilen;

2. eine eigene Fachsprache flr ein spezifisches Wissensgebiet entwickelt ist.
Wenn diese Fachsprache neben ihrem Sachbezug auch gegeniiber der Of-
fentlichkeit fachliche Autoritat sichert;

3. eine monopolartige Sicherung der Zustandigkeit der Professionellen fur
zentrale gesellschaftliche Aufgaben gelingt — wie es Gesundheitssorge,
Sinnorientierung und die Sicherung des gesellschaftlichen Status und die
Integration von Personen im Geflige der Gesellschaft sein kénnen;

4. ein Dienst stellvertretender Konfliktbearbeitung an (und oft im Arbeitsbiind-
nis mit) einem selbstbestimmten und deutungsfahigen Individuum geleistet
wird;

5. diese Dienste zentralwertbezogen sind und universalistischen Anspruch
geltend machen; mit dieser Arbeit an zentralen Werten hohe gesellschaftli-
che Wertschatzung einhergeht;

6. ein Berufsverband die Erstellung von Qualitatskriterien, die Uberprifung der
Fahigkeiten der Bewerber Gbernimmt;

7. fur das professionelle Tun eine Berufsethik formuliert ist.

Mit diesen Merkmalen, die Werner Helsper aus vielen Quellen zusammentréagt, ist
eine ,Draufsicht®, eine AuRenperspektive auf die Professionen zur Hand.

Was aber macht das professionelle Handeln selbst aus, was ist das Spezifische
der professionellen Arbeit? Viele Autor*innen fihren das grindlich aus. Werner
Helspers Buch ,Professionalisierung und Professionalitat?, gibt im vierten Kapitel
,Professionstheoretische Ansatze“ (Helsper 2021, S.61 ff) orientierende Einblicke
in das Feld dieser soziologischen Forschung. In dieser Arbeit werde ich im laufen-
den Text auf diese Professionstheorien verweisen.

Werner Helsper erdrtert den strukturfunktionalistischen Ansatz nach Talcott Par-
sons. Wenn ich in einleitend in Kapitel 2 von gesellschaftlichen Funktionen der
Professionen schreibe, skizziere ich aus dieser Perspektive. Ein weiteres Modell
ist die strukturtheoretische Professionstheorie, fir die Ulrich Oevermann steht und
die von innen heraus, aus der Professionellen-Klient*innen-Interaktion, die profes-
sionelle Arbeit beschreibt. Gelingt es ein Arbeitsbindnis so zu gestalten, dass
Klient*innen ein Verstandnis ihrer krisenhaften Situation entwickeln, daraus Hand-
lungsideen ableiten und die Herausforderung selbst bewadltigen? Das ist, was
Oevermann Professionalitat nennt.

2.2 Professionen und die aktuelle Entwicklung professioneller Berufsfelder
Es ist eine anhaltende Entwicklung, dass in der Sphare der klassischen Professi-

onsberufe neue Wissensberufe und neue Formen der beruflichen Problembewalti-
gung entstehen, die Kooperation und Vernetzung erfordern. Heute kooperieren



zum Beispiel im Bereich der Medizin spezialisierte Heilberufe im Dienst der Ge-
sundheit. So arbeiten die Physiotherapeut*innen und Arzt*innen schon lang zu-
sammen; aber beide greifen nun auf mobile Anwendungen zurtick, welche Ge-
sundheitswissenschaftler*innen mit IT-Fachkraften programmiert haben -
entweder fiir die Diagnostik durch Arzte oder auf mobile Anwendungen fir die
Therapie, die sich Klient*innen auf ihren privaten Endgeraten installieren.

Aus den verschiedenen Perspektiven werden diese Veranderungen soziologisch
beforscht und begleitet. ,Beratung und Behandlung finden zunehmend in kollegia-
ler, arbeitsteiliger Kooperation statt.” (Geissler, 2013 S.26) Dieses Zusammenwir-
ken begrundet sich — neben addquatem Umgang mit der komplexen Lebenswelt —
auch aus der Tendenz, dass professionelle Fachkréfte in grof3en Organisationen
zusammengespannt sind und einander zuarbeiten. In der Summe sind es immer
mehr Menschen, die akademisierte Ausbildungen haben und in gro3eren Einhei-
ten und Hilfesystemen zusammenwirken. Die Organisationsabhéngigkeit und
Aulenkontrolle von Professionellen bedeutet die praktische Einbindung soge-
nannter ,freier Berufe® in die Strukturen etwa von Klinikgruppen und der o6ffentli-
chen Verwaltung. Sie kann verbunden sein mit positiven Effekten fir die einzelnen
Mitarbeiter*innen: Befreiung von erlebter Allzustandigkeit, mit arbeitsvertraglicher
Sicherheit und der Erméglichung von entlastenden Routinen.

Birgit Geissler fuhrt aus, dass neben den Arzt, den Anwalt nun auch Arztinnen und
Anwaltinnen getreten sind, zumal viele nicht unter dem zusatzlichen dkonomi-
schen Druck stehen, eine freie Praxis etablieren zu missen. Und doch: die ,weit
zurUckreichende fachliche Zustandigkeit von Mannern fir die Bearbeitung ge-
sundheitlicher, rechtlicher und religiéser Krisen® erklart die ,weithin ungebrochene
Konnotation von ... Professionalitat mit der selbststandigen, hoch angesehenen
(und finanziell ertragreichen) Berufsarbeit von Mannern® (Geissler 2013, S.23).

Gesellschaftliche Veranderungen bedingen auch veranderte, neue Krisensituatio-
nen, das konstatiert Werner Helsper. Er Uberschreibt ein resimierendes Kapitel
mit ,Ende der Profession — Professionalisierung ohne Ende?“ (Helsper 2021, S.
356 ff) und fasst darin weitere Kernbegriffe dieser Veranderungen zusammen. So
sieht auch er — als Bewaltigungsantwort auf postmoderne Entwicklungen — ,pro-
fessionelle Hybride“ entstehen. Ein Beispiel daflr sind Berufe wie Mediator*innen,
die Aspekte von Beratung und Jura neu verbinden. Auch unterhalb des Levels
neuer Berufe Ubernehmen Fachkrafte im Rahmen ihrer Berufstatigkeit in Organi-
sationen noch neue, spezialisierte Funktionen. Sie sind Multiplikator*innen zur
Pravention sexualisierter Gewalt zum Beispiel und verbinden juristische, berateri-
sche und padagogische Kompetenzen. Diese differenzierten aber auch disziplin-
Ubergreifenden Anforderungen und Aufgaben im Bereich der Heilberufe, der frih-
kindlichen P&adagogik, der sozialen Arbeit und der Altenpflege ragen in den
Horizont der Professionalitat hinein. Es handelt sich um vorprofessionelle Tatigkei-
ten, die inzwischen eine Erwerbsform geworden sind. Bei den ,Semi-
Professionen” wird man Arbeitsformen finden, die starker auf Arbeitsteiligkeit zu-
rickgreifen und auch Einbindung in Organisationen aufweisen. Die eigentliche
Problembearbeitung ist fachlich nicht weniger anspruchsvoll, aber immer weniger
monopolisiert. Weiterhin hat Helsper die Tendenz der ,Deprofessionalisierung®
aufgenommen, (ebenda, S.300) die durch Standardisierungstendenzen, durch
Okonomisierung und Effizienzorientierung beférdert wird.



Angesichts heutiger Lebenswelten beschreibt Birgit Geissler in ihrem Artikel ,zum
Wandel klientenbezogener Berufe im Ubergang zur post-industriellen Gesell-
schaft” (Geissler 2013), dass sich Problemlagen ausdifferenzieren - auch aufgrund
zunehmend deregulierter Arbeitskontexte und deinstitutionalisierter Lebensformen
im Privaten. In diesem Artikel steht zu lesen, dass die praktische professionelle
Intervention die ,,...von ihr zu bearbeitenden Probleme nicht in der Diffusitat belas-
sen“ kann, ,in der sie lebensweltlich vorliegen®, sondern sie ,,...vielmehr von dem
Kern professioneller Wissensbestéande her zu redefinieren und sie erst in dieser
Form handlungsmalfiig einer Losung zufuhren® kann (Stichweh 1992, zitiert nach
Geil3ler 2013, S.20). Wichtiger werden die Kooperationen verschiedener Ex-
pert*innen, ob sie nun Professionsstatus haben oder nicht.

Das Berufsprestige der professionell Tatigen und die Bedeutung der horizontalen
Berufsverbdnde nimmt ab. Wo namlich die Arbeit keine unmittelbaren, gesell-
schaftsverandernden Ergebnisse — oder Gewinne — nachweist, wird sie zuweilen
nur wahrgenommen wie viele Téatigkeiten in groRen gesellschaftlichen Systemen:
selbstverstandlich und weitgehend unsichtbar wie Dienstleistungen in Versorgung,
Reinigung und Instandhaltung.

Diese Zeitdiagnosen greife ich auf, weil sie fur die Supervision relevant sind. Sie
bestimmen die Arbeit und die Arbeitsbedingungen der Supervisand*innen heute
mit.

3 - Formen der Professionalisierung in sozialen Berufen

Der obengenannte Merkmalskatalog leistet es bis heute, die Besonderheiten der
Professionen allgemein zu charakterisieren. Aber auch Vertretersinnen solcher
Berufsfelder, die sich auf dem Weg der Professionalisierung befinden und fur die
man Begriffe wie ,Semi-Profession“ oder ,bescheidene Profession“ wahlen mag,
tragen zur Entwicklung des Professionsbegriffs bei.

So werden auch im Feld der Sozialen Arbeit eigene Formen der Professionalisie-
rung beschrieben, mit Blick auf gesellschaftliche Entwicklungen, mit Blick auf Be-
rufsbiographien und unter Bertcksichtigung der Tatigkeitsfelder in verschiedenen
Organisationen geschieht das. Bernd Dewe, Gerd Stuwe, Albert Scherr und
Wilfried Ferchhoff (Dewe et al. 2011) haben drei Formen der Professionalisierung
in der Sozialen Arbeit identifiziert und benannt. Diese drei Formen haben sie auch
als Entwicklungsschritte in zeitgeschichtlichem mitteleuropaischen Kontext be-
schrieben und sozialwissenschaftlich formuliert (vergleiche: Dewe/Stiwe 2016,
S.32 ff).

3.1 Das Konzept altruistischer Professionalitit

Mit dem Wort Altruismus wird eine ethische Haltung bezeichnet, die auf das Wohl
anderer abzielt. Eine Haltung, in der man Ressourcen einzusetzen bereit ist, ohne
eine unmittelbare Gegenleistung zu erwarten. Altruismus wird in unserer westli-
chen Kultur und in meiner Generation mit religiéser, christlicher Weltsicht konno-
tiert. Altruistisch Professionalisierte handeln mit Zentralwertbezug - aus ,Nachs-
tenliebe® und im Sinne ,ganzheitlicher Heilung“ etwa. Mit der Begriffswahl
,altruistische Professionalisierung” ist noch mehr als ein Grundton gesetzt. Hier

6



spielt erstens die Person selbst und zweitens die Haltung der Person eine ent-
scheidende Rolle. Um diesen ,Kristallisationskern, den eine einzelne Person
jeweils bildet, entwickelt sie auch ihren professionellen Habitus.

Die in dieser Form Professionalisierten setzen auf die vertrauensvolle Beziehung
zu Klient*innen und sind sich der Komplexitat und Besonderheit des Einzelfalles
bewusst. So entwickeln diese Fachkrafte, die oft mit vielschichtigen sozialen Situa-
tionen konfrontiert sind, breite kommunikative Fahigkeiten und fachliche Kompe-
tenzen. Um diesen Typus zu illustrieren: Sie kdbnnen empathisch auf Einzelperso-
nen eingehen - aber auch Gruppen leiten. Sie kbnnen Foérderantrage stellen und
etwa Gitarre spielen. Sie Ubernehmen bereitwillig Verantwortung fur die Situation
und fegen darum am Ende den Raum notfalls noch selbst aus. Sie stellen sich auf
unvorhergesehene Situationen ein — um das zu leisten, sprechen sie ja auch ein
oder zwei Fremdsprachen. Diese individuell und sehr situativ erworbenen und
eingesetzten Kompetenzen formen diese ,Generalisten®. Als solche erleben sich
altruistisch Professionalisierte oft selbst und bringen auch ihr Tun sehr stark mit
ihrer Personlichkeit in Verbindung, sie sind hochgradig identifiziert. Der Begriff der
,Berufung“ liegt hier nahe. Dewe/Stiwe sprechen da von einer Hochschatzung
von ,Weisheit* und ,Kunstlehren®. Diesen Typus der helfenden und heilend tatigen
Person gibt es irgendwie schon immer.

Solche ,Generalisten” braucht es auch in Organisationen, die breit aufgestellt sind.
Auch wenn Organisationen ihre Dienste und Fachbereiche — aus verschiedensten
Grinden — immer und immer weiter differenzieren, ohne sich personell entspre-
chend zu vergrol3ern, werden breite Kompetenzen in Bindelung bendtigt. Sind
altruistisch Professionalisierte in einer Organisation tétig, etwa im Angestelltenver-
haltnis, werden sie die Dienstwege und Regularien tendenziell als einschrankend
erleben, als hinderlich bei der Erfullung der professionellen — und ohnehin oft sehr
anspruchsvollen - Aufgabe. Einerseits abhangig von Foérdergeber oder Arbeitgeber
behaupten sie aber die Arbeit mit dem Klientel als das Eigentliche, in ihrer Per-
spektive ist das ,Kerngeschaft® vorgeordnet. Altruistisch Professionalisierte erful-
len sehr verantwortlich ihre Mission, fur die es Ressourcen braucht, die dazu von
der Organisation bereitzustellen sind. lhre Vernetzung und Arbeitsebene ist eher
,horizontal®, sie arbeiten gut mit anderen Professionellen zusammen, wobei deren
konkrete vertragliche, organisationale Einbindung auch nachrangig sein kann.
Altruistisch Professionalisierte in freiberuflicher Tatigkeit entwickeln ,Schnittmen-
gen“ von ldentifikation mit einer auftraggebenden Organisation. Sie verhandeln
Freiraume mit der Organisation und finden die Synergien aus der Perspektive
ihres ,Kerngeschaftes” heraus. lhre Leitfrage ist, was den Klient*innen dient.
Ebenso missen sie ihre eigene Position am Markt sichern und ausbauen. Insofern
entwickeln sie eine Flexibilitat gegenuber Bedarfen und tun das mittels individuel-
ler ,Kompetenzdarstellungs-Kompetenz".

3.2 Das Konzept sozialtechnischer Professionalitit

Die Moderne, wie Max Weber sie im spaten 19. Jahrhundert beschreibt, hat auf
vielen Ebenen das Zusammenleben der Menschen in vielen Gesellschaften ver-
andert. Schon die abendlandische Aufklarung im 18. Jahrhundert verlangt wissen-
schaftsbasiertes Urteilen und Handeln und die Wissenschaften und die universita-
re Lehre fundieren das, sie differenzieren sich von den sieben freien Kinsten in
einem noch immer anhaltenden Prozess.



Die Haltung des wissenschaftlichen Rationalismus blickt auf die Funktionalitat
gesellschaftlicher Institutionen und auf nachweisliche Wirkungen, die wissen-
schaftsbasierte, ingenieurhafte Ansétze an Problemen auch zeitigen. Diese An-
satze beweisen sich in vielen Bereichen des Lebens. Auch an die Arbeit mit und
am Menschen werden diese Mal3stédbe gelegt. Die professionalisierte Arbeit wird
befragt auf ihre Zielorientierung und Messbarkeit. Ist wissenschaftlich fundiert und
effizient, was Menschen am Menschen zur Erhaltung der Gesundheit, der Gerech-
tigkeit und der Lebensbewaltigung und Seinsdeutung tun? Die Professionen erar-
beiten wissenschaftlich und auf empirischer Basis ihre Methoden und Ziele, sie
nutzen Daten und Statistiken, entwickeln eigene Forschungsdesigns, Handlungs-
schemata fur typische ,Falle”, Behandlungstechniken und berufstypische Metho-
den und prufen die Erfolgswahrscheinlichkeiten.

In Deutschland wird die soziale Arbeit durch den Staat finanziert und teilweise
organisiert. So verénderten sich vormals rein caritative, wohltatige Dienste, die
nicht einklagbar waren, sondern aus humanitarer Einstellung erwachsen sind, hin
zu vorgesehenen und genau beschriebenen Leistungen. Die Dienste des Wohl-
fahrtsstaates stehen allen Mitgliedern der Gesellschaft, wenn auch unter Bedin-
gungen, grundsatzlich zu.

Die Vertreter*innen dieser Professionalisierungsform ,behaupten eine Uberlegen-
heit gegeniber traditionellen Firsorgetheorien, sagen Bernd Dewe und Gerd
Stiwe (Dewe/Stuwe 2016, S. 37). Nun, der ,Sozialingenieur” ist jedenfalls den
exakten Wissenschaften fir ihre Ergebnisse dankbar und entwickelt ein Selbstbild,
in dem fur jedes Problem ein Forder- oder Therapieprogramm immerhin zu finden
sein musste. Von anekdotischer Evidenz oder individuellen Erfahrungswerten und
Intuitionen macht er sich nicht abhangig. Die wissenschaftlich-rationalistisch Pro-
fessionalisierten erhalten so ihre Handlungsfahigkeit auch in sehr belasteten,
prekaren Situationen und kodnnen |Ihre Kompetenz so darstellen. Sozialtechnisch
Professionalisierte haben, so scheint es mir, ,beruflich alles schon einmal gese-
hen®. So etwas zwischen Abgeklartheit und Souveranitat schwingt fur mich im
Kontakt mit Personen mit, die mir mit einem solchen Professionsverstandnis ent-
gegentreten.

Laut Dewe, Ferchhof, Scherr und Stiwe entwickeln diese Spezialist*innen keinen
professionellen Habitus (Dewe/Ferchhoff/Scherr/Stiiwe 2011, S.58). Davon aus-
gehend, dass ein professioneller Habitus — wie ihn Gertrud Siller (Siller 2022,
S.58) zusammenfasst — aus wissenschatftlich fundiertem Wissen in Verbindung mit
methodischem Handeln und Koénnen und einer ethisch begriindeten Gestaltung
des Arbeitsbindnisses mit Klient*innen besteht, folgere ich, dass Dewe/Stiwe
diesem Professionalisierungstyp mdoglicherweise Punkte abzuziehen scheinen.
Noch einen Satz zum professionellen Habitus: ein Konzept, in dem das ,Wie“ des
Wissenschaftstransfers in die Praxis unterbelichtet bleibt, wird den Autoren in der
Wertung nicht gentgen. Vielleicht sehen sie auch einen Mangel im Bereich der
hermeneutischen Perspektive, also in der Bereitschaft, die einzigartige Komplexi-
tat ihrer Klientel vorauszusetzen und zu erfassen. Stattdessen — so legen die Au-
toren nahe - orientieren sich Sozialtechniker starker an vorab definierten Merkma-
len, deren Vorliegen oder Fehlen bestimmend dafir ist, ob und welche Hilfe einer
Person angetragen wird. Diese Merkmale ergeben sich eben eher aus dem orga-
nisationseigenen Leitfaden, der an Gesetz, Durchfihrungsbestimmung und For-
derrichtlinien angelehnt ist.



Von einer ,padagogischen Semantik® sprechen die Autoren (Dewe/ Stuwe, 2016,
S.37), wenn sie Grenzen der wissenschaftsrationalistischen Professionalisierung
ausmachen. Damit ist ein Blick auf die Leistungserbringung gegeniber Individuen
gemeint; die auszumachen ist. Die Sozialtechniker analysieren nicht notwendig die
gesellschaftlichen Strukturen und Bedingungen, die Individuen in bestimmte Kri-
sen und Ausweglosigkeiten fiihren. Sie missen nicht die Bedingungen befragen,
die signifikant und eben zumindest Uberindividuell zur kulturellen und sozialen
Konstellierung von dann wieder personalen Krisen wie etwa Suchterkrankungen
beitragen.

In Organisationen und im Angestelltenverhaltnis integrieren sich die sozialtech-
nisch professionalisierten Fachkrafte gut, behaupte ich, denn sie kdbnnen mit ihrer
Kompetenz ihr Feld bespielen, sich abgrenzen und so gegebenenfalls verweisen.
Sie nehmen die organisationalen Gegebenheiten leichter hin und nutzen und
schatzen die Arbeitsteilung. Sie sehen natirlich auch die Versorgungsliicken und
Unstimmigkeiten in der Organisation. Wenn die Verantwortung daftir auf einer
anderen Ebene als der ihren liegt, wissen sie das auch und das ist fir sie eine
relevante Unterscheidung. In der Tendenz: sie kénnen ihre Arbeit gut machen und
sich abgrenzen — sie mussen die ,Welt nicht retten“. Die vertikale, hierarchische
Struktur der Organisation kennen und integrieren sie. Hier sind sie an die Logik
der Burokratie und Verwaltung anschlussféahig.

Wissenschaftsrationalistisch Professionalisierte entwickeln sich als Freiberuf-
lersinnen eher in Richtung Spezialisierung. Als externe Dienstleister der sozialen
Arbeit sind sie ganz auf die Feldkenntnis und Netzwerke angewiesen und referie-
ren ihre sozialwirtschaftliche und juristische Expertise auf Honorarbasis bei Bil-
dungstréagern oder arbeiten auf Projektebene. Aus dem medizinischen Bereich
denke ich an niedergelassene Hebammen oder Arzte und stelle fest: ich selbst
kenne diese Freiberufler*innen nicht aus der Supervision in Gruppen.

3.3 Das Konzept lebenslagenbezogener Professionalitit

Dieses Konzept geht uber rickblickende, beschreibende Analyse hinaus, ich ver-
stehe es als einen ,Entwurf®. Diese Vorsicht in der Formulierung riihrt daher, dass
ein Modell in einer noch andauernden Entwicklung beschrieben wird (Dewe/Stliwe
2016, S.105 ff).

Die Beschreibung dieser Professionalisierungsform untersetzen Dewe/Stuwe
(Dewe/Stuwe, 2016, S.44) in einer Auseinandersetzung mit dem Begriff der ,Le-
benswelt®. Mit welchem Wort sonst kénnte allgemeiner und zugleich konkret von
allem Sozialen gesprochen werden, als mit dem Terminus der ,Lebenswelt*? In
dem Bewusstsein, dass wir uns in einer hochkomplexen, diversen, sich in der
Tendenz segregierenden Gesellschaft bewegen, die viele verschiedene Pole aus-
bildet: was meint da ein ,Lebensweltbezug“? Das Konzept des ,Lebensweltbe-
zugs” erfahrt durch die Autoren eine Schéarfung.

,Die alltagliche Lebenswelt ist weiter als die Wissenschaft. So zitieren De-
we/Stiwe hier Gethmann (vgl. Dewe/Stiwe, 2016, S.44). Sie legen weiter dar,
dass die Sozialwissenschaften anerkennen: eine Verwissenschaftlichung vieler
Lebensbereiche stellt nicht gleichzeitig eine Problemlésung fur die einzelne Per-
son dar. Wissenschaftliche Erkenntnisse sind nicht direkt Gbertragbar in unsere



komplex gewobenen Biografien. So wird der ,Lebensweltbezug“ zunachst als
Anspruch verstanden: Mit dem Begriff der ,Lebenswelt* wird augenfallig, dass man
wissenschaftlich auch in der Alltagsrealitat und Konkretheit des Lebens ankern
will. Eine wesentliche Orientierung finden lebenslagenbezogen Professionalisierte
in der folgenden Pramisse: Respekt vor der Autonomie der Lebenspraxis. Damit
wird wieder das Individuum, der selbstverantwortliche Mensch scharfgestellt im
grof3en Bild. Hier rangiert der Respekt vor der Selbstkompetenz der Klient*innen
hoher als das erwartete Vertrauen in die Wirksamkeit der Autoritéat der Professio-
nellen; hoher als das Vertrauen in lhre Kunstfertigkeit. Die Abtretung von Verant-
wortung an die Fachkraft — in der Hoffnung auf eine Problemlésung, die nicht
verstanden werden muss, ist keine Option. Nein, hier wird die Kompetenz der
Klient*innen fur ihre Lebenssituation hoher gewichtet als die errechnete Erfolgs-
wahrscheinlichkeit oder als eine Leistungserwartung gegenuber den Helfer*innen.

Die lebenslagenbezogene Perspektive wirft auch die ernste Frage nach Gerech-
tigkeit auf. Gibt es eine Chancengerechtigkeit fur alle Bevolkerungsgruppen in der
Infrastruktur unserer Bildung? Gibt es eine Verteilungsgerechtigkeit bei der Ge-
wahrung von Hilfen, oder stehen Antragshirden in ihrem Weg? Welche Rolle
spielt dann Bedarfsgerechtigkeit in unserer kapitalistischen Gesellschaft und wa-
rum ist das so? Und nicht nur die Kompetenz einer Anspruchsgruppe wird so zu
einem Faktor, auch die Wirde einer Person orientiert uns erneut.

3.4 Die Interpretationsleistung der Professionalisierungsformen

Supervisor*innen begleiten vielseitige, flexible Fachkréfte, die Uber das Fallverste-
hen in den Kontakt mit den Klient*innen gehen. Supervisor*innen sehen, wie hilf-
reich Fachkrafte aktuelle Studien einbinden mit ihrem wissenschaftlichen und
evidenzbasierten Ansatz. Fachkrafte, die auch die Organisationsstrukturen gut
kennen und nutzen kdonnen. Wenn Fachkréafte die vorgenannten Ebenen préasent
haben und sich — bei gleichzeitiger Selbsteinordnung - die Kompetenzen der Kli-
ent*innen vergegenwartigen konnen, erkennen die Supervisor*innen, dass die
Voraussetzungen fur qualitative Arbeit vorhanden sind.

Die Differenzierung von Professionalisierungstypen dient Supervisor*innen und
Teams dazu, pointierte Einschatzungen oder schlagseitige Haltungen zu erken-
nen. Wenn die altruistische Perspektive des Einzelfallbezugs nicht noch durch den
sozialtechnischen Ansatz ergénzt ware, bliebe die Option vergleichender Quali-
tatssicherung auf der Strecke. Eine altruistisch und auch eine rein lebenslagenbe-
zogen professionalisierte Fachkraft liefen Gefahr, den wissenschaftlichen Riickbe-
zug zu vernachlassigen oder sie wirden Erkenntnisse entbehren, die aus
Vergleichbarkeit gewonnen werden kénnen. Die Fachkraft, die man sich als Inkar-
nation der sozialtechnischen Professionalisierung vorstellen mag, integriert sozial-
politische Gegebenheiten, hatte aber womadglich eine héhere Toleranz gegeniber
darin strukturell angelegte Diskriminierung oder Ungerechtigkeit bereits entwickelt.

Supervisor*innen wissen nun sowohl um Besonderheiten der Professionstypen —
mehr dazu im folgenden Kapitel. Sie wissen auch um die Entwicklungen, denen
Ihre begleiteten Teams und Gruppen unterworfen sind. Sie erleben die multipro-
fessionellen Teams, die Tatsache des outsourcing und die projektbezogene Ar-
beit, sie erleben die Kolleginnen auf Zeit, die hybriden Qualifikationen, die benétigt
werden bei Querschnittsaufgaben. Eine lllustration aus der Praxis ist hier hilfreich:
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Da ist das dreikopfige Teilzeitteam, die Schulungen zur Pravention sexualisierter
Gewalt Uberarbeiten sollen. Sie missen, als Professionelle, die Schulungsinhalte
aktualisieren und Schutz vor cybergrooming integrieren. Sie stellen die Inhalte
sowohl fir Sachbearbeiter*innen wie auch fir Pflegepersonal und Mitarbei-
tersinnen der Personalentwicklung und viele andere zusammen. Naturlich koope-
rieren sie dabei tragertubergreifend, damit der Aufwand lohnt. Sie missen daraus
dann entsprechende Module entwickeln und ein Anmeldetool konzipieren. Dieses
ist dann umzusetzen, zu kommunizieren und zu betreiben.

Dieses Team, das sich aus verschiedenen Arbeitsbereichen mit verschiedenem
Anstellungsumfang zu einer so komplexen Aufgabe trifft, ist unterschiedlich pro-
fessionalisiert. Diese Tatsache bestimmt mit, wie die Fachkrafte an die Aufgaben
herangehen. Die Supervisionskraft weil3 darum und erkennt Irritationen, vielleicht
in der unterschiedlichen Bereitschaft, Teilschritte zu delegieren. Im Verantwor-
tungsgefuhl dafur, was Adressat*innen der Schulung brauchen. In der Einschat-
zung, welcher Schritt wieviel Zeit benétigen wird. Viele der Sachfragen haben
noch eine mit dem Professionstyp verbundene Hintergrundebene, um die Supervi-
sor*innen wissen. So sind sie, ohne Anwaltschaft fir Professionstypen tUberneh-
men zu mussen, flexibel in der Vermittlung und Klarung solcher Fragen und das
Team gewinnt an Arbeitsfahigkeit und Freude an der Bewaéltigung.

Im Wissen um die Fluiditat professioneller Arbeit in aktuellen Kontexten kénnen
Supervisor*innen die klaren ,Grundfarben“ der Professionalisierungstypen kennen,
die Supervisand*innen in der Palette mitbringen - zur farbstarken Mischung, mit
denen das Bild des Teams entstand. Was bringen die professionalisierten Super-
visand*innen an Erwartungen mit?

4 Professionalisierte Mitarbeiter*innen
und ihre Erwartungen an Supervision

Wer ,beruflich mit Menschen® arbeitet und zur Supervision kommt, entwickelt eine
eigene Professionalisierung oder hat diese entwickelt, nehme ich jetzt an. Diese
Entwicklung wird auch mit dem Begriff der Habitusbildung zu fassen sein. Zudem
bringen ehrenamtlich engagierte Personen ihre Professionalisierungsform aus
einem Grundberuf mit. Auch die Kompetenzen werden als ,flankierende Qualifika-
tion“ in die ehrenamtliche Arbeit eingebracht (siehe Kapitel 6.2.1).

Kennzeichnende Aspekte der Professionalisierungstypen sollen hier greifbar wer-
den. Dazu interpretiere ich Aussagen von Supervisand*innen mit Blick auf deren
professionelles Selbstverstéandnis. Meine Interpretation der Professionalisierungs-
form lege ich dar und bin mir bewusst, dass andere Aspekte im jeweiligen Kontext
unbenannt oder blass bleiben. Im Folgenden spreche ich immer noch verallge-
meinernd von ,der professionalisierten Fachkraft’, um Aspekte einfach zu formu-
lieren und Aussagen Uber die Funktion von Supervision und die Nutzungserwar-
tung dieses Formats durch die professionalisierte Fachkraft zu treffen.
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4.1. Erwartungen der altruistisch professionalisierten Fachkraft

Die altruistisch professionalisierte Fachkraft erkennt die Supervision als reflexive
Arbeitsform an und schatzt diese in der Regel. Sie ist sich erstens der hohen
Komplexitat des eigenen Wirkungsfeldes bewusst und des damit einhergehenden
Supervisionsbedarfes. In der Einzelsupervision findet sie im guten Falle zuerst
einmal einen geschitzten Raum.

Zweitens erlebt sie sich haufig als ,Einzelkampfer*in“ im beruflichen Alltag. In der
Gruppensupervision findet sie die Mdglichkeit, das eigene Feld kollegial mit Per-
sonen in vergleichbarer Lage zu reflektieren. Also: Supervision ist endlich mal ein
Forum fur Austausch und gegenseitiges Versichern; immer wieder auch ein Ler-
nen fur die eigene Tatigkeit!

Die altruistisch Professionalisierten wissen um die Besonderheit der eigenen Auf-
gabe und Arbeitssituation, die nicht ohne weiteres fur andere nachzuvollziehen ist.
Wenn sie das in der Supervision betonen, hat das mdglicherweise eine Schutz-
funktion: es ist erlebte Realitat, in der Supervision mit Bewertungen, wie subtil
auch immer, umgehen zu missen — wenn meine Professionalitat aber mit meiner
Person, meiner ldentitat so eng verwoben ist, sind neue Theorien und Methoden,
die nicht zu meinem Repertoire gehdren, moglicherweise wieder potentielle Infra-
gestellungen meiner meist lang raffinierten Praxis.

Es missen schon ,die richtigen Leute” sein, die zur Supervision zusammenkom-
men — und der oder die ,richtige” Supervisor*in. Im besten Falle approbieren altru-
istisch Professionalisierte die Supervisionsfachkraft auch schon mal; ich unterstel-
le eine Tendenz, dass sie auch Supervisorfinnen als ,bewundernswert,
,vielseitig®; als ,charismatisch” und ,immer wieder Uberraschend® schatzen - wenn
sie diese denn schatzen.

4.2 Erwartungen der sozialtechnisch professionalisierten Fachkraft

Wofir nutzt die wissenschaftsrationalistisch professionalisierte Fachkraft das An-
gebot Supervision? Die Sozialtechniker*in wird Supervision selbstverstandlich als
gesetzt betrachten, weil diese Praxis zum fachlichen Standard im Bereich der
professionalisierten Arbeit gehort. Diese Fachkrafte haben auch Erwartungen wie
etwa Wissensaustausch zu Verfahrenswegen, schatzen Erfahrungsberichte und
Daten zu neuen Konzepten, kurz: sie ,updaten® sich. Das kann gegebenenfalls
auch Supervision flr sie mit leisten. Sie haben aber ebenso das Setting im Blick
im Bezug auf die Zuordnung der Teilnehmenden auf3erhalb der Supervisionsgrup-
pe und innerhalb der Organisation; sie werden Stellung beziehen, wenn — nehmen
wir einmal an - Uber Hierarchieebenen hinweg gearbeitet werden soll. Sie sorgen
so fur Klarheit in Verfahrensfragen fir alle Beteiligten, wenn das nicht die Supervi-
sionsfachkraft tut. Sie sind diejenigen, die Wert legen auf orientierende Unter-
scheidungen wie Team-Supervision oder Gruppen-Supervision. Sie werden Rol-
lenkonflikte erkennen und bearbeiten, dann Lésungsvorschlage finden, die in einer
Anpassung der Struktur liegen. Eine Distanz zum ,Gegenstand® oder zu Kii-
ent*innen schreibe ich ihnen eher zu, auch die Selbstthematisierung Gber sich als
Rollentrager liegt wohl néher als Gber die eigene Person. In der Gruppe sehe ich
sie unaufgeregt arbeiten und kognitive Arbeitsweisen bevorzugen.
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Supervisor*innen, die klar und strukturiert sind, werden Anerkennung und leicht
auch Resonanz finden. Sie werden fur diesen Professionalisierungstyp lesbar,
wenn sie ihr Supervisionskonzept darlegen konnen. Supervisor*innen werden
geschatzt, die sich als I6sungsorientiert, als realistisch und als Pragmatiker*innen
einfuhren.

4.3 Erwartungen der lebenslagenbezogen professionalisierten Fachkraft

Von dieser Form zeichnet sich mir das Bild einer Fachkraft, die ihr eigenes, fachli-
ches Segment selbstredend beherrscht und es zudem in ein komplexes Bild ein-
ordnen kann — im Sinne eines Beitrags unter anderen. In der Fallsupervision wir-
de sie genau das tun. Die lebenslagenbezogen professionalisierte Fachkraft lebt
mit Teilschritten und vorlaufigen Modellen. Auch wenn von der Supervisionsfach-
kraft eine Vorlaufigkeit formuliert wird, ist das ,okay“ - zumindest halten sie das
auch gut aus, tendenziell vielleicht besser als die anderen beiden Typen. Finalen
Satzen gegeniber bleiben sie skeptisch und ich hére von dieser Seite eher ein
,...also - soweit erst einmal.” als mogliches Reslimee in der Supervision. Das
kann fur andere Beteiligte zu wenig sein; es kann auf sie distanziert wirken; kann
sich uberkomplex darstellen - weil auch ganz praktische, sinnvolle und konkrete
nachste Schritte unter den Vorbehalt gestellt werden, sich bewahren zu mussen.

Die so professionalisierten Supervisand*innen erwarten auch von der Seite der
Supervisor*innen spezifische Kompetenzen der Prozessgestaltung im Supervisi-
onssetting und Performanz — aber vermutlich auch eine Zurtickhaltung bei allem
daruber hinaus. So zeigt sich meiner Meinung nach auch der professionelle Habi-
tus, den Lebenslagenbezogene ausbilden.

5 Die supervisorische Praxis:
professionalisierte Mitarbeiter*innen in der Supervision

Aus dem bisher Gesagten wird deutlich, wie unterschiedlich die professionellen
Haltungen von Fachkraften im sozialen Bereich sein kénnen. Um Ph&anomene in
der Supervisionspraxis vor dem Hintergrund des Professionalisierungsverstand-
nisses geht es in diesem Kapitel. Auch in der Supervision entstehen Interaktions-
dynamiken, die unter anderem von diesen Unterschieden befeuert werden. Im
Fortgang der Arbeit kann der Eindruck entstehen, dass Personen einer bestimm-
ten Berufsgruppe oder Organisation von mir mit einer Professionalisierungsform
ein-eindeutig identifiziert werden. Das wére ungenugender Differenzierung mei-
nerseits geschuldet: die Professionalisierungsformen machen ja keine spezifische
berufliche Identitat aus.

Um Vertrauensschutz zu gewahrleisten, sind die Gruppen und Personen nur mit
inhaltlich relevanten Merkmalen charakterisiert. Ich verfremde wo nétig, um Situa-
tionen und Sequenzen trotzdem moglichst lebendig vor Augen zu fihren.

5.1 Eine Teamsupervisionssituation - das erste Fallbeispiel

Sechs Supervisand*innen sind — eigentlich zur Fallsupervision - zusammenge-
kommen; eine Routine, da sie in der psychosozialen Beratung tétig sind. Die Kol-
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leginnen haben nur punktuell miteinander zu tun, aufgrund der Anstellungsverhalt-
nisse sehen sie sich nicht notwendig und arbeiten eher nebeneinander als mitei-
nander. Die Leiterin des Teams, Frau A. ist in der Fallsupervision dabei. Eine
Mitarbeiterin in dieser Gruppe, Frau B., wirkt zurickgenommen und bringt keinen
Fall ein. Das ist seit mehreren Sitzungen so. lhre Kommentare verstehe ich iro-
nisch und knapp. lhre fachliche Kompetenz wird wiederholt deutlich, aber die
Gruppe ist der genannten Kollegin B. gegenlber nicht frei; es wirkt, als befirchte
man, man konne jederzeit von ihr eine Belehrung abfassen. So ist es ein schwer-
gangiges Arbeiten und darum bedarf die Situation der Aufmerksamkeit. Bei der
Frage nach der Geschichte des Teams entsteht folgendes Bild:

Sie erlebte eine Leitung, genauer einen Leitungsstil von Frau A., die sich sehr um
das Team bemiht im Hinblick auf Versorgung; sei es durch einen gedeckten Tisch
bei Arbeitstreffen; auch durch grof3es Interesse an der Verfassung der Teammit-
glieder: ,Wie geht es dir? Na, und wie geht es Dir denn personlich? Was macht
das mit dir in der Arbeit?“ Sie handelt offenbar versorgend. Es ist fur mich dabei
noch nicht erkennbar, ob sie das Team einbindet im Sinne der Aufteilung der Le-
bensmittelbeschaffung oder in der Frage, ob jemand anders sich um eine ,Ein-
stiegsrunde® im Teamkontext kimmern wirde.

Die Kollegin B. kam — mit zwei anderen — vor drei Jahren neu in das Team. Die
Neue sprach ihre Unsicherheiten bezlglich der Verantwortungen oder der Ar-
beitsablaufe auch an. Mit der Zeit wurde der Mitarbeiterin Frau B. aber nur deut-
lich, dass die erfragten Strukturen und Verfahrenswege eben nicht geklart oder
gar verschriftlicht waren; dass die Leiterin ,von Fall zu Fall“ zu entscheiden schien.
Fragen wie zum Beispiel die, auf welchem Weg Klient*innen in welchem Fall kon-
taktiert werden. Vorherrschend war wohl eine kasuistische Orientierung: ,In einem
grélReren Team in der Nachbarstadt, da hat man das auch so gemacht.“ So gab
es wenig Sachorientierung; es gab einen ebenfalls unbestimmten Freiheitsrahmen
der Leitung, auf den sich die Mitarbeiter*innen angewiesen sahen. Kollegin B.
sagt, sie mochte nicht in einer Folge von Einzelgespréachen in das Teamgeflige
eingebunden werden; sie mochte ,hier nicht vertraulich werden®.

Die Leitungsperson Frau A. verweist einerseits auf die wiederum ihr Vorgesetzten.
Die Leiterin lebt mit der Erfahrung, selbst unklare Anweisungen zu erhalten oder
aulRen vor gelassen zu sein in der Organisation: ,So ist das eben hier bei uns. Da
wartest du lange auf eine klare Entscheidung!“ und andererseits reagiert sie mit
doppelter Enttduschung: ,Tja, das ist ja nun fir uns alle nicht neu. Ich winschte
mir aber, dass wir alle gemeinsam das Beste daraus machen.“ AuRerdem auf3ert
sie: ,Da kann man ja eine Teamsupervisionssitzung machen, da waren diese
Dinge mal mdglich zu klaren, das ist halt nur noch einmal extra Zeit.“ Der Wille der
Leiterin, jeder und jedem Einzelnen im Team gerecht zu werden, so gut es in einer
bestimmten Situation geht, ist erkennbar. Sie sind als Team offenbar auf sich
selbst gestellt. Die Kleinstreparaturen und Putzmitteleinkauf, die bei keinem
Teammitglied in der Stellenbeschreibung stehen und dennoch zu erledigen sind,
tbernimmt Kollegin B. wahrscheinlich nicht vollig fraglos — es ist fur sie unklar,
welche Erwartung leitungsseitig besteht.

Diese Situation und Geschichte der Leitungskraft Frau A. deutet fir mich auf eine
situative Arbeitsweise hin, die sich als geeignetste Strategie erwiesen hatte, wenn
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das Team oft nur vorlaufig und auf Sicht hin organisiert werden konnte, wenn etwa
neue Anspruche von aul3en gestellt oder Ausfalle auszugleichen waren.

Sowohl Frau A als auch Frau B. und auch die anderen Mitarbeiter*innen treten in
dieser Situation fur mich nicht erkennbar gemeinsam auf, ich habe den Eindruck
loser Koalitionen. Es bleibt eine Gruppe von koagierenden Fachkraften, die jeweils
individuelle Beziehungen zueinander aufgebaut haben. Der Eindruck eines ,Wir-
als-Team® stellt sich praktisch bei mir nicht ein.

5.1.1 Interpretation auf dem Hintergrund der Professionalisierungstypen

Mit Frau A., die Leiterin beginnend, beschreibe ich hier die Hauptakteurinnen. Ich
ordne sie den Professionalisierungstypen zu und benenne meine Anhaltspunkte
dafur. Frau A. geht es sehr um die Atmosphare im Team. Sie fragt nach dem all-
gemeinen Befinden der einzelnen Mitarbeiterinnen, aul3ert Wertschatzung; rea-
giert empathisch und stellt direkte Verbindungen zur Arbeit und Arbeitsfahigkeit
her. Sie greift dabei auf psychologische Begriffe zurtick. Sie hat die jeweilige Per-
son im Blick, auch tber die Funktion hinaus — eine ganzheitliche Perspektive, wie
sie der altruistischen Professionalisierung eignet. Auch im Bereich Vernetzung
sind vornehmlich Personen ihre Referenzpunkte; die Namen der Kolleg*innen
anderer Dienste, Amter oder therapeutische Koryphaen sind Frau A. immer pra-
sent.

Frau A. ist seit vielen Jahren in der Einrichtung und bei diesem Trager beschaftigt.
Die Schnelligkeit Ihrer Reaktionen kann zu einer langen Arbeitsroutine passen.
Wie sie den Fragen der Arbeitsorganisation gegenubersteht, spiegelt sich in den
Appellen an den guten Willen der Teammitglieder. Den sehr situativen Umgang
mit einer Lage ohne den Ruckgriff auf vereinbarte Verfahrenswege aber daftr mit
einem allgemeinen Anspruch an Mitarbeiter*innen und an sich selbst assoziiere
ich mit altruistischer Professionalisierung.

Die Mitarbeiterin Frau B. formuliert — nach drei Jahren Zugehdrigkeit — ihre Unsi-
cherheiten zur Arbeitsweise des Teams. Ob sie das von Anfang an tat, kann ich
nicht sicher sagen. Frau B. mochte sich in der Organisation orientieren konnen.
Sie kann mit Komplexitat leben, aber es féllt ihr schwer, die Signale der Leitung
einzuordnen. Die Orientierung an Normen im Team oder Strukturen des Tragers
legt eine sozialtechnische Professionalisierung nahe. Ihr geht es weiterhin auch
um Standards des Handelns, um Fachlichkeit auch in den Verfahren - im Hinblick
auf Datenschutz etwa gegeniber Klient*innen und gegeniber der Organisation.
Auch das weist auf eine sozialtechnische oder lebenslagenbezogene Professiona-
lisierung hin. In der Bearbeitung der Félle in der Supervision hat sie prasent, wel-
che Untersuchungen gerade an der Universitat durchgefihrt werden, wie etwa
eine verhaltenstherapeutische Studie zu Essstérungen.

Eine sozialtechnisch professionalisierte Fachkraft wirde meiner Meinung nach
starker auf einer Verfahrensebene praktikable Losungen suchen: benannte Zu-
standigkeiten und Stellenanteile fiur die Sekundaraufgaben waren das Wesentli-
che, Funktionalitdt und gute Kommunikation wirden angezielt — die Sache ware
erledigt. Weil Frau B. aber viele Referenzrahmen abklopft; weil sie nach Klarung
fur sich selbst in ihrer Rolle, bezuglich der Kolleginnen und Teamablaufe sucht;
weil sie ihre Kernaufgabe mit Klient*innen je neu beschreibt; und weil sie Kli-
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ent*innen aul3erdem auch Uber die Organisationsbelange zu stellen scheint, un-
terstelle ich ihr eine lebenslagenbezogenen Professionalisierung.

Die anderen Mitarbeiterinnen im Team, die auf bilaterale Vereinbarungen zu set-
zen scheinen, ordne ich eher auch dem altruistischen Professionstyp zu. In der
Reaktion auf meine Arbeit meine ich, dass ich als Supervisor auf die vielschichtige
Einzelfallarbeit der Kolleginnen eingehen soll und das Team sich gegenseitig um
neue Facetten und Modelle bereichern kann in einem elaborierten Fallverstehen;
dann mache ich meine Arbeit in der Wahrnehmung des Teams ausreichend gut.

5.1.2 Reflexion und Handlungsideen

Die Supervisionsgruppe ist ein besonderer Ort der Kollegialitat von Einzelkamp-
ferfinnen — dieser ist als solcher potentiell gefahrdet in der angespannten Situati-
on, die ich eingangs in Kapitel 5.1 geschildert habe.

Immer die konstruktive Haltung der Beteiligten betonend, kdnnte ich der Kon-
fliktdynamik auf den Grund gehen. Dabei konnte ich im Bereich der Bewaltigungs-
strategien der jeweiligen Personen bleiben: aus dem systemischen Fundus wirde
ich schopfen und das eigentliche Konflikigeschehen beschreiben mit Virginia Sa-
tirs ,Stresskommunikationsmustern®. Eine solche — jedenfalls auch zutreffende —
Folie wirde den Mitarbeiter*innen einleuchten. Somit hatte ich die Bearbeitung
.individualisiert® - sie wirden schlicht losgeschickt, ihr eigenes Kommunikations-
verhalten zu Uberprufen und zu verandern. Das kann als positiv erlebt werden,
weil die Einzelnen hier als handlungsfahig angenommen sind und selbst eine
Verbesserung erzielen kénnen. Mit dieser Lesart wird das Feld der Persénlichkeit
der Beteiligten ,beackert’. Als Teammitglied kann ich zwar nachvollziehen, dass
jeder Mensch Uber bevorzugte Stresskommunikationsmuster verfigt, aber den-
noch: es geht um meine auch personliche Art, wenn ich mich mit einer von Satirs
Typisierungen wie ,Anklager*in”, ,Beschwichtiger®in®, ,Rationalisierer*in“ oder
,2Ablenker*in“ identifiziere oder dann von Teammitgliedern so attribuiert werden
wirde. Hier befinden wir uns auf einer individualisierten Ebene - aber das Team ist
eben keine ,Familie“. Das Team ist eben kein ,Paar®. Zumal die beteiligte Kollegin
B. noch ihr Signal ausdrucklich setzt, ,nicht vertraulich werden® zu wollen.

Im Artikel ,Alt-Werden im Beruf — lange Geschichte(n) alternder Teams* von An-
nemarie Bauer beschreibt diese eine Dynamik langjahriger Teams wie folgt: ,Ge-
rade Kolleg*innen im sozialen und therapeutischen Bereich tendieren dazu, die
Kultur ihrer Arbeit auf das Team zu Ubertragen. Offenheit, Transparenz, Neugier,
therapeutische Interventionen und Deutungen kénnen aber leicht auf der Folie der
Teamebene zur Grenzlberschreitung werden. Jedes Team hat mit erzwungener
Intimitat zu kampfen, dann, wenn die Grenzen zwischen Person und Rolle ver-
schwinden.” (Bauer 2008)

Diesen Gedanken kann ich in der Supervision anbieten, wenn ich die Wahrneh-
mung von Frau B. und die ,Vertraulichkeit® aufgreife und die Gruppe das prazisie-
ren mochte. So kénnen die Mitarbeiter*innen reflektieren, welches Mal3 an Intimi-
tat jeweils erreicht ist und wie man kiinftig damit umgeht, dass die Kolleginnen mit
kurzerer Zugehorigkeit ein anderes Verhaltnis von personlicher Nahe und berufli-
chem Tun praktizieren. Annemarie Bauer spricht in diesem Artikel von ,,Angstbin-
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dung und Angstproduktion in Organisationen®, die auch in solchen Aushandlun-
gen im Teamkontext geschieht.

Ich habe in namlicher Fallsupervision nicht den Auftrag zu klaren, wer sich gar an
der Neugestaltung einer Teamidentitat mit den jingeren Kolleginnen versuchen
mochte. Ich stelle bei Frau B. ein Leiden am Status Quo fest. Mit der Frage nach
der Geschichte des Teams biete ich an zu prufen, ob teamsupervisorische Arbeit
den Anwesenden hilfreich sein konnte. G&be es einen Konsens, daran zu arbei-
ten, kdnnte das Team einen solchen Schritt einleiten. Aber ich nehme aus der
Gruppe keine Impulse zur Neuinterpretation des eigenen kollegialen Umgangs
wahr. Mdglicherweise ist das so, weil auch ich dem angstproduzierenden Potenzi-
al solcher neuen Impulse unterliege.

Mit der Frage nach der Geschichte des Teams waren die Professionalisierungsty-
pen auch explizit thematisierbar, kdnnten die unterschiedlichen fachlichen Pra-
gungen und berufsbiographischen Anreisewege von den Supervisandinnen formu-
liert werden. So ist ein anerkennendes, personenbezogenes Miteinander zu
gestalten, wenn die eigene Professionalisierung kommunizierbar wird und nach-
vollzogen werden kann. Wenn sich die Supervision organisationssensibel versteht,
dann ist die Einbindung der Professionalisierungstheorie zu diesem Ziel hin taug-
lich.

5.2 Eine Fallsupervision - das zweite Fallbeispiel

In diesem Setting treffen sich Fachkréfte, die ehrenamtlich seelsorglich tétig sind,
zur Fallsupervision. Sie arbeiten bei jeweils verschiedenen Tragern und Arbeitge-
bern. Vier der Beteiligten lasse ich in dieser Betrachtung auf3en vor, mit ihrer Er-
wahnung wird eine siebenkdpfige Gruppe vorstellbar. Die Supervisionsrunde ist
multiprofessionell besetzt. Ich bin in dieser Supervisionsgruppe als Supervisor
tatig. Im Stuhlkreis sitzt Frau C., die einen Fall einbringt. Es geht um den ange-
messenen Umgang mit einer Klientin, die im Kontakt viel Zeit in Anspruch nimmt.
Gesprache und Telefonate dehnen sich aus. Das Anliegen von Frau C. besteht
darin, ihre Strategien fur den Umgang mit ,Vielrednern“ zu finden. Sie selbst will
fur das Klient*innengesprach ein Ziel vereinbaren, dieses verbalisieren und sie will
zielorientiert mit Anspruchsberechtigten sprechen.

Ein Kollege, Herr D., reagiert in der Sache. Er aulRert sehr ausfuhrlich, welchen
Wert es habe, Klient*innen sprechen zu lassen. Das Reden-kdnnen habe thera-
peutischen Wert. Frau C. wirft nach einer Weile ein, dass sie keine Therapeutin
sondern Sozialpadagogin sei und in einem Gesprach auf Augenhéhe auch helfen
kénne — das geschehe fir sie aber auf der Basis eines Austausches. Herr D. hin-
gegen, er ist Therapeut, referiert noch einmal in einer langeren Sequenz den gro-
Ben Wert des Verfahrens, wenn ein Gegeniber sich ausfihrlich auf3ern und in
Selbstklarung sprechen kdnne.

Herr E., ein Jurist, nimmt nun auch das Wort. Er sagt, demonstrativ gelassen,
dass ihm so etwas nicht passiere, ,mit den Vielrednern®. Vermutlich, weil er gleich
klar sage, wenn er im Gesprach sei, wie er arbeiten kdnne und was nicht ginge.
Da kénnen sich die Anspruchsberechtigten schon gleich tberlegen, ob sie diese
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Leistung so wollen oder nicht. Sie hatten ja die Wahl. Also, mit sich machen lasse
er das nicht, da sei er sich recht klar.

5.2.1 Interpretation auf dem Hintergrund der Professionalisierungstypen

Frau C. ist eine Sozialpadagogin. Sie nutzt den Raum der Supervision. Sie formu-
liert ihr Anliegen — ihrer Arbeitsweise gemaf3. Sie kann am Ende des Themas
angebotene Varianten fir sich prifen. Angenommen, dass sie sich lebenslagen-
bezogen professionalisiert hat, folgt sie der Strategie, eine Breite an Perspektiven
auf die von ihr formulierte Aufgabe einzubeziehen. Sie kann in der Supervision
ruckfragen oder Angebote ,abklopfen“. Des Weiteren kann sie angebotene L6-
sungen fur sich kombinieren und nach Relevanz und Eignung fir sich und die
Situation entscheiden. Sie investiert hier keine Energie in die Harmonisierung von
Vorschlagen oder Gruppenmitgliedern. Es geht ihr gerade nur um ihre eigene
Aufgabe und dafr ist sie hier.

Teil der Runde ist auch Herr D., der Therapeut ist. Er kann zur angebotenen Situa-
tion umfangreiches Fach- und Hintergrundwissen abrufen. Es gelingt ihm auch,
die Gesprachssituation auf sich fokussiert zu halten. Er entwickelt eine hohe Pra-
senz und nutzt rhetorische Fahigkeiten, um durch kurze Bestatigung einzelner
Gruppenmitglieder und durch die Aufnahme von Stichworten anderer, die er mit
einem distinkten Blick auf die Person in ihre Darlegungen einspeist, die Aufmerk-
samkeit vieler Gruppenmitglieder zu binden. Seine Prasentationsform ist auch
kunstfertig. Deutlich wird, dass Herr D. weit mehr Erfahrung hat, als er hier gerade
mitteilt. Die Vermittlung seiner Person als kompetent und erfahren ist Teil seines
professionellen Habitus. Er ist, meiner Meinung nach, altruistisch professionalisiert
im medizinisch-therapeutischen Bereich und gewohnt, das Setting zu setzen. Mit
Herrn D. vor Augen sehe ich einen Typus des Professionellen, der sich als Sach-
walter zentraler gesellschaftlicher Werte versteht, ganz im Sinne der Strukturfunk-
tionalistischen Professionstheorie nach Talcott Parsons.

Ebenso tragt Herr E., der Jurist, zum Gespréach bei. Er kann, sehr kompakt, den
Vorgang fir sich einordnen und bezieht schnell eine klare, abgegrenzte Position.
Diese Herangehensweise passt zu einer sozialtechnisch professionalisierten
Fachkraft. In diesem Fall halt er sich nicht — wozu er sonst natirlich auch in der
Lage ist — mit Ambiguitat auf. Er nimmt eine fir die anderen noch nicht eindeutig
orientierte Gesprachssituation wahr und bietet seine Struktur flr diesen Fall an.
Hier tut er das nicht mit Paragraphen, aber er nimmt sonst haufiger Bezug auf
Regelwerke seines Tragers. Auch in dieser Gruppe tUbernimmt er manchmal eine
informelle Sprecherrolle. Generell habe ich ihn als interessiert erlebt und er
scheint seine Fachkenntnis und seinen beruflichen Horizont auch durch die Teil-
nahme an Supervisionssitzungen etwas ,fluider® zu halten. Er bringt seine Kompe-
tenz auf anderem Gebiet in dieser Gruppe flankierend und erganzend ein. Ab-
schlie3end legt Herr E. eine Haltung an den Tag, die Klient*innen gegenuber nicht
Uberfursorglich wirkt. Deutlich wird, mit welcher Sicherheit und Klarheit er in seiner
Position agiert. Unter diesem Eindruck verweise ich noch einmal auf die macht-
theoretische Perspektive zur Professionstheorie - denn Professionelle haben,
aufgrund gesellschaftlicher Anerkennung und ihres Fachwissens auch eine Defini-
tionsmacht, die Angemessenheit von Verhalten oder Verfahren in einem bestimm-
ten Bereich bewertet.
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5.2.2 Reflexion und Handlungsideen

In dieser Supervisionssitzung hilft mir die Professionstypenfolie dabei, zu erken-
nen, wo die jeweilige Starke einer Professionalisierungsform liegt, und wie sie den
Supervisand*innen und der Gruppe in der jeweiligen Situation dient.

Die Herangehensweisen der Supervisand*innen sind verschieden, da diese Grup-
pe Personen, die aus beruflich véllig unterschiedlichen Bereichen kommen, in
einer Aufgabe vereint. Eine Ausbildung fir die seelsorgliche Tatigkeit und der
langerfristige ehrenamtliche Einsatz sind die verbindenden Klammern.

Zum Teil sind sie sogenannte Laien, die sich Segmente professioneller Wissens-
bestdnde aneignen — die im geschilderten Fall fur die psychosoziale Tatigkeit
erforderlich sind. Wenn Helsper von ,Protoprofessionalisierung“. spricht, trifft das
auf einige Teilnehmer meiner Supervisionsgruppe zu. Sie haben sich berateri-
sches Wissen erschlossen und die Anwendung und Umsetzung trainiert im Be-
reich ehrenamtlicher seelsorglicher Arbeit. Diese erworbene Kompetenz zu schat-
zen und praktisch nutzen zu kénnen, soll die Supervisionssitzung befordern.

Die Frage der Falleinbringerin ist nun: wie sieht ein situativ angemessener Um-
gang mit Personen, die einen hohen Mitteilungsdruck haben, aus? So der verein-
barte Bearbeitungsvorschlag. Alle Supervisionsteilnehmer*innen entwickeln ihre
eigene ldee und stellen sie vor. Die gehorten Alternativen kdnnen alle, die Fallein-
bringerin und ebenso die weiteren Teilnehmer*innen, fur sich weiter prifen. Daran
schloss die Frage an: Kann man diesen Umgang auch mit den Klient*innen aus-
handeln?

Alle erarbeiten diese Frage fir sich oder prasentieren ihre aktuelle Antwort. In der
vorliegenden Situation habe ich mit der Professionalisierungstheorie einen zusatz-
lichen Sachgrund fur den Bearbeitungsweg: Dass es verschiedene Wege gibt, den
Klient*sinnen und der Aufgabe in dieser Tatigkeit so weit wie mdglich gerecht zu
werden, zeigen die verschiedenen Formen der Professionalisierung mit ihren
unterschiedlichen Foki: Die Besonderheit des Einzelfalles; die Einordnung des
geschilderten Problems; die Handlungsoptionen der Person im betreffenden Kon-
text. Was es heildt, Klient*innen ,gerecht zu werden®, braucht auch eine Verstan-
digung, Aushandlung mit Klient*innen und deren Mitwirkung — insbesondere aus
lebenslagenbezogener Professionsperspektive.

Dann bleibt am Ende dieses Abschnitts festzuhalten, dass die Beteiligten ihre
Professionalisierung in ihren Berufsbiographien entwickelt haben; in Abhangigkeit
und Wechselwirkung mit der Organisation, in deren Kontext sie sich professionali-
sierten. Oft spielt die berufliche Erstsozialisation eine pradgende Rolle in der weite-
ren Professionalisierungsgeschichte. Dahin lenke ich den Blick im Folgenden.

5.3 Eine Einzelsupervision - das dritte Fallbeispiel
,Das ist ja verrickt...“ mit diesen Worten leitet eine Grundschullehrerin ihre
Summe ein - am Ende einer Einzelsupervision, in der ich das Konzept der Profes-
sionalisierungsformen in der Sozialen Arbeit tatsédchlich edukativ eingefihrt habe.
Sie sagt: ,... dann habe ich mit allen Formen der Professionalisierung zu tun und
kann das ja gar nicht in jeder Situation Uberein bekommen! An der Uni, da hat
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man immer gelehrt: »... seien Sie beim Bedarf der Schilerinnen und Schiiler.
Diagnostizieren Sie mit aktuellen validierten Tests und férdern dann ganz indivi-
duelll« Da hiel3 es auch: »Halten Sie auf die Schuler abgestimmte Lerngelegen-
heiten vor — die Schiiler kbnnen sie annehmen oder auch nicht — aber lhre Aufga-
be ist immer das passende Angebotl« Da habe ich also auch die
lebenslagenbezogene Perspektive bekommen - mit der Inklusion und den Bil-
dungstheorien und all den anderen entwicklungspsychologischen Aspekten und
dem bildungspolitischen Rahmen.

Aber meine Schulleitung jetzt, die besteht auf allen méglichen Dokumentationen,
die sichern sich ab durch Checklisten die vor allem lickenlos sein sollen. Auf den
Grundlagen wird dann Uber die Schulfahigkeit von Kindern entschieden und tber
Forderbedarfe. Da klingelt ja die sozialtechnische Variante. Und Gleichbehandlung
»wegen der Gerechtigkeit im Team« wird immer betont. Diese Gleichbehand-
lungsidee machen sich auch andere Kolleginnen zu eigen, die sich absichern und
abgrenzen kénnen.... irgendwie kdnnen die das. Das wirkt auf mich manchmal wie
ein Achselzucken angesichts der Schicksale und Familiensituationen der Kinder,
die an unserer Schule sind. Aber genau ... ich selbst, ich stehe immer vor Situati-
onen, die so nicht vorher zu sehen sind und muss irgendwie fiur alles kompetent
sein. Im Klassenraum wenn ein Kind kotzt und ganz schnell etwas passieren muss
... oder nachmittags beim Elterngespréach oder bei den abendlichen Zuarbeiten fur
Schulpsychologen - da bin ich eben doch allein. Und es ist oft so akut und viel,
dass ich gar nicht auf die trage Struktur warten und mit Gelassenheit auf Losun-
gen oder Unterstitzung setzen kénnte... Muss ich da sozusagen in der Klasse die
Altruistin sein? Zum Glick habe ich ein paar gute Kolleginnen, wir helfen und
verstehen uns da auch.”

5.4 Professionalisierungsformen in einer Berufsbiographie

Diese Lehrerin versteht fur sich, dass die Formen der Professionalisierung mit
unterschiedlichem Grundversténdnis in ihrer Berufsbiographie aufeinanderfolgen;
dass sie im Schulbetrieb aktuell auch koexistieren und konfligieren. Sie betrachtet
Mitarbeitende und Vorgesetzte als Vertreter*innen dieser Professionalisierungsty-
pen. Nun erlebt sie sich nicht mehr selbst als defizitar angesichts der Unterschied-
lichkeit der Erwartungen. An die Stelle einer defizitdren Deutung tritt eine spirbare
Entlastung von Anspriichen, die als Uberindividuell und systembedingt identifiziert
werden kénnen. Sie kann in der konkreten Situation einem Verhalten den Vorzug
geben und wird sich selbst nicht als inkonsequent bezeichnen missen, wenn sie
in einer anderen Situation eine anders gelagerte Entscheidung trifft.

Ist es moglich, in der eigenen Person mehrere Professionalisierungsformen zu
vereinen? Offenbar ist das so. In sozialen Berufen mit ihrer ganzen Komplexitat
konnen Fachkrafte Flexibilitdt entwickeln und sich den Risiken der nicht-
standardisierbaren Tatigkeit stellen und daftr auch Verantwortung Ubernehmen,
wie das altruistisch Professionalisierte tun.

Professionelle kdnnen in Bereichen, die besonders sensibel sind, wie im Bereich
der Gewaltpravention etwa, auf transparente Richtlinien und Handlungsleitfaden
zurtckgreifen. Sie kdnnen pédagogische oder beraterische, supervisorische Ein-
schatzungen treffen mit fundierten und wissenschaftlich abgesicherten Methoden.
Sie kdnnen auch dort einfach rationell handeln, wo sie einschatzen, dass es sich
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um Routineaufgaben handelt. Sie kdnnen sich so absichern, entlasten, orientieren
und fokussieren, wie es die wissenschaftsrationalistische Professionalisierung
ermoglicht. Fachkrafte kbnnen ihr Tun auch wissenschaftlich fundiert begriinden
und Studien oder statistische Daten etwa werden zu konkreten Bezugsgroéf3en.

Ebenso kodnnen sich Professionelle in theoretischer Weise — Uiber Phasen auch
intensiver — mit der eigenen beruflichen Rolle, Pragung und Identifikation ausei-
nandersetzen, kdnnen eine angemessene Form des Umgangs fur die sich immer
wieder neu kombinierende Wirklichkeit suchen und wéhlen, sie kdnnen eine
pragmatische und intellektuell hinterfragende Haltung verbinden mit direkter,
menschlicher Ansprechbarkeit und ihre Professionalisierung weiterentwickeln. Wir
kénnen das lebenslagenbezogene Professionalisierung nennen.

Gleichermal3en wird die unvermeidliche Irritation Beteiligter immer wieder einmal
deutlich, wenn in einem System unterschiedliche Professionstypen — noch neben
beruflicher Verwaltungsrationalitdt oder der marktférmigen Wettbewerbslogik —
wirksam sind. Fur die Supervisionspraxis gilt, dass die Kenntnis der drei Professi-
onstypen eine Einordnung, Entflechtung und alternativ auch eine neue Gewich-
tung in der Supervision ermdglichen kann.

6. Die Organisation als Milieu der Professionalisierung

Dass Menschen in den verschiedenen Organisationen spezifische Formen der
Professionalisierung entwickeln, ist in der Einleitung zu Kapitel zwei bereits be-
nannt. Die einzelne Person ist zunachst durch individuelle Bedirfnisse motiviert —
auch in der Wahl des Berufes und der Organisation, an die sie sich bindet. Peter
Winterhoff-Spurk entfaltet diese Faktoren in ,Organisationspsychologie — Eine
EinfGhrung® (Winterhoff-Spurk 2002). Im Kapitel ,Organisationswahl durch das
Individuum® (ebd. S.45) werden mehrere psychologische Konzepte benannt, das
Kapitel schliel3t aber mit dem Fazit: ,Auch soziologische ... Determinanten der
Organisationswahl wie Moden und Trends, die soziale Schicht und Herkunftsfami-
lie, ... mussen berucksichtigt werden.” (ebd. S.54)

6.1. Professionalisierung in der katholischen Kirche

Die katholische Kirche ist eine Organisation und auch eine Sozialisationsinstanz.
Sie ist in anderen Gegenden préagender als in Sachsen; sie war in der Vergangen-
heit alltagspragender als heute. Die Kirche ist auch eine Organisation, deren Ver-
schréankungen mit Professionen und Professionalisierung man beschreiben kann.
Die folgende Darstellung beschranke ich auf die katholische Kirche — nachfolgend
nur ,Kirche” - als eine religiose Organisation und beziehe die kirchlichen Wohl-
fahrtsverbande vorerst nicht in die Betrachtung ein. Auch die katholischen Man-
ner- und Frauenorden sind organisationale Sonderfélle, die nicht in die Skizze
einflielBen. In der Betrachtung verzichte ich auf generelle Modelle zur Beschrei-
bung von Organisationen um den Preis der Plausibilitdt, welche bedeutende Mo-
delle wie das von Henry Mintzberg oder Edgar H.Schein bieten. So folgt stattdes-
sen der Versuch, die verschiedensten Professionstheorien - und mit lhnen auch
das Modell der Professionstypen in der Sozialen Arbeit - in meinem konkreten
pastoralpraktischen Horizont zu entdecken: als Gemeindereferent, Mentor, Regio-
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nalleiter Leipzig, Schulungsreferent und nun auch Supervisor in Ausbildung war
beziehungsweise bin ich tatig.

Die Kirche als Glaubensgemeinschaft und als Organisation ist zentralwertbezo-
gen. Fur die einzelnen Christ*innen erfolgte oft schon eine friihe lebensweltliche
Sozialisierung in die Kirche. Die evangelische Kirchenmitgliedschaftsuntersu-
chung, KMU 2023, die erstmals auch katholische Christen mitbefragt hat, stellt in
den dstlichen Bundeslandern eine héhere Identifikation aller Kirchenmitglieder mit
ihrer jeweiligen Kirche fest - wobei ich hiermit einen Einzelaspekt der Studie her-
ausgreife.

6.2 Konzept der christlichen Berufung und Professionstypen

Wir unterscheiden in der Arbeitswelt zwischen Person und Rolle und es geht im
Bereich beruflichen Handelns um Rollen und Funktionen. In der katholischen Kir-
che gibt es daneben noch einen weiteren Referenzrahmen. Die Kirche hat in den
ersten 300 Jahren ihres Bestehens eine Struktur entwickelt, in der sich das Wei-
heamt durchgesetzt hat und nun sehr zentral ist. Der Begriff der Laizitat ist fur alle
anderen, nichtgeweihten Christen erst danach gepragt worden. Man kann drei
Arten des Selbstverstandnisses fir kirchlichen Dienst umreif3en. Fir die folgenden
drei Absatze habe ich mich vergewissert bei Samuel-Kim Schwope ,Gesandt,
nicht geweiht?“, so heil3t seine Dissertation von 2020.

6.2.1 Ehrenamtliches Engagement und flankierende Professionalitit

Jede Person kann im christlichen Verstandnis berufen sein. Diese Berufung wird
christlich als Aspekt eines direkten, intimen Geschehens zwischen Mensch und
Gott verstanden. Menschen kdénnen demnach berufen, bevollmachtigt und befa-
higt sein durch die empfangene Taufe und Firmung. Letztere konstituieren auch
das Allgemeine Priestertum, also eine Vollmitgliedschaft in der Kirche. Viele
Dienste in der Pfarrgemeinde sind ehrenamtlich. Oft sind diese Dienste Wahlamter
in Gemeinden und kirchlichen Gremien. Nicht selten werden auch koordinierende
Funktionen wie eine ,Ansprechperson® einfach proklamiert. Hier bringen sich
Menschen mit ihren flankierenden beruflichen Qualifikationen ehrenamtlich ein.
Das sind Menschen aller Berufsgruppen ebenso wie Personen, die Professionelle
sind, alle Professionstypen sind vertreten. Dieser private Lebensbereich umfasst
fur engagierte Personen ihre Pfarrgemeinde oftmals mit. Auch hier sind es mehr-
heitlich Frauen, die sich wirksam engagieren. ,Zugleich bleiben Frauen im Priva-
ten fur die vor-professionellen Leistungen in der Kindererziehung, Gesundheits-
vorsorge und Krankenpflege und nicht zuletzt fir die psychische Stabilitdt der
Familienmitglieder zustandig.“ (Geissler 2013, S.23). Ob nun die ehrenamtlich
ausgeubte Tatigkeit entweder einen Kontrast zum beruflichen Engagement her-
stellen soll oder aber ein Dienst Gbernommen wird gerade weil die Aufgabe diese
beruflichen Fahigkeiten erfordert: die Art und Weise, wie Personen dieses Enga-
gement wahlen und gestalten, wird vom eigenen Professionstyp (wenn er entwi-
ckelt wurde) mitgepragt. Auch hier braucht die Sacharbeit die gestaltete Bezie-
hung zu Mitwirkenden und schlief3lich zu den Adressat*innen der Leistung.

22



6.2.2 Beauftragung und Professionalitat

Zweitens kann eine Person vom Bischof beauftragt und gesendet sein und hat
damit eine Ubertragene Autoritat zur Erfullung spezifischer Aufgaben im Sinne des
Bischofs. Menschen, die in der Kirche arbeiten, haben neben Ausbildung und
Vertrag also durch die Beauftragung auch einen Platz, der eingeordnet ist in die
kirchliche Hierarchie. In einer anteilig kleinen Religionsgemeinschaft, wie es die
katholische Kirche in Sachsen und Thiringen ist, erfolgt notwendigerweise weni-
ger Spezialisierung, denn eine Person im kirchlichen Dienst wird vielen Rollenan-
forderungen begegnen. In der seelsorglichen Begleitung der Menschen gibt es
dazu heute noch ein altes Bild aus vormoderner, immobiler Zeit: in einer Gemein-
de, musse fur jedes Lebensalter eine Gruppe bestehen, damit ein Mensch von der
Wiege bis zur Bahre die christliche communio teilen kann. Wer seine eigene Arbeit
mit Menschen so sieht, hat vermutlich eine altruistische Professionalisierungsidee
entwickelt. In den Bewerbungsverfahren beteiligt, nehme ich ein altruistisches
Vorverstandnis schon vor dem padagogisch-theologischen Ausbildungsgang
wahr. Das aufR3ert sich in der Beschreibung beruflicher Vorbilder meist bei Bewer-
ber*innen mit kirchlicher Sozialisation und den durch die Bewerber*innen geschil-
derten Vorstellungen vom Dienst: eine grof3e Rolle spielen die angenommenen
Erwartungen der Gemeinden.

Die beiden Kategorien bischoflicher Beauftragung und Qualifikation sind praktisch
erganzend. Es gibt den bischéflichen Auftrag zum Einsatz im Berufsfeld und die zu
erwerbende formale Bildung, die in einem Abschluss besteht. Der Professionstyp
spielt in der Praxis eine Rolle. Aber die Frage danach, die da lautet: ,Wie versteht
sich die Fachkraft, die den Auftrag erfullen wird?“ wird in der Regel nicht professi-
onstheoretisch, sondern geistlich beantwortet. Da wir von Seelsorgebereichen wie
Pfarreien, Krankenhausern oder tUber Seelsorge an Schulen sprechen, sind Su-
pervisor*innen gut beraten, die Professionstypen zu kennen — gerade Querein-
steiger*innen bringen oft ein Potential mit, dass es zu erkennen gilt: es kann dis-
ruptiv sein und innovative Wirkung haben.

Auffallig ist, dass bis heute nur die Jugendreferent*innen ohne bischdéfliche Sen-
dung tatig sind. Sie leisten Uberregionale Jugendarbeit und sind nominell einem
Priester zugeordnet. Die Jugendreferent*innen sind etikettiert als die angestellten
Sozialpadagogen der Kirche und als jeweilige getaufte Person in die kirchliche
Logik von Sendung und Berufung integriert. Jedenfalls tritt so bei den Jugendrefe-
rent*innen deren Professionstyp meines Erachtens unverstellter zutage: altruis-
tisch oder lebenslagenbezogen professionalisiert kommunizieren sie ihre Haltung
und Arbeit entsprechend.

6.2.3 Ordination und Professionalitit

Nach einer theologischen Ausbildung und Praxisphasen stehen Priesteramtskan-
didaten vor der Ordination durch den Bischof: sie werden — als Person - geweiht.
Hier geht es in der katholischen Kirche ausschliel3lich um Manner, die durch den
Bischof vor der Gemeinde eingesetzt werden im Namen Jesu Christi, sie verspre-
chen dem Bischof Treue und handeln dann mit der hdchsten Autoritat, die die
Kirche kennt. (nach Schwope, Samuel-Kim 2020, S.52ff)
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Das Rollenmodell hierfur ist die katholische, mannliche und integre Person, die
sich unter einem universalen Anspruch weil3: man ist nicht nur zu einem Dienst;
sondern auch zu einer bestimmten Lebensform berufen. Wie viel naher kénnte ein
Ganzanspruch an die Person und die Betonung der individuellen Haltung und
Moralitat an der altruistischen Professionalisierungsform liegen: Habitusbildung,
Kunstlehren, Fokus auf die Person, Wirkfaktor Klientenvertrauen, Einzelfallorien-
tierung und Exklusivitat werden abgebildet. Neben - oder eigentlich noch vor - der
formalen Qualifikation durch Ausbildung und akademischer Anerkennung gibt es
hier die intersubjektiv zu fassende Kategorie der inneren Berufung und die postu-
lierte Teilhabe an einer transzendenten Sendung.

Hier ist der Unterschied zwischen Privatperson und Person in beruflicher Rolle
kaum auszumachen. Ein ,priesterlicher Mensch® zu sein ist noch positiv konnotiert
von denen, die eine solche Sprechweise pflegen. Vielleicht ist das ein Merkmal
vormoderner Zeit, in denen Gesellschaft und Kirche sich untrennbar durchwirkt
hatten: sékular hatte man von einem ,ehrbaren Meister® gesprochen. Aber im
Weitwinkel betrachtet: vielleicht greifen heute aber auch wirtschaftliche Interessen
im sékularen gesellschaftlichen Raum wieder nach der ,ganzen“ Person, die stolz
auf ein Unternehmen ist und sich verwirklicht, hochidentifiziert ist und gleichzeitig
der Gefahr der Selbstausbeutung gegenibersteht?

6.3 Kirche und die aktuelle Entwicklung professioneller Berufsfelder

Die christlichen Kirchen, die arbeitsrechtlich in Deutschland Tendenzbetriebe sind
- wie etwa Gewerkschaften oder Parteien - haben als Religionsgemeinschaften
noch weitergehende Gestaltungsfreiheit, sie bilden auch in dieser Hinsicht ein
besonderes Milieu. Hier heillen Arbeitsvertrage ,Dienstvertrage“ und es wird eine
dienende Haltung auf allen Ebenen formuliert. Zudem sind Dienstwege in der
pastoralen Praxis weniger wichtig - auch so wird in der Praxis konstelliert, was
einer altruistischen Professionalisierung zutraglich ist, wahrend die kirchliche Ver-
waltung enorme Energie zur Regelung von Kommunikationswegen aufbringt.

Eine AulRenperspektive auf den Klerus der katholischen Kirche und deren profes-
sionelles Angebot, den ich Birgit Geisslers Artikel zur Entwicklung von klientenbe-
zogenen Berufen entnehme: ,Den gravierendsten Wandel — und Statusabstieg —
haben wohl die Geistlichen mitgemacht. Das personliche Heil wird in der postin-
dustriellen Gesellschaft (jedenfalls in Europa) immer seltener bei der Religion
gesucht. Die Seelsorge hat fur ihr Angebot der Sinnstiftung, Lebenshilfe und Be-
gleitung von biographischen Statuspassagen in den letzten Jahrzehnten eine
vielfaltige — in den Qualifikationen und Leistungen Uberwiegend diffuse — Konkur-
renz durch Therapieangebote, ,Events‘ und bestimmte Medienformate bekommen.
Diese Veranderungstendenzen zeigen, dass sich die Angewiesenheit der (potenti-
ellen) Klienten auf die Deutungs- und Hilfeangebote der Professionen relativiert.”
(Geissler 2013, S.25) Mit dieser kompakten Beschreibung sind die Tendenzen der
Deprofessionalisierung im Bereich der Organisation Kirche selbst und auch fur
ihren Gesellschaftszusammenhang benannt. Spezifisches theologisches Wissen
kénnen aktuell wenige Menschen zur adaquaten Beschreibung ihrer Lebensthe-
men nutzen. Einen systemtheoretischen Blick auf die Profession der (christlichen)
Theologie wirft Niklas Luhmann. Er schildert Systeme als Kommunikationsrdume,
in denen bestimmte kommunikative Codes ausgesendet und verstanden werden.
Diese dienen der der Uberbriickung von Gegenpolen, die im System als relevant
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erfahren und so kommuniziert werden - im christlichen Beispiel die ,Sunde” und
die ,Gnade®, welche Luhmann als Zustande im religiosen System beschreibt
(Helsper 2021, S.91). Diese werden heute mehrheitlich als antiquiert eingeordnet
und alltagspoetisch genutzt. Neue theologische Entwicklungen werden hingegen
weit weniger rezipiert und so nehmen die professionellen Vermittler dieser Zu-
stande, die Priester, zahlenméaRig in Westeuropa ab. Die Kirche, deren hierarchi-
sche Spitze, die geweihten Priester, auch den Professionellenstatus bis in das 19.
Jahrhundert hinein besetzen konnten, gehen nun mit Professionellen und Vertre-
ter*innen moderner Wissensberufe um, die Kompetenz in Feldern erwerben, zu
denen Kirche noch erinnerlich gewichtige Aussagen traf: Bildung, Geschlechter-
verhaltnis, menschliche Psyche, Macht und Herrschaft und lokale Politik. Nicht nur
die Besetzung der Felder erfolgt neu — auch der Zuschnitt der Felder verandert
sich: es gibt Fachjournalismus. Es gibt Kommunikationsplattformen und gesell-
schaftliche Ethikdebatten mit vielen Stimmen: professionelle Hybride Uberall. So
verandert sich auch die Arbeit auf den verschiedenen kirchlichen Ebenen. Fir die
Supervision bedeutet das nicht selten einen Anteil Trauerarbeit.

Als die bundesdeutsche Gesellschaft sich seit 2010 bereit erwies, auch die Miss-
brauchsverbrechen umfanglicher wahrzunehmen, fiel das zusammen mit der Ent-
scheidung des Jesuitenpaters Klaus Mertes SJ in Solidaritat mit den Gewaltbe-
troffenen am Canisius-Kolleg nicht zu vertuschen. Meine Kirche befindet sich
seither in einem Ringen mit sich selbst und biRt mit fortschreitender Zeit noch
mehr von der Klarheit ein, die viele Menschen dringend erwarten. Auch von daher
ist ein Statusverlust der theologischen Profession zu denken. Mit Ruckgriff auf den
Merkmalsansatz ist festzustellen: es wurde sowohl die Idee des Schutzes zentra-
ler Werte nicht realisiert; die gesellschaftliche Wertschatzung nimmt ab und die
Formen professioneller Selbstkontrolle konnten offenbar weder préaventiv noch
korrigierend greifen. Auch der Umgang mit dieser Realitat ist herausfordernd,
veribte Taten sind nicht relativierbar und doch sind Supervisor*innen in der Kirche
mit Gruppen von identifizierten Menschen und fiir eine achtsame respektvolle
Kultur engagierten Christ*innen unterwegs.

Im kirchlichen Bereich sind auch die in 2.2 benannten Entwicklungstendenzen
aktueller professioneller Berufsfelder wirksam. Die Entscheidung zur Okonomisie-
rung zum Beispiel: auch in den Kirchen gibt es eine — dann aus Kostengriinden —
zu verschlankende Verwaltung. Es zeigt sich, dass diese Verwaltung zunehmend
weniger dem operativen Bereich dienen kann. Warum ist das so? Eine Antwort
darauf ist, dass dem Ziel dieser Verwaltungsvereinfachung die Tatsache der Ein-
bindung mancher Dienste in gewachsene zivilgesellschaftliche Férderkonstrukte
gegenuber steht. Nun wird in der Verwaltung auf Standardisierung der Verfahren
gezielt - aber Sparmalinahmen seitens der Férdergeber gehen in der Regel mit
neuen, hoheren Verwaltungsanforderungen einher. Die komplizierteren Foérder-
strukturen werden mit dem sprechenden Begriff der ,Stoppelfinanzierung® illus-
triert: wie kann man das Unbehagen tUber Komplexitat besser ausdriicken? Die
Verwaltung blickt, wie sollte sie es sonst tun, verfahrenslogisch auf das pastorale,
padagogische und sozialpddagogische Kerngeschaft und ist zunehmend in der
Lage, auch dafur fachfremd Rahmenbedingungen zu definieren. So entwickelte
Bedingungen laufen der Natur und dem Anspruch pastoraler und padagogischer
Arbeit schlicht zuwider. Da sich auch die Verwaltungseinheiten selbst solchen
Effizienzvorgaben beugen, reduziert man auch noch die Zeit der eingearbeiteten
Verwaltungskrafte, von der mehr fur die notwendige Kommunikation tGber ange-
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messene Mittel bendtigt werden wirde. Jetzt wieder zurtick zur Thematik Supervi-
sion in der Organisation.

6.4 Supervision in der katholischen Kirche

Die katholische Kirche in Sachsen und Ostthlringen ist in verschiedener Hinsicht
heterogen. Hier finden sich Menschen im traditionellen, im modernen Ehrenamt
als auch in spontanem Engagement. Es ist eine Kirche, die auch die postmoderne
Entwicklung durch Okonomisierung und Organisationsabhangigkeit mitvollzieht.
Da in Teamsituationen die Knackpunkte haufig als interpersonale Konflikte defi-
niert und bearbeitet werden, bleiben diese Ebenen auf3er Acht, auf denen Konflik-
te strukturell angelegt sein kdnnen. Organisationen legen sich nicht notwendig
Rechenschaft darliber, dass die gewahlten, spontanen oder entwickelten Struktu-
ren auch Mitarbeiterkonflikte generieren — Supervision und Supervisor*innen
schéarfen hierfur den Blick:

In kirchlichen Gruppen finden Menschen unterschiedlichster Motivationen und in
spezifischen Settings zusammen. Menschen, die sehr verschiedene Arbeitsformen
gewohnt sind, missen Kooperation gestalten. Die Zuordnungen sind nicht so
eindeutig wie in der Mintzbergschen Maschinenburokratie, oft sogar ad hoc und
flexibel. Nach der Einigkeit Uber ein Tatigwerden — vielleicht bei der Unterstitzung
der Nachtcafés fir Wohnungslose in der Stadt nach einer unspezifischen Anfrage
— bedarf es vieler Absprachen zu Zielen, zu Klarungsschritten und zum Arbeits-
modus. Hier kdnnen Supervisor*innen mit organisationalem Faible unterstiitzen —
gut mit der Kenntnis von Professionalisierungsformen. Sie kénnen helfen, dass
Vorannahmen oder resultierende Bedenken von Beteiligten formuliert und nach-
vollziehbar werden und spezifisches Wissen Einzelner anerkannt einflieRen kann.

In der Seelsorgepraxis ist Supervision ebenso prasent und in der allgemeinen
Pastoral als Teil des Fortbildungsauftrags verankert (Bistum Dresden-Meil3en
2004). Mitarbeiter*innen in ,kategorialen Seelsorgefeldern, damit ist Seelsorge in
Krankenh&usern, Gefangnissen, Polizei oder in Schulen gefasst, sind verpflichtet,
Supervision nachweislich zu nutzen.

Zum Standard gehdren auch neu konstellierte Teams; aktuell bestehen sie auch
aus internationalem Klerus und autochthonen Laien mit hoher Verantwortung und
Ubergreifenden Kompetenzen in den Gremien — neugewahlt oder Gremien in der
Krise. Fur Konfliktfalle gibt es noch keine erprobten Verfahrenswege und oft halten
Mitarbeitende die Supervision auch fur das geeignete Forum, Mediation zu leisten
und die Lésungen zu beférdern. In dem aktuellen Strategieprozess des Bistums
Dresden-Meil3en entstehen auf verschiedensten Ebenen neue Herausforderun-
gen. Supervision wird meiner Wahrnehmung nach in diesen Veranderungen
nachgefragt und auch verfliigbar gemacht.
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7. Fazit

Mit dem Thema ,Professionalisierungsformen in der Sozialen Arbeit" ging es
mir um die Bearbeitung der Frage, ob das Modell der Professionalisierungs-
typen in der Sozialen Arbeit auch der supervisorischen Praxis Orientierung
und Handlungsoptionen bieten kann. Ob es sich nun um ein Miteinander von
Ehrenamt und beruflichem Tun handelt; ob wir uns im Spannungsfeld von
Zusammenarbeit verschieden professionalisierter Fachkrafte bewegen oder
ob es um die Rolle der Professionalisierung in der katholischen Kirche geht,
in der ein Spektrum an Auffassungen von Arbeit und Dienst zu finden sind -
ja, das Modell kann beitragen zu dem, was Supervision leisten soll.

Die Professionalisierungsformen in der Sozialen Arbeit kdnnen Sichtweisen
zum beruflichen Selbstverstadndnis anbieten; mit ihnen kann man Teamdy-
namiken neu ausleuchten. Man kann damit eine Freiheit in der Differenz
schaffen. Man kann begrundete Entscheidungen fur gute Kooperation im
Engagement mit anderen Menschen formulieren. Denn, in aller Komplexitat
und in aller Veranderung: ,Was sich ... nicht relativiert, ist die Erfordernis von
Professionalitdt und die Notwendigkeit einer Kernstruktur professionellen
Handelns.“ (Helsper 2021, S.358)
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Anhang
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Referat:

Die Zertifikatsarbeit ,Professionalisierungsformen in der Sozialen Arbeit

— soziologische Perspektiven in der Supervision® stellt zuerst allgemeine
Grundlagen der soziologischen Forschung zum Professionsbegriff vor. Sie
umfasst auch aktuelle Entwicklungen wie Professionalisierung, Hybridisie-
rung und Deprofessionalisierung. Vertieft wird das Konzept der Professiona-
lisierungsformen nach Dewe/Stiwe et al.

Weiterhin wird betrachtet, wie in dieser Weise professionalisierte Mitarbei-
ter*innen die Supervision verstehen und nutzen. Aus der Perspektive der
Supervisor*innen kann das Konzept der Professionalisierung in der sozialen
Arbeit als Verstehens- und Bearbeitungsfolie dienen. Das wird anhand von
Praxisbeispielen dargelegt.

In einem gesonderten Kapitel wird beschrieben, welchen Beitrag eine Orga-
nisation zur Professionalisierung ihrer Mitglieder leistet, das geschieht am
Beispiel der Rémisch-katholischen Kirche Sachsens und Ostthiringens. Auf
die Moglichkeiten der Supervision in diesem Kontext wird eingegangen.
Dabei findet das Verhéltnis von Professionalisierung und der hierarchischen
Kirchenstruktur Beachtung.

Abstract:

This Certificate Thesis ,Types of Professionalisation in Social Work — a
sociological perspective in facilitation sets out from general basics of socio-
logical research on the subject of profession. It also comprises contemporary
developments as professionalisation, hybridisation and deprofessionalisation.
The concept of professionalisation by Dewe/Stlwe receives in-depth attenti-
on.

In what way professionalised workers are to use facilitation and how they
view facilitation is looked at furthermore. From the facilitators point of view
the concept of professionalisation in Social Work is up to provide tools for
reflection and change. Based on examples the validity of the claim is de-
monstrated.

In a separate chapter the thesis deals with the share of organisations in the
process of professionalisation a single member undergoes. This is done with
focus on the german Roman-catholic Church in Saxony and parts of Thu-
ringia. Attention is paid to opportunities of facilitation-processes in this
context. Doing this, the relation between professionalisation and the hierar-
chical structure given is taken into account.





