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Abstract

Ausgehend von der Forschungsfrage, die nach Pdrspekerschiedener Funktionstragerin-
nen einer Organisation auf Wirksamkeit und Nutzen Bupervision fur ihre Einrichtung
fragt, werden zunéchst die beiden Begriffe ,Wirk&aitf und ,Nutzen“ definiert und deren
Verwendung geklart. AnschlieBend wird anhand vorséfungsprojekten, die in der gesich-
teten Literatur beschrieben werden, gezeigt, inuBeauf welche Fragen zu Wirksamkeit von
Supervision auf Organisationsebene bisher in weldfmmen gearbeitet wurde. Dabei ver-
deutlicht sich, dass auf diesem Gebiet wenige horsgsarbeiten existieren, weshalb kaum
auf Ergebnisse verwiesen werden kann, womit dievdotligkeit eine eigene Untersuchung
durchzufiihren, begrindet wird. Deshalb soll im dHadgenden Kapitel eine geeignete For-
schungsmethode gefunden und deren Auswahl nacbgeltizwerden. Anschliel3end wird die
zu beforschende Organisation sowie die Untersuchdegen Datenerhebung und Auswer-
tung dargestellt, um abschlieRend die Ergebnisskutieren und auf die Forschungsfrage
beziehen zu kdnnen. Dabei werden die verschiedBeespektiven der befragten Personen
einander gegenubergestellt und verglichen, um Yatéede und Gemeinsamkeiten derselben
darstellen zu kénnen. AuRerdem werden Aussagemtizipgerten wie wahrgenommenen
Wirkungen von Supervision auf die beforschte Orgation aufgezeigt. In diesem Sinne kann

die Forschungsfrage in Bezug auf die beforschteasgtion beantwortet werden.
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1 Einleitung

Als langjahrige Mitarbeiterin in verschiedenen stem Einrichtungen im Jugend-, Behinder-
ten- und Schulbereich, als Teilnehmerin an zalexicvon den Organisationen angebotenen,
aber auch verordneten Supervisionen in verschied8e#ings sowie als angehende Supervi-
sorin habe ich Situationen beobachtet, die meiitergge Interpretation provozierten, dass
Supervision in manchen Fallen von Auftraggeberinbemutzt wird, um fur die Organisation
Unangenehmes auszulagern und Veranderungen vemmgideénnen.

Beispielsweise wird einem Zweierteam, das im Teaoiteg gleichberechtigt zu arbeiten
hat, von der Leitung Supervision angeboten undhiezda dieses nicht ausreichend koope-
riert, weil die zwei Kolleginnen trotz gleichem Ardg und gleicher Verantwortung nicht
beide eigenstandig und selbstverantwortlich arbeitiégrfen. Eine der Mitarbeiterinnen ver-
fugt nur Uber eine geringere Qualifikation und #rfdamit die verlangten Voraussetzungen
fur diesen Job nicht. Aufgrund eines Bewerberinnemgels und aus finanziellen Grinden
(sie verdient wesentlich weniger als ihre Kolleginjrde sie aber trotzdem eingestellt. Dieses
Ungleichgewicht bei gleichzeitiger grof3er Verantinag fur beide fuhrt unwillkirlich zu
Differenzen. Um weder die Anstellung der unterduaérten Mitarbeiterin kiindigen, noch
deren vorhandene Ausbildung als vollwertig anerkenru mussen, lagert die Leitung dieses
Problem aus und verlangt, dass die beiden Kolleginn der Supervision eine Losung fin-
den. Dieses Beispiel macht deutlich, dass Auftragganen moglicherweise geheime Auf-
trdge an Supervision haben, die diese nicht erflitlenn, wenn es, wie in dem erwéahnten
Beispiel, um strukturelle organisationsinterne Reotstellungen geht.

Dies lasst die Vermutung eines missbrauchlichersdaes von Supervision durch Auftrag-
geberinnen zu, der weitreichende Auswirkungen &#ef Beteiligten, und nicht zuletzt auf
Supervision haben kann, da diese Gefahr laufentkd@rganisationen dabei zu unterstitzen
unangenehme, aber nétige Veranderungen zu verhinder

Aus diesem Grund ist es mir ein Anliegen Erwartumgen Auftraggeberinnen an Supervisi-
on sowie antizipierte und wahrgenommene Wirkungen Supervision fur Organisationen
naher zu betrachten und zu beforschen. In diesameS&ollen Wirksamkeit und Nutzen von
Supervision auf Organisationsebene untersucht wenda festzustellen, ob diese erkennbar
sind und welche das sind. Da Organisationen siarster Linie fur Nutzen von Supervision
und weniger fur deren Wirksamkeit interessierenhne@d Forscherlnnen Wirksamkeit von

Supervision erheben mochten, beinhaltet die folgehorschungsfrage sowohl Wirksamkeit
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als auch Nutzen von Supervision fur Organisatiomermiesem Sinne lautet die Forschungs-
frage der vorliegenden Arbeit:

Wie beschreiben verschiedene Funktionstrageringieer Organisation Wirksamkeit und

Nutzen von Supervision fir ihre Einrichtung?

Die Beschaftigung mit dieser Frage muss im supengshen Umfeld von allgemeinem
Interesse sein, da Supervision hohe Qualitat @ir seansprucht (PETZOLD et al., 2003, 15)
und eine Hilfestellung zur Verhinderung nétiger &fslerungsprozesse dieser Anforderung
widerspricht. Auf Seiten der Organisationen karesds Thema ebenfalls von Interesse sein,
da deren Leistungsfahigkeit und qualitative Arlseivie Mitarbeiterinnenzufriedenheit davon
beeinflusst sein kann. AuRerdem ist der Kostenfakém Supervision nicht auf3er Acht zu
lassen, da eine erhebliche Summe Geld dafur ausgegeird (ebenda, 21). Nicht zuletzt
sind Mitarbeiterinnen von solchen Prozessen b&moffla sie in der Supervision, die sie in
Anspruch nehmen, Auftrage bearbeiten, die an digsale nicht zu I6sen sind, was zu Frust-
ration fuhren kann.

Zur Bearbeitung der genannten Forschungsfrage werdeachst die Begriffe ,Nutzen* und
~Wirksamkeit* definiert, um deren Differenz aufzeigund die Verwendung der beiden Be-
griffe in der vorliegenden Arbeit klaren zu kénnen.

Anschlie3end wird die vorhandene Literatur nachsElaungsprojekten gesichtet, die sich mit
Wirksamkeit von Supervision beschaftigen. Dabedvéine Vielfalt von Themen aufgezeigt,
die in der Supervisionswirksamkeitsforschung uniens werden. Dies verdeutlicht die Not-
wendigkeit Wirksamkeit von Supervision bezogen&eifgebiete derselben zu beforschen.

In diesem Sinne werden in weiterer Folge Studiensith mit Wirksamkeit von Supervision
auf Organisationsebene beschaftigen, vorgestetitfastzustellen, welche Erkenntnisse be-
reits gewonnen werden konnten und auf welchen Ebeweh Forschungsbedarf besteht.
Dabei wird deutlich, dass zu diesem Thema bishemmunige Untersuchungen durchgefthrt
wurden und diese sich mit Wirksamkeit von Supeovisauf Organisationsebene als ,Ne-
benprodukt‘ zu anderen Fragen auf diesem Gebiebkésgen. Damit wird deutlich, dass zur
Beantwortung der Forschungsfrage der vorliegenddyeif eine empirische Untersuchung
notwendig ist.

In einem nachsten Schritt wird daher untersuchtchee Forschungsmethoden in der Wirk-

samkeitsforschung von Supervision im AllgemeinenAmwendung kommen. Grundsatzlich
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werden dabei quantitative und qualitative Verfahtemnerschieden, deren unterschiedliche
Anliegen und Anwendungsgebiete erlautert werdetesoHier wird sichtbar, dass der Ein-
satz qualitativer Methoden sich als passend flrzdaseforschende Feld der Supervision er-
weist, um Prozessverlaufe und InnenperspektivenSigrervisandinnen sowie Auftraggebe-
rinnen von Supervision zu erheben. Mit Hilfe queativer Verfahren wird hingegen versucht
,harte* Datert zu erheben, um Supervision in der Gesellschaftheicbotentiellen Auftrag-
geberlnnen legitimieren zu kénnen.

Daran anschlieBend wird die Auswahl der Methodikdés Forschungsvorhaben der vorlie-
genden Arbeit begriindet. Hier zeigt sich, dassitiae Interviews dazu geeignet sind, sub-
jektive Sichtweisen von Personen zu erheben. Dhespacht dem Anliegen der Forschungs-
frage, die nach unterschiedlichen Perspektivenciegdener Funktionstréagerinnen einer Or-
ganisation fragt.

Im nachsten Schritt der vorliegenden Arbeit wiréd drschungsprojekt vorgestellt und des-
sen Durchfihrung beschrieben. Dabei soll zunddkstubeforschende Organisation und die
Kontaktaufnahme mit derselben sowie die Entwickldeg Leitfaden und die Durchfiihrung
der Interviews beschrieben werden. Anschliel3end die verwendete Auswertungsmethode
erklart sowie der Prozess der Auswertung dargestdiischlieRend werden die Ergebnisse
der Untersuchung diskutiert und auf die eingangsefiee Forschungsfrage rickbezogen, um

daraus Schlusse fiur das zu beforschende Feld gengsion ziehen zu kénnen.
2 Begriffsdefinitionen

Die beiden zentralen Begriffe der Fragestellund,dmmnen diese Arbeit basiert, sind ,Wirk-
samkeit” und ,Nutzen“ in Zusammenhang mit Supeonsin Organisationen. Da die vorlie-
gende Studie sich als supervisorisches Forschumjggpiversteht, scheint es nicht notig die
Begriffe Supervision und Organisation neu zu defian. Auch ECO halt dies fur Uberflissig
und verdeutlicht das an dem Beispiel, dass es igmadire in einer philosophischen Arbeit
zunachst Philosophie zu definieren (2000, 184).

Hingegen bezieht sich die Auslegung der Begriffeirk@amkeit* und ,Nutzen® auf das je-

weilige Feld, in dem diese angewandt werden. Désharden die beiden im Alltag ge-

'Dies wird gerne so gesehen (BERGKNAPP, 2007, ®gber kritisch zu betrachten, da es sich als safigyi
herausstellt, supervisorische Laborsituationen ustetien, weil jeder Supervisionsprozess anderiwirund
differierende Einflussfaktoren wirksam werden. Ardgen kann selbst bei quantitativen Verfahren kéinzgjch
objektiver Blick der Forschenden gewahrleistet werdda Vorannahmen und Erwartungen ungewollt Erigeb
se beeinflussen kénnen.
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brauchlichen Warter in Hinblick auf ihre Anwendbaeitkfir Supervision beleuchtet und die
Verwendung derselben in der vorliegenden Arbeit gkstellt. AulRerdem sind beide Begriffe
Ausgangspunkt der Leitfadenentwicklung fur die sp&rfolgenden Interviews mit verschie-
denen Funktionstragerinnen einer Organisation. 8lbsiverden sie auch im Hinblick darauf
zu definieren sein.

Die Sichtung der Supervisionsliteratur, die sich Wirksamkeit beschaftigt zeigt, dass etli-
che Studien Supervision auf ihre Wirksamkeit untelnen ohne zu definieren, was sie unter
Wirksamkeit oder Nutzen verstehen. Die in Kapitelm§efihrten Untersuchungen beschéfti-
gen sich alle mit diesem Thema, liefern aber k&riéarung der beiden Begriffe, auf die hin
Supervision untersucht werden soll.

Aus diesem Grund stellt sich eine Definierung vivirksamkeit* und ,Nutzen als schwie-
rig dar, da kaum auf Begriffsklarungen in der Latewr zuriickgegriffen werden kann. Des-
halb werden in den folgenden Unterkapiteln beidgrBe anhand von Lexika definiert bzw.
Ansatze von Begriffsklarungen aus anderen Bereickien Psychotherapie und Unterneh-

mensfuhrung diskutiert.
2.1 Wirksamkeit

Bei der Betrachtung des Begriffs ,Wirksamkeit* t&dluf, dass dieser ohne Bezug zu einem
Gegenstand leer zu sein scheint. In diesem Sinige die Recherche in dem Internetlexikon
Wikipedig, dass Wirksamkeit in Zusammenhang mit einem Blrieiclem sie wirksam oder
nicht wirksam ist genannt wird. In diesem SinnedaVirksamkeit in folgende Zusammen-
hange gebracht:

* Medizinische Wirksamkeit

* Wirksamkeit auf rechtlicher Ebene

* Wirksamkeit im Sinne von Kausalitat, die die Beziey zwischen einer Ursache und

ihrer Wirkung beschreibt (WIKIPEDIA)

AulRerdem wird im Zusammenhang mit Wirksamkeit vdfelivitat und Effizienz gespro-
chen. DRUCKER unterscheidet diese beiden Begriffédinblick auf Aufgaben von Fuh-
rungskraften und Mitarbeiterinnen in Unternehmeab@ postuliert er, dass Fuhrungskrafte
effektiv arbeiten sollten, das heil3t, dass diesaudau achten haben, dass die richtigen Din-

2 Aufgrund von einem Mangel an Quellen in der Litarasowie in Lexika musste hier auf das Internetiken
Wikipedia zurtickgegriffen werden, obwohl desseraltéhkeine wissenschaftliche Grundlage bieten kiinne
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ge getan werden. Mitarbeiterinnen hingegen solléglichst effizient arbeiten, womit ein
richtiges Durchfiihren von Tatigkeiten gemeint 893, 16). Dies verdeutlicht, dass Effekti-
vitat auf ein Ziel ausgerichtet ist, wahrend E#izz ein Ziel mit moglichst geringem Auf-
wand erreichen mochte (WIKIPEDIA).

Im Bereich von Psychotherapieforschung werden zigfiz* und ,Effektivitat” anders er-
klart. Wirksamkeitsforschung von Psychotherapieickprvon Effizienzstudien im Unter-
schied zu Effektivitatsstudien. Effizienzstudierbeiten mit Behandlungsgruppen, die mit
Kontrollgruppen verglichen werden, um zu erhebdneime therapeutische Behandlungsme-
thode wirksam ist oder nicht. Diese Methoden gettierweile als anerkannt. Effektivitats-
studien hingegen erheben Erfahrungen von Patiesttliimrealen Situationen von Psychothe-
rapie, ohne eine Laborsituation herzustellen (SBIAGI, 2000, 31ff). In einer FuRnote des
eben zitierten Aufsatzes wird von der Redaktiogdade Erklarung dazu angemerkt, die zur
Begriffsdefinition von Effizienz und Effektivitat Bereich der Psychotherapie beitragt: ,Ef-
fizienz meint Wirksamkeit von abgegrenzten Einzdlfeen, bezogen auf abgegrenzte Symp-
tome, Effektivitat die Gesamtwirksamkeit einer gsytherapeutischen Behandlung® (ebenda,
31).

Diese Erlauterungen zeigen, dass Effizienz wie Kiffgat in verschiedenen Gegenstanden
unterschiedlich definiert werden. Dies fuhrt wiagerzu dem urspriinglich zu klarenden Be-
griff ,Wirksamkeit* zurtick, der ebenfalls kontrowererwendet wird. In diesem Sinne ver-
steht HAUBL (2007, 14) ,Wirksamkeit* als einen Agpeson ,Nutzen®, der dann zur An-
wendung kommt, wenn ein Problem in vergleichbaréileR wiederholbar gelost werden
kann. Demzufolge muss sich eine Malinahme im Vetyliit einer Kontrollgruppe messen
lassen kénnen und bessere Ergebnisse als diesmn]iebmit sie als wirksam bewiesen wer-
den kann. Ergebnisse von Kontrollgruppenvergleickied leider nur wenig praxisrelevant,
da solche Untersuchungen genauer durchgefuhrt wekdlenen, wenn ein Problem jeweils
einzeln und isoliert behandelt wird. Dies ist i daborsituation der Untersuchung mdglich,
kommt aber in der Praxis — hier sei auf die hohenglexitat von Supervisionsprozessen hin-
gewiesen — nicht vor. Deshalb unterscheidet HAUBhefida) zwischen ,Wirksamkeit* und
~praktischer Bewahrung“, da eine Maflinahme sich Zivaoretisch als wirksam erweisen, in
der Praxis sich aber aufgrund von komplexeren RBroblellungen nicht bewéhren kann.
Dieses Verstandnis von ,Wirksamkeit* erinnert ae dben erlauterte Definition von Effi-
zienz und Effektivitat in der Psychotherapieforsufuin diesem Sinne kann Wirksamkeit mit

Effizienz und praktische Bewahrung mit Effektivitarglichen werden.
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Diese Ausfuihrungen zeigen, dass der Begriff \Wark&eit* in der Literatur in undefinierter

Weise mit Effizienz und Effektivitat in Zusammenigagebracht wird und ahnlich wie diese
beiden Begriffe je nach Anwendungsgebiet unteestifth definiert wird.

Ein weiteres Beispiel an individueller Bedeutungstueibung ist der Bereich der Medizin.
Hier wird von Wirksamkeit gesprochen, wenn eine Nf$ne — z.B. ein Medikament — ,den
gewinschten Effekt, das gewiinschte Resultat* ¢rddICROSOFT, 2006). Dabei werden
erwinschte Wirkungen antizipiert, was auf eine &reitDeutungsweise von Wirksamkeit
hinweist. Wirksamkeit kann sowohl als erwiinscht wieerwinscht, erwartet wie unerwartet
definiert werden.

In der vorliegenden Arbeit wird Wirksamkeit als wegutraler Begriff verstanden, der sich
auf den jeweiligen Gegenstand, mit dem er in Zusanitang gebracht wird, bezieht. In die-
sem Sinne wird Wirksamkeit auf Supervision bezoged untersucht, wie sie sich in Bezug
auf dieselbe darstellt. Vertiefend wird Wirksamkedn Supervision besonders in Hinblick

auf die Organisationsebene untersucht.

Wie bereits erwahnt versteht HAUBL (2007, 14) Waikseit als einen Aspekt von Nutzen,
was auf einen Zusammenhang der beiden Begriffetweisfolgenden Unterkapitel wird ein
Versuch, den Begriff ,Nutzen” zu definieren, vorgeammen.

2.2 Nutzen

Laut Worterbuch weist der Begriff ,Nutzen* auf Veitt und Gewinn, der aus einer Sache
oder Tatigkeit gezogen werden kann, hin (MICROSCQFING).

Eine Definition von HAUBL (2007, 14), die ebenfalisf diese positive Ausrichtung des Be-
griffs verweist, spricht von Nutzen in Bezug aup8wision als ,mehrdimensionales Evalua-
tionskriterium“ und formuliert sechs verschiedergpgékte von Nutzen. Diese werden in wei-
terer Folge dargestellt und erlautert, um die \deishtigkeit des Begriffs ,Nutzen® zeigen zu
kénnen und dessen Ausrichtung auf Positives velideen zu kénnen.

Wie bereits in Kapitel 2.1 erwéhnt, beschreibt HAURVirksamkeit* und ,praktische Be-
wahrung”“ als einen Aspekt von ,Nutzen®. Dabei karur dann von Nutzen gesprochen wer-
den, wenn sich erhobene Wirkungen auch praktis@tébeen, sprich wenn positive Ergeb-
nisse erzielt werden kénnen. Dies verdeutlichtatien dargestellte Ausrichtung von Nutzen

auf Positives.

Seitellvon65



AulRerdem kann von Nutzen gesprochen werden, wenkugen und praktische Bewahrung
bis Uber das Ende einer Malinahme hinaus festgemeden konnen. In diesem Zusam-
menhang wird der Aspekt der Nachhaltigkeit genadet,besagt, dass etwas dann von Nut-
zen ist, wenn es sich als nachhaltig erweist. Add¥argeht HAUBL davon aus, dass eine
Malinahme in positivem Sinne wirkungsvoller ist, waie mit den Werten von Nachfragen-
den korrelieren. In diesem Zusammenhang sprichbeidem Aspekt der Wertbindung.

Ein weiterer Gesichtspunkt von ,Nutzen® ist Wirtafftichkeit, wobei Kosten von Supervisi-
on gegen deren Wirksamkeit und praktische Bewahauigerechnet werden. Auch der be-
reits genannte Aspekt der Nachhaltigkeit spieltail@mne Rolle, da ein scheinbar glnstigeres
Angebot sich als teurer erweisen kann, wenn esgeemachhaltig ist.

Zuletzt nennt HAUBL (2007, 14f) Unbedenklichkeisainen Aspekt von ,Nutzen®, der auf
maogliche unerwinschte Nebenwirkungen von Supenvigeyweist. Um von Nutzen sprechen

zu kdnnen missen diese moglichst eingedammt unggkacislossen werden.

Diese sechs Aspekte von Nutzen weisen auf die aligkeit des Begriffs hin. Es zeigt sich,
dass nur dann von Nutzen gesprochen werden kamm ale Aspekte in positivem Sinn zur
Anwendung gelangen kénnen.

Bemerkenswert ist, dass ,Wirksamkeit“ in der soegenannten Erlauterung als ein Aspekt
von ,Nutzen® definiert wird, obwohl diese, wie inalitel 2.1 gezeigt werden konnte, anders
als der Begriff ,Nutzen“ positive, negative, sowiertneutrale Blickwinkel miteinschlief3t
und damit ein breiteres Wirkungsfeld anspricht. Diegt nahe, dass HAUBL Wirksamkeit
eingeschrankter definiert, als dies in der vorlretgn Arbeit unter 2.1 ausgefthrt wurde.

In diesem Sinne werden im folgenden Resimee beddgife zueinander in Beziehung ge-

setzt und deren Anwendung in der vorliegenden Adr&utert.
2.3 ResUmee

Wie gezeigt werden konnte, wird ,Wirksamkeit* beragauf das jeweilige Anwendungsfeld

in verschiedener Weise definiert. Der Begriff unstasowohl positive, negative wie wertneut-
rale Wirkungen eines bestimmten Feldes und ist somseiner Anwendbarkeit breit gefa-

chert.

Auch der Begriff ,Nutzen® ist vielfaltig und beinhat verschiedene Aspekte, die auf seine

Mehrdimensionalitat hinweisen. Dabei wird deutlidass alle angefiihrten Aspekte von Nut-
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zen nur dann auf eben diesen hinweisen, wenn sidr@m positiven Anteil verweisen. Dies

verdeutlicht die Ausrichtung des Begriffs auf ppgitWertung.

Anders als die in Kapitel 2.1 dargestellte Defontides Nutzenaspekts ,Wirksamkeit“ nach
HAUBL, wird in der vorliegenden Arbeit der BegriffVirksamkeit* breiter gefasst und nicht

nur im Sinne von Effizienz verwendet. Im Verstarsdder vorliegenden Arbeit beinhaltet
Wirksamkeit den Begriff ,Nutzen®, da diese das ga&pektrum von positiv Uber wertneutral
bis negativ umfasst, wahrend Nutzen auf Positives Worteil und Gewinn etc. abzielt. In

diesem Sinne wird im Folgenden von ,Wirksamkeit$ girundlegend wertfrei gesprochen
und diese auf Supervision bezogen. Dabei wird \@sitpen, wie negativen und wertneutra-
len Wirkungen ausgegangen, um madglichst unvoreimg@men Wirksamkeit von Supervisi-

on untersuchen zu kénnen.

AulRerdem wird der Begriff ,Nutzen“ als Aspekt voniéamkeit betrachtet, der damit in

den Hintergrund riickt und in weiterer Folge wenig £nwendung kommt.

Im folgenden Kapitel werden Forschungsprojekte gstgllt, die sich mit Wirksamkeit von
Supervision auseinandersetzen, um anschlieBende8tadzufihren, die sich mit Wirksam-
keit von Supervision auf Organisationsebene betigeaf In etlichen Studien wird Wirk-
samkeit von Supervision in Hinblick auf die Supsandinnenebene untersucht. Einige weni-
ge Studien beforschen Wirksamkeit von Supervisioh Kdientinnensysteme. Kaum eine
Untersuchung beschétftigt sich hingegen mit der &raglche Auswirkungen die erhobenen
Wirkungen von Supervision fur Supervisandinnen tientinnen auf die Organisation ha-
ben, die Supervision in Auftrag gibt. Deshalb stdr bisherige Stand der Supervisionsfor-
schung zu dem Thema Wirksamkeit von SupervisionQugfanisationsebene erhoben wer-

den.
3 Studien zur Wirksamkeit von Supervision

Um festzustellen, welche Ergebnisse zur Wirksamkait Supervision auf Organisationsebe-
ne bereits festgemacht werden konnten, wird inetiesKapitel ein Einblick in bisherige
Themen und Inhalte von Forschungsprojekten gegeabersich mit Wirksamkeit von Super-
vision beschaftigen. Dabei wird die Komplexitat desdes verdeutlicht, was auf die Not-
wendigkeit fur Forschung weist, Wirksamkeit von 8wyision in ihren Teilgebieten und be-
zogen auf jeweilige Adressatinnen zu beforschestatéinzu versuchen diese generell zu be-
schreiben. Au3erdem zeigt sich, dass WirksamkeitStpervision im Speziellen fur Organi-
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sationen noch wenig beforscht ist. Deshalb werdensgdarlichen Studien, die sich, wenn
auch nur als Nebenprodukt, mit Wirksamkeit von 3ugen auf Organisationsebene be-
schaftigen, in einem nachsten Schritt vorgestBlitbei sollen bisherige Ergebnisse auf die-

sem Gebiet aufgezeigt werden.

Die Sichtung der Literatur zur Wirksamkeitsforscguwon Supervision macht deutlich, dass
immer noch ein Defizit an Wissenschaftlichkeit irerdSupervisionsforschung besteht
(BERGKNAPP, 2007, 6), bzw. sich diese Uberhaupthnioceinem vorwissenschaftlichen
Stadium befindet (MOLLER, 2001, 14). Deshalb plégieeinige Autorinnen fiir ein Vorant-
reiben der Forschungsanstrengungen (PETZOLD €2@03; LEITNER et al., 2004; BERG-
KNAPP, 2007; HAUSINGER, 2007 u.a.). AuRerdem sel ¢gMythos Supervision®, von dem
HUPPERTZ bereits 1975 (146) gesprochen hat, unthesagt, dass Supervision bereits posi-
tiv wirkt, wenn sie nur angewandt wird, ohne jelgecempirische Beweise dafiir anfihren zu
konnen, endlich ausgerdumt werden (AUCKENTHALER98,9193). Denn Supervision
steht unter dem Druck ihre Leistungen zu legitiemeund dies mit wissenschatftlichen Me-
thoden unter Beweis zu stellen, da sie erheblicbheetére wie psychosoziale Kosten verur-
sacht. In diesem Sinne soll die wissenschaftliceen®ertigung der Anerkennung von Super-
vision durch die Gesellschaft und durch potentigllmdinnen dienen (HAUBL, 2007, 13).

Um einen Einblick in bisherige Forschungsanstreggarzu gewinnen, werden in Folge eini-

ge Studien der Supervisions- Wirksamkeitsforschworgestellt.

3.1 Themen von Forschungsprojekten zu Wirksamkeit von &pervision

In diesem Abschnitt werden verschiedene Fragestgin und Anliegen von einigen in der
Literatur dargestellten Forschungsprojekten ausgetli Damit verdeutlichen sich die Vielfal-
tigkeit der Bereiche in denen Supervision zur Angkery kommt, die unterschiedlichen Su-
pervisionsformen sowie Settings und Inhalte. Aufigrder Vielfaltigkeit kann keine einheit-
liche Wirkung von Supervision beschrieben werdeiesP muss auf die jeweiligen Rahmen-
bedingungen und Zielgruppen hin betrachtet werttenliesem Sinne zeigt die Auswahl an
Studien ein Themenspektrum von Forschungsprojekiiersich mit Wirksamkeit von Super-
vision auseinandersetzen.

Folgende Fragestellungen bzw. Anliegen von biskearigrorschungsprojekten zu diesem

Thema konnte ich im Zuge meiner Literaturstudieebem:
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Dokumentation von Veranderungen durch Supervisidndan Ebenen Organisation,
Beziehungen zu Kolleginnen, Beziehungen zu Klierm sowie Personliches vor
und nach einem Supervisionsprozess (SCHNEIDER/M(R,LE98, 94).

Sichtweise von Supervisorinnen und Supervisandinnergelungener Supervision
und Ergebnisse, die bei einer erfolgreichen Supimvi zu Tage treten kdnnen
(SCHIGL, 2007, 41).

Erhebung von Wirkungen und Leistungen von Supemwisiurch Bewertung dersel-
ben von direkten (Supervisandinnen) und indireK#suftraggeberinnen) Kundinnen

von Supervision (BEER, 1998, 101).

Vor- und Nachteile von Feldkompetenz von SuperWis@n im Bereich der Alten-

pflege (MULLER et al., 2005, 184).

Vergleich zweier verschiedener supervisorischerafdgesin Bezug auf deren jeweilige
Wirkungen (SCHRAMM, 1998, 234).

Vergleich zweier Interventionstechniken (Fragetéotim und Widerspiegelungstech-
niken) in Leitungssupervision (MAUER, 2007, 23).

Erforschung der Wirksamkeit von Supervision in ebisdenen Arbeitsfeldern wie
Psychiatrie, Altenarbeit, Suchtkrankenarbeit uneédef (KNAUS et al., 2005; GOTT-

FRIED et al., 2003).

Einschatzungen der Wirksamkeit von Supervision ld@apervisandinnen und Fest-
stellung in wie weit sich Supervision in den newentschen Bundeslandern im Ar-
beitsfeld sozialpadagogischer Familienhelferinnarcldsetzen konnte (KUHL et al.,
1998, 130f)*

Diese Sammlung an Fragestellungen und Themen endginblick Wirksamkeit von Super-

vision untersucht wird, zeigt die Vielfaltigkeit drKomplexitat des Gegenstandes der Super-

vision auf. Dies verdeutlicht die Notwendigkeitisiforschend mit Teilgebieten von Supervi-

sion auseinanderzusetzen, da sich diese mit uhtediichen Auftragen, Zielsetzungen und
Vorgehensweisen darstellt. Deshalb konstatierenZ€ED et al. (2003, 169f), dass Wirkun-

gen von Supervision im Allgemeinen nicht beforseltden kdnnen.Es gibt viele Supervi-

sionen, aber nicht d i e Supervisigneshalb Wirkungen von Supervision jeweils nur fir

% Weitere Fragestellungen und Inhalte von Forschumojskten wurden von der DEUTSCHEN GESELL-
SCHAFT FUR SUPERVISION e. V. (2006) aufgelistet um$ammengefasst.
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eine bestimmte Art derselben untersucht werden d&dnmd Ergebnisse auch nur fur diese
explizite Supervision Geltung haben.

Wie die oben aufgelisteten Studien zeigen, wurdek¥dimkeit bisher in verschiedenen Be-
reichen wie Pflege, Schule, therapeutische undakoBerufsfelder u.a. untersucht. Manche
Studien legen ihren Fokus auf AdressatinnensystemneSupervision, wie Supervisandin-
nensystem, Supervisorinnensystem, Klientinnensystadch Auftraggeberinnensystem, wah-
rend andere Methodenvergleiche anstellen, oderr@spmsentwicklung in einem bestimm-
ten rAumlichen Gebiet untersuchen. In diesem Sineen die verschiedensten Themen, auf
die Wirksamkeitsforschung von Supervision abzledschrieben werden.

Da sich in der vorliegenden Arbeit das Hauptinteeeguf Wirksamkeit von Supervision auf
Organisationsebene richtet, werden in weiterer &gégne Studien dargestellt, die sich mit

diesem Themenkreis beschéftigen.
3.2 Studien zur Wirksamkeit von Supervision auf Organigitionsebene

Fragen und Probleme, die in Supervisionen theradtisierden, beinhalten oft wichtige In-
formationen zur Gesamtinstitution und kénnen idealeise an Vorgesetzte und Institutions-
leitungen zuriickgespielt werden und zu einer Wesitevicklung der Organisation beitragen.
Inwieweit Supervision auf die Organisation zurtakuyiist in der bisherigen Literatur aller-
dings nicht explizit diskutiert. Hier stehen versttene Paradigmen noch unverbunden nebe-
neinander (PETZOLD et al, 2003, 167). BERGKNAPPOQO{2010) geht noch einen Schritt
weiter und spricht in Bezug auf Erforschung der R&&mkeit von Supervision fur Organisa-
tionen von einem ,blinden Fleck der Supervisiond&n* und konstatiert die Notwendigkeit
diese ins Blickfeld der Forschung zu rticken.

Dementsprechend zeigt sich bei der Sichtung deeiSigonsliteratur, dass nur wenige Stu-
dien sich anndhernd mit Wirksamkeit von SupervidiorOrganisationen beschéaftigen.

In diesem Kapitel werden vier Erhebungen, die sich Wirksamkeit von Supervision auf
verschiedenen Ebenen beschétftigen, dargestelltEDeéme der Organisation stellt dabei eine
von drei untersuchten Wirkungsbereichen von Supenvidar. Damit sollen bisherige For-

schungsanstrengungen auf dem Teilgebiet der Ogamsebene aufgezeigt werden.

Studien — Anliegen und Ergebnisse
LEITNER et al. (2004) stellen zwei Fragebogenunielsingen mit den gleichen Fragestel-
lungen aus den Jahren 1996 und 2002 vor, die sictiem Themen Risiken, Nebenwirkungen
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und Rechtsverletzungen durch Supervision fur Supandinnen, Klientinnen und Auftrag-
geberlnnen auseinandersetzen und vergleichen djebkisse beider Studien miteinander.
ProbandIinnen dieser Untersuchungen sind Supemisamlaus dem psychosozialen Bereich.
Die Fragen beziehen sich jeweils auf SupervisaratipnKlientinnen- und Auftraggeberin-
nensysteme, werden aber aus dem Blickwinkel voresigorinnen beantwortet. Grundsatz-
lich ist die Ricklaufquote der Studie von 1996 Higant hoher, als jene von 2002 (70% zu
28%). Die Autorinnen fihren das darauf zurtick, d#ies1996 durchgefiihrte Untersuchung
.die erste dieser Art im supervisorischen Feld“ weeshalb sie mehr Interesse, sich daran zu
beteiligen, vermuten. Insgesamt wurde in der Studre2002, in der Gberwiegend Superviso-
rinnen aus dem Berufsfeld der Psychologie sowieclirstherapie befragt wurden, weniger
von negativen Dingen wie Belastungen und SchadechdBupervision, Diskretionsverlet-
zungen, Machtmissbrauch und Mobbing in der Supenviserichtet als 1996. In dieser ersten
Studie wurden tberwiegend Supervisorinnen aus demf&feld der Sozialarbeit sowie Pa-
dagogik befragt. Diese geben weniger schadigen@eksalten ihrer selbst als Supervisorin-
nen an, als ihre Kolleginnen 2002. Beide Studieigeze dass Supervision als qualitatssi-
chernde MalRnahme von Supervisorinnen gesehen WHIINER et al. erwahnen selbst,
dass die Tatsache, dass in dieser Studie Professidber ihre eigene Arbeit urteilen und
dass andere Sichtweisen, wie die von Auftraggeberifehlen, eine einseitige Perspektive
darstellt (ebenda, 25).

Eine weitere, umfangreichere Studie untersucht Rdinkkeit von Supervisionsausbildung auf
den gleichen drei Ebenen wie die oben genanntersirdieung und erweitert diese um Lehr-
supervisorinnen und Supervisorinnen, die die Adsiniy zum/zur Supervisorin durchlaufen.
Auch hier werden Fragebtgen versendet, die allgsdauf3er von Supervisorinnen bzw. Aus-
bildungskandidatinnen auch von Supervisandinnergnihnen (der Supervisandinnen) so-
wie einige wenige auch von Auftraggeberinnen beartet werden (OELZE et al., 2002, 10).

Da das Auftraggeberinnensystem im Zentrum desdsses der vorliegenden Arbeit steht
werden nachfolgend die diesbeziiglich erhobenennDaferiert.

Insgesamt wurde der Fragebogen von 17 Auftraggehenl von Supervision ausgearbeitet.
80,9% der Befragten gaben an, dass sich ihrer Mgimach Supervision positiv auf ihre Mi-

tarbeiterinnen auswirkt. Wahrgenommene Verandemngje durch Supervision erzielt wur-

den waren mit 20% Zielgerichtetheit, mit 18,3% Zusgenarbeit, mit 16,7% Probleml6-

sungskompetenz und mit 13,3% Klarheit. Die weitdkamnungen befinden sich unter der
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10% Grenze. Weiters wurde gefragt, ob es Kontrakigehe und Zielformulierungen gab,
was mehr als die Halfte der Befragten mit ,ja“ beatete. AulRerdem wurden Fragen zum
Grundberuf der Supervisorinnen sowie zu ErfahrungénSupervisorinnen mit schulenspe-
zifischer Zugehorigkeit, besonders mit integrativAmsatz, gestellt (ebenda, 36ff). Auffal-

lend ist, dass diese grol3 angelegte Studie keimgeFdem Thema der Auswirkungen von in
Anspruch genommener Supervision auf Organisatisethst widmet, sprich z.B. danach
fragt, wie und ob verschiedene Auswirkungen aufé®uipandinnen oder Klientinnen auf die

Organisation ruckwirkt.

In der im Folgenden beschriebenen Studie von BEIERE) werden abgeschlossene Supervi-
sionsprozesse aus der Perspektive von Supervisardlmtersucht, die im sozialen, pflegeri-
schen, padagogischen und therapeutischen Berufsfieddsind. Es werden Wirkungen von
Supervision und deren Bedingungen sowie LeistungenSupervisorinnen erhoben. Super-
vision soll insgesamt von ihren direkten (Supemanen) und indirekten (Auftraggeberin-
nen) Kundinnen bewertet werden. Die Ergebnissdasth der Autor sollen zukinftige Su-
pervisionsprozesse verbessern und den Nutzen voerdsion aufzeigen.

Folgende Fragen sollen mit dieser Studie beantivargeden, wobei hypothesengenerierend
gearbeitet wird (Beer, 1998, 101ff):

« Inwiefern findet eine Verbesserung der professieneKompetenz der Supervisan-
dinnen hinsichtlich ihrer eigenen Person, der Zusanarbeit im Team, der Arbeit
mit Klientinnen und der Organisation statt?

« Welche Bedingungen sind daftr erforderlich?

« Wie bewerten Leitungspersonen, die die OrganisatlsrAuftraggeberinnen von Su-
pervision vertreten die angebotene Supervision?

* Welche Rolle spielt die Auswahl des/r Supervisorin?

* In wie weit kdnnen Leitungspersonen den Supervssiendauf beeinflussen und kont-
rollieren?

Von 166 versandten Fragebdgen wurden insgesamad&§ewertet und mit 3 Leitungsper-
sonen Interviews durchgefiihrt (ebenda, 108). Esiteogrundsatzlich ein Erfolg von Super-
vision in den vier Bereichen eigene Person, Zusamanbeit im Team, Arbeit mit Klientin-

nen und Organisation in unterschiedlichem MalRRedhigstwerden. Die meisten Erfolge von
Supervision wurden in Bezug auf den personlichereiBe der Befragten erzielt. Aul3erdem

gaben die Probandinnen eine Verbesserung der Katipervon Mitarbeiterinnen unterei-

Seitel8von65



nander sowie mit der Leitung an. Bezuglich der kilienenebene gab es widerspriichliche
Antworten, wéhrend die Organisation betreffend aemigsten Erfolg durch Supervision
festgestellt werden konnte. Da Supervision vornalien sozialen Berufsfeld den Anspruch
erhebt, die Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitegnnzu erh6hen oder wieder herzustellen
und aul3erdem als Burnout-Prophylaxe zu dienen, evaeith Mitarbeiterinnenzufriedenheit
aufgrund von Supervision gefragt. Hier zeigt dietddsuchung besonders in den Bereichen
eigene Person, Mitarbeiterinnen und Klientinnenitpas Ergebnisse (ebenda, 111f). Diese
Wirkungen von Supervision konnten von den drei dgggn Leitungspersonen mit Hilfe der
Interviews bestatigt werden, was, wie der Studierameint, ein ,Hinweis auf “tatsachlich’
positive Wirkungen* sein konnte (ebenda, 112). @@% der befragten Supervisandinnen
stuften die Leistung der Supervisorin als hochusid ca. 75% der Probandinnen waren mit
dem Supervisionsprozess zufrieden, womit der haladitgtive Wert von Supervision besta-
tigt werden konnte. Die Befragung der drei Vorgetset erbrachte ahnliche Ergebnisse, wo-
bei diese erganzten, dass sie Supervision im NofitHBereich fur unverzichtbar hielten
(ebenda, 114). Der Autor bilanziert, dass ,objeKtiWirkungen mittels dieser Studie nicht
postuliert werden kénnen, da die Ergebnisse degdb@generhebung ausschliel3lich auf Ein-
schatzungen von Supervisandinnen beruhen (ebeh®n,ie Ergebnisse aus den Interviews
mit drei Auftraggeberinnen kdnnen aufgrund dermggen Teilnehmerinnenanzahl keine All-
gemeingultigkeit beanspruchen.

Nichts desto weniger empfiehlt der Autor auf Gruled erhobenen Daten die Bereiche Or-
ganisation und Arbeit mit Klientinnen starker inficBfeld zu nehmen, da hier wesentlich
weniger Effekte von Supervision nachgewiesen weik@mten, obwohl wie oben bereits
erwahnt die Befragung der Leitungspersonen deraitiy® Einschatzung der Wirkung von
Supervision widerspiegelt. Deshalb kdnnte es sithrsgn Flhrungskrafte und Organisati-
onsreprasentantinnen zunehmend in Supervisioneggrueinzuladen und mit einzubeziehen
sowie vermehrt auf institutioneller Ebene aktiweerden (ebenda, 117).

Obwohl sich diese Studie zwar Uberwiegend mit Retsgen von Supervisandinnen beschéf-
tigt, zeigt sie dennoch - wenn auch in geringemmaf$ — den Blickwinkel von Auftraggebe-
rinnen auf, indem drei Interviews mit Leitungspemo ausgewertet wurden und diese den

erhobenen Daten der Fragebogen gegeniibergestadinvieonnten.

Eine weitere Studie, die mit ahnlichen Methodereweb wie die eben beschriebene Untersu-

chung von BEER, erhebt Veranderungen durch Supenyidie fir Supervisandinnen wabhr-
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nehmbar sind. Dabei sollen Verdnderungen auf denBfbenen Organisation, Beziehungen
zu Kolleginnen, zu Klientinnen und Personliches tgemacht werden (SCHNEI-
DER/MULLER, 1998, 92ff). Auch in dieser Studie wardFragebdgen von Supervisandin-
nen beantwortet und wie in der oben beschriebemgartlichung von BEER zeigt sich auch
hier, dass durch Supervision vor allem in den B Beziehungen zu den Kolleginnen und
eigene Person Veranderungen wahrgenommen werdarelkgwéahrend auf Organisations-
ebene nur halb so viele Antworten positive Verandgen postulieren. Die Autoren schluss-
folgern, dass Supervision einiges zur Klarung defodlerungsprofils von Mitarbeiterinnen
beitragen kann und dass Funktionen innerhalb dgar@sation transparenter gemacht werden
konnen, wahrend Supervision wenig zur Identifikatiait der Organisation und zur Zufrie-
denheit mit Anerkennung durch Vorgesetzte als d&eprasentanten beitragen kann (eben-
da, 96f).

Auffallend ist, dass in den beiden Studien von BEER SCHNEIDER/MULLER Supervi-
sandinnen weniger Auswirkungen von Supervision@ugfanisationsebene beschreiben, wah-
rend Auftraggeberinnen in der Untersuchung von CEEEZ al. durchaus von Wirkungen von
Supervision auf Organisationsebene berichten. peég, dass Supervisandinnen, Superviso-
rinnen sowie Leitungspersonen verschiedene Pergpekauf Wirksamkeit von Supervision
auf Organisationsebene entwickeln, was die in dieB@pitel bereits angesprochene Not-
wendigkeit unterstreicht, nicht nur Supervisorinmgrd Supervisandinnen zu ihren Einschat-
zungen von Wirksamkeit von Supervision auf Orgarosan zu befragen, sondern Auftrag-
geberlnnen selbst zu Wort kommen zu lassen.

Alle vier Studien beforschen Wirksamkeit von Supgon auf verschiedenen Ebenen, von
denen Organisation eine davon ist. In der gesiehteiteratur konnte kein Forschungsprojekt
ausgemacht werden, das sich vorwiegend den Ausmgeu von Supervision auf Ebene der
Organisation widmet. AulRerdem wird in keiner Studrgersucht, wie Auswirkungen von
Supervision auf Supervisandinnen und KlientinnehQ@uganisationen rickwirken. Denn das
alleinige Befragen von Auftraggeberinnen zu Wirkkaimvon Supervision lasst noch keinen
Blick auf Auswirkungen von Supervision auf Orgatisiaen zu. Um dies zu erheben missen
m.E. von verschiedenen Standpunkten aus wahrgennendgswirkungen von Supervision
fur Supervisandinnen und Klientinnen auf Organ@atiickbezogen werden. Es muss Uber-
pruft werden, welche Bedeutungen die Auswirkungen Bupervision auf verschiedenen

Ebenen fir die Organisation haben.
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3.3 Resumee

Anhand der Literaturrecherche wird deutlich, dassk®amkeitsforschung von Supervision
einerseits noch in ihren Anfangen begriffen issdaber andererseits bereits etliche Studien
zu verschiedensten Themen mit diversen Forschuregessen vorhanden sind. Diese Vielfal-
tigkeit an Forschungsprojekten spiegelt die Komipdexdes Feldes der Supervision wider und
zeigt, dass Forschung keine allgemeinen Aussageduparvision tatigen kann, sondern nur
in jeweils ausgewahlten Feldern von Supervisiorenhverschiedenen Methoden sowie Su-
pervisionssettings Daten sinnvoll erheben kann.

AulBerdem zeigt sich bei der Bearbeitung der inLdkeratur vorhandenen Wirksamkeitsstu-
dien von Supervision, dass sich ausgesprochen wenigdem Teilgebiet der Wirksamkeit
von Supervision auf Organisationsebene beschatftiggme Studien, die sich dennoch diesem
Aspekt widmen, erforschen Wirksamkeit von Supeovisauf Organisationen als ,Nebenpro-
dukt® zu Erhebungen auf anderen Ebenen von Supanvillichts desto weniger wird auf die
Notwendigkeit der Erforschung dieses Gebiets hinggsen, da - wie in Abschnitt 3.2. er-
wahnt - die Organisation einen zu beachtendeneBig#rt im Supervisionsprozess einnimmt.
In diesem Sinne wird deutlich, dass es sinnvo]l &tir Bearbeitung der eingangs gestellten
Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit eine esghe Studie durchzufiihren. Um zu erhe-
ben, welche empirische Methode fir dieses Forsafaltgymit der erwahnten Fragestellung
angemessen erscheint, werden im folgenden Kapgkkebangewendete Methoden von Stu-
dien tber Wirksamkeitsforschung von Supervisionilatg Vor- und Nachteile geprift. Damit
soll die Auswahl der Methoden fiir das Forschundsaeen der vorliegenden Arbeit begrin-

det werden.
4 Methoden von Wirksamkeitsforschung in der Supervison

Bei der Sichtung der in der Literatur vorhandenepesvisionsstudien zeigt sich, dass diese
sich sowohl qualitativer wie quantitativer Forscgsmethoden bedienen. Mittels dieser bei-
den Forschungsansatze werden unterschiedliche gemli@ind differierende Auffassungen
dartiber, was Supervisionsforschung leisten kanrsoligvertreten.

Beide Ansatze werden in diesem Kapitel in Bezuglasifierige Studien von Wirksamkeits-
forschung von Supervision erlautert, um abschlidlzuf die Auswahl der Methode fur das

Forschungsprojekt der vorliegenden Arbeit zu spractu kommen.
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4.1 Quantitative Verfahren in der Supervisionsforschung

Bei der Verwendung quantitativer Verfahren wirddar gesichteten Supervisionsliteratur
meist mit Fragebdgen, die an beforschte Personsaredt werden, gearbeitet. Dadurch kann
eine relativ grol3e Stichprobe gewonnen werdenediermdglichen soll, ,harte” Daten zu
erheben (BERGKNAPP, 2007, 9). Um zu zeigen, widelsitquantitativer Methoden in bis-
herigen Studien gearbeitet wurde, wird zunachstesmfForschungsverfahren hingewiesen,
das eigens fir Supervisionswirksamkeitsforschungiekelt wurde und das aufgrund seiner
N&he zur psychologischen Forschungstradition leactitAkzeptanz sto3t (BERKER, 1998,
247). AuRerdem werden Studien dargestellt, bei mleni halbstandardisierten Fragebdgen

eine Vielzahl an Personen mit unterschiedlichendiggn zu Supervision beforscht wurden.
4.1.1 Das Supervisions- Evaluationsinventar (SEI)

Ein zentrales Instrument der quantitativen Supamgorschung stellt das von SCHNEIDER

und MULLER (1998, 91) entwickelte Supervisions- Exdionsinventar (SEI) dar, das in

weiterer Folge kurz umrissen wird, da es eine esspervisionsspezifische Methode ist, um
in diesem Feld quantitativ Forschung zu betreil@a.Autoren fihren mit diesem Instrument

eine Studie durch, die in Kapitel 3.2 bereits apgashen wurde.

Ziel des SEI ist es, Veranderungen durch Supenrviauf den Ebenen Organisation, Bezie-
hungen zu Kolleginnen, Beziehungen zu Klientinnem Persénliches dokumentieren zu
kénnen. Das SEI arbeitet mit vier verschiedenemdélvdgen, die vor und/oder nach einem
Supervisionsprozess eingesetzt werden. Diese Figgalbeinhalten 249 verschiedene Items,
die aus eingangs versendeten Explorationsfrageb@gesnder praktischen Erfahrung der Au-
toren und aus theoretischen Uberlegungen entwigkaitlen und anschlieRend thematisch in
ltemgruppen zusammengefasst wurden (ebenda, 1498,Meses Instrument soll laut den

Autoren eine Moglichkeit darstellen standardisivtal3stabe flr Supervision zu setzen und
PraktikerInnen ein standardisiertes Handwerkszemd=zaluation der eigenen Supervisions-
praxis zu bieten (ebenda, 91).

Auch die in Kapitel 3.2 erlauterte Studie von BEB&lient sich des SEls und ergénzt die
Fragebdgen mit einem qualitativen Instrument imieines Interviewleitfadens. Dieses soll

dazu dienen die Perspektive von Leitungspersonienpidht direkt am Supervisionsprozess
beteiligt sind, in den Blick zu bekommen — quasieeFremdperspektive beizuflgen, die mit

den Erhebungen durch die Fragebdgen kontrastiedemekann (1998, 103).
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Der Interviewleitfaden orientiert sich inhaltlicim @en Items des SEI-Fragebogens und stellt
teils geschlossene, teils offene Fragen. Dadurciméad die Interviews direkt mit den mittels

Fragebogen erhobenen Antworten der Supervisandivergfichen werden (ebenda, 108).
4.1.2 Halbstandardisierte Fragebogenuntersuchungen

Unter der Leitung von Hilarion G. PETZOLD wurde eiReihe von Multi-Center-Studien
zur Wirksamkeitsforschung von Supervision in versdbnen Feldern wie Psychiatrie, Alten-
arbeit, Suchtkrankenarbeit und Pflege in Angrifhgemmen (KNAUS et al., 2005, 2), die in
Kapitel 3.1 bereits erwahnt wurden.

Die Studien von KNAUS et al. und MULLER et al. werdmittels halbstandardisierter Fra-
geboégen in Deutschland und der Schweiz durchgetiifttuntersuchten den Nutzen von Su-
pervision fur Supervisandinnen, Patientinnen undni®im Altenpflegebereich, wobei Fra-
gebdgen an Leitungspersonen und Mitarbeiterinnesanelt wurden (KNAUS et al., 2005,
18: MULLER et al., 2005, 186).

Ahnlich diesen beiden Studien erhebt ein Projekt @OTTFRIED et al. Einschatzungen der
Wirkungen von Supervision von Mitarbeiterinnen &clss psychiatrischen Kliniken in der
Schweiz, wobei ebenfalls Fragebtgen verwendet we21803, 312).

Diese Forschungsprojekte verdeutlichen, dass mittel Fragebdgen grol3e Stichproben in
diversen Arbeitsbereichen von Supervision erzigltden konnen, was erste allgemeine Aus-
sagen Uber das jeweilige untersuchte Feld, in Berigdie jeweils verwendete Form von

Supervision zulassen kénnte.
4.1.3 Fazit

Die beschriebenen quantitativen Studien zeigers Waskungen von Supervision quantitativ
messbar gemacht werden kénnen (SCHNEIDER/MULLER)51®7). Dies erdffnet eine
Mdoglichkeit ,harte” Daten von Supervision und ihk&firkung zu erheben, was als ein Vorteil
quantitativer Forschung gesehen wird. Laut BERGKIRARO007, 9) ist dies besonders in
Hinblick auf 6konomische Fragen in Organisationen Bedeutung.

Offen bleibt allerdings, inwieweit Forschende, dezsuchen ,,objektiver* Blick von aul3en zu
sein, durch eigene Haltungen und Erwartungen dielitmg der Daten beeintrachtigen. Des-
halb warnt BERGKNAPP davor, ausschlie3lich quatiiaMethoden zu verwenden und
meint mit LAMNEK, dass diese dazu neigen, wichtiggagestellungen, die Interpretationen

von Individuen betreffen, welche soziale Phanombaschreiben kdnnen, auszublenden
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(LAMNEK, 1995, 8 zit. nach BERGKNAPP, 2007, 9). ,[D€orscher findet die Ostereier, die

er vorher versteckt hat* (BERGKNAPP, 2007, 9).

Im Gegensatz dazu arbeiten qualitative Forschuntigden mit subjektiven Sichtweisen von

befragten Personen, was einen ganzlich anderegttorgsansatz darstellt, der im folgenden

Abschnitt erlautert wird.
4.2 Qualitative Verfahren in der Supervisionsforschung

Qualitative Forschung folgt Prinzipien, die es egiighen, Fragestellungen, welche indivi-
duelle Deutungen und Sichtweisen von Personenfletralie soziale Phanomene aufzeigen
kénnen, zu erheben (BERGKNAPP, 2007, 10). AulR3erdench ein Blick aus der Innenpers-
pektive beforschter Personen oder Systeme sicliiaCKENTHALER, 1998, 186). Dazu
ist es notig, dass Forschende generell offen gdperiu beforschenden Personen und Situa-
tionen sein und bleiben kénnen. Um der Komplexileés Gegenstandes gerecht werden zu
konnen ist qualitative Forschungygnzheitlich, kommunikativ, prozesshaftd reflexiv*
(BERGKNAPP, 2007, 10). Forschende sind sich ihrdyjé&ktivitat bewusst und erheben kei-
nen Anspruch auf einen ,einzig wahren Zugang zukli¢hkeit* (ebenda, 10). Deshalb muss
die eigene Erkenntnismdglichkeit und Methodik imrdetiungsprozess standig hinterfragt,
reflektiert und begriindet werden (ebenda, 10).

In weiterer Folge werden einige Supervisionsstudie denen mit qualitativen Verfahren

gearbeitet wird, auf ihnre Methoden hin untersucht.

In einer in Kapitel 3.1 bereits erwahnten Studie BCHIGL (2007, 41) wurden zun&chst
Sichtweisen von Supervisorinnen mittels Literatatgse und Einzelinterviews erhoben, um
im Hauptteil der Befragung Supervisandinnen zuntPerspektiven auf Supervision zu inter-
viewen. Dabei hatten diese die Mdglichkeit sichmb&rrzahlen an die erlebten Supervisions-
prozesse zu erinnern und diese zu rekonstruiengertzZZ wurden die Aussagen der Supervi-
sorlnnen und Supervisandinnen verglichen und at¢tdohiede geprift.

In einem weiteren in Kapitel 3.1 angefiuihrten Fouwsgsprojekt wurden von SCHRAMM
(1998, 234) Leitfadeninterviews zum Vergleich zwaeierschiedener supervisorischer Anséat-
ze verwendet. Dabei wurden Vertreterinnen beidéufen interviewt und deren Aussagen
einander gegenuber gestellt.

In einer anderen Studie wird mit Tonbandaufzeiclyemvon Supervisionssitzungen gearbei-

tet, die transkribiert werden. Dabei interessi@itder Auswertung nicht nur wie an Supervi-
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sion beteiligte Personen (sowohl Supervisorinnea Supervisandinnen) ihre Prozesse ge-
stalten, sondern insbesondere welchen Sinn unche/éleclinde dahinter stehen kénnten. Au-
Berdem werden Gruppendiskussionen durchgefuhrtenmeben zu kénnen, wie Superviso-
rinnen und Supervisandinnen die eigene erfahremper8igsion, sowie die anderer Gruppen
bewerten und wie sie dies begriinden. Die Gruppkuasissonen sollen einen Blick aus einer
Innenperspektive, sprich aus der Sicht von Supensseilnehmerinnen erméglichen (AU-
CKENTHALER, 1998, 186).

Zusammenfassend zeigt sich eine methodische Mietfd von Forscherlnnen auf qualitati-
ver Basis verwendet wird. Es werden Interviews watschiedenen Leitfaden, bzw. ohne
Leitfaden sowie Gruppendiskussionen durchgeflHst,aach mit Tonbandaufzeichnungen
gearbeitet.

Die genannten Methoden ermdglichen es subjekticbt®eisen und Perspektiven von Be-
fragten zu erheben, was eine gréfiere Nahe deshiéoiden zu dem Objekt der Forschung
erlaubt (FLICK et al., 2000, 17).

4.3 Resumee in Hinblick auf das folgende Forschungsprekt

Die Betrachtung beider Forschungszugénge verdhtteren Unterschiede hinsichtlich ihrer
Anliegen und Fragen, mit denen Forschungsprojelitehdjefiihrt werden. Zusammenfassend
kann gesagt werden, dass das Anliegen quantitefiteetien die Erhebung von ,harten” Da-
ten und damit die Legitimierung von Supervisiondier Gesellschaft sowie bei potentiellen
Kundinnen darstellt. Dabei bleibt allerdings diade& offen, ob ,objektive* Wirkungen von
Supervision Uberhaupt erhoben werden kdonnen, weiendKapitel 3.2 dargestellte Studie von
BEER zeigt. Qualitativ gefiihrte Studien von Supsonsforschung zielen dagegen auf sub-
jektive Sichtweisen von Befragten ab und auf Anatysdie den ganzen Supervisionsprozess
umfassen kénnen. Aul3erdem sollen Innenperspektigarbeforschten Personen und Syste-
men erhoben werden. In diesem Sinne kann mit qiakin Verfahren praxisnah geforscht
werden.

In Hinblick auf das Forschungsvorhaben der vorlnetpg: Arbeit orientiert sich die Metho-
denauswahl an der eingangs gestellten Forschuggsfiiese fragt nach Perspektiven von
verschiedenen Funktionstragerinnen einer Organisati dem Thema Wirksamkeit von Su-
pervision fur ihre Einrichtung. Um subjektive Sieleisen von Personen sowie Innenperspek-
tiven von dem zu beforschenden Feld erheben zuékrgignen sich, wie gezeigt werden

konnte, qualitative Forschungsansatze. Deshallersdfiterviews durchgefuhrt werden, die
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die Forschungsfrage im Fokus haben. Dabei werdearahvon Leitfaden Einzelpersonen zu
ihren Sichtweisen zu Wirksamkeit von Supervisio @uganisationsebene befragt, wobei
durch offene Fragen das Spektrum an Antwortmdgédkk erweitert werden soll.

Im folgenden Kapitel wird die Entwicklung des Fdrengsdesigns, die Annaherung an die zu
beforschende Organisation und die DurchfuhrungSdedie erlautert. Aul3erdem werden die
ausgewerteten Daten angefiuhrt und diskutiert, wesedabschlie3end in Hinblick auf die For-

schungsfrage der vorliegenden Arbeit zu prifen.

5 Das Forschungsprojekt

Zunéchst soll die Entwicklung des Forschungspregkier vorliegenden Arbeit beschrieben
werden. Dabei wird die zu beforschende Organisatangestellt und die Kontaktaufnahme
mit derselben sowie die Akquise von Interviewpattimeen erlautert. Daran anschliel3end soll
die Leitfadenentwicklung nachvollzogen werden, unweiterer Folge die Leitfaden darstel-
len zu kdnnen. Aulerdem wird die Durchfihrung aeerviews beschrieben und nachfolgend
die verwendete Auswertungsmethode erklart. Ans@bhe soll die Auswertung der transkri-
bierten Interviews skizziert und Ergebnisse aufkbeschungsfrage der vorliegenden Arbeit

rickbezogen werden.
5.1 Vorstellung des Forschungsprojektes

Um der bereits angesprochenen Komplexitdt des Romgsgegenstandes der Supervision
gerecht zu werden, wird das zu untersuchende kéleime Organisation im sozialen Bereich
eingeschrankt. Innerhalb dieser Organisation wiketherum Wirksamkeit von Supervision in
Hinblick auf die Einrichtung untersucht. Um versaiene Perspektiven zu diesem Thema
erheben zu kdnnen, werden Personen in untersathedliPositionen innerhalb der beforsch-
ten Organisation zu ihren Sichtweisen befragt. des Forschungsinteresse ist es, diese un-
terschiedlichen Sichtweisen zu erheben, um auserahBlickwinkeln auf Wirksamkeit von
Supervision in dieser Einrichtung schauen zu kénnen

Die Auswahl der Organisation aus dem psychosoziAldeitsfeld ergibt sich aus meiner
Néhe zu diesem Bereich und aufgrund der Tatsaass Supervision sich hier in etlichen
Einrichtungen etablieren konnte, weshalb Personensazialen Arbeitsfeldern aus einem

Pool an Supervisionserfahrungen berichten kénnen.
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In diesem Sinne wird in weiterer Folge die Orgatnisr die sich fir dieses Forschungspro-
jekt zur Verfigung stellt, sowie die Akquise undn@herung an diese Einrichtung beschrie-
ben.

AulRerdem sollen die beiden Leitfaden fur die In@ms vorgestellt und deren Entwicklung

nachvollzogen werden, um zu zeigen, in welchen i8ehrdiese Studie versucht, die For-

schungsfrage zu beantworten.
5.1.1 Die Organisation

Die Beschreibung der Organisation kann an diesaleStur tberblicksartig erfolgen, da die-
se anhand der Schilderungen nicht erkennbar wesdiénum der zugesicherten Anonymitat
gerecht werden zu kénnen.

In der zu untersuchenden Einrichtung arbeiten $beiterinnen im Bereich der mobilen
Jugendarbeit in mehreren Teams in verschiedeneinkBazines Bundeslandes in Osterreich
zusammen. Fuhrungskrafte sowie Mitarbeiterinnesati®©rganisation haben mehrere Jahre
Supervisionserfahrung in unterschiedlichen Supemssettings und mit verschiedenen Su-
pervisorinnen. Im ersten Dienstjahr der Mitarbéiteen werden diese verpflichtet Einzelsu-
pervision in Anspruch zu nehmen, in der sie ihrsitRm in der Organisation und im Team
sowie Fallarbeit mit Klientinnen bearbeiten sollém. zweiten Dienstjahr mussen sie Grup-
pensupervision mit Mitarbeiterlnnen aus anderenmi&and von verschiedenen Standorten
der Organisation nehmen, wobei ausschlieflich &adissision stattfinden soll. Daran kénnen
sich Mitarbeiterlnnen, die schon langer als zwardan der Organisation tétig sind, freiwillig
beteiligen. AulRerdem wird den Mitarbeiterinnen Teapervision, in der Teamentwicklung
und Dynamiken im Team thematisiert werden sollegeaoten. Zusatzlich konnen Mitarbei-
terinnen bei Bedarf um Einzelsupervision ansuchetei Themen und Auftrage an Supervi-
sorlnnen jeweils mit dem fachlichen Leiter abgespem werden missen. Die Fuhrungskrafte

der Organisation nehmen nach Bedarf Einzelcoadhidgspruch.

In weiterer Folge wird die Kontaktaufnahme und Amedung an diese Einrichtung geschil-

dert, um mdogliche Einflisse auf die Datenerhebuitidenken zu kénnen.
5.1.2 Kontaktaufnahme mit der Organisation

Im Herbst 2007 bewarb ich mich als Supervisoridigser Einrichtung. Bei einem Vorstel-

lungsgesprach, bei dem ich mich fir einen von dga@isation ausgeschriebenen Superviso-
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rinnenpool bewarb, konnte ich Kontakt zu einem Ei@nrungskrafte kntipfen. Dabei erfolge
die erste Anfrage nach Bereitschaft und Interessk als Organisation an einem For-
schungsprojekt zum Thema Wirksamkeit von Supemisiof Organisationsebene zu beteili-
gen. Bereits zu diesem Zeitpunkt wurde von einétubgsperson Interesse signalisiert, wes-
halb im Februar 2008, als die Umsetzung des Prgekitulent wurde, eine weitere Kontakt-
aufnahme erfolgte. Dabei erklarte sich der Gessfidfter bereit, an dieser Studie teilzuneh-
men. Er wollte zuerst Ricksprache mit einem Kolkegalten und mich anschlieRend zu ei-
nem Vorgesprach einladen. Im April 2008 konnte Beénmin mit dem Geschaftsfuhrer ver-
einbart werden, in dem das Forschungsprojekt veetiesurde und die Vorgangsweise der
Akquise der zu interviewenden Mitarbeiterinnen lbespen wurde. Dabei ergab sich, dass
der Geschaftsfuhrer und einer der fachlichen Léitelnterviews zur Verfliigung stehen soll-
ten. Um Mitarbeiterinnen fir dieses Projekt zu gevein wurde ein E- Mail versandt, in dem
nochmals das Forschungsprojekt mit seinem Anliegggestellt wurde und in dem Mitarbei-
terinnen darum ersucht wurden sich daran zu bgeeili Freundlicher Weise stellte die Ge-
schaftsfihrung die bendétigte Zeit fur die Intervéeals Arbeitszeit zur Verfigung, um Mitar-
beiterlnnen zu motivieren, an dem Forschungspraglzdunehmen.

Daraufhin meldeten sich zwei Mitarbeiterinnen menhdn Termine fur die Interviews verein-
bart wurden, wobei ein Interview in weiterer Fotgesachlich durchgefiihrt werden konnte.
Die Auswahl des Ortes, an dem die Interviews statih sollten, wurde den Interviewpartne-
rinnen Uberlassen, um ihnen die Teilnahme an dedi&tzu erleichtern. Dabei wurden die
Interviews mit Leitungspersonen in einem Raum dega@isation und das Mitarbeiterinnen-
interview in einer Supervisionspraxis durchgefulmsgesamt konnten zwei Fuhrungskrafte

und ein/e Mitarbeiterin befragt werden.

Parallel zur Kontaktaufnahme mit der Organisatiod der Akquise von Interviewpartnerin-
nen wurde eine Interviewmethode ausgewéhlt undddsn entwickelt, um die Interviews
durchfihren zu kénnen. Diese Entwicklung soll ingémden Abschnitt beschrieben und die

Leitfaden vorgestellt werden.
5.2 Herangehensweise

Zunachst wurde ein Leitfaden entwickelt, der siohemer Interviewmethode orientiert, die
ich im Rahmen einer Lehrveranstaltung des InstiiintBildungswissenschaften der Univer-

sitdt Wien kennenlernte und anwenden konnte. Dikderviewtypus nennt sich Interview
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zur Anregung von Selbstaufklarung (IAS) und wurde Wolfgang Schmidl Anfang der 80er
Jahre entwickelt. Im Vordergrund des Forschungsestes steht die Person des/der Inter-
viewpartnerin und deren personlicher Nutzen dutehFdagestellungen des Interviews. Diese
Methode zielt auf subjektive Sichtweisen der Beieagzu Alltagssituationen mit dem Fokus
auf ,Forderung von Selbstaufklarung bei Intervievperinnen® ab (CHRISTOF, 2004, 1).
Ein Prozess zur Aufklarung tber die als selbstéeditch erlebte Selbstwahrnehmung und
Wahrnehmung der Welt, welche unser Handeln lestdt,angeregt werden und die Selbstver-
standlichkeit soll hinterfragt werden kénnen (ekend

Im Zuge der Auseinandersetzung mit diesem Interyipus wird deutlich, dass dieser perso-
nenzentriert arbeitet und von einer problemhatledn Situation des/der Interviewpartnerin
ausgeht. Bei der Uberpriifung der KompatibilitatsdieMethode mit der Forschungsfrage der
vorliegenden Studie wird deutlich, dass diese siehiger an befragten Personen orientiert,
als an dem Forschungsgegenstand und aul3erdemdaichif abzielt, Interviewpartnerinnen
dazu anzuregen problemhaft erlebte Situationen dew#en. Vielmehr sollen Sichtweisen zu
dem Thema der Forschungsfrage erhoben werden. Ibeshyd deutlich, dass das IAS sich
als ungeeignet zur Bearbeitung des vorliegendeschangsinteresses darstellt. Vielmehr
sollte die zentrale Fragestellung von verschieddBlakwinkeln aus beleuchtet werden und
mit Fragen eingekreist werden. Auf diese Anfordgembezugnehmend entstanden Leitfa-
den, deren Entwicklung im folgenden Abschnitt datght wird.

5.2.1 Leitfadenentwicklung

Ausgangspunkt des Leitfadens ist die Forschungsfrdig der vorliegenden Arbeit zugrunde
liegt. Dabei geht es um Wirksamkeit und Nutzen Bupervision auf Organisationsebene.
Die beiden zentralen Begriffe, auf die hin Supeovisuntersucht werden soll, sind ,Wirk-

samkeit” und ,Nutzen®“. Um diese beiden Begriffe &upervision zu beziehen, missen sie
zunachst unabhangig von Supervision und von eimamttersucht werden (siehe auch Kapi-
tel 2). Gleichzeitig werden zu beiden Begriffen é@ationen gesucht und daraus Cluster
entwickelt, um die beiden zentralen Begriffe um&esi und mit anderen Worten beschreiben
zu kénnen. AulRerdem soll festgestellt werden, wagksamkeit” und ,Nutzen“ alles bein-

haltet, damit deren Reichweite mit den Interviewéa erfasst werden kann.
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Um den Blickwinkel zu vergrof3ern, werden die Asatisnen in einem Zweierteam entwi-
ckelt und in einem néchsten Schritt in Cluster musangefasét
In weiterer Folge wird dieser Prozess dargesteitt, in einem nachsten Schritt die daraus

entwickelten Fragen und Leitfaden erkléaren zu kénne

Assoziationen und Cluster
Zunachst wurden die beiden Begriffe getrennt varamiler bearbeitet, um spéater bei der
Entwicklung der Fragen wieder zueinander gefuhrivenden. Folgende Assoziationen und

Cluster konnten gebildet werden:

Assoziationen zu dem Begriff Wirksamkeit:

e es hat geklappt
 Erwartung

e Stempel, Pragung
e Spur hinterlassen

» Ursache — Wirkung
* Veranderung

» Bestatigung, Verstarkung
* Nutzen

* Nachwirkungen

*  Nebenwirkungen

e Ergebnisrechnung
» Kosten — Nutzen

e Tauglichkeit

* Sinn

» Effizienz

*  Produktivitat

» Nachgeschmack

* Unsicherheit

» Evaluation

* Preis, Wert

*  Wichtigkeit

» sinnvolle Investition
e Zielorientierung, Strukturierung, Auftrag

Aus diesen Assoziationen wurden in weiterer Folgesi€r gebildet, die jene Begriffe, die

inhaltlich verwandt sind, zusammenfassen.

Cluster:

1. Stempel, Pragung, Spur hinterlassen, Ursache —WMirkNachwirkungen: Pragung
2. Sinn, Effizienz, Produktivitat, Tauglichkeit, Bestaing, Verstarkung: Sinn

“An dieser stelle sei Patrizia Tonin herzlich gedadie sich zur Mitarbeit beim Assoziieren und Géus be-
reiterklarte.
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sinnvolle Investition, Preis, Wert, Kosten — NutzEngebnisrechnung: Kosten - Nutzen
Nachgeschmack, Nachwirkungen, Nebenwirkungen: Bisiknd Nebenwirkungen
Veranderung, Unsicherheit, Erwartung, es hat ggkidgrwartungen

Effizienz, Evaluation, Zielorientierung, Struktuniag, Auftrag, Nutzen: Evaluation

o gk w

Im nachsten Schritt wurden Assoziationen und ndgbfa Cluster zu dem Begriff ,Nutzen®
entwickelt:

Assoziationen zu dem Begriff Nutzen:

* Vorteil

* Mehrwert

e das bringt mir etwas

e ich habe etwas davon
e Profit — profitieren

* esrechnet sich

e  Wert

* wertvoll

*  Wirtschaftlichkeit
» Effizienz

e sinnvoll

e Gewinn

e positiv

e positive Wertung
» Zufriedenheit

e wichtig

» erfullte Erwartung

Cluster:

1. Vorteil, Wert, wertvoll, sinnvoll, positiv, posite Wertung, wichtig: Sinn, Wichtigkeit, Wertigkeit
2. das bringt mir etwas, ich habe etwas davon, Zuéndeit, erfiillte Erwartung: Erwartungen
3. Profit- profitieren, es rechnet sich, Wirtschattkeit, Effizienz, Gewinn, Mehrwert: Kosten — Nutzen

Zuletzt wurden die entwickelten Cluster zu den beiBegriffen ,Wirksamkeit* und ,Nut-

zen* miteinander verschrankt, um folgende Fragexgaien formulieren zu kénnen.

Fragenkategorien:

»  Wertigkeit, Wichtigkeit, Sinn
* Pragung

» Evaluation

e Risiken und Nebenwirkungen
* Erwartungen

e Kosten und Nutzen

Anhand dieser Kategorien wurden Fragestellungeniekelt, die die Forschungsfrage der

vorliegenden Studie umkreisen. Dabei wurde daraatitet offene Fragen zu formulieren,
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um eine grof3e Bandbreite an Antworten zu erhattiensubjektiven Sichtweisen der Inter-
viewpartnerinnen bestmdglich entsprechen sollten.

Diese Fragen stellen den Kern der im folgenden t€bpngeflihrten Leitfaden dar.
5.2.2 Die Leitfaden

Da einerseits Personen aus der Fihrungsebene giani€ation und andererseits ein Basismi-
tarbeite? befragt werden sollen, werden zwei verschiederigéden, die sich an den spezifi-
schen Arbeitswelten der jeweiligen Interviewparineen orientieren, entwickelt. Dies ist
insofern notwendig, als Mitarbeiterinnen direktden von der Organisation in Auftrag gege-
benen Supervisionen teilnehmen, wéhrend Fuhrunigeldéese in Auftrag geben, selber aber
an der Supervision ihrer Mitarbeiterinnen nichteldegt sind. Es stellt sich heraus, dass die
Zugange insofern unterschiedlich sein mussen, atarbéiterinnen direkte Kundinnen von
Supervision sind, wahrend Fuhrungskrafte nur ikdiesn der Supervision beteiligt sein kon-
nen.

In diesem Sinne orientieren sich die Leitfaden am lshterviewpartnerinnen, aber andererseits
auch an der Forschungsfrage, indem im zentraldnd@eilnterviews die Begriffe ,Wirksam-
keit“ und ,Nutzen* umkreist werden.

Zunachst wird bei beiden Leitfadenmodellen das Tdees Forschungsprojektes vorgestellt
und einige organisatorische Aspekte geklart. Darignclet im zweiten Schritt eine Annéhe-
rung an die Interviewpartnerinnen statt, indemgarallgemeine Fragen zur Person und Ta-
tigkeit derselben gestellt werden. AnschlieRenddolFragen, die darauf abzielen, dass Inter-
viewparterinnen ihre Meinungen und Positionen zigaDisation darstellen, um nachfolgend
auf konkrete personlich erlebte Situationen mite&uision zu sprechen zu kommen. Dieser
Teil des Interviews soll Interviewpartnerinnen beders dazu anregen aus ihrem Erfahrungs-
schatz zu erzahlen. Dabei gehen die Fragestelluthgebeiden LeitfAden auseinander. Mitar-
beiterlnnen werden angeregt von der letzten erheBigpervisionssitzung zu erzahlen, wah-
rend Fuhrungskrafte nach ihrem letzten KontaktSuoipervisorinnen, die in der Organisation
tatig sind, gefragt werden. Ausgehend von diesermatigen Teil folgen jene Fragestellun-

gen, die zu den oben beschriebenen Kategorien e@lvivurden und die die Forschungsfra-

®> Um innerhalb der Organisation nicht nachvollziehhamachen, welche/r Mitarbeiterin sich an deerviews
beteiligt, wird in weiterer Folge von der/dem Mtaiterin in mannlicher Form gesprochen. Das bededéss
das Geschlecht des/der Mitarbeiterin aus Anonysgtéinden nicht erkennbar sein soll. Diese Fragh sieh
in Bezug auf die Fihrungskrafte der Organisatiaityida diese ausschlieBlich mannlich sind undrdémo-
nymitat innerhalb der Einrichtung auf diesem Weightngewahrt werden kann.
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ge umkreisen. AbschlieRend wird den Interviewpahmen Raum gegeben flr unangespro-

chene Themen, die ihnen wichtig erscheinen.

Nachfolgend werden beide Leitfaden dargestellt,dienArt der Fragestellungen und deren

Aneinanderreihung sichtbar zu machen.

5.2.2.1 Leitfaden fur Mitarbeiterlnnen

1. Vorstellen des Themas

Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart habediasem Interview teilzunehmen.

Gleich vorweg mochte ich ansprechen, dass allerDatenymisiert bearbeitet werden, sodass nicht er-
kenntlich ist, wer was gesagt hat.

Ich werde das Interview aufzeichnen, um es bessaverten zu kdnnen.

Hin und wieder werde ich das von Ihnen Gesagte eviezlen, damit ich sicher sein kann Sie in Ihrem

Sinne zu verstehen und ich bitte Sie mich zu kaerég, wenn ich etwas falsch verstanden habe.

Bei diesem Interview geht es um lhre Erfahrungen Suaipervision und Ihre Einschatzungen, welche

Auswirkungen die Supervision auf Ihre Organisatiah

2. Annaherung an IP

Wie lange arbeiten Sie schon da? Was haben Sie daatbeitet?

Was ist Ihre Tatigkeit hier — was machen Sie defetag?

Mit wie vielen Kolleglnnen arbeiten Sie zusammen?

Wie viel Supervisionserfahrung haben Sie? Wie efimen Sie Supervision - in welchen Konstellatio-
nen?

Welche Erfahrungen haben Sie bisher mit Supervigemacht? — in anderen Einrichtungen - in dieser
Einrichtung?

Welchen Stellenwert hat die Supervision in Ihrarrehtung?

3. Stellungnahme des IP zur Organisation

Was lauft gut in dieser Organisation?
Was lauft weniger gut oder schlecht?
Was davon sind Themen fir die Supervision?

4. Anregung zu Erzahlen von Supervision

Wenn Sie jetzt an lhre letzte Supervisionssitzuagken — wie ist diese abgelaufen? Was daran watypin
scher Ablauf?

Was war untypisch?

5.

Einkreisen der Forschungsfrage

Wertigkeit, Wichtigkeit, Sinn:

Was war da besonders wichtig fur Sie (bei der geggchilderten Supervisionssitzung)?
Inwiefern hat die Organisation etwas davon?

Was war unangenehm fir Sie?

Inwiefern kann das fir die Organisation ungewtunsdatr gewiinscht sein?

Welche Anliegen an Supervision haben Sie?

Was soll in der Supervision nicht passieren?

Was soll in der Supervision nicht angesprochen ae?d

Was will Ihre Leitung, dass in der Supervision pers3

Was will sie, dass nicht passiert?

Was soll laut Ihrer Leitung in der Supervision iiahgesprochen werden?

Paraphrase mit dem Fokus auf: welche Diskrepannéerneskennbar — Was halten Sie von diesen Diskrageh
Wie gehen Sie damit (gegebenenfalls) um?

Seite33von65



Pragung:
e Wasi ist fUr Sie anders, weil Sie Supervision netitnen

* Wasiistin lhrer Organisation anders, weil Supérvistattfindet?

Evaluation:
e Woran merken Sie, ob eine Supervision fur Sie gréath war oder nicht? Was sind Kriterien daftir?
« Welchen Stellenwert hat die/der Supervisorin dabei?

Risiken/Nebenwirkungen:
* Welche Risiken beinhaltet Supervision fur Sie?
*  Welche Risiken beinhaltet Supervision fir lhre Giigation?

Erwartungen:
e Was soll bei einer gelungenen Supervision am Eadskommen?

e Was soll nicht rauskommen?
e Was soll fur die Organisation rausschauen?
« Was soll fur die Organisation nicht rauskommen?

Kosten/Nutzen
* Woran merken Sie, ob sich die Supervision fir digaDisation rechnet?

6. Abschluss
Gibt es noch etwas, das Sie hinzufigen méchtens? wa

Vielen Dank fur Ihre Bereitschaft zu dem Interview!

5.2.2.2 Leitfaden fur Fihrungskrafte

1. Vorstellen des Themas

« Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart habenliaeem Forschungsprojekt und an dem Interviewueilz
nehmen.

« Gleich vorweg méchte ich ansprechen, dass allerDatenymisiert bearbeitet werden, sodass nichherke
tlich ist, wer was gesagt hat.

* Ich werde das Interview aufzeichnen, um es bessaverten zu kénnen.

e Hin und wieder werde ich das von lhnen Gesagte eviezlen, damit ich sicher sein kann Sie in Ihrem Si
ne zu verstehen und ich bitte Sie mich zu korragiewenn ich etwas falsch verstanden habe.

« Bei diesem Interview geht es um lhre ErfahrungehSupervision und lhre Einschatzungen, welche Aus-
wirkungen die Supervision auf Ihre Organisation hat

2. Annaherung an IP

« Wie lange arbeiten Sie schon hier? Wie lange aletzWas haben Sie davor gearbeitet?

« Was ist Ihre Tatigkeit hier — was machen Sie derjetag?

»  Fur wieviele Mitarbeiterinnen sind Sie verantwattf?

*  Wie viel Supervisionserfahrung haben Sie selbst@ @i nehmen Sie (Leitungs)- supervision und in-wel
cher Konstellation?

* Welche Erfahrungen haben Sie bisher selbst mit ISigien gemacht — als Supervisand?

¢ Wie oft und in welchen Konstellationen bieten Sieeh Mitarbeiterlnnen Supervision an?

* Welche Erfahrungen haben Sie mit Supervision aféraggeber gemacht?

*  Welchen Stellenwert hat die Supervision in Ihrarrehtung?

3. Stellungnahme des IP zur Organisation

e Was lauft gut in dieser Organisation?

e Was lauft weniger gut oder schlecht?

¢ Was davon sind Themen, die in Supervision besproalgden sollen?
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4. Anregung zum Erzahlen von Supervision
Welchen Kontakt haben Sie zu den Supervisorinnienihde Mitarbeiterinnen supervidieren? In welcFerm
erteilen Sie lhre Auftrage an die Supervisorinnen?
Wenn Sie jetzt an das letzte Mal denken, als Steemem/r der Supevsiorinnen lhre Auftrage abgekiaben:
Wie ist das geschehen? Worum ging's da?

e Was war typisch daran?

e Was war untypisch?

5. Einkreisung der Forschungsfrage

Wertigkeit, Wichtigkeit, Sinn:
e Was war da besonders wichtig fur Sie?
* Inwiefern ist das fur die Organisation von Bedegfin
e Was war unerwiinscht fir Sie? - fir die Organis&tion
« Was wollen Sie als Leitung und Auftraggeber, dasserr Supervision passiert?
« Was wollen Sie, dass in der Supervision nicht gassisoll?
e Was soll in der Supervision nicht angesprochen am®?d

Pragung:
*  Woran merken Sie in lhrer Organisation, dass Sugiervstattfindet?

* Was ist anders, weil Supervision stattfindet?

Evaluation:
« Woran merken Sie, ob ein Supervisionsprozess #irQiganisation erfolgreich war oder nicht? Was
sind Kriterien dafur?
«  Welchen Stellenwert hat die/der Supervisorin dabei?

Risiken/Nebenwirkungen:
« Welche Risiken beinhaltet Supervision fir die Oigation?

Erwartungen:
*  Was soll bei einem gelungenen Supervisionsprozedsrale rauskommen?

e Was soll nicht rauskommen?
e Was soll fur die Organisation rausschauen?
e Was soll fur die Organisation nicht rauskommen?

Kosten/Nutzen
« Woran merken Sie, ob sich die Supervision fiir digaisation finanziell rechnet?

6. Abschluss
Gibt es noch etwas, das Sie gerne zu diesem Thewihieen mochten — was?

Vielen Dank fiur |hre Bereitschaft zu dem Interview!

Anhand dieser Leitfaden konnten, wie erwahnt, ti@rviews durchgefihrt werden, die zwi-
schen 55 und 95 Minuten dauerten. In welcher Foemrderviews stattfanden wird im fol-

genden Unterkapitel ausgefuhrt.
5.3 Durchfuhrung der Interviews

Grundsatzlich werden sowohl die Interviewfuhrung alich Auswertung von derselben Per-

son durchgefuhrt. Dabei wird darauf geachtet, eagarbjektive Theorien der Forscherin mit-
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zudenken, um Sichtweisen von Interviewpartnerinmgiglichst in deren Sinne erheben zu
kénnen. Deshalb werden zentrale Aussagen von [et@partnerinnen paraphrasiert, das
heil3t in regelmaiigen Abstanden zusammengefasss. dént einerseits der ,kommunikati-
ven Absicherung des Verstandnisses" (FROSCHAUER/GHR, 2003, 61) und andererseits
haben Interviewpartnerinnen die Mdglichkeit subjekieaul3erte Aussagen durch ein noch-
maliges Horen zu reflektieren und gegebenenfallkartigieren (CHRISTOF, 2004, 4). Um
die Interviews fur die Auswertung transkribierenkiinnen, werden Tonbandaufnahmen an-
gefertigt, wobei die Interviewpartnerinnen um itEewilligung zur Aufnahme der Inter-
views gebeten werden. Schlief3lich finden die Inesre im April und Mai 2008 statt und

werden anschlieRend transkribfertm sie entsprechend auswerten zu kénnen.

In folgendem Kapitel wird die Herangehensweise Mwthode der Auswertung der Inter-
views beschrieben sowie deren Ergebnisse dargedielichlielRend werden diese auf die
Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit riickbezpgenfestzustellen, ob und wie weit die-

se beantwortet werden kann.
5.4 Auswertung

Mit der vorliegenden Studie sollen Meinungen undh8veisen von verschiedenen Funkti-
onstragerinnen der zu untersuchenden Organisatierteien werden. In diesem Sinne zielt
das Forschungsprojekt auf ,deskriptive(s)* Intewneaterial ab (FROSCHAUER/LUEGER,
1998, 25). Um dieses analysieren zu kénnen stelit sine Themenanalyse als geeignetes
Auswertungsverfahren dar. Diese Methode erhebtergrdndig den manifesten Gehalt von
Interviewaussagen, um Perspektiven und Einschagruregheben zu kénnen (FROSCH-
AUER/LUEGER, 2003, 158).

Zu dieser Analyseform z&ahlt das Textreduktions\yeda, das zur Auswertung der Interviews
herangezogen werden soll, da es die Mdglichketebuie Vielfalt der im Interviewmaterial
enthaltenen Themen, deren Darstellungsweisen usdrdimenhange zu erheben. Dabei kon-
nen die Interviewtexte in ihrer Gesamtheit betrachterden und ein Uberblick tber Sicht-
weisen verschiedener Personen auf unterschiedlicieearchischen Ebenen einer Organisa-
tion gegeben werden. Bei diesem Auswertungsvenfiageht es weniger um Interpretation,

weshalb die Gefahr einer Einfarbung der Aussagechdidorschende gering gehalten werden

® Um die Anonymitét der Interviewpartnerinnen waheenkénnen, werden die Transkriptionen der Intavsie
der vorliegenden Arbeit nicht beigefiigt.
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kann. Es geht vielmehr um das Erheben von maniféBtgtinhalten (ebenda, 159). Deshalb
ist es hier auch moglich, dass die interviewendsdPeauch gleichzeitig die Interviews aus-
wertet, was sich bei auf Interpretation fokussidemVerfahren wie Sequenz- oder Grobana-
lyse als schwierig darstellt (FROSCHAUER/LUEGER98959).

In weiterer Folge werden die einzelnen Auswertuegssnzen des Textreduktionsverfahrens

dargestellt, um zeigen zu kénnen, in welchen Seridas Interviewmaterial bearbeitet wird.

Zunachst werden alle Interviews transkribiert, waler erste Teil der Interviews vernachlas-
sigt wird, da es sich hier um eine Annéaherung darliewpartnerinnen und ein Aufbauen
von Vertrauen handelt, die wenig Inhalt in Hinblekf die Forschungsfrage bergen.

In einem ersten Schritt der Auswertung wird besttinwas aus dem Textmaterial wichtige
Themen sind. Danach werden diese aufgelistet undirdsbeschrieben, wo und in welcher
Form diese im Interviewtext vorkommen. Wichtig €& anzumerken, wer dieses Thema im
Interview in welchem Zusammenhang einbringt, waillagrch auf die Bedeutung des Themas
fur Interviewpartnerinnen geschlossen werden k&amach werden die Interviewtexte nach
weiteren Textstellen untersucht, die die eben fdierten Themen zum Inhalt haben. Dies
stellt die erste Reduktion des Interviewmaterias @FROSCHAUER/LUEGER, 2003, 160).
Der nachste Auswertungsschritt beschaftigt sich Wmterschieden der jeweiligen Themen
verschiedener Interviews. Hier wird eine verglerdie Analyse der Themen durchgefihrt.
Dabei liegt der Fokus auf Unterschieden und Geraeifeiten von Aussagen zu einem be-
stimmten Thema, da diese ,das Kernverstandnis umdetschiedenen Facetten eines The-
menverstandnisses” (ebenda, 161) aufzeigen kdonnen.

Im Restimee werden die erarbeiteten Inhalte der €hemr Forschungsfrage der Studie in

Beziehung gesetzt (ebenda, 162) und auf moglichevdaten und Ergebnisse untersucht.

" Als zweiten Schritt der Bearbeitung des Textmategmpfehlen FROSCHAUER/LUEGER (2003, 160f) eine
Erarbeitung zentraler Elemente der Themendarstgdiunum festzustellen, was zentrale und periphexkiva-

le des jeweiligen Themas sind. Dieser Auswertungatitt wird in der vorliegenden Studie nicht volien, da

in den weiteren Bearbeitungsschritten mit den Themw nicht mit deren Merkmalen weiter gearbeitetden
soll und die Erarbeitung von Merkmalen der Themeshdlb nicht zielfilhrend sein wiirde. AuRerdem kresch
ben die Autorinnen in weiterer Folge eine Analyse Themenabfolgen (ebenda, 161), die in der vaglidgn
Studie ebenfalls nicht zur Anwendung gelangen kalandie Themenabfolge anhand des Interviewleitfaden
grof3teils vorgegeben ist und eine Analyse dersatibenlie Gesprachsstrategie der Forscherin darlk@ente.
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5.4.1 Zentrale Themen im Textmaterial der Interviews

In diesem Kapitel wird das Textmaterial der eingelrinterviews nach zentralen Themen
untersucht, die als Uberschriften der einzelnemidnbearbeitungen dargestellt werden. Da-
nach werden die Aussagen von Interviewpartnerintem jeweiligen Themen zugeordnet,
wobei erlautert wird, in welchem Zusammenhang Agssavon welchen Personen (Inter-
viewparterin oder Interviewerin) eingebracht werdendiesem Sinne werden die Interviews
einzeln betrachtet und Themen, die sich innerhisleselnterviews wiederholen, miteinander
in Beziehung gesetzt. Es wird zunachst das Interviet dem Geschaftsfuhrer, dann jenes

mit dem fachlichen Leiter und abschlieRend das dé@ierinneninterview untersucht.

5.4.1.1 Interview mit dem Geschaftsfuhrer

Erwartungen und Anliegen an Supervision
In Zusammenhang mit der Erlauterung des AusmafeésSettings in dem in der beforschten Organisation S
pervision in Anspruch genommen wird, kommt der tvisvpartne? auf folgende Erwartungen an Supervision
zu sprechen: Einzelsupervision im ersten DienstjahrMitarbeiterinnen soll dazu dienen, dass d#sie gut in
die Organisation, die Fallarbeit und das Team beriekdnnen. In Bezug auf Widerspriiche in der Osgdiun
wie finanzielle Grenzen, die einen groReren Spielraverhindern, erwartet der IP von Supervisionsdiiese
dabei hilft, einen Umgang mit diesen zu finden. dig Frage, was der IP als Auftraggeber erwareetsdn der
Supervision seiner Mitarbeiterinnen passieren géhjt er folgende Anliegen an Supervision auf:
« Mitarbeiterlnnen sollen ein gutes Rollenverstéandmia sich als Sozialarbeiterinnen entwickeln kon-
nen.
e Teamarbeit soll gut funktionieren.
< Entwicklung der Mitarbeiterinnen soll geférdert den.
e Ressourcen von Mitarbeiterinnen sollen frei gemagdriden, sodass ein blockadefreies Arbeiten mog-
lich wird.
e Mitarbeiterinnen sollen gut in die Organisationdie Fallarbeit und in ihr Team kommen (Dieses An-
liegen an Supervision wurde von dem IP bereitsex@ben erwdhnt).
* Mitarbeiterlnnen sollen in der Gruppensupervisionetschiedliche Herangehensweisen an Falle ken-
nenlernen.
* Mitarbeiterlnnen sollen ihre Ressourcen einbrink@men.
e Supervision soll einen Beitrag zur Entwicklung d@nganisation leisten, indem Mitarbeiterlnnen ihre
Erfahrungen aus der Supervision zur Verfigungestalind alle Beteiligten daraus lernen kénnen.
e Supervision soll eine Mdglichkeit zur Bearbeituran\Krisen in der Arbeit sowie zur Aufarbeitung von
Problemen mit der Leitung darstellen.

Erwartungen an Supervisorinnen

In Bezug auf schlechte Erfahrungen mit einem Superwspricht der IP davon, dass er sich von Superkinen
erwarte, dass diese ,hinter der Leitung arbeiter@$ er aber nicht weiter ausfuhrt. Er betont aleeEdwartung
an Supervisorlnnen, die Organisation in der Sup&mizu bericksichtigen und das AuftragsdreiecBlitk zu
behalten. Auf die Frage, was bei Vorstellungsgagpi fir einen Supervisorinnenpool fur den IP alétrag-
geber von Supervision wichtig war, nennt er folgeAdpekte nach denen er Supervisorinnen bewertet:

« Welches Rollenverstandnis hat der/die Supervisesmsich in ihrer/seiner Profession?

e Wie sehen Supervisorinnen die Organisation?

e Konnen sie ein ausgewogenes Nahe-Distanzverhalatisen?

« Konnen sie abstinent bleiben?

«  Konnen sie Gegenubertragungen zur Verfligung stelle

8 In weiterer Folge wird von Interviewpartnerinnds a4P* gesprochen.
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Diese Fahigkeiten haben — laut dem IP — eine wgehBedeutung fur seine Organisation. Er sprichbhesrs

die Fahigkeit von Supervisorinnen an, Spiegelph&@mazu erkennen und zur Verfligung stellen zu kénnen
Damit erhofft sich der IP eine Professionalisierutey Beziehungsarbeit seiner Mitarbeiterinnen,rdieihren
Klientinnen komplexe Beziehungen eingehen. Deshelartet er sich von Supervisorinnen eine profesdie
Begleitung fir seine Mitarbeiterinnen. Weiter untem Interviewtext und nach einer Erlauterung voremn
wilinschten Verhaltensweisen von Supervisorinnen thagn IP, dass Supervisorinnen ihre Wahrnehmungen
bezlglich der Supervisandinnen und der Organisatiorverfiigung stellen sollen.

Auftrag an Supervision
Der IP spricht im Rahmen der Erlauterung des Ungamgd Settings der angebotenen Supervision folgende
Auftrag an Supervision an;
In der Teilteamsupervision (Teilteam deshalb, vagt fachliche Leiter nicht an der Supervision fieilmt)
sollen Dynamiken im Team thematisiert werden undriientwicklung stattfinden. Werden von Mitarbeiterin
nen aufBerhalb der vorgesehenen Einzelsupervisiangitere Supervisionssitzungen im Einzelsettingdiigh
missen die jeweiligen Themen und Anliegen mit daohlichen Leiter der Organisation abgesprochen everd
Dieser erteilt einen entsprechenden Auftrag an Sigmwlnnen, die aus einem Supervisorinnenpool Mitar-
beiterlnnen ausgewahlt werden. Auf die Frage, wadeir Supervision nicht angesprochen werden saintm
der IP, dass in der Einzelsupervision Falle sowi&e Themen ,Ilch und die Organisation“ und ,lch unadsd
Team" bearbeitet werden sollen. In der Teamsupervisoll das Team und dessen Dynamiken thematisiert
werden, wahrend in der Gruppensupervision vorwiddgedille bearbeitet werden sollen. Alle anderen Térem
sollen laut dem IP in der Supervision nicht angesipen werden, bzw. bedurfen einer Abklarung mit dach-
lichen Leiter und einer neuerlichen Auftragsklarumigy der/dem Supervisorin.

Risiken von Supervision
Der IP erzahlt auf die Frage nach seinen Supensgsidahrungen von negativen Erlebnissen mit Sugieryi
die er als Supervisand, aber auch als AuftraggebAnspruch genommen hat. Dabei vermerkt er negdtgs
Supervisorinnen, die Teams langer als zwei oddrJdtere begleiten, Gefahr laufen, diesen zu nahgtehen,
sodass Organisationsdynamiken nicht mehr adaqaabdieet werden kénnen. Aul3erdem halt er es filmiseh
ausgesprochen bedenklich®, wenn Supervisorinnene@#zertragungen nicht zur Verfiigung stellen und mit
dem Team in stagnierender Situation verhaftet bleidbn diesem Zusammenhang spricht der IP von einem
.Missbrauch” durch die/den Supervisorin, der/diedem vom IP angefiihrten Beispiel einem Team, dakem
Arbeit wenig Kontinuitat hatte, diese in der Supgn dadurch bot, dass der Supervisionsprozess igier
sieben Jahre erstreckte. Die/der Supervisorin eéuahte es, dass Team auf seine Bedurftigkeit nactiri-
tat hinzuweisen und damit diese zu thematisiereZulsammenhang mit supervisorisch tatigen Psycheylee-
tinnen ohne Supervisorinnenausbildung, die demiefragt thematisiert, spricht er von dem Risika Buper-
vision, dass Supervisorinnen Mitarbeiterinnen imd&vstand gegen die Organisation und deren Auteritat
unterstitzen koénnten. Die explizite Frage nachkisivon Supervision beantwortet der IP mit seines&hét-
zung, dass durch unprofessionelles Verhalten vgmeisisorinnen Mitarbeiterinnen arbeitsunfahig gelmac
werden kénnen.

Ausgebildete Supervisorinnen in Zusammenhang nailit@uder Supervision
Der IP berichtet in Zusammenhang mit seinen bigeariErfahrungen mit Supervision von negativen Hikeb
sen mit einem Supervisor, der keine spezifischee&tigionsausbildung hatte, sondern Gruppendynaniker
Das Thema der Supervisionsausbildung bringt er fuagieund von sich aus zur Sprache. Dieselbe Hoagat-
wortend kommt er weiter unten im Text auf seineitp@n Erfahrungen mit Supervision zu sprechene&Zéhlt
davon, gute Erfahrungen mit ausgebildeten Supetmisen im Rahmen der Vorstellungsgesprache mit Sipe
sorinnen fiir einen Supervisorinnenpool seiner Eftting gemacht zu haben. Diese Supervisorinnespetti-
fischer Supervisionsaushildung konnten mit den &mader Auftraggeber gut umgehen und hatten der Wahr
nehmung des IP zufolge ,ein klares Rollenverstémstan sich als Supervisorinnen®.

Kosten — Nutzen

Auf die Frage nach Erfahrungen mit Supervisionfaliraggeber berichtet der IP von negativen Erlebemn mit
Supervisorinnen, die das Auftragsdreieck nicht kenand die Organisation in Supervisionen auf3erdassen.
In diesem Zusammenhang meint er, dass er mit solS@ervisorinnen nicht arbeiten mdchte, weil wedler
Mitarbeiterinnen noch die Organisation davon prefén konnen, obwohl dafiir Geld bezahlt werden miie$
die Frage, woran in der Organisation bemerkt wetdeme, ob sich Supervision finanziell rechne, fider IP
folgende Punkte an:

« mehr Auftrage an die Organisation, die mehr Geidgan

* mdglicherweise weniger Krankenstéande
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« zufriedenere Mitarbeiterinnen

Unerwinschtes in der Supervision

In Zusammenhang mit Erfahrungen des IP mit Supervisieint er, dass Supervision nicht zu einem ,Selb
fahrungsworkshop” fur Mitarbeiterinnen ausarterl, st dies mit der Arbeit in der Organisation ngclau tun
hat. Auf die Frage, was in der Supervision niclegeren soll, zahlt der IP folgende unerwiinschtewAkun-
gen von Supervision auf:

» Arbeitsunfahigkeit von Mitarbeiterinnen

*  Zuviel Komplexitat, die am Ende eines Supervisgwngesses nicht mehr reduziert werden kann

« Bearbeitung von Themen, die mit der Arbeit der ktigaterinnen nichts zu tun haben
Auf die Frage nach seiner Einschatzung davon, wma/ftarbeiterinnen in der Supervision unerwiinssbin
kénnte, meint der IP, dass diese es nicht schatdeden, wenn intime Details, die in der Supervisibemati-
siert wurden, nach aul3en getragen werden wirdenPDgeantwortet die Frage nach einem negativergédng
eines Supervisionsprozesses indem er sich wiedefolmeint, Mitarbeiterinnen sollen nicht arbeiifihig
werden und Blockaden sollen nicht verstarkt, somgetost werden.

Unerwinschte Eigenschaften und Verhaltensweisersupervisorinnen
Folgende unerwiinschte Eigenschaften und Verhal&sew von Supervisorinnen nennt der IP im Anschéunss
die Frage, was bei den von ihm als Auftraggebebéeh Erstkontakten mit Supervisorinnen unerwingetnt
e Unklarheit in Bezug auf die Rolle als Supervisorin
e Schlechter Umgang mit den Bediirfnissen der Orgtoisand deren Vertretern
« Schlechter Umgang mit ethischen Fragen der Supenvis
« Psychotherapeutinnen, die eine unprofessionelleuRiglzur Supervision einnehmen

Supervisorinnen sollen in keiner Weise ,Geheimarinnen” und ,Verbiindete* des Teams oder deubgit
werden, was der IP im Rahmen der Frage, was mnictieii Supervision passieren soll, auBert. Aul3ersiglan
Supervisorinnen keine fachliche Anleitung betrejtmaer die Rolle eines ,Ersatzleiters* einnehmen.

Wirkungen erfolgreicher Supervision

Gefragt, woran in der Organisation erkennbar iagsdSupervision stattfindet, fihrt der IP folgeAdswirkun-
gen von Supervision in seiner Organisation an:

* Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen

* Rollenklarheit der Mitarbeiterinnen
Die Frage, woran ein fir die Organisation erfolgher Supervisionsprozess erkennbar ist, beantwdeietP
mit folgenden Punkten;

« Positive Rickmeldungen der Mitarbeiterinnen zurevigion

*  Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen

e Gut funktionierende Kommunikation

e Geklarte Themen im Team

« Erfolgreiche Fallarbeit mit Klientinnen

e Guter Umgang mit Komplexitat

* Teilweises Erreichen der in der Supervision angestn Ziele
Bei einem gelungenen Supervisionsprozess solleBrade folgende Ergebnisse erkennbar sein:

e Kilarheit in Bezug auf die eigene Rolle von Supemdinnen

« Umsetzten von Arbeitsauftragen trotz Diskrepanpether Organisationen

e Kiritische Auseinandersetzung mit der Organisatiod daraus folgende Identifikation der Mitarbeite-

rinnen mit der selben

5.4.1.2 Interview mit dem fachlichen Leiter

Anliegen und Erwartungen an Supervision
Auf die Frage nach eigenen Erfahrungen mit Supienvikommt der IP auf folgende Aufgaben von Supéowvis
Zu sprechen:
e Supervision soll ein Unterstiitzungsangebot sein
» Supervisandinnen sollen sich selbst und ihre Bexigén zu Klientinnen reflektieren kénnen.
* In der Supervision sollen N&he und Distanzverhgdmithematisiert werden
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In Zusammenhang mit Supervisionsausmaf3- und Frequennt der IP weitere Anliegen an Supervision. Er
meint, dass in der Supervision Teamentwicklungfstden soll, wobei geklart wird, wie es den Tearutie-
dern miteinander geht und welche Ziele sie auf aic Wege gemeinsam erreichen méchten. Im Zuge der
Erérterung, ob der IP als Leiter an Supervisiomssijen von Mitarbeiterinnen teilnimmt, meint diestass die
Bearbeitung von Konflikten mit der Fihrungsebendiusnahmefallen mit Beisein des Leiters in der Svipe
on erfolgen soll. In Zusammenhang mit der Fragehn@apervisionsthemen, die die Organisation betneffe
berichtet der IP von der Erwartung an Supervisttass Mitarbeiterinnen, die in zwei verschiedenereBben
der Organisation tatig sind, ihre beiden Funktiongftektieren und von einander trennen kénnen. Nahen
Kontakten mit Supervisorinnen, die in der Orgamisagarbeiten, gefragt, spricht der IP von dem Aggie an
Supervision, Auftrage einzuhalten sowie sich veedinde Zielformulierungen mit ihm als Leiter rickpres
chen. AuBerdem hat er die Erwartung an Supervisiass diese als ,zielgerichtetes Instrument* voraNbdeite-
rinnen genutzt werden kann. Auf die Frage nachesefnliegen an Supervision als Auftraggebern neentlP
Folgendes:

»  Mitarbeiterlnnen sollen die Mdéglichkeit haben n&iehtweisen zu entwickeln.

* Sie sollen neue Ziele definieren kénnen.

e Sie sollen konfliktfahig werden.

e Sie sollen sowohl im Team also auch mit der Leitkognmunikationsfahig sein.

e Supervision soll persénliche Veranderungsprozeadeeruflichen Kontext begleiten.

e Supervision soll Arbeitsfahigkeit erhalten.

* Mitarbeiterinnen sollen neue Handlungsoptionen aki®in konnen.

« Sie sollen Uber ihre eigene Person reflektierem&drund ihre Rolle definieren kénnen.

*  Supervision soll einen geschitzten Rahmen bietarsich selbst hinterfragen zu kénnen.

« Mitarbeiterinnen sollen durch Supervision befahigirden, prekdre Themen der Leitung sowie Kolle-

glnnen gegeniber anzusprechen.
« Themen, die in der Supervision bearbeitet werdelers praxisrelevant sein und in der Arbeit umge-
setzt werden kénnen.

Auf die Frage, was der IP glaubt, welche Ergebnidgarbeiterinnen von Supervision erwarten, nenet kP
Strategien und LOsungswege fir Probleme, die inufielen Alltag umgesetzt werden kénnen. Auf3erdem
wiederholt er, dass Mitarbeiterinnen Situationed &moblematiken aus verschiedenen Perspektiveadhtém
kénnen sollen, um neue Einstellungen entwickelkdunen. Mitarbeiterinnen sollen sich ihrer Funktiarder
Organisation bewusst sein und Arbeiten, fir diemsgdt verantwortlich sind an die Leiter abgebem sich
Jreispielen” zu kénnen.

Auswirkungen von Supervision

Aufgrund der Frage nach seinen Erfahrungen mit Sigen als Leiter berichtet der IP von folgendersitiven
wie negativen Auswirkungen von Supervision, dib@obachten konnte:

e Mitarbeiterinnen konnten sich durch Supervisiorskesm Team positionieren.

» Speziell neue Mitarbeiterinnen konnten ein klaréeffenverstandnis von sich selbst als Sozialagbeit

rinnen entwickeln und sich damit identifizieren.
* Mitarbeiterlnnen waren nach Supervisionssitzunggessiv.
« Konflikte wurden durch Supervision verstarkt undssten in einem anderen Rahmen ausgetragen wer-
den.

In einem Supervisionsprozess, in dem der IP diamgeen negativen Auswirkungen von Supervision @rfuh
ging es nach seinen Aussagen um eine Autoritatiaratiik, wobei diese auf Teamebene ausgetragenewurd
Dies flhrte zu einer negativen Teamdynamik, beirdlemoch der Konflikt im Vordergrund stand. Derkdéhn-
te Spitzen dieses Konflikts jeweils nach Supervisgitzungen erkennen, weshalb er die negative Taamuk
auf Supervision zuriickfuhrte. Im Anschluss an diage, was der IP als Auftraggeber moéchte, dasgiirsd-
pervision seiner Mitarbeiterinnen passiert, erwéhrfolgende Auswirkungen von Supervision;

« Offene Kommunikation der Mitarbeiterinnen im Teaowge mit der Leitung

« Selbstvertrauen der Mitarbeiterlnnen
In Zusammenhang mit der Frage, was fur die Orgtaisanders ist, weil Supervision stattfindet, melar IP,
dass diese ein wesentliches Unterstitzungsinstriudaestellt, das die Zufriedenheit von Mitarbeiterén, von
Klientinnen, der Leitung und der Geschéaftsfuhrurigiat.
Weiters meint der IP auf die Frage, woran er mentitein Supervisionsprozess erfolgreich war, daisarbeite-
rinnen durch Supervision konfliktfahiger und komrikationsfahiger werden. Auf3erdem sind sich Mitadsei
rinnen durch Supervision ihrer Rolle und Funktionder Organisation mehr bewusst. Auf die Frage, dass
Ergebnis eines gelungenen Supervisionsprozessasdstt der IP, dass er die Auswirkungen einer ygdumen
Supervision an dem Gefihl festmacht, dass die Sigi@n sinnvoll war und dass er weil3, wie er miateite-
ten Themen in der Praxis umgehen kann. AuBerdemtrder IP, dass Mitarbeiterinnen durch Supervigion
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friedener sind, was diese ausstrahlen. Dies wiedevirkt auf Geldgeber der Organisation sowie auémntin-
nen zurtick.

Bedeutung von Supervision
Auf die Frage, welchen Stellenwert Supervisionén @rganisation einnimmt, meint der IP, dass deseQua-
litatssicherung dazu gehért und von hoher BedeufiinQualitat in der Organisation ist. Sie bieteitavbeite-
rinnen gute Unterstitzung in der Arbeit und wirchwbonen regelrecht eingefordert.

Unerwinschtes Verhalten von Supervisorinnen
Bei der Beantwortung der Frage nach der Form dertddde, die der IP als Auftraggeber mit Supervisoen
hat, kommt er auf von ihm unerwiinschtes Verhalten 8upervisorinnen zu sprechen. Er erzéhlt vonreine
Supervisorin, die nach dem ,Hearing“ mit der Legumei dem die Rahmenbedingungen fur die Supervisio
geklart wurden, noch einmal telefonisch Kontakt dem IP aufnimmt, um nochmals die Rahmenbedingungen
zu erfragen.

Unerwinschtes in der Supervision

Auf die Frage nach Unerwiinschtem in der Supervjsiennt der IP, dass Richtungen und Ziele der Sigien
nicht eigenméchtig von Mitarbeiterinnen oder Sugeminnen geandert werden dirfen. Der Auftraggebess
stets mit einbezogen werden, um das Dreieck voresSigandinnen, Klientinnen und Auftraggeberinnefr au
recht erhalten zu kdnnen. Aul3erdem meint der IRIEuFrage, was in der Supervision nicht passieodindass
Konflikte nicht verstarkt werden durfen, indem ,tieft* wird. Supervision soll zu keiner personlich&herapie
oder Analyse werden. Weiters soll in der Supermisicht Organisationsentwicklung betrieben werdéndie
Geschéftsfiihrung und die fachliche Leitung nichtadaeilnehmen. Auf die Frage, was Mitarbeiterinneder
Supervision ablehnen, meint der IP, dass dieseskieieffektiven und unndétigen Supervisionssitzungém-
schen. Sie waren damit unzufrieden, wenn ihre Eomgen an Supervision nicht erfiillt werden. In dras-all
wirden sie den/die Supervisorin wechseln. Im ZugeRBkantwortung der Frage, was bei einem gelungen S
pervisionsprozess am Ende rauskommen soll, spaimhtP davon, dass als Ergebnis eines Supervisionsg-
ses die Mitarbeiterlnnen in keiner Weise das Geffidiilen sollen, es in der Organisation nicht audterhand
kiindigen zu wollen.

Risiken von Supervision
Die Frage nach Risiken von Supervision beantwadtet IP zunéchst mit ,keine“. Nach kurzer Uberlegung
meint er aber, dass ein Verstarken von NegativamRésiko von Supervision sein kénnte, da es dadarch
keiner konstruktiven Auseinandersetzung von beteiti Personen miteinander kommen kann.

Erwartungen an Supervisorinnen
Auf die Frage, welchen Stellenwert der/die Supenisbei einem erfolgreichen Supervisionsprozessigimt,
nennt der IP folgende Erwartungen an Supervisorinne
e Supervisorlnnen miissen sich im Auftragsdreieck lgeweonnen.
« Es muss ihnen bewusst sein, dass es in der Superuis1 Arbeitsfahigkeit und Zufriedenheit der Su-
pervisandinnen geht.
« Sie sollten sich dessen im Klaren sein, dass Sigi@ngprozesse praxisrelevant sein missen undrin de
alltaglichen Arbeit der Supervisandinnen umsetagaém sollten.

Kosten-Nutzen
Gefragt, woran er merkt, dass sich Supervisiordfé@irOrganisation rechnet, meint der IP, dass ér sither ist,
dass Supervision sich finanziell auszahlt, dass aier fur ihn nicht messbar ist. Er bemerkt, dam¥likte in
der Supervision gelést werden kdénnen und sich a@addie Stimmung in den Teams verbessert sowie, dass
Mitarbeiterinnen zufriedener sind. Diese Faktorefitder IP fest, kann sie aber nicht in Zahlersssa. Er geht
davon aus, dass zufriedene Mitarbeiterinnen mellr enfolgreichere Klientinnenkontakte haben, kanerab
nicht beweisen, dass diese Einfluss auf die Kontdiftten der Mitarbeiterinnen mit Klientinnen hatten

5.4.1.3 Interview mit dem Mitarbeiter
Unerwinschtes in der Supervision
Der IP spricht in Zusammenhang mit einer erlebtepeBvisionseinheit davon, dass es fir ihn unangarist

wenn Supervisorinnen Themen behandeln wollen, mierster Linie ihnen selbst wichtig sind und nidlen
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Supervisandinnen. AuRerdem lehnt es der IP ab, \weder Supervision viele Beschwerden eingebradt w
den, ohne Ergebnisse erzielen zu kénnen. Er magcés wenn im Zuge einer Supervisionssitzung bexi d
Themensammlung bereits inhaltlich diskutiert werstejass fir eine explizite Bearbeitung von Themginek
Zeit mehr bleibt. Auf die Frage, was am Ende efBapervisionsprozesses nicht rauskommen soll, figmtiP
folgende negative Ergebnisse an:

e Langwierige Supervisionssitzungen, die zu keinesurigy flihren kdnnen

« Keine erweiterten Handlungsméglichkeiten der Suigandinnen

« Verschwendete Zeit- und Geldressourcen von Supatglanen wie Auftraggeberinnen
Im Rahmen der Beantwortung der Frage, was Leituiigseht, dass in Supervision passiert, meint deddBs
die Leitung es ausdricklich ablehnt, wenn Mitadméitnen in der Supervision tUber Fuhrungskrafte dpre.
Schwierigkeiten mit diesen wéren in Vieraugengespea zu erortern.

Erwartungen und Anliegen an Supervision

Beim Erzahlen von der letzten erlebten Supervisitngng erwahnt der IP, dass er von Supervisioraget,
dass er sich auf die Sitzungen freuen kann und Baigschritte erzielt werden kdnnen. Aul3erdem Sajpervi-
sion einen Rahmen bieten, um Arger 4uRern sowimtinen, die diesen auslosen, verbessern zu koSuen
pervision soll Verdnderungen bewirken und Handlumiglichkeiten erweitern. Folgende Themen sollen in
Supervisionen bearbeitet werden:

* Anerkennung von Individualitdt der einzelnen Teatgii@der und Akzeptanz von unterschiedlichen

Arbeitsweisen derselben ohne diese bewerten zuemiiss

e Spannungen und Missverstandnisse im Team

e Verbalisieren von unangesprochenen Themen im Team
Weiter unten im Interviewtext nennt der IP auf Brage nach unangenehmen Erlebnissen in der |edritemer-
ten Supervisionssitzung weitere Anliegen an Sup&mi

e Kritische Auseinandersetzung mit sich selbst atséte

« Reflektieren des eigenen Handelns
Der IP erlebt die Bearbeitung dieser Themen zwawuabngenehm, hélt diese aber fur wichtig, um sethst
sowie eigene Handlungen einschétzen zu kénnen.
Auf die Frage nach seinen Anliegen an Supervisiambder IP folgende Punkte, die in der Supervifiear-
beitet werden sollen:

« Umgang mit Burschen mit Migrationshintergrund

« Nahe und Distanzverhéltnisse in der Arbeit mit halliehen

»  Frauen in der Sozialarbeit mit Burschen

e Madchenthemen in der Jugendarbeit

e Auseinandersetzung mit eigenen Grenzen in der AnbiéiJugendlichen
Der IP erwahnt, dass die genannten Themen Fallgigsmrsthemen darstellen. AuRerdem mdchte er in der
Supervision Schwierigkeiten und Differenzen mit fiitgskréften ansprechen, wobei er anfiihrt, dass utia
der Leitung nicht erwiinscht wéare. Der IP mochteeBuigion als Plattform nutzen, um Themen anzusgnech
die er im Alltag nicht diskutieren mochte, weilfér deren Erdrterung eine Begleitung von aulRemfitwendig
héalt. Im Zuge der Erérterung seines aktuellen Tegevisionsprozesses nennt der IP folgendes Anliege
einen Supervisionsprozess: Zuerst sollen Zielederit zu supervidierenden Team erarbeitet werdercheeim
Ende eines Prozesses evaluiert werden. AuRerdéem Sipervsiandinnen die Mdglichkeit haben, ihrdléRo
als Sozialarbeiterinnen zu definieren. AbschlieRswll ein Blick in die Zukunft erfolgen.

Anliegen von Leitung an Supervision
Die Frage beantwortend, was Leitung mochte, dagelirSupervision ihrer Mitarbeiterinnen passiemjmhder
IP, dass prozessorientiert gearbeitet werden dadls Falle thematisiert werden sollen und dasZusammen-
arbeit im Team verbessert werden soll. AuRerdetersdVitabeiterinnen mit Hilfe von Supervision magist
produktiv arbeiten kénnen, um ,den Zahlen zu emtsipen”. Dies kann durch Verbesserung der persdamiich
Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen sowie deren Erean der Arbeit, weniger Krankenstdnden und medti-M
vation erreicht werden.

Erwartungen an Supervisorinnen
Im Anschluss an die Frage, was durch die Inanspraloime von Supervision anders ist, als ohne dieselbe
zahlt der IP von seiner Unzufriedenheit mit denzdiigen Supervisor seines Teams. Er erwartet, 8apsrvi-
sorinnen Themen ,objektiv* betrachten kénnen unsisdsie flexibel auf sich verdndernde Schwierigkeiten
Supervisandinnen reagieren kdnnen, was der akt8apervisor nach Wahrnehmung des IP bisher versamt
In Zusammenhang mit der Frage nach dem Stellenw@@rSupervisorinnen in Bezug auf erfolgreiche Super
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sionsprozesse, spricht der IP von seiner Erwaram@upervisorinnen, Themen ,auf den Punkt bringan*
kénnen. Wenn Supervisandinnen Schwierigkeiten hatwésante Themen zu verbalisieren, ist es demidh-w
tig, dass Supervisorinnen diese in Hinblick aufwliehtigsten Aspekte der Themen zusammenfasserekidnn

Auswirkungen von Supervision auf Organisation

Antwortend auf die Frage, was die Organisation davat, wenn in der Supervision Spannungen im Team g
klart werden kdnnen, meint der IP, dass die Bezigharbeit besser funktioniert und dass es wenilydauati-
on im Team gibt, was daflr wichtig ist, dass dig&isation die Auftrage ihrer Geldgeber erfillemik. Inso-
fern, meint der IP, ist die Organisation von zudgaen Mitarbeiterinnen abhéngig. In Zusammenhangleari
Frage, was fur die Organisation anders sei, wgikeBusion stattfinde, wiederholt der IP, dass duBcipervision
ein geringerer Mitarbeiterinnenwechsel erzielt veerkann. Es erhoht sich die Mitarbeiterinnenzufridtkit,
weil belastende Themen aus der Arbeit aufgearbsgeden kdnnen. Aul3erdem sollen ,, bessere Zahigich
mehr Erfolge in der Jugendarbeit erreicht werdeadwich die Offentlichkeitsarbeit verbessert werdétann.
Durch Supervision kénnen zusammenfassend all jareiéhe verbessert werden, die der OrganisatioBér
stehen ermdglichen, wie der IP abschlieRend sagtdie Frage nach positiven Auswirkungen von geanegy
Supervision auf die Organisation fuhrt der IP ,na@tite Mitarbeiterinnen” an, die gerne Energie diiez Kon-
zeption neuer Projekte aufwenden und deren Fluktugtering ist. Der IP ist sich sicher, dass dies@rganisa-
tion ,zu Gute" kommt.

Wirkungen erfolgreicher Supervision

Auf die Frage, woran der IP merkt, ob ein Supeovisprozess erfolgreich war, nennt er folgende Wigeun
von Supervision:

< Ein Gefuihl von Erleichterung nach einer anstrengarf8lupervisionssitzung

» Verfugbarkeit eines Handlungsrepertoires in dektsehen Arbeit

« In der Supervision bearbeitete Themen im Alltag Kalleginnen ansprechen kdnnen

« Mit Kolleglnnen tiber Schwachen lachen kénnen

e Ein unkomplizierter Zugang zu in der Supervisioadbeiteten Themen
Die Frage, was nach einem gelungenen Supervisiopsgs anders sein soll, beantwortet der IP miefudgn
Punkten:

e Ein Fehlen von Spannungen im Team

« Kennen und Akzeptieren von Starken und Schwacharkatleginnen

« Ein motiviertes Miteinander

* Respektvollerer Umgang im Team

Risiken von Supervision
Wahrend der Beschreibung von Kriterien fur gelurgBapervisionsprozesse kommt der IP auf erlebterSiip
sionssitzung zu sprechen, bei denen er im Nachhigemerkt hat, dass diese Supervisionseinheitarersei
Wahrnehmung nach keinerlei Nutzen gebracht habehdi& Frage nach Risiken von Supervision, meintiBe
dass Supervisandinnen sich durch personliches @ffmeSupervisionssitzungen verwundbar machen. \\geite
meint er, dass Themen ,zerredet” werden kénnen,absjesessen wird und Supervisorinnen dafir Geddiéa
ren. Um diese Risiken zu minimieren, vermutet d&rdass die Fiuhrungskrafte einen Supervisorinngnpo
installiert haben, der ausschlief3lich von der Legt@usgesuchte Supervisorinnen beinhaltet. WeldbigeR
Supervision fur die Organisation birgt, beantwodet IP mit dem Risiko der ,Geldverschwendung". A&ls
weiteres Risiko von Supervision nennt der IP, wen8upervisionssitzungen Erklarungsnotstande reibéti-
schen Mdéglichkeiten aufgefillt werden, ohne entspeede Handlungsvarianten fir die Praxis zu ensWck
AuRerdem sieht er es als Risiko sowohl fir ihnstedis auch fiir die Organisation, wenn zeitlichd finanziel-
le Ressourcen verschwendet werden.

Auswirkungen unbearbeiteter Themen auf Klientinnen
Im Zuge einer Erzahlung Uber Supervisionsthemeriedeten erlebten Supervisionseinheit des IP beiatie-
ser von negativen Auswirkung auf Klientinnen, w&pannungen im Team ungeldst bleiben. Der IP méasts
Jugendliche Unstimmigkeiten im Team schnell wahmeh kénnten und diese ausniitzen wirden, weshalb ein
Klaren von Spannungen im Team grofR3e Bedeutung hat.

Kosten-Nutzen
Die Frage, woran der IP merkt, ob sich Supervidinanziell rechnet, beantwortet er wie folgt: Graéttlich
lasst sich ein finanzieller Nutzen schwer messear.|B macht diesen aber an dem Erreichen der #stedie
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sich ein Team in der Supervision setzt. Diese exoltticht zu eng gesteckt werden, sodass auf jeakiigelle
Themen im Team eingegangen werden kann. Solchieirk@nte lauten: ,ein erfolgreiches, motivierfesam,
das flr ein Jahr lang miteinander arbeitet”. Suig@n bringt auRerdem dann einen finanziellen Nutzeenn
dadurch ,die Zahlen“ erreicht werden kénnen undRir@anzierung fir das nachste Jahr gesichert ishndie
Mitarbeiterinnenzufriedenheit durch Supervisionigitewird besser gearbeitet, sodass die Anfordeznngder
Geldgeberinnen erfillt werden kénnen. Ob erfoldraegearbeitet werden kann, lasst sich an den viktoFen
~Jugendliche”, ,Gemeinwesen*, ,Team" und ,Organieat festmachen. In der Supervision kénnen dies# vi
Faktoren zusammengefiihrt werden und bearbeitetenerdas flr gute Arbeit Voraussetzung ist. Insofenn
gesagt werden, dass sich Supervision rechnet.

Dies stellt die erste Textreduktion der Interviedes, wobei Themen und deren Inhalte dar-
gestellt werden konnten. Im nachsten Bearbeitumggsevird mit diesen weiter gearbeitet
und die Interviews der verschiedenen Interviewmattmen miteinander in Beziehung ge-

setzt.
5.4.2 Vergleichende Analyse der Themen

Beim nachsten Schritt der Bearbeitung der Intergiei@rden Aussagen von Interviewpartne-
rinnen zu gleichen oder verwandten Themen zueinandgeziehung gesetzt. Dies stellt eine
weitere Reduktion der Interviewtexte dar. Aul3erdeerden die zueinander in Beziehung
gesetzten Aussagen der Interviewpartner zu besemmemen auf Gemeinsamkeiten sowie
Widersprichlichkeiten untersucht und diskutiertnitasollen die verschiedenen Sichtweisen
der Interviewpartner verdeutlicht werden, um diesdResiimee hinsichtlich der Forschungs-
frage betrachten zu kdnnen.

Unerwinschtes in der Supervision

Der Geschaftsfihrer lehnt es ab, wenn Supervis@nzi einem Selbsterfahrungsworkshops entwickadt zu
viel Komplexitét dabei entsteht, die am Ende dez&sses nicht mehr abgebaut werden kann. Auchadbli-f
che Leiter spricht davon, dass in der Supervisichtrzu stark ,vertieft* werden soll und dass Swssrinnen
nicht therapeutisch arbeiten sollten, da dies Kkteflverstarken kénne. Aul3erdem sollen - laut fiatlelm Lei-
ter - Ziele in der Supervision nicht eigenméachtigéndert werden und keine Organisationsentwickitatfin-
den, da Leitung und Geschéaftsfihrung nicht an dee&vision teilnehmen. Der Geschéftsfiihrer gehbdaawus,
dass Mitarbeiterinnen es ablehnen, wenn intime iBewie in der Supervision angesprochen werdeal rza-
Ren getragen werden wirden. Diesen Aspekt erwédmiMitarbeiter zum Thema ,Risiken von Supervision*
(siehe Kapitel 5.4.1.3) und meint, dass Supervisargh sich durch ihre Offenheit in der Supervisienwund-
bar machen wiirden. Er lehnt es ab, wenn Supergisizangen zu keinen Lésungen fihren, wenn seimaHa
lungsmdglichkeiten nicht erweitert werden kdnnen giamit Zeit- und Geldressourcen von Supervisaratinn
wie Auftraggeberinnen verschwendet wirden. Auchfdehliche Leiter erwahnt, dass fur die Mitarbditaen
ineffektive Supervisionssitzungen unerwiinscht wamed dass diese unzufrieden sind, wenn ihre Erwgen
an Supervision nicht erfiillt werden wirden. Deravliteiter gibt an, dass die Fuhrungskrafte der Osgtan es
ablehnen wirden, wenn in der Supervision Themen,ntt Leitungspersonen zusammenhangen, besprochen
werden. Dahingegen meint der fachliche Leiter aafitage, ob er an Supervisionssitzungen seinem3 ¢eail-
nehme, dass er in Ausnahmefallen zur Bearbeitung®voblemstellungen, die die Leitung betreffen, iitar-
beiterlnnen in Supervisionssitzungen eingeladerdareikdnne (siehe Thema: ,Anliegen und Erwartungen a
Supervision in Kapitel 5.4.1.2).

Ahnlichkeiten und Unterschiede:
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Geschéftsfuhrer und fachlicher Leiter sind sichiggidass in Supervisionen in keiner
Weise therapeutisch gearbeitet werden soll. Daidiiduf, dass der Geschaftsfuhrer
psychotherapeutisch ausgebildete Supervisorinnee spezifische Supervisionsaus-
bildung dezidiert ablehnt (siehe ,Unerwiinschte Bgghaften und Verhaltensweisen
von Supervisorinnen® und ,Risiken von Supervisiam'Kapitel 5.4.1.1), wahrend der
fachliche Leiter negative Erfahrungen mit Supeonsnicht mit psychotherapeuti-
schen Ausbildungen von Supervisorinnen in Zusammeglvringt. Trotzdem lehnt er
therapeutisches Arbeiten von Supervisorinnen al,deaauf schlie3en lasst, dass der
Geschéftsfiihrer die diesbeziigliche Meinung deditdmn Leiters beeinflusst.

Der Geschaftsfihrer vermutet, dass es fir Mitagb@iben unerwinscht ware, wenn
intime Details nach aul3en getragen werden wirdéhremd der Mitarbeiter eine per-
sonliche Offnung und damit Preisgabe von Persoaficinnerhalb des Teams als Ri-
siko von Supervision bezeichnet. Bemerkenswertiatei, dass der Mitarbeiter von
einem Risiko innerhalb des Teams spricht, wahresrdGeschéaftsfihrer dieses mit
dem nach aul3en Tragen von Persénlichem vermutet.

Interessant ist es, dass der Geschéftsfuhrer,idatié Finanzen in der Organisation
zustandig ist, Geld- und Zeitverschwendung durgbeBusion in keiner Weise thema-
tisiert, dieser Aspekt aber vom Mitarbeiter an zwasischiedenen Stellen im Interview
angesprochen wird. Er erwahnt diesen in ZusammenhahUnerwinschtem in der
Supervision sowie mit seinen Einschatzungen dek&isvon Supervision. Dies lasst
darauf schlieRen, dass aus der Perspektive desbiitiers durch Supervision teilwei-
se unnotig Ressourcen verschwendet werden, wélfiieriie bezahlende Instanz des
Geschaftsfuhrers dies kein Thema zu sein scheint.

Bezuglich einer Thematisierung von Problemen miturey in der Supervision zeigt
sich eine Widerspruchlichkeit der Aussagen des idgiders und des fachlichen Lei-
ters. Dem Mitarbeiter ist es ein Anliegen Problemie Fiihrungspersonen in der Su-
pervision bearbeiten zu kdnnen, wobei er davonehisgass diese an der Supervision
nicht teilnehmen. Er meint explizit, dass es vonldstung jedoch unerwiinscht ware,
wenn Probleme mit derselben in Supervision themeatiwerden wirden. Dahingegen
meint der fachliche Leiter dazu bereit zu sein,eamzelnen Supervisionssitzungen
teilzunehmen, um in seinem Beisein Schwierigkeitem Teams mit der Leitung l6sen
zu kénnen. Er dul3ert sich nicht dazu, was er déabn wenn in Teamsupervisionen

Probleme mit Leitung ohne ihn erlautert werdenridgheint eine Unklarheit im Um-
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gang mit Problemen mit Fuhrungskraften zu bestetierder Mitarbeiter auf die Fra-
ge, wie sich die Leitung solch eine Klarung votsteinit der Vermutung, dass diese
ein Vieraugengesprach dafir vorsehen wirde, anttvdeine klare Vorgehensweise

bleibt unbekannt.

Unerwinschte Eigenschaften und VerhaltensweiseiSupearvisorinnen

Der Geschéftsfuihrer nennt einige von ihm unerwitestterhaltensweisen von Supervisorinnen. Er lehmt U
klarheit in Bezug auf die supervisorische Rollehlschten Umgang mit Bedirfnissen der Organisatiod u
deren Vertreterlnnen sowie mit ethischen FrageseinSupervision ab. Auflerdem bewertet er Supeinisen,
die als Psychotherapeutinnen eine unprofessiohilfing zur Supervision einnehmen, negativ. Weiistres
fur ihn unerwiinscht, dass Supervisorinnen sichdeih Team oder der Leitung verbiinden und Parte¢iegr.
Supervisorinnen sollen auBerdem keine fachlicheifimig betreiben. Dieser Vielfalt an unerwiinschfenhal-
tensweisen von Supervisorinnen, die der Geschéfesfinennt, steht ein einziger vom fachlichen Lajenann-
ter Punkt gegeniiber. Dieser lehnt es ab, wenn Sigpeinnen die bereits erérterten Rahmenbedingungen
derholt klaren wollen. Der Mitarbeiter uf3ert siah unerwiinschten Eigenschaften und Verhaltensweisen
Supervisorinnen mit keiner Aussage.

Ahnlichkeiten und Unterschiede:

Interessant ist, dass nur der Geschaftsfihrer vamwiinschten Eigenschaften und Verhal-
tensweisen von Supervisorinnen spricht, wahrendaddnliche Leiter lediglich von einer Si-
tuation berichtet, in der ihn ein/e Supervisorimg@®t hat und der Mitarbeiter in keiner Weise
davon spricht. Die Sichtweise des Geschaftsfuhstrgisofern nachvollziehbar, als er von
personlichen negativen Erfahrungen als Supervisawde als Auftraggeber berichtet und
diese auf die jeweiligen Supervisorinnen beziemsofern scheint er genau zu wissen, wel-

ches Verhalten er von Supervisorinnen ablehnt.

Erwartungen an Supervisorinnen

Sowohl dem Geschéftsfihrer wie dem fachlichen Léstees wichtig, dass Supervisorinnen das Aufulagjeck
beachten. Der Geschéftsfuhrer fuhrt auerdem dimfitng an Supervisorinnen an, in einem Supersgioo
zess abstinent bleiben zu kénnen. Er bevorzugtr8ispelnnen, die eine spezifische Supervisorinnshddung
durchlaufen haben gegenuber solchen, die diesé alisolviert haben, da er mit ausgebildeten Supervinen
bessere Erfahrungen machen konnte (siehe ,Ausgdilflupervisorinnen in Zusammenhang mit Qualitét de
Supervision in Kapitel 5.4.1.1). Der Mitarbeitertipft an dem Aspekt der Abstinenz von Supervisoniningo-
fern an, als er sich von Supervisorinnen die Faitgkrhemen ,objektiv* zu betrachten, erwartet. D&a-
schaftsfiihrer ist es wichtig, dass Supervisorin8pregelphdnomene erkennen und den SupervisandiBeen
genilbertragungen zur Verfiigung stellen kénnen. riaret, dass Supervisorinnen ein ausgewogenes-Nahe
Distanzverhaltnis zu Supervisandinnen wie zur Oiggdion wahren kdnnen sowie professionelle Beghejtiiir
seine Mitarbeiterinnen bieten kdénnen. Der fachlitleiter erganzt diese Erwartungen mit dem Anliegen
Supervision, dass diese praxisrelevant sein salkeddem soll Supervisorinnen klar sein, dass dsiirsupervi-
sion um Arbeitsfahigkeit und Mitarbeiterinnenzuffémheit geht. Der Mitarbeiter erwartet, dass Superinnen
auf sich verandernde Probleme in Teams flexibaiesan und Themen ,auf den Punkt bringen* kénnen.

Ahnlichkeiten und Unterschiede:

» Es ist verstandlich, dass es beiden Flhrungsparsnéinliegen ist, dass Superviso-
rinnen das Auftragsdreieck beachten und damit diirdggeberinnen und Klientin-
nen, die an der Supervision nicht direkt teilnehmetdenken, denn damit sehen sie
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die Anliegen und Interessen der Organisation getw8®zeichnend ist, dass der Mi-
tarbeiter das Auftragsdreieck mit keiner Aussagedbnt. Dies legt die Vermutung
nahe, dass er als Supervisand und direkter Teilaelam Supervision seine Position
im Auftragsdreieck unmittelbar verteidigen und endlern kann und fir ihn deshalb
das Auftragsdreieck nicht im Vordergrund steht.

* Die Erwartungen des Geschaftsfihrers zeigen, dastets seine Organisation mit-
denkt, indem er in Bezug auf Nahe-Distanzverh&migulRer von Supervisandinnen
auch von Organisation spricht. Die Erwartungenfdeklichen Leiters zeigen dahin-
gegen seine Nahe zur Arbeitspraxis der Organisatidem er auf die Praxisrelevanz
von Supervision hinweist. Diesen Gedanken fuhrtMgarbeiter insofern aus, als er
von einer praxisrelevanten Erwartung an Supervis@m spricht. Dies legt nahe, dass
Erwartung an Supervisorinnen vom GeschéaftsfuhreVaueile fur die Organisation
abzielen, wahrend der fachliche Leiter die Arbe#dgps eine Schritt weit mehr im
Blick hat und der Mitarbeiter seine Erwartungen @adnze an seine Arbeitspraxis an-
bindet.

Erwartungen, Anliegen und Auftrdge an Supervision

Der Geschéftsfiihrer erwahnt wiederholt das Anliegmmie den Auftrag an Supervision, Mitarbeiterinuaiabei
zu unterstitzen ihren Platz in der Organisatiofiren und sich im Team einleben zu kdnnen. Mitdelbknen
sollen in der Supervision die Mdéglichkeit habemn, Rollenverstandnis von sich als Sozialarbeitennmeder
mobilen Jugendarbeit zu entwickeln. Auch der faididi Leiter und der Mitarbeiter nennen die Moglidhkie
eigene Rolle in der Organisation zu definierenedts zentrales Anliegen an Supervision. Diese sokre ge-
schitzten Rahmen dafir bieten, sich kritisch nath Sielbst und dem eigenen Handeln auseinandereas&er
Mitarbeiter méchte sich auf3erdem mit seinen Greimzeler Arbeit mit Jugendlichen beschéftigen undfdeh-
liche Leiter erwahnt die Erwartung an Supervisidass personliche Veradnderungsprozesse von Supetiisa
nen im beruflichen Kontext begleitet werden sollEm weiteres Anliegen an Supervision ist die Bedting
von Teamdynamiken und Teamentwicklung, das allelsrragten Personen anfuhren. Der Mitarbeiter geta
sich von Supervision, dass Spannungen und Misswrehsisse im Team geklart werden kénnen, da digg&tine
ve Auswirkungen auf Klientinnen haben (siehe ,Augwngen unbearbeiteter Themen auf Klientinnen“ in
Kapitel 5.4.1.3) sowie, dass prekdre Themen mieHiker/des Supervisorin als aul3enstehender Pengmsa
rochen werden kdnnen. Der fachliche Leiter erwdeitie Erwartung an Supervision, dass Mitarbeiterrihre
Beziehungen zu Klientinnen reflektieren kdnnen.dbezliglich sprechen alle drei befragten Personardem
Anliegen an Supervision, Falle aus der beruflicReaxis zu bearbeiten. In diesem Sinne méchte dearbiiter
den Umgang mit Buschen mit Migrationshintergrundhit-Distanzverhaltnisse mit Jugendlichen, Frauetein
Sozialarbeit mit Burschen und Madchenthemen inSigrervision reflektieren. Der Geschéftsfuhrer etetar
dass durch Supervision Mitarbeiterinnen in ihrerufichen Entwicklung geférdert und deren Ressourfrei
gemacht werden kdnnen. Sowohl der fachliche Ledlsrauch der Mitarbeiter sprechen von dem Anliegien
Supervision, dass Supervisandinnen ihre Handlungkohieiten erweitern kénnen. Der Geschaftsfihem
als weiteres Anliegen an Supervision die Méglichker Bearbeitung von Krisen und Konflikten mit Fihgs-
kraften. Auch der fachliche Leiter erwartet sicmv®@upervision, dass Mitarbeiterinnen konfliktfakigrden
und dass sie selbstsicher genug werden, prekammérhsowohl der Leitung als auch Kolleginnen gegeniib
anzusprechen. Probleme und Konflikte mit Fihrungspeen sollen im Beisein der betreffenden Leitem vo
Mitarbeiterinnen in der Supervision thematisiendugeklart werden kénnen. Wie bereits erwahnt meart
Mitarbeiter dem gegenuber, dass die Leitung eshablélass in der Supervision Probleme mit FUhruagsmen
angesprochen werden. Er vermutet, dass die FUHaiftes der Organisation das Anliegen an Supervisian
ben, dass die Mitarbeiterinnenzufriedenheit vereesgird und dadurch weniger Krankenstéande, wenidek-
tuation des Personals sowie gesteigerte Motivatam Mitarbeiterinnen erzielt werden kénnen. In Bgauf

Seite48 von 65



Auftrédge an Supervision spricht der fachliche Lredtavon, dass diese von Supervisorinnen wie Miitgtie-
nen eingehalten werden sollen und dass VerandenutgeZiele mit ihm riickbesprochen werden missen, u
den Auftrag dementsprechend anpassen zu koénnererded erwartet der fachliche Leiter von Supervision
dass Supervisandinnen neue Sichtweisen entwickelndn und Problematiken aus verschiedenen Perggekti
betrachten kénnen.

Ahnlichkeiten und Unterschiede:

Alle drei Interviewpartner sprechen von dem Anliegan Supervision, dass Supervi-
sandinnen sich im Rahmen der Supervision mit iRRelle als Sozialarbeiterinnen,
mit Teamdynamiken und Teamentwicklung sowie Faleseinander setzen kdnnen.
Dies legt die Interpretation nahe, dass diesese8ah an Supervision in der Organisa-
tion vom Geschéftsfuhrer, fur den es einen Aufaadsupervision darstellt, an andere
Mitarbeiterinnen sowie Leiter kommuniziert wurdée @s ihrerseits angenommen ha-
ben.
Bemerkenswert ist, dass nur im Interview mit denscbéftsfihrer Hinweise auf In-
halte von Auftragen an Supervision gefunden weidamten, obwohl der fachliche
Leiter betont, dass sich verdndernde Ziele mit &bogesprochen werden missen, da-
mit er neue Auftrage an Supervisorinnen erteilemka
In Bezug auf das Anliegen aller InterviewpartnerSaupervision, dass Félle bearbeitet
werden, ist es naheliegend, dass der Mitarbeiterkemkreten Themen fur Fallsuper-
visionen berichtet, da er mit diesen in seinemafjllkonfrontiert ist. Damit kann die
Praxisrelevanz dieses Anliegens unterstrichen werde
Interessant ist, dass der Mitarbeiter Mitarbeiteelmzufrieden als Anliegen von Fih-
rungskraften vermutet, um Krankenstande und Fluktnavon Personal einzuschran-
ken sowie Arbeitsmotivation von Mitarbeiterinnen fudern, obwohl die Fihrungs-
krafte diesen Aspekt nicht als Anliegen von Supeovi nennen. Der Geschaftsfuhrer
erwahnt im Rahmen von finanziellem Nutzen von Supem, dass Krankenstande
durch Mitarbeiterinnenzufriedenheit verringert wamdkonnen. Dies fuhrt er aber
nicht als explizites Ziel von Supervision an. Dagtldie Vermutung nahe, dass fur
Fuhrungskrafte dieser Organisation andere AnlieggeiBupervision als Verringerung
von Krankenstanden und Fluktuation des Personalgesderbesserung der Motivati-
on der Mitarbeiterinnen im Vordergrund stehen. Miehr sollen Entwicklungen und
Ressourcen von Mitarbeiterinnen gefordert werdea, der Organisation zu Gute
kommen wirden.
Sowohl der Geschaftsfuhrer wie der fachliche Lesigrechen von dem Anliegen an
Supervision, dass Mitarbeiterinnen konfliktfahigeerden und Konflikte im Team
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sowie mit Leitungspersonen ansprechen kénnen. Bidabegen der Flhrungsperso-
nen wird durch die Aussage des fachlichen Leitersténdlich, mit der er erklart, dass
die Mitarbeiterinnen dezentral und 6rtlich von deitung getrennt arbeiten und die
direkte Kommunikation mit ihm als fachlichen Leitgch auf eine Teamsitzung pro
Woche beschrankt. Deshalb ist es ihm wichtig, dé&isarbeiterinnen Probleme direkt

und unmittelbar ansprechen kdnnen, da er dieseritédlichen Arbeit der Mitarbeite-

rinnen nicht erleben und wahrnehmen kann. Deslsakerj wie er meint, auf klare und

offene Kommunikation mit den Mitarbeiterinnen angesen.

Wirkungen von Supervision
Alle drei Befragten geben an, dass durch Supenvidie Arbeitszufriedenheit von Mitarbeiterinnen @rhwer-
den kann, da belastende Themen aus der alltagliéhiesit aufgearbeitet werden und Mitarbeiterinnéchs
weiterentwickeln kdnnen. Sowohl der fachliche Le#és auch der Mitarbeiter meinen, dass die Mitdeble-
nenzufriedenheit auf die Offentlichkeitsarbeit sevdeldgeber und Klientinnen der Organisation riickiaand
dass neben den Mitarbeiterinnen auch Klientinneth Rihrungskrafte zufriedener waren, wenn Supenvisio
der Organisation angeboten wird. Der fachliche dreérwahnt zum Thema ,Bedeutungen von Supervision*
(siehe Kapitel 5.4.1.2), dass er Supervision aisgeialitdtssicherndes Instrument sieht, das furQlialitat in
der Organisation von hoher Bedeutung ist. AulRerdeeinen der Geschaftsfihrer sowie der fachlicheekgit
dass Mitarbeiterinnen durch Supervision ein klasdRellenverstandnis von sich selbst als Sozialellahen
entwickeln kdnnen. Der Geschéftsfuhrer erwahnts dédisarbeiterinnen durch Supervision mehr Selbstaeen
erlangen kdnnen und besser im Team sowie mit diéurigckommunizieren zu kdnnen. Auch der Geschéitsfl
rer nennt eine gut funktionierende Kommunikation Alswirkung von Supervision und der Mitarbeiteridte
tet von weniger Spannungen und einem respektvalleragang im Team aufgrund der in Anspruch genomme-
nen Supervision, was wie bereits erwahnt fir dierdlnnenarbeit von Bedeutung ist. AuRerdem maintiass
durch Supervision ein gréReres Handlungsreperioidger praktischen Arbeit entwickelt werden kanml wass
die Beziehungsarbeit mit Klientinnen und im Teambessert werden kann. Auch der Geschaftsfihrectspri
von erfolgreicher Fallarbeit mit Klientinnen als Meal eines gelungenen Supervisionsprozesses. islttige
Auswirkung von Supervision fir die Organisation meder Mitarbeiter geringere Fluktuation von Pesamd
motivierte, innovative Mitarbeiterinnen. Diese kénn- laut dem Geschéftsfiihrer - aufgrund von Sugierv
besser mit Komplexitat in der Arbeit und mit schnigen Arbeitsauftragen besser umgehen. Aul3erdererset
sich Mitarbeiterinnen in der Supervision kritisclit mher Organisation auseinander, was zu besseeetifiati-
on mit derselben fihren kann. Der fachliche Lelierichtet von seiner Beobachtung, dass Mitarbeibem
durch Supervision konfliktfahiger werden kénneneEzahlt andererseits auch von negativen Auswirgangn
Supervision, die er in der Organisation erlebt Nitarbeiterinnen waren nach Supervisionssitzuraggressiv
und Konflikte wurden verstarkt, was eine negatieamdynamik zur Folge hatte.

Ahnlichkeiten und Unterschiede:

» Bezeichnend ist, dass alle drei InterviewpartnetaMeiterinnenzufriedenheit als
Auswirkung von Supervision angeben und sowohl dehliche Leiter, als auch der
Mitarbeiter von einer Riickwirkung derselben auf Oifentlichkeitsarbeit sowie auf
Geldgeber und Klientinnen berichten. Dies lasst\tkemutung zu, dass Supervision
in der Organisation daflr geschatzt wird, Mitarbditnenzufriedenheit zu erhéhen.

* Auch im Rahmen dieses Themas erwahnen beide Fidkudite, dass Supervision
dazu beitragen kann, dass Mitarbeiterinnen ihrdRekrstandnis als Sozialarbeiterin-

nen klaren kénnen. Das von allen Interviewpartngiederholte Anflihren der Ent-
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wicklung eines Rollenverstandnisses der Mitarbkitean legt nahe, dass dies ein
zentrales Anliegen in der Organisation darstellt.

» Alle drei Interviewpartner erwahnen eine verbessEammunikation von Mitarbeite-
rinnen durch Supervision, wobei beide Fuhrungs&rédie Kommunikation mit der
Leitung betonen und der Mitarbeiter von respekerelin Umgang miteinander im
Team spricht. Dies zeigt den Fokus der Fuhrungskraff ihre Mitarbeiterinnen,
wéhrend diese sich in erster Linie an einandentaeen.

* In Bezug auf Auswirkungen von Supervision fur dig&hisation fallt auf, dass der
Mitarbeiter wiederholt von geringerer FluktuatioonvPersonal und motivierteren Mi-
tarbeiterinnen spricht, was wie bereits ausgefahntde, von den beiden Fihrungs-
kraften nicht thematisiert wird.

» Der Geschéftsfiihrer spricht von besserer Identibkavon Mitarbeiterinnen mit der
Organisation als Auswirkung von Supervision. Wedier Mitarbeiter, noch der fach-
liche Leiter erwdhnen diesen Aspekt. Dies legt\tkemutung nahe, dass Identifikati-
on der Mitarbeiterinnen mit der Organisation eingnschenswerte Wirkung von Su-
pervision fur den Geschaftsfuhrer darstellt.

» Der fachliche Leiter berichtet als einziger von agerlebten Auswirkungen von Su-
pervision in Form von Aggression von SupervisandimnVerstarkung von Konflikten
und negativer Teamdynamik. Der Geschaftsfliihrerhdtrzivar von negativen Erleb-
nissen mit Supervisorinnen, macht diese jedocheaanP@rson der/des Supervisorin
fest und spricht deshalb in diesem Zusammenharig wan negativen Auswirkungen
von Supervision. Auch der Mitarbeiter erzahlt vamner Unzufriedenheit mit seiner
derzeitigen Teamsupervision, formuliert aber keiegativen Auswirkungen von Su-
pervision. Dies lasst die Vermutung zu, dass varatieen Auswirkungen von Super-

vision erst dann gesprochen wird, wenn diese alsswarlebt werden.

Risiken von Supervision
Der Geschaftsfihrer sieht eine Gefahr darin, wemehdau lange Supervisionsprozesse Supervisorineen d
Teams zu nahe stehen und keine Gegenibertragunglen zur Verfigung stellen kénnen. Dadurch kénnen
Organisationsdynamiken nicht mehr adaquat beathe@eden und es besteht die Gefahr, dass Supdrvigor
mit dem Team in stagnierenden Situationen verhbfégben. Auch der fachliche Leiter spricht von dBisiko,
dass in der Supervision Negatives verstarkt wekdam und konstruktive Auseinandersetzung von bgteii
Personen nicht mehr moglich ist. Der Geschéftsfumeint, dass durch unprofessionelles Verhalten Soper-
visorlnnen Mitarbeiterinnen arbeitsunfahig werdémmken und dass diese im Widerstand gegen die Gagani
on und deren Autoritaten unterstiitzt werden kénbea.Perspektive des Mitarbeiters auf Risiken vopevi-
sion fokussiert im Gegensatz zu den Leitungspersan¢ Verschwendung von zeitlichen und finanzieRas-
sourcen, durch Supervisionssitzungen, die keindilgken bringen und in denen keine Handlungskonmzete
erweitert werden kénnen. Auf3erdem spricht er van Bésiko sich als Supervisand in der Supervisiobifnen
und sich damit angreifbar zu machen.
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Ahnlichkeiten und Unterschiede:

» Dass der Geschaftsfiihrer es als Risiko ansiehtn Wétarbeiterinnen arbeitsunfahig
werden oder Widerstand gegen die Organisation sdigid_eitung leisten, ist nach-
vollziehbar und es verwundert nicht, dass diesbt®rise weder von dem ihm unters-
tellten fachlichen Leiter noch vom Mitarbeiter gktteird.

* Bemerkenswert ist, dass der Mitarbeiter es alskRifir die Organisation sieht, dass
durch Supervision Zeit- und Geldressourcen versodeewerden kénnten. Dies er-
wahnt er wiederkehrend wéhrend des gesamten latsyiwobei seine Sichtweise

von den Fuhrungskraften nicht geteilt wird.

Kosten — Nutzen

In Bezug auf den Kosten-Nutzenaspekt von Supervisind sich der fachliche Leiter und der Mitarbe#ig,
dass ein finanzieller Nutzen von Supervision schmessbar ist. Der fachliche Leiter meint, dassendrkt,
dass durch Supervision Konflikte in Teams geldsider kdnnen, die Mitarbeiterinnen zufriedener sind die
Stimmung in den Teams besser ist. Aulerdem getideyn aus, dass zufriedenere Mitarbeiterinnen rmaetr
erfolgreichere Klientinnenkontakte haben. Er ishssicher, dass Supervision sich finanziell fir@rganisation
rechnet, kann das aber an keinerlei Zahlen me&adringegen nennt der Geschaftsfiihrer mehr Auftedgédie
Organisation, die mehr Geld bringen, weniger Kraxsk&nde der Mitarbeiterinnen sowie zufriedenereaiiti-
terinnen als finanziellen Nutzen von Supervision diie Organisation. Der Mitarbeiter macht densellaem
Erreichen von angestrebten Zielen in der Supenvif@st, meint aber, dass Ziele weit formuliert vegraniissen,
damit aktuelle Themen darin Platz finden kdnnen3érdem lieRe sich ein finanzieller Nutzen von Svigam,
daran festmachen, ob ,die Zahlen“ erreicht werdénnlen und die Finanzierung fir das néchste Arlagitsj
gesichert ist. Wenn durch Supervision die Mitadréiinenzufriedenheit gesteigert wird und dadurchsee
gearbeitet werden kann, werden auch die Anfordeminvgn Geldgeberinnen an die Organisation besgdlt.er
wodurch ein finanzieller Nutzen erzielt werden kaBrfolgreiche Arbeit lasst sich an den vier Fa&tor,Ju-
gendliche®, ,Gemeinwesen”, ,Team"“ und ,Organisatiablesen. Diese kénnen in der Supervision an einen
Tisch gebracht werden, was Voraussetzung fur gubmifdarstellt. In dieser Hinsicht meint der Miieiter,
dass sich Supervision rechnet.

Ahnlichkeiten und Unterschiede:

Wahrend der fachliche Leiter und der Mitarbeiter ndgernd von finanziellem Nutzen von

Supervision sprechen und Schwierigkeiten haberedies bestimmten Kriterien festzuma-
chen, nennt der Geschéftsfuhrer problemlos mehirdgeg an die Organisation, dadurch mehr
Geld sowie weniger Krankenstande als finanziellezBin von Supervision. Dies weist dar-
auf hin, dass der Geschaftsfuhrer, der die Finadeet®rganisation am meisten im Blick hat,

von einem manifesten finanziellen Nutzen von Sugerm ausgeht.

Bei dieser zweiten Textreduktion konnten die Aussader Interviewpartner themenspezi-
fisch zu einander in Beziehung gesetzt werden @ndrdGemeinsamkeiten und Unterschiede

sowie Widerspruchlichkeiten sichtbar gemacht werden
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Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Remsples Geschéftsfuhrers die Organi-
sation am meisten im Fokus hat, wahrend der faohlieiter zum einen Sichtweisen mit dem
Mitarbeiter und zum anderen mit dem Geschéftsfuteiétr Der Mitarbeiter hat die Arbeits-

praxis, sein Team und Klientinnen am meisten imusolDiese Aufteilung der Perspektiven

verwundert nicht, da diese die Funktionen der iiégvpartnerinnen innerhalb der Organisa-
tion widerspiegeln. Dahingegen scheint es ungewgntlass der Mitarbeiter zweimal das
Risiko von Supervision erwahnt, dass Zeit- und @sslourcen der Organisation verschwen-
det werden kdnnten. Dies legt nahe, dass der Miti@rbsich gut mit der Organisation identi-

fizieren kann. Andererseits fallt auf, dass demaBafisfihrer sowie dem fachlichen Leiter
die Entwicklung und Zufriedenheit der Mitarbeitarém wichtig zu sein scheint, da beide
Fuhrungskrafte diese Aspekte wiederholt anfihneriésem Sinne konnten unterschiedliche
Sichtweisen der drei verschiedenen Funktionstragenr der beforschten Organisation erho-

ben werden.

Im folgenden Kapitel soll die Vorgehensweise detddsuchung reflektiert werden und erho-
bene Perspektiven der Interviewpartner in BezugFarschungsfrage der vorliegenden Ar-
beit gebracht werden. Damit soll Uberprift werdeelche Relevanz die erhobenen Sichtwel-
sen der drei Funktionstragerinnen der beforschiga@sation fur die Forschungsfrage hat.

5.5 Resumee

Im Zuge der Bearbeitung des Forschungsprojektesvaidiegenden Arbeit wurde gezeigt,
dass mit Hilfe der speziell fur diese Studie enkwiten Leitfaden Interviewdaten erhoben
werden konnten, die auf Wirksamkeit von Supervisaoh Organisationsebene hinweisen. Es
wurde deutlich, dass die Kategorien, die fur digfiden entwickelt wurden (siehe Kapitel
5.2.1) zum einen Teil mit den Themen der Interviélvsreinstimmen, zum anderen von die-
sen abweichen. Dies zeigt, dass die Leitfaden sgitereine inhaltliche Richtung der Inter-
views vorgaben, andererseits gentiigend Raum liefigeme Themen von Interviewpartnerin-
nen zu ermoglichen. Beim Transkribieren der Inemtexte wurde deutlich, dass durch die
Paraphrasen der Interviewerin Interviewpartnerineestens dazu angeregt wurden, sich in-
tensiver mit einem Thema auseinanderzusetzen uedens die Interviewerin sich naher an
Sichtweisen von Interviewpartnerinnen anndhern tenul3erdem zeigte sich, dass die of-
fen gestellten Fragen Interviewpartnerinnen zuméBlen und Entwickeln von subjektiven

Sichtweisen anregten, was im Sinne des Forschuliggans war.
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Die beforschte Organisation betreffend erwies els als sinnvoll, eine Einrichtung aus dem
sozialen Bereich zu wahlen, da die Interviewpattmen, wie vermutet auf reichliche Erfah-
rung mit Supervision in verschiedenen Settings dudreifen konnten. Deshalb war es ihnen
maoglich, von Wirkungen von Supervision auf ihre @rgation zu berichten und Uber diese
zu reflektieren. AulRerdem erklarten sich Personenadlen in der Einrichtung vorhandenen
Hierarchieebenen dazu bereit, an dem Forschungsprgilzunehmen, was darauf hinweist,
dass in dieser Organisation Interesse an Forsalmh§Veiterentwicklung besteht.
Hinsichtlich der zeitlichen Einteilung des Forschsprojektes ist darauf hinzuweisen, dass zu
wenig Zeit fur die Durchfihrung der Interviews vesahlagt wurde, sodass aufgrund der
kurzfristigen Termine mehrere Interviews von Intewpartnerinnen verschoben oder abge-
sagt werden mussten. Diesbezuglich empfiehlt siob grof3zligigere Zeitplanung, sodass
Interviews geblockt stattfinden kénnen und unndétigaefwand fur vergebliche Terminver-
einbarungen vermieden werden kénnen. Au3erdem iextiizich die Interviewpartnerinnen-
zahl aus diesem Grunde auf drei befragte Persaven sich allerdings bei der Auswertung
der Interviews als ausreichend erwies, da alle fom&ebenen der Organisation bei den
Interviews vertreten waren.

Bei der Auswertung des Textmaterials der Intervietedlt sich das Textreduzierungsverfah-
ren als zielfuhrend dar, da dies ein Erheben vtialtan und Themen der Interviewtexte er-
maoglichte. AuRerdem wurden Einschatzungen der vigepartnerinnen zu Auswirkungen
von Supervision in und fir die Organisation erhobewie deren unterschiedliche Perspekti-

ven mit einander verglichen und auf GemeinsamkeitehUnterschiede gepruft.

Wie in Kapitel 1 vorgestellt, fragt die Forschunggfe der vorliegenden Arbeit danach, wie
verschiedene Funktionstragerinnen einer Organisdiioksamkeit und Nutzen von Supervi-

sion fur ihre Einrichtung beschreiben. Mit der dwgefihrten Studie konnten drei verschie-
dene Perspektiven von Personen erhoben werdem digerschiedlichen hierarchischen Po-
sitionen einer Organisation arbeiten. Auf3erdem emidie verschiedenen Sichtweisen einan-
der gegenubergestellt und diskutiert. Dabei zegjeh Gemeinsamkeiten und Unterschiede,
die Ruckschlisse auf die jeweilige Funktion derdogien Personen in der Organisation zu-
lassen. Die im Folgenden dargestellten Tabellemd 21fassen die erhobenen Perspektiven
der Interviewpartnerinnen in Hinblick auf deren Gensamkeiten und Unterschiede zusam-
men. Tabelle 3 zeigt Aussagen der Interviewpanmem zur Wirksamkeit von Supervision

auf Organisationsebene auf. Damit kdnnen die befigekte der Forschungsfrage bertck-
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sichtigt werden, die erstens nach Perspektivenveoschiedenen Funktionstragerinnen einer

Organisation fragt und zweitens Einschatzungerbdéagten Personen von Wirkungen von

Supervision auf ihre Einrichtung erheben mochte.

Tabelle 1: Gemeinsamkeiten von Perspektiven

Gemeinsamkeiten von Perspektiven

Geschéftsfuhrer

Fachlicher Leiter

Mitarbeiter

Keine therapeutische Arbeit i

Supervisionen

Beachtung des Auftragsdreiec
durch Supervisorlnnen ist vo
grof3er Bedeutung

Anliegen an Supervision, da
Supervisandinnen sich mit ihre
Rolle als Sozialarbeiterlnnen au
einandersetzen kdnnen

Anliegen an Supervision, Falle a
der Praxis zu bearbeiten

Anliegen an Supervision, da
Supervisandinnen konfliktfahige
werden

Arbeitszufriedenheit von Mitarbe
terlnnen als Auswirkung von Sy
pervision

Verbesserung der Kommunikatig
von Supervisandinnen als Ausw
kung von Supervision

nKeine therapeutische Arbeit i

Supervisionen

k8eachtung des Auftragsdreiec
ndurch Supervisorinnen ist vo
grofRer Bedeutung

sAnliegen an  Supervision, da
srSupervisandinnen sich mit ihre
sRolle als Sozialarbeiterinnen au
einandersetzen kdnnen

uAnliegen an Supervision, Falle al
der Praxis zu bearbeiten

sAnliegen an  Supervision, da
rSupervisandinnen konfliktfahige
werden

- Mitarbeiterinnenzufriedenheit  a
-Auswirkung von Supervision, di
auf Geldgeberinnen und Klientlr
nen der Organisation rickwirkt

nverbesserung der Kommunikatig
rvon Supervisandinnen im Tea
sowie mit der Leitung als Auswi
kung von Supervision

ks

sAnliegen an  Supervision, da
rSupervisandinnen sich mit ihrg
sRolle als Sozialarbeiterlnnen au
einandersetzen kdnnen

uAnliegen an Supervision, Falle al

der Praxis zu bearbeiten, wohb
einige Beispiele an Themen da
angefiihrt werden

5S

=

sMitarbeiterinnenzufriedenheit al
eAuswirkung von  Supervision
-wodurch die Offentlichkeitsarbe
verbessert werden kann

—

nverbesserung der Kommunikatig
mund respektvoller Umgang in
- Team als Auswirkung von Supe
vision

>
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Tabelle 2: Unterschiede von

Perspektiven

Unterschiede von Perspektiven

Geschaftsfuhrer

Fachlicher Leiter

Mitarbeiter

Annahme, dass es flir Mitarbeit]
rinnen unerwiinscht ist, wenn Peg
sonliches von der Supervision na
aul3en getragen wird

Als Geschaéftsfihrer, der die Final
zen der Organisation verwalte
erwahnt er diesen Gedanken 1
keinem Wort

Erwahnt als einziger einige une
wiinschte Eigenschaften und V¢
haltensweisen von Supervisorinn

Erwartungen an Supervision sindErwartungen an Supervision bez
hen sich auf Praxisrelevanz ders

mit Organisation verknupft

Spricht von einer Reihe von Au
trdgen an Supervision

Verringerung von Krankenstande
wird als finanzieller Nutzen vo
Supervision gesehen, aber nicht
Anliegen an Supervision formulie

Verbesserung der Identifikatio
von Mitarbeiterinnen mit der Or
ganisation als Auswirkung vo
Supervision

Negative Erlebnisse mit Supervis
rinnen, die aber nicht mit Supery
sion an sich in Zusammenha
gebracht werden

Arbeitsunfahigkeit und Widerstan

gegen die Organisation stellen

Risiken von Supervision dar

e_

ch

n_

ty

nit

Moéchte Probleme von Mitarbeite
rinnen mit Leitungspersonen in d
Supervision in seinem Beisein b

arbeiten

rBerichtet lediglich von einer fiir ih

drnervenden Situation mit einem

pIsupervisorin

ben
-Erteilt Auftrage an Supervision

2N

als

=)

=}

oNegative Auswirkungen von Supe
i-vision wie Aggression von Supery
ngandinnen, verstarkte Konflikte un

negative Teamdynamik

d

Mehr Auftrage an die Organisati-Finanzieller Nutzen von Supervig

on, dadurch mehr Geld sowie

niger Krankenstinde stellen einefrotzdem Uberzeugung, dass die

on ist schwer messbar

finanziellen Nutzen von Supervisj-existiert

on dar

Risiko von Supervision, Personl
ches innerhalb des Teams preis
geben, da dies Verwundbarke
zur Folge haben kann

Angabe des Risikos von Super
sion, dass Zeit und Geldresso
cen verschwendet werden

-Méchte Probleme mit Leitungg
epersonen in Supervision bearb
eten kdonnen, meint aber, dass d
von den Fihrungskraften abg
lehnt wird

—
e

eErwartungen an Supervision erg
eben sich aus der alltaglichen A
beitspraxis

Annahme, dass Fihrungskra
Mitarbeiterinnenzufriedenheit a
Anliegen an Supervision sehe|
damit Krankenstande und Fluktu
tion von Personal verringert sow
die Motivation derselben gestg
gert werden

rUnzufriedenheit mit
i-Teamsupervision
d

derzeitige

Verschwendung von Zeit- un
Geldressourcen der Organisati
als Risiko von Supervision

i-Finanzieller Nutzen
messbar. Er kann aber unter |
sa@timmten  Voraussetzungen 4
Erreichen der vereinbarten Zig
in der Supervision festgemac
werden

ist schwe

i
7U-
pit

I

=

Pi-

es

=

r
e_
m
le
ht
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Anhand der zusammengefassten Sichtweisen der eimshiedenen Funktionstragerinnen der
beforschten Organisation kann einerseits ein ilitladtr Uberblick tber die verschiedenen

Perspektiven der befragten Personen gegeben wardkeandererseits deren Gemeinsamkei-
ten und Unterschiede veranschaulicht werden. Dkamh dem Anliegen der Forschungsfra-
ge, Perspektiven von verschiedenen Funktionstragenl einer Organisation zu erheben, ent-
sprochen werden. Um den zweiten Aspekt der Forgditage beantworten zu kdnnen, der
nach Wirksamkeit von Supervision auf Organisatibese fragt, fasst die folgende Tabelle
Aussagen der Interviewpartnerinnen in Hinblick &Jirksamkeit von Supervision fiur die

beforschte Organisation zusammen.

Tabelle 3: Wirksamkeit von Supervision fur die Organisation

Wirksamkeit von Supervision fur die Organisation

«  Arbeitszufriedenheit von Mitarbeiterinnen, die sjabsitiv auf Offent-
lichkeitsarbeit, Geldgeberinnen sowie Klientinndadt in der Orga-
nisation auswirkt.

« mehr Qualitdt der Arbeit in der Organisation dumiriedene Mitar-
beiterinnen

« zufriedene Mitarbeiterinnen, Klientinnen sowie Rirgskrafte

erwiinschte Auswirkungen von Supervisi-

c « geringere Fluktuation des Personals
;C:) e motiviertere Mitarbeiterinnen
9; e kritische Auseinandersetzung der Mitarbeiterinnéndar Organisati-
'g on und bessere Identifikation mit derselben
o « mehr Auftrage an die Organisation, die mehr Geidgan
@] e Erfillen der Auftrage von Geldgeberinnen der Orgatidon
Q < weniger Krankenstande der Mitarbeiterinnen
E ¢ Klientinnenebene, Geldgeberinnen, Mitarbeiterinreowie Organisa
Eg tionsebene werden in der Supervision zusammen gefiiais als Vor-
8 aussetzung fir gute Arbeit gesehen wird
unerwiinschte Auswirkun- +  Arbeitsunfahigkeit von Mitarbeiterinnen
gen von Supervision aufdie  «  widerstand von Mitarbeiterinnen gegen die Orgaitisaind Leitung
Organisation » verschwendete Zeit- und Geldressourcen der Orgiomsa

Tabelle 3 zeigt, dass bei der Erhebung der verdehen Perspektiven der Interviewpartne-
rinnen Wirkungen von Supervision auf Organisatibese erhoben werden konnten, wah-
rend die Tabellen 1 und 2 die Sichtweisen der \egenen Funktionstragerinnen der be-

forschten Organisation in Hinblick auf Unterschiaaded Gemeinsamkeiten von Aussagen
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zusammenfassen. Damit kann gesagt werden, das®idiehungsfrage der vorliegenden Ar-
beit im Rahmen der durchgefuhrten Untersuchungteatet werden konnte.

Den Bogen zurtickspannend zu bisherigen in der lggesen Literatur durchgefuhrten For-
schungsanstrengungen zum Thema Wirksamkeit vonr@sjos, zeigt sich, dass die vorlie-
gende Untersuchung sich in der Tradition der initéh@d.2 dargestellten qualitativen Studien
zur Wirksamkeit von Supervision befindet, da diebenfalls in meist kleinem Rahmen ver-
suchen Innenperspektiven von an Supervision bgtieili Personen wie Systemen zu erfor-
schen. In diesem Sinne kdnnen die erhobenen Dateradliegenden Studie nicht verallge-
meinert werden, sondern bleiben auf die befors€higanisation bezogen. Damit wird die
vorliegende Studie der in Kapitel 3.1 erwdhntendeanng von PETZOLD (2003, 169f) ge-
recht, Wirksamkeit von Supervision nicht im Allgeimen, sondern bezogen auf spezifische
Teilgebiete derselben zu untersuchen.

Wie mit den Leitungspersonen der beforschten Osgaion vereinbart, werden die Ergebnis-
se der Studie aul3erhalb des Rahmens des vorliagdfatschungsprojektes Vertretern der
Einrichtung préasentiert, um diesen die Moglichkaitgeben, Ergebnisse im Sinne der Orga-
nisation nutzen zu kénnen. In diesem Sinne istvdiiegende Untersuchung als Forschung
fur die Praxis zu sehen und entspricht der in Kpgit3 erwahnten Moglichkeit von qualitati-

ver Forschung praxisnah zu arbeiten.

Im folgenden und abschlieRenden Kapitel sollenailizelnen Schritte zur Bearbeitung der
Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit zusammasgetind in Hinblick auf ihre Schluss-
folgerungen dargestellt werden. AulRerdem wird eirslt®ick gegeben, der auf weiteren For-

schungsbedarf zu Wirksamkeit von Supervision agfaDisationebene hinweist.
6 Zusammenfassung und Ausblick

Wie in Kapitel 1 ausgefihrt, fragt die Forschunggé der vorliegenden Arbeit danach, wie
verschiedene Funktionstragerinnen einer Organisdiioksamkeit und Nutzen von Supervi-
sion auf ihre Einrichtung beschreiben. Um dieseg€&rbaeantworten zu kénnen, werden zu-
nachst die Begriffe ,Nutzen“ und ,Wirksamkeit* getmt von einander definiert und die
Verwendung der beiden Begriffe in der vorliegendebeit geklart. Dabei zeigt sich, dass der
Begriff ,Wirksamkeit* hinsichtlich des jeweiligendides auf das er bezogen wird, unter-
schiedlich definiert wird und dass er das gesarpik®um von positiv Uber wertneutral bis
negativ abdeckt. Dahingegen zielt der Begriff ,Nartz stets auf Positives ab, weshalb dieser
Seite58 von 65



in der vorliegenden Arbeit im Sinne einer positivdtirksamkeit, als Aspekt derselben ver-
standen wird.

Im darauffolgenden Schritt werden Studien der Wirkkeitsforschung von Supervision in
Hinblick auf Themen aufgelistet, zu denen in desigfgeten Literatur geforscht wird. Damit
kann gezeigt werden, zu welchen Themen Wirksans#taidgn von Supervision vorhanden
sind und dass Untersuchungen sich aufgrund der kxitgt von Supervision nur mit Teil-
aspekten derselben beschéaftigen und diese nicktgenu erklaren versuchen. AnschlieRend
werden Studien vorgestellt, die Wirksamkeit von &wujsion auf verschiedenen Ebenen un-
tersuchen und dabei unter anderem Wirksamkeit wpesision auf Organisationsebene, die
in der vorliegenden Arbeit im Fokus des Interestelt, betrachten. Dabei zeigt sich, dass in
der gesichteten Literatur keine Studie vorrangey @rganisationsebene ins Blickfeld nimmt,
sondern, dass diese als eine Ebene von mehrerersuctit wird, wobei Supervisandinnen-
sowie Klientinnenebenen im Vordergrund stehen. tsickesto weniger wird die Sinnhaftig-
keit, dieses Gebiet zu erforschen, betont, da Agffeberinnen als Vertreterinnen von Orga-
nisationen einen wichtigen Stellenwert im Supeorisprozess darstellen. Deshalb wird deut-
lich, dass zur Beantwortung der Forschungsfragevaiegenden Arbeit, eine Studie durch-
gefuhrt werden muss, die die Organisationsebehbnhblick auf Wirksamkeit von Supervisi-
on in den Fokus nimmt. Aus diesem Grund werden amaaffolgenden Schritt Studien, die
Wirksamkeit von Supervision zum Thema haben, inugeauf angewandte empirische Me-
thoden betrachtet, um festzustellen, welche Methaieh als zielfiihrend im Sinne der For-
schungsvorhaben der Studien erweisen. Dabei wesglsichiedene quantitative sowie quali-
tative Untersuchungen dargestellt, wobei deutliafdwdass qualitative Forschungsmethoden
darauf abzielen subjektive Sichtweisen sowie Ineesgektiven von beforschten Personen
und Systemen zu betrachten, was sich fur die Erfwelerschiedener Perspektiven von be-
forschten Personen als passend herausstellt. Dardidie Auswahl der Forschungsmethode
fur die Untersuchung der vorliegenden Arbeit bedgdindie mit Hilfe von qualitativen Leit-
fadeninterviews durchgefuhrt werden soll. In dies8mne wird im folgenden Schritt das
Forschungsprojekt vorgestellt, indem zunachst diebeforschende Organisation sowie die
Kontaktaufnahme mit derselben beschrieben werdefReAdem soll die Leitfadenentwick-
lung nachvollzogen sowie die Leitfaden vorgestebrden, um darauffolgend die Durchfih-
rung der Interviews zu erlautern. Im néachsten $ictwird die verwendete Auswertungsme-
thode dargestellt und die Interviews ausgewertehdD zeigt sich, dass das Textreduzie-

rungsverfahren dazu geeignet ist, Themen und kaldet Interviewtexte herauszuarbeiten,
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was sich fur die Erhebung von Perspektiven vergemer Personen als passend erweist. In
diesem Sinne werden die transkribierten Intervigtteunachst auf enthaltene Themen un-
tersucht, um die Beschreibungen der einzelnenvietepartnerinnen in Hinblick auf die er-
hobenen Themen zusammenzufassen. Im darauffolgeAdswertungsschritt werden die
Sichtweisen der Interviewpartnerinnen zu den emaelThemen einander gegenibergestellt
und auf Unterschiede sowie Gemeinsamkeiten untetrswed diskutiert. Um Inhalte der
Sichtweisen der verschiedenen Funktionstragerlmeerbeforschten Organisation sowie de-
ren Unterschiede und Gemeinsamkeiten zu veranschan| werden diese in zwei Tabellen
zusammengefasst. Aul3erdem sollen Aussagen vorvibwgrartnerinnen, die ihre antizipier-
ten wie erfahrenen Wirkungen von Supervision fig @irganisation beschreiben, in einer
dritten Tabelle dargestellt werden. Dabei zeigh siass die Forschungsfrage der vorliegen-
den Arbeit sowohl in Bezug auf erhobene Sichtweigerschiedener Funktionstragerinnen
einer Organisation, als auch in Hinblick auf deEgnschatzungen zu Wirksamkeit von Su-
pervision auf die Organisation, beantwortet werki@&men.

Aufgrund des eingeschrankten Rahmens und derctatli Ressourcen, die fir die Bearbei-
tung der vorliegenden Untersuchung zur Verfugumdnest, beschrankt sich die Datenerhe-
bung auf eine einzige Organisation. Deshalb kértaBeyebnisse nur fur die beforschte Ein-
richtung Gultigkeit haben. In diesem Sinne warenesessant, die in der vorliegenden Arbeit
erhobenen Perspektiven verschiedener Funktionstriugs der beforschten Organisation mit
Sichtweisen von Personen in unterschiedlichen iBasih anderer Einrichtungen desselben
Arbeitsfeldes zu vergleichen. Dazu mussten eine oadirere weitere Einrichtungen aus die-
sem Arbeitsfeld im Sinne der vorliegenden Studitodseht werden, um Perspektiven von
Funktionstragerinnen verschiedener Organisatiomeaeben und miteinander vergleichen zu
kénnen. Dabei wére darauf zu achten, dass ErgebnigsRelevanz fir Organisationen des-
selben Arbeitsfeldes hatten. Solche Forschungsamgingen kdnnten insofern einen Beitrag
zu Wirksamkeitsforschung von Supervision leistda,ia Hinblick auf ein bestimmtes Ar-

beitsfeld generalisierte Aussagen zu Perspektivenschiedener Funktionstragerinnen auf
Wirksamkeit von Supervision auf Organisationseberiglich wirden. Damit kdnnte auf

antizipierte und wahrgenommene Wirkungen von Sugerv auf Organisationen eines be-
stimmten Arbeitsfeldes verwiesen werden, um zuewtcthen, was Supervision leisten kann
und was nicht. Dies konnte sowohl flr Superviscemmwie fur Auftraggeberinnen von Inter-

esse sein, da Grenzen und Mdglichkeiten von Sugiervbesser einschatzbar waren. In die-
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sem Sinne besteht diesbeziiglich groRer Forschudgdsbdesonders wenn bedacht wird,
dass jedes Arbeitsfeld von Supervision aufgrun@méfomplexitat separat beforscht werden

sollte.
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