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Abstract 

Ausgehend von der Forschungsfrage, die nach Perspektiven verschiedener FunktionsträgerIn-

nen einer Organisation auf Wirksamkeit und Nutzen von Supervision für ihre Einrichtung 

fragt, werden zunächst die beiden Begriffe „Wirksamkeit“ und „Nutzen“ definiert und deren 

Verwendung geklärt. Anschließend wird anhand von Forschungsprojekten, die in der gesich-

teten Literatur beschrieben werden, gezeigt, in Bezug auf welche Fragen zu Wirksamkeit von 

Supervision auf Organisationsebene bisher in welchen Formen gearbeitet wurde. Dabei ver-

deutlicht sich, dass auf diesem Gebiet wenige Forschungsarbeiten existieren, weshalb kaum 

auf Ergebnisse verwiesen werden kann, womit die Notwendigkeit eine eigene Untersuchung 

durchzuführen, begründet wird. Deshalb soll im darauffolgenden Kapitel eine geeignete For-

schungsmethode gefunden und deren Auswahl nachvollzogen werden. Anschließend wird die 

zu beforschende Organisation sowie die Untersuchung, deren Datenerhebung und Auswer-

tung dargestellt, um abschließend die Ergebnisse diskutieren und auf die Forschungsfrage 

beziehen zu können. Dabei werden die verschiedenen Perspektiven der befragten Personen 

einander gegenübergestellt und verglichen, um Unterschiede und Gemeinsamkeiten derselben 

darstellen zu können. Außerdem werden Aussagen zu antizipierten wie wahrgenommenen 

Wirkungen von Supervision auf die beforschte Organisation aufgezeigt. In diesem Sinne kann 

die Forschungsfrage in Bezug auf die beforschte Organisation beantwortet werden.  
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1 Einleitung 

Als langjährige Mitarbeiterin in verschiedenen sozialen Einrichtungen im Jugend-, Behinder-

ten- und Schulbereich, als Teilnehmerin an zahlreichen von den Organisationen angebotenen, 

aber auch verordneten Supervisionen in verschiedenen Settings sowie als angehende Supervi-

sorin habe ich Situationen beobachtet, die meinerseits die Interpretation provozierten, dass 

Supervision in manchen Fällen von AuftraggeberInnen benutzt wird, um für die Organisation 

Unangenehmes auszulagern und Veränderungen vermeiden zu können.   

Beispielsweise wird einem Zweierteam, das im Teamteaching gleichberechtigt zu arbeiten 

hat, von der Leitung Supervision angeboten und bezahlt, da dieses nicht ausreichend koope-

riert, weil die zwei Kolleginnen trotz gleichem Auftrag und gleicher Verantwortung nicht 

beide eigenständig und selbstverantwortlich arbeiten dürfen. Eine der Mitarbeiterinnen ver-

fügt nur über eine geringere Qualifikation und erfüllt damit die verlangten Voraussetzungen 

für diesen Job nicht. Aufgrund eines BewerberInnenmangels und aus finanziellen Gründen 

(sie verdient wesentlich weniger als ihre Kollegin) wurde sie aber trotzdem eingestellt. Dieses 

Ungleichgewicht bei gleichzeitiger großer Verantwortung für beide führt unwillkürlich zu 

Differenzen. Um weder die Anstellung der unterqualifizierten Mitarbeiterin kündigen, noch 

deren vorhandene Ausbildung als vollwertig anerkennen zu müssen, lagert die Leitung dieses 

Problem aus und verlangt, dass die beiden Kolleginnen in der Supervision eine Lösung fin-

den. Dieses Beispiel macht deutlich, dass AuftraggeberInnen möglicherweise geheime Auf-

träge an Supervision haben, die diese nicht erfüllen kann, wenn es, wie in dem erwähnten 

Beispiel, um strukturelle organisationsinterne Problemstellungen geht.   

Dies lässt die Vermutung eines missbräuchlichen Einsatzes von Supervision durch Auftrag-

geberInnen zu, der weitreichende Auswirkungen auf alle Beteiligten, und nicht zuletzt auf 

Supervision haben kann, da diese Gefahr laufen könnte Organisationen dabei zu unterstützen 

unangenehme, aber nötige Veränderungen zu verhindern.  

Aus diesem Grund ist es mir ein Anliegen Erwartungen von AuftraggeberInnen an Supervisi-

on sowie antizipierte und wahrgenommene Wirkungen von Supervision für Organisationen 

näher zu betrachten und zu beforschen. In diesem Sinne sollen Wirksamkeit und Nutzen von 

Supervision auf Organisationsebene untersucht werden, um festzustellen, ob diese erkennbar 

sind und welche das sind. Da Organisationen sich in erster Linie für Nutzen von Supervision 

und weniger für deren Wirksamkeit interessieren, während ForscherInnen Wirksamkeit von 

Supervision erheben möchten, beinhaltet die folgende Forschungsfrage sowohl Wirksamkeit 
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als auch Nutzen von Supervision für Organisationen. In diesem Sinne lautet die Forschungs-

frage der vorliegenden Arbeit:  

 

 Wie beschreiben verschiedene FunktionsträgerInnen einer Organisation Wirksamkeit und 

Nutzen von Supervision für ihre Einrichtung? 

 

Die Beschäftigung mit dieser Frage muss im supervisorischen Umfeld von allgemeinem 

Interesse sein, da Supervision hohe Qualität für sich beansprucht (PETZOLD et al., 2003, 15) 

und eine Hilfestellung zur Verhinderung nötiger Veränderungsprozesse dieser Anforderung 

widerspricht. Auf Seiten der Organisationen kann dieses Thema ebenfalls von Interesse sein, 

da deren Leistungsfähigkeit und qualitative Arbeit sowie MitarbeiterInnenzufriedenheit davon 

beeinflusst sein kann. Außerdem ist der Kostenfaktor von Supervision nicht außer Acht zu 

lassen, da eine erhebliche Summe Geld dafür ausgegeben wird (ebenda, 21). Nicht zuletzt 

sind MitarbeiterInnen von solchen Prozessen betroffen, da sie in der Supervision, die sie in 

Anspruch nehmen, Aufträge bearbeiten, die an dieser Stelle nicht zu lösen sind, was zu Frust-

ration führen kann.  

Zur Bearbeitung der genannten Forschungsfrage werden zunächst die Begriffe „Nutzen“ und 

„Wirksamkeit“ definiert, um deren Differenz aufzeigen und die Verwendung der beiden Be-

griffe in der vorliegenden Arbeit klären zu können.  

Anschließend wird die vorhandene Literatur nach Forschungsprojekten gesichtet, die sich mit 

Wirksamkeit von Supervision beschäftigen. Dabei wird eine Vielfalt von Themen aufgezeigt, 

die in der Supervisionswirksamkeitsforschung untersucht werden. Dies verdeutlicht die Not-

wendigkeit Wirksamkeit von Supervision bezogen auf Teilgebiete derselben zu beforschen.  

In diesem Sinne werden in weiterer Folge Studien, die sich mit Wirksamkeit von Supervision 

auf Organisationsebene beschäftigen, vorgestellt, um festzustellen, welche Erkenntnisse be-

reits gewonnen werden konnten und auf welchen Ebenen noch Forschungsbedarf besteht. 

Dabei wird deutlich, dass zu diesem Thema bisher nur wenige Untersuchungen durchgeführt 

wurden und diese sich mit Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene als „Ne-

benprodukt“ zu anderen Fragen auf diesem Gebiet beschäftigen. Damit wird deutlich, dass zur 

Beantwortung der Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit eine empirische Untersuchung 

notwendig ist.  

In einem nächsten Schritt wird daher untersucht, welche Forschungsmethoden in der Wirk-

samkeitsforschung von Supervision im Allgemeinen zur Anwendung kommen. Grundsätzlich 
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werden dabei quantitative und qualitative Verfahren unterschieden, deren unterschiedliche 

Anliegen und Anwendungsgebiete erläutert werden sollen. Hier wird sichtbar, dass der Ein-

satz qualitativer Methoden sich als passend für das zu beforschende Feld der Supervision er-

weist, um Prozessverläufe und Innenperspektiven von SupervisandInnen sowie Auftraggebe-

rInnen von Supervision zu erheben. Mit Hilfe quantitativer Verfahren wird hingegen versucht 

„harte“ Daten1 zu erheben, um Supervision in der Gesellschaft und bei potentiellen Auftrag-

geberInnen legitimieren zu können.  

Daran anschließend wird die Auswahl der Methodik für das Forschungsvorhaben der vorlie-

genden Arbeit begründet. Hier zeigt sich, dass qualitative Interviews dazu geeignet sind, sub-

jektive Sichtweisen von Personen zu erheben. Dies entspricht dem Anliegen der Forschungs-

frage, die nach unterschiedlichen Perspektiven verschiedener FunktionsträgerInnen einer Or-

ganisation fragt.  

Im nächsten Schritt der vorliegenden Arbeit wird das Forschungsprojekt vorgestellt und des-

sen Durchführung beschrieben. Dabei soll zunächst die zu beforschende Organisation und die 

Kontaktaufnahme mit derselben sowie die Entwicklung der Leitfäden und die Durchführung 

der Interviews beschrieben werden. Anschließend wird die verwendete Auswertungsmethode 

erklärt sowie der Prozess der Auswertung dargestellt. Abschließend werden die Ergebnisse 

der Untersuchung diskutiert und auf die eingangs gestellte Forschungsfrage rückbezogen, um 

daraus Schlüsse für das zu beforschende Feld der Supervision ziehen zu können.  

2 Begriffsdefinitionen 

Die beiden zentralen Begriffe der Fragestellung, auf denen diese Arbeit basiert, sind „Wirk-

samkeit“ und „Nutzen“ in Zusammenhang mit Supervision in Organisationen. Da die vorlie-

gende Studie sich als supervisorisches Forschungsprojekt versteht, scheint es nicht nötig die 

Begriffe Supervision und Organisation neu zu definieren. Auch ECO hält dies für überflüssig 

und verdeutlicht das an dem Beispiel, dass es unnötig wäre in einer philosophischen Arbeit 

zunächst Philosophie zu definieren (2000, 184).  

Hingegen bezieht sich die Auslegung der Begriffe „Wirksamkeit“ und „Nutzen“ auf das je-

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

                                                 
1Dies wird gerne so gesehen (BERGKNAPP, 2007, 9), ist aber kritisch zu betrachten, da es sich als schwierig 
herausstellt, supervisorische Laborsituationen herzustellen, weil jeder Supervisionsprozess anders verläuft und 
differierende Einflussfaktoren wirksam werden. Außerdem kann selbst bei quantitativen Verfahren kein gänzlich 
objektiver Blick der Forschenden gewährleistet werden,  da Vorannahmen und Erwartungen ungewollt Ergebnis-
se beeinflussen können.  
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bräuchlichen Wörter in Hinblick auf ihre Anwendbarkeit für Supervision beleuchtet und die 

Verwendung derselben in der vorliegenden Arbeit klar gestellt. Außerdem sind beide Begriffe 

Ausgangspunkt der Leitfadenentwicklung für die später erfolgenden Interviews mit verschie-

denen FunktionsträgerInnen einer Organisation. Deshalb werden sie auch im Hinblick darauf 

zu definieren sein.  

Die Sichtung der Supervisionsliteratur, die sich mit Wirksamkeit beschäftigt zeigt, dass etli-

che Studien Supervision auf ihre Wirksamkeit untersuchen ohne zu definieren, was sie unter 

Wirksamkeit oder Nutzen verstehen. Die in Kapitel 3 angeführten Untersuchungen beschäfti-

gen sich alle mit diesem Thema, liefern aber keine Erklärung der beiden Begriffe, auf die hin 

Supervision untersucht werden soll.  

Aus diesem Grund stellt sich eine Definierung von „Wirksamkeit“ und „Nutzen“  als schwie-

rig dar, da kaum auf Begriffsklärungen in der Literatur zurückgegriffen werden kann.  Des-

halb werden in den folgenden Unterkapiteln beide Begriffe anhand von Lexika definiert bzw. 

Ansätze von Begriffsklärungen aus anderen Bereichen wie Psychotherapie und Unterneh-

mensführung diskutiert.  

2.1 Wirksamkeit 

Bei der Betrachtung des Begriffs „Wirksamkeit“ fällt auf, dass dieser ohne Bezug zu einem 

Gegenstand leer zu sein scheint. In diesem Sinne zeigt die Recherche in dem Internetlexikon 

Wikipedia2, dass Wirksamkeit in Zusammenhang mit einem Bereich in dem  sie wirksam oder 

nicht wirksam ist genannt wird. In diesem Sinne wird Wirksamkeit in folgende Zusammen-

hänge gebracht:  

• Medizinische Wirksamkeit 

• Wirksamkeit auf rechtlicher Ebene 

• Wirksamkeit im Sinne von Kausalität, die die Beziehung zwischen einer Ursache und 

ihrer Wirkung beschreibt (WIKIPEDIA) 

 

Außerdem wird im Zusammenhang mit Wirksamkeit von Effektivität und Effizienz gespro-

chen. DRUCKER unterscheidet diese beiden Begriffe in Hinblick auf Aufgaben von Füh-

rungskräften und MitarbeiterInnen in Unternehmen. Dabei postuliert er, dass Führungskräfte 

effektiv arbeiten sollten, das heißt, dass diese darauf zu achten haben, dass die richtigen Din-
                                                 
2 Aufgrund von einem Mangel an Quellen in der Literatur sowie in Lexika musste hier auf das Internet Lexikon 
Wikipedia zurückgegriffen werden, obwohl dessen Inhalte keine wissenschaftliche Grundlage bieten können.  
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ge getan werden. MitarbeiterInnen hingegen sollen möglichst effizient arbeiten, womit ein 

richtiges Durchführen von Tätigkeiten gemeint ist (1993, 16). Dies verdeutlicht, dass Effekti-

vität auf ein Ziel ausgerichtet ist, während Effizienz ein Ziel mit möglichst geringem Auf-

wand erreichen möchte (WIKIPEDIA).  

Im Bereich von Psychotherapieforschung werden „Effizienz“ und „Effektivität“ anders er-

klärt. Wirksamkeitsforschung von Psychotherapie spricht von Effizienzstudien im Unter-

schied zu Effektivitätsstudien. Effizienzstudien arbeiten mit Behandlungsgruppen, die mit 

Kontrollgruppen verglichen werden, um zu erheben, ob eine therapeutische Behandlungsme-

thode wirksam ist oder nicht. Diese Methoden gelten mittlerweile als anerkannt. Effektivitäts-

studien hingegen erheben Erfahrungen von PatientInnen in realen Situationen von Psychothe-

rapie, ohne eine Laborsituation herzustellen (SELIGMAN, 2000, 31ff). In einer Fußnote des 

eben zitierten Aufsatzes wird von der Redaktion folgende Erklärung dazu angemerkt, die zur 

Begriffsdefinition von Effizienz und Effektivität im Bereich der Psychotherapie beiträgt: „Ef-

fizienz meint Wirksamkeit von abgegrenzten Einzelfaktoren, bezogen auf abgegrenzte Symp-

tome, Effektivität die Gesamtwirksamkeit einer psychotherapeutischen Behandlung“ (ebenda, 

31).  

Diese Erläuterungen zeigen, dass Effizienz wie Effektivität in verschiedenen Gegenständen 

unterschiedlich definiert werden. Dies führt wiederum zu dem ursprünglich zu klärenden Be-

griff „Wirksamkeit“ zurück, der ebenfalls kontrovers verwendet wird. In diesem Sinne ver-

steht HAUBL (2007, 14) „Wirksamkeit“ als einen Aspekt von „Nutzen“, der dann zur An-

wendung kommt, wenn ein Problem in vergleichbaren Fällen wiederholbar gelöst werden 

kann. Demzufolge muss sich eine Maßnahme im Vergleich mit einer Kontrollgruppe messen 

lassen können und bessere Ergebnisse als diese liefern, damit sie als wirksam bewiesen wer-

den kann. Ergebnisse von Kontrollgruppenvergleichen sind leider nur wenig praxisrelevant, 

da solche Untersuchungen genauer durchgeführt werden können, wenn ein Problem jeweils 

einzeln und isoliert behandelt wird. Dies ist in der Laborsituation der Untersuchung möglich, 

kommt aber in der Praxis – hier sei auf die hohe Komplexität von Supervisionsprozessen hin-

gewiesen – nicht vor. Deshalb unterscheidet HAUBL (ebenda) zwischen „Wirksamkeit“ und 

„praktischer Bewährung“, da eine Maßnahme sich zwar theoretisch als wirksam erweisen, in 

der Praxis sich aber aufgrund von komplexeren Problemstellungen nicht bewähren kann.  

Dieses Verständnis von „Wirksamkeit“ erinnert an die oben erläuterte Definition von Effi-

zienz und Effektivität in der Psychotherapieforschung. In diesem Sinne kann Wirksamkeit mit 

Effizienz und praktische Bewährung mit Effektivität verglichen werden. 
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Diese Ausführungen zeigen, dass  der Begriff „Wirksamkeit“ in der Literatur in undefinierter 

Weise mit Effizienz und Effektivität in Zusammenhang gebracht wird und ähnlich wie diese 

beiden Begriffe  je nach Anwendungsgebiet unterschiedlich definiert wird.  

Ein weiteres Beispiel an individueller Bedeutungszuschreibung ist der Bereich der Medizin. 

Hier wird von Wirksamkeit gesprochen, wenn eine Maßnahme – z.B. ein Medikament – „den 

gewünschten Effekt, das gewünschte Resultat“ erzielt (MICROSOFT, 2006). Dabei werden 

erwünschte Wirkungen antizipiert, was auf eine weitere Deutungsweise von Wirksamkeit 

hinweist. Wirksamkeit kann sowohl als erwünscht wie unerwünscht, erwartet wie unerwartet 

definiert werden.  

In der vorliegenden Arbeit wird Wirksamkeit als wertneutraler Begriff verstanden, der sich 

auf den jeweiligen Gegenstand, mit dem er in Zusammenhang gebracht wird, bezieht. In die-

sem Sinne wird Wirksamkeit auf Supervision bezogen und untersucht, wie sie sich in Bezug 

auf dieselbe darstellt. Vertiefend wird Wirksamkeit von Supervision besonders in Hinblick 

auf die Organisationsebene untersucht.  

 

Wie bereits erwähnt versteht HAUBL (2007, 14) Wirksamkeit als einen Aspekt von Nutzen, 

was auf einen Zusammenhang der beiden Begriffe weist. Im folgenden Unterkapitel wird ein 

Versuch, den Begriff „Nutzen“ zu definieren, vorgenommen. 

2.2 Nutzen 

Laut Wörterbuch weist der Begriff „Nutzen“ auf Vorteil und Gewinn, der aus einer Sache 

oder Tätigkeit gezogen werden kann, hin (MICROSOFT, 2006).  

Eine Definition von HAUBL (2007, 14), die ebenfalls auf diese positive Ausrichtung des Be-

griffs verweist, spricht von Nutzen in Bezug auf Supervision als „mehrdimensionales Evalua-

tionskriterium“ und formuliert sechs verschiedene Aspekte von Nutzen. Diese werden in wei-

terer Folge dargestellt und erläutert, um die Vielschichtigkeit des Begriffs „Nutzen“ zeigen zu 

können und dessen Ausrichtung auf Positives verdeutlichen zu können.  

Wie bereits in Kapitel 2.1 erwähnt, beschreibt HAUBL „Wirksamkeit“ und „praktische Be-

währung“ als einen Aspekt von „Nutzen“. Dabei kann nur dann von Nutzen gesprochen wer-

den, wenn sich erhobene Wirkungen auch praktisch bewähren, sprich wenn positive Ergeb-

nisse erzielt werden können. Dies verdeutlicht die oben dargestellte Ausrichtung von Nutzen 

auf Positives.  
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Außerdem kann von Nutzen gesprochen werden, wenn Wirkungen und praktische Bewährung 

bis über das Ende einer Maßnahme hinaus festgemacht werden können. In diesem Zusam-

menhang wird der Aspekt der Nachhaltigkeit genannt, der besagt, dass etwas dann von Nut-

zen ist, wenn es sich als nachhaltig erweist. Außerdem geht HAUBL davon aus, dass eine 

Maßnahme in positivem Sinne wirkungsvoller ist, wenn sie mit den Werten von Nachfragen-

den korrelieren. In diesem Zusammenhang spricht er von dem Aspekt der Wertbindung.  

Ein weiterer Gesichtspunkt von „Nutzen“ ist Wirtschaftlichkeit, wobei Kosten von Supervisi-

on gegen deren Wirksamkeit und praktische Bewährung aufgerechnet werden. Auch der be-

reits genannte Aspekt der Nachhaltigkeit spielt dabei eine Rolle, da ein scheinbar günstigeres 

Angebot sich als teurer erweisen kann, wenn es weniger nachhaltig ist.  

Zuletzt nennt HAUBL (2007, 14f) Unbedenklichkeit als einen Aspekt von „Nutzen“, der auf 

mögliche unerwünschte Nebenwirkungen von Supervision verweist. Um von Nutzen sprechen 

zu können müssen diese möglichst eingedämmt und ausgeschlossen werden.  

 

Diese sechs Aspekte von Nutzen weisen auf die Vielfältigkeit des Begriffs hin. Es zeigt sich, 

dass nur dann von Nutzen gesprochen werden kann, wenn alle Aspekte in positivem Sinn zur 

Anwendung gelangen können. 

Bemerkenswert ist, dass „Wirksamkeit“ in der soeben genannten Erläuterung als ein Aspekt 

von „Nutzen“ definiert wird, obwohl diese, wie in Kapitel 2.1 gezeigt werden konnte, anders 

als der Begriff „Nutzen“ positive, negative, sowie wertneutrale Blickwinkel miteinschließt 

und damit ein breiteres Wirkungsfeld anspricht. Dies legt nahe, dass HAUBL Wirksamkeit 

eingeschränkter definiert, als dies in der vorliegenden Arbeit unter 2.1 ausgeführt wurde.  

In diesem Sinne werden im folgenden Resümee beide Begriffe zueinander in Beziehung ge-

setzt und deren Anwendung in der vorliegenden Arbeit erläutert.  

2.3 Resümee 

Wie gezeigt werden konnte, wird „Wirksamkeit“ bezogen auf das jeweilige Anwendungsfeld 

in verschiedener Weise definiert. Der Begriff umfasst sowohl positive, negative wie wertneut-

rale Wirkungen eines bestimmten Feldes und ist somit in seiner Anwendbarkeit breit gefä-

chert.  

Auch der Begriff „Nutzen“ ist vielfältig und beinhaltet verschiedene Aspekte, die auf seine 

Mehrdimensionalität hinweisen. Dabei wird deutlich, dass alle angeführten Aspekte von Nut-
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zen nur dann auf eben diesen hinweisen, wenn sie auf ihren positiven Anteil verweisen. Dies 

verdeutlicht die Ausrichtung des Begriffs auf positive Wertung.  

Anders als die in Kapitel 2.1 dargestellte Definition des Nutzenaspekts „Wirksamkeit“ nach 

HAUBL, wird in der vorliegenden Arbeit der Begriff „Wirksamkeit“ breiter gefasst und nicht 

nur im Sinne von Effizienz verwendet. Im Verständnis der vorliegenden Arbeit beinhaltet 

Wirksamkeit den Begriff „Nutzen“, da diese das ganze Spektrum von positiv über wertneutral 

bis negativ umfasst, während Nutzen auf Positives wie Vorteil und Gewinn etc. abzielt. In 

diesem Sinne wird im Folgenden von „Wirksamkeit“ als grundlegend wertfrei gesprochen 

und diese auf Supervision bezogen. Dabei wird von positiven, wie negativen und wertneutra-

len Wirkungen ausgegangen, um möglichst unvoreingenommen Wirksamkeit von Supervisi-

on untersuchen zu können.  

Außerdem wird der Begriff „Nutzen“ als Aspekt von Wirksamkeit betrachtet, der damit in 

den Hintergrund rückt und in weiterer Folge wenig zur Anwendung kommt.  

 

Im folgenden Kapitel werden Forschungsprojekte vorgestellt, die sich mit Wirksamkeit von 

Supervision auseinandersetzen, um anschließend Studien anzuführen, die sich mit Wirksam-

keit von Supervision auf Organisationsebene beschäftigen. In etlichen Studien wird Wirk-

samkeit von Supervision in Hinblick auf die SupervisandInnenebene untersucht. Einige weni-

ge Studien beforschen Wirksamkeit von Supervision auf KlientInnensysteme.  Kaum eine 

Untersuchung beschäftigt sich hingegen mit der Frage, welche Auswirkungen die erhobenen 

Wirkungen von Supervision für SupervisandInnen wie KlientInnen auf die Organisation ha-

ben, die Supervision in Auftrag gibt. Deshalb soll der bisherige Stand der Supervisionsfor-

schung zu dem Thema Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene erhoben wer-

den.  

3 Studien zur Wirksamkeit von Supervision 

Um festzustellen, welche Ergebnisse zur Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebe-

ne bereits festgemacht werden konnten, wird in diesem Kapitel ein Einblick in bisherige 

Themen und Inhalte von Forschungsprojekten gegeben, die sich mit Wirksamkeit von Super-

vision beschäftigen. Dabei wird die Komplexität des Feldes verdeutlicht, was auf die Not-

wendigkeit für Forschung weist, Wirksamkeit von Supervision in ihren Teilgebieten und be-

zogen auf jeweilige AdressatInnen zu beforschen, anstatt zu versuchen diese generell zu be-

schreiben. Außerdem zeigt sich, dass Wirksamkeit von Supervision im Speziellen für Organi-



Seite 14 von 65 

 

sationen noch wenig beforscht ist. Deshalb werden die spärlichen Studien, die sich, wenn 

auch nur als Nebenprodukt, mit Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene be-

schäftigen, in einem nächsten Schritt vorgestellt. Dabei sollen bisherige Ergebnisse auf die-

sem Gebiet aufgezeigt werden.  

 

Die Sichtung der Literatur zur Wirksamkeitsforschung von Supervision macht deutlich, dass 

immer noch ein Defizit an Wissenschaftlichkeit in der Supervisionsforschung besteht 

(BERGKNAPP, 2007, 6), bzw. sich diese überhaupt noch in einem vorwissenschaftlichen 

Stadium befindet (MÖLLER, 2001, 14). Deshalb plädieren einige AutorInnen für ein Vorant-

reiben der Forschungsanstrengungen (PETZOLD et al., 2003; LEITNER et al., 2004; BERG-

KNAPP, 2007; HAUSINGER, 2007 u.a.). Außerdem soll der „Mythos Supervision“, von dem 

HUPPERTZ bereits 1975 (146) gesprochen hat, und der besagt, dass Supervision bereits posi-

tiv wirkt, wenn sie nur angewandt wird, ohne jegliche empirische Beweise dafür anführen zu 

können, endlich ausgeräumt werden (AUCKENTHALER, 1998, 193). Denn Supervision 

steht unter dem Druck ihre Leistungen zu legitimieren und dies mit wissenschaftlichen Me-

thoden unter Beweis zu stellen, da sie erhebliche monetäre wie psychosoziale Kosten verur-

sacht. In diesem Sinne soll die wissenschaftliche Rechtfertigung der Anerkennung von Super-

vision durch die Gesellschaft und durch potentielle KundInnen dienen (HAUBL, 2007, 13).  

Um einen Einblick in bisherige Forschungsanstrengungen zu gewinnen, werden in Folge eini-

ge Studien der Supervisions- Wirksamkeitsforschung vorgestellt.  

 

3.1 Themen von Forschungsprojekten zu Wirksamkeit von Supervision 

In diesem Abschnitt werden verschiedene Fragestellungen und Anliegen von einigen in der 

Literatur dargestellten Forschungsprojekten aufgelistet. Damit verdeutlichen sich die Vielfäl-

tigkeit der Bereiche in denen Supervision zur Anwendung kommt, die unterschiedlichen Su-

pervisionsformen sowie Settings und Inhalte. Aufgrund der Vielfältigkeit kann keine einheit-

liche Wirkung von Supervision beschrieben werden. Diese muss auf die jeweiligen Rahmen-

bedingungen und Zielgruppen hin betrachtet werden. In diesem Sinne zeigt die Auswahl an 

Studien ein Themenspektrum von Forschungsprojekten, die sich mit Wirksamkeit von Super-

vision auseinandersetzen.  

Folgende Fragestellungen bzw. Anliegen von bisherigen Forschungsprojekten zu diesem 

Thema konnte ich im Zuge meiner Literaturstudie erheben:  
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• Dokumentation von Veränderungen durch Supervision auf den Ebenen Organisation, 

Beziehungen zu KollegInnen, Beziehungen zu KlientInnen sowie Persönliches vor 

und nach einem Supervisionsprozess (SCHNEIDER/MÜLLER, 1998, 94).  

• Sichtweise von SupervisorInnen und SupervisandInnen zu gelungener Supervision 

und Ergebnisse, die bei einer erfolgreichen Supervision zu Tage treten können 

(SCHIGL, 2007, 41).  

• Erhebung von Wirkungen und Leistungen von Supervision durch Bewertung dersel-

ben von direkten (SupervisandInnen) und indirekten (AuftraggeberInnen) KundInnen 

von Supervision (BEER, 1998, 101).  

• Vor- und Nachteile von Feldkompetenz von SupervisorInnen im Bereich der Alten-

pflege (MÜLLER et al., 2005, 184).  

• Vergleich zweier verschiedener supervisorischer Ansätze in Bezug auf deren jeweilige 

Wirkungen (SCHRAMM, 1998, 234).  

• Vergleich zweier Interventionstechniken (Fragetechniken und Widerspiegelungstech-

niken) in Leitungssupervision (MAUER, 2007, 23). 

• Erforschung der Wirksamkeit von Supervision in verschiedenen Arbeitsfeldern wie 

Psychiatrie, Altenarbeit, Suchtkrankenarbeit und Pflege (KNAUS et al., 2005; GOTT-

FRIED et al., 2003).  

• Einschätzungen der Wirksamkeit von Supervision durch SupervisandInnen und Fest-

stellung in wie weit sich Supervision in den neuen deutschen Bundesländern im Ar-

beitsfeld sozialpädagogischer FamilienhelferInnen durchsetzen konnte (KÜHL et al., 

1998, 130f).3 

 

Diese Sammlung an Fragestellungen und Themen in deren Hinblick Wirksamkeit von Super-

vision untersucht wird, zeigt die Vielfältigkeit und Komplexität des Gegenstandes der Super-

vision auf. Dies verdeutlicht die Notwendigkeit, sich forschend mit Teilgebieten von Supervi-

sion auseinanderzusetzen, da sich diese mit unterschiedlichen Aufträgen, Zielsetzungen und 

Vorgehensweisen darstellt. Deshalb konstatieren PETZOLD et al. (2003, 169f), dass Wirkun-

gen von Supervision im Allgemeinen nicht beforscht werden können. „Es gibt viele Supervi-

sionen, aber nicht d i e Supervision“, weshalb Wirkungen von Supervision jeweils nur für 

                                                 
3 Weitere Fragestellungen und Inhalte von Forschungsprojekten wurden von der DEUTSCHEN GESELL-
SCHAFT FÜR SUPERVISION e. V. (2006) aufgelistet und zusammengefasst.  
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eine bestimmte Art derselben untersucht werden können und Ergebnisse auch nur für diese 

explizite Supervision Geltung haben.  

Wie die oben aufgelisteten Studien zeigen, wurde Wirksamkeit bisher in verschiedenen Be-

reichen wie Pflege, Schule, therapeutische und soziale Berufsfelder u.a. untersucht. Manche 

Studien legen ihren Fokus auf AdressatInnensysteme von Supervision, wie SupervisandIn-

nensystem, SupervisorInnensystem, KlientInnensystem und AuftraggeberInnensystem, wäh-

rend andere Methodenvergleiche anstellen, oder Supervisionsentwicklung in einem bestimm-

ten räumlichen Gebiet untersuchen. In diesem Sinne können die verschiedensten Themen, auf 

die Wirksamkeitsforschung von Supervision abzielt, beschrieben werden.  

Da sich in der vorliegenden Arbeit das Hauptinteresse auf Wirksamkeit von Supervision auf 

Organisationsebene richtet, werden in weiterer Folge jene Studien dargestellt, die sich mit 

diesem Themenkreis beschäftigen.  

3.2 Studien zur Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene 

Fragen und Probleme, die in Supervisionen thematisiert werden, beinhalten oft wichtige In-

formationen zur Gesamtinstitution und können idealer weise an Vorgesetzte und Institutions-

leitungen zurückgespielt werden und zu einer Weiterentwicklung der Organisation beitragen. 

Inwieweit Supervision auf die Organisation zurückwirkt, ist in der bisherigen Literatur aller-

dings nicht explizit diskutiert. Hier stehen verschiedene Paradigmen noch unverbunden nebe-

neinander (PETZOLD et al, 2003, 167). BERGKNAPP (2007, 10) geht noch einen Schritt 

weiter und spricht in Bezug auf Erforschung der Wirksamkeit von Supervision für Organisa-

tionen von einem „blinden Fleck der Supervisionsstudien“ und konstatiert die Notwendigkeit 

diese ins Blickfeld der Forschung zu rücken.  

Dementsprechend zeigt sich bei der Sichtung der Supervisionsliteratur, dass nur wenige Stu-

dien sich annähernd mit Wirksamkeit von Supervision für Organisationen beschäftigen.  

In diesem Kapitel werden vier Erhebungen, die sich mit Wirksamkeit von Supervision auf 

verschiedenen Ebenen beschäftigen, dargestellt. Die Ebene der Organisation stellt dabei eine 

von drei untersuchten Wirkungsbereichen von Supervision dar. Damit sollen bisherige For-

schungsanstrengungen auf dem Teilgebiet der Organisationsebene aufgezeigt werden.  

 

Studien – Anliegen und Ergebnisse 

LEITNER et al. (2004) stellen zwei Fragebogenuntersuchungen mit den gleichen Fragestel-

lungen aus den Jahren 1996 und 2002 vor, die sich mit den Themen Risiken, Nebenwirkungen 
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und Rechtsverletzungen durch Supervision für SupervisandInnen, KlientInnen und Auftrag-

geberInnen auseinandersetzen und vergleichen die Ergebnisse beider Studien miteinander. 

ProbandInnen dieser Untersuchungen sind SupervisorInnen aus dem psychosozialen Bereich. 

Die Fragen beziehen sich jeweils auf SupervisandInnen,- KlientInnen- und AuftraggeberIn-

nensysteme, werden aber aus dem Blickwinkel von SupervisorInnen beantwortet. Grundsätz-

lich ist die Rücklaufquote der Studie von 1996 signifikant höher, als jene von 2002 (70% zu 

28%). Die AutorInnen führen das darauf zurück, dass die 1996 durchgeführte Untersuchung 

„die erste dieser Art im supervisorischen Feld“ war, weshalb sie mehr Interesse, sich daran zu 

beteiligen, vermuten. Insgesamt wurde in der Studie von 2002, in der überwiegend Superviso-

rInnen aus dem Berufsfeld der Psychologie sowie Psychotherapie befragt wurden, weniger 

von negativen Dingen wie Belastungen und Schäden durch Supervision, Diskretionsverlet-

zungen, Machtmissbrauch und Mobbing in der Supervision berichtet als 1996. In dieser ersten 

Studie wurden überwiegend SupervisorInnen aus dem Berufsfeld der Sozialarbeit sowie Pä-

dagogik befragt. Diese geben weniger schädigendes Verhalten ihrer selbst als SupervisorIn-

nen an, als ihre KollegInnen 2002. Beide Studien zeigen, dass Supervision als qualitätssi-

chernde Maßnahme von SupervisorInnen gesehen wird. LEITNER et al. erwähnen selbst, 

dass die Tatsache, dass in dieser Studie Professionals über ihre eigene Arbeit urteilen und 

dass andere Sichtweisen, wie die von AuftraggeberInnen fehlen, eine einseitige Perspektive 

darstellt (ebenda, 25).  

 

Eine weitere, umfangreichere Studie untersucht Wirksamkeit von Supervisionsausbildung auf 

den gleichen drei Ebenen wie die oben genannte Untersuchung und erweitert diese um Lehr-

supervisorInnen und SupervisorInnen, die die Ausbildung zum/zur SupervisorIn durchlaufen. 

Auch hier werden Fragebögen versendet, die allerdings außer von SupervisorInnen bzw. Aus-

bildungskandidatInnen auch von SupervisandInnen, KlientInnen (der SupervisandInnen) so-

wie einige wenige auch von AuftraggeberInnen beantwortet werden (OELZE et al., 2002, 10).  

Da das AuftraggeberInnensystem im Zentrum des Interesses der vorliegenden Arbeit steht 

werden nachfolgend die diesbezüglich erhobenen Daten referiert.  

Insgesamt wurde der Fragebogen von 17 AuftraggeberInnen von Supervision ausgearbeitet. 

80,9% der Befragten gaben an, dass sich ihrer Meinung nach Supervision positiv auf ihre Mi-

tarbeiterInnen auswirkt. Wahrgenommene Veränderungen, die durch Supervision erzielt wur-

den waren mit 20% Zielgerichtetheit, mit 18,3% Zusammenarbeit, mit 16,7% Problemlö-

sungskompetenz und mit 13,3% Klarheit. Die weiteren Nennungen befinden sich unter der 
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10% Grenze. Weiters wurde gefragt, ob es Kontraktgespräche und Zielformulierungen  gab, 

was mehr als die Hälfte der Befragten mit „ja“ beantwortete. Außerdem wurden Fragen zum 

Grundberuf der SupervisorInnen sowie zu Erfahrungen mit SupervisorInnen mit schulenspe-

zifischer Zugehörigkeit, besonders mit integrativem Ansatz, gestellt (ebenda, 36ff). Auffal-

lend ist, dass diese groß angelegte Studie keine Frage dem Thema der  Auswirkungen von in 

Anspruch genommener Supervision auf Organisationen selbst widmet, sprich z.B. danach 

fragt, wie und ob verschiedene Auswirkungen auf SupervisandInnen oder KlientInnen auf die 

Organisation rückwirkt.  

 

In der im Folgenden beschriebenen Studie von BEER (1998) werden abgeschlossene Supervi-

sionsprozesse aus der Perspektive von SupervisandInnen untersucht, die im sozialen, pflegeri-

schen, pädagogischen und therapeutischen Berufsfeld tätig sind. Es werden Wirkungen von 

Supervision und deren Bedingungen sowie Leistungen von SupervisorInnen erhoben. Super-

vision soll insgesamt von ihren direkten (SupervisandInnen) und indirekten (AuftraggeberIn-

nen) KundInnen bewertet werden. Die Ergebnisse, so hofft der Autor sollen zukünftige Su-

pervisionsprozesse verbessern und den Nutzen von Supervision aufzeigen.  

Folgende Fragen sollen mit dieser Studie beantwortet werden, wobei hypothesengenerierend 

gearbeitet wird (Beer, 1998, 101ff):  

• Inwiefern findet eine Verbesserung der professionellen Kompetenz der Supervisan-

dInnen hinsichtlich ihrer eigenen Person, der Zusammenarbeit im Team, der Arbeit 

mit KlientInnen und der Organisation statt?  

• Welche Bedingungen sind dafür erforderlich?  

• Wie bewerten Leitungspersonen, die die Organisation als AuftraggeberInnen von Su-

pervision vertreten die angebotene Supervision?  

• Welche Rolle spielt die Auswahl des/r SupervisorIn?  

• In wie weit können Leitungspersonen den Supervisionsverlauf beeinflussen und kont-

rollieren?  

Von 166 versandten Fragebögen wurden insgesamt 129 ausgewertet und mit 3 Leitungsper-

sonen Interviews durchgeführt (ebenda, 108). Es konnte grundsätzlich ein Erfolg von Super-

vision in den vier Bereichen eigene Person, Zusammenarbeit im Team, Arbeit mit KlientIn-

nen und Organisation in unterschiedlichem Maße bestätigt werden. Die meisten Erfolge von 

Supervision wurden in Bezug auf den persönlichen Bereich der Befragten erzielt. Außerdem 

gaben die ProbandInnen eine Verbesserung der Kooperation von MitarbeiterInnen unterei-
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nander sowie mit der Leitung an. Bezüglich der KlientInnenebene gab es widersprüchliche 

Antworten, während die Organisation betreffend am wenigsten Erfolg durch Supervision 

festgestellt werden konnte. Da Supervision vor allem im sozialen Berufsfeld den Anspruch 

erhebt, die Arbeitszufriedenheit von MitarbeiterInnen zu erhöhen oder wieder herzustellen 

und außerdem als Burnout-Prophylaxe zu dienen, wurde nach MitarbeiterInnenzufriedenheit 

aufgrund von Supervision gefragt. Hier zeigt die Untersuchung besonders in den Bereichen 

eigene Person, MitarbeiterInnen und KlientInnen positive Ergebnisse (ebenda, 111f). Diese 

Wirkungen von Supervision konnten von den drei befragten Leitungspersonen mit Hilfe der 

Interviews bestätigt werden, was, wie der Studienautor meint, ein „Hinweis auf `tatsächlich´ 

positive Wirkungen“ sein könnte (ebenda, 112). Ca. 90% der befragten SupervisandInnen 

stuften die Leistung der SupervisorIn als hoch ein und ca. 75% der ProbandInnen waren mit 

dem Supervisionsprozess zufrieden, womit der hohe qualitative Wert von Supervision bestä-

tigt werden konnte. Die Befragung der drei Vorgesetzten erbrachte ähnliche Ergebnisse, wo-

bei diese ergänzten, dass sie Supervision im Non-Profit Bereich für unverzichtbar hielten 

(ebenda, 114). Der Autor bilanziert, dass „objektive“ Wirkungen mittels dieser Studie nicht 

postuliert werden können, da die Ergebnisse der Fragebogenerhebung ausschließlich auf Ein-

schätzungen von SupervisandInnen beruhen (ebenda, 112). Die Ergebnisse aus den Interviews 

mit drei AuftraggeberInnen können aufgrund der geringen TeilnehmerInnenanzahl keine All-

gemeingültigkeit beanspruchen. 

 Nichts desto weniger empfiehlt der Autor auf Grund der erhobenen Daten die Bereiche Or-

ganisation und Arbeit mit KlientInnen stärker ins Blickfeld zu nehmen, da hier wesentlich 

weniger Effekte von Supervision nachgewiesen werden konnten, obwohl wie oben bereits 

erwähnt die Befragung der Leitungspersonen deren positive Einschätzung der Wirkung von 

Supervision widerspiegelt. Deshalb könnte es sinnvoll sein Führungskräfte und Organisati-

onsrepräsentantInnen zunehmend in Supervisionssitzungen einzuladen und mit einzubeziehen 

sowie vermehrt auf institutioneller Ebene aktiv zu werden (ebenda, 117).  

Obwohl sich diese Studie zwar überwiegend mit Perspektiven von SupervisandInnen beschäf-

tigt, zeigt sie dennoch - wenn auch in geringem Ausmaß – den Blickwinkel von Auftraggebe-

rInnen auf, indem drei Interviews mit Leitungspersonen ausgewertet wurden und diese den 

erhobenen Daten der Fragebogen gegenübergestellt werden konnten.  

 

Eine weitere Studie, die mit ähnlichen Methoden arbeitet wie die eben beschriebene Untersu-

chung von BEER, erhebt Veränderungen durch Supervision, die für SupervisandInnen wahr-
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nehmbar sind. Dabei sollen Veränderungen auf den vier Ebenen Organisation, Beziehungen 

zu KollegInnen, zu KlientInnen und Persönliches festgemacht werden (SCHNEI-

DER/MÜLLER, 1998, 92ff). Auch in dieser Studie wurden Fragebögen von SupervisandIn-

nen beantwortet und wie in der oben beschriebenen Untersuchung von BEER zeigt sich auch 

hier, dass durch Supervision vor allem in den Bereichen Beziehungen zu den KollegInnen und 

eigene Person Veränderungen wahrgenommen werden können, während auf Organisations-

ebene nur halb so viele Antworten positive Veränderungen postulieren. Die Autoren schluss-

folgern, dass Supervision einiges zur Klärung des Anforderungsprofils von MitarbeiterInnen 

beitragen kann und dass Funktionen innerhalb der Organisation transparenter gemacht werden 

können, während Supervision wenig zur Identifikation mit der Organisation und zur Zufrie-

denheit mit Anerkennung durch Vorgesetzte als deren Repräsentanten beitragen kann (eben-

da, 96f).   

 

Auffallend ist, dass in den beiden Studien von BEER und SCHNEIDER/MÜLLER Supervi-

sandInnen weniger Auswirkungen von Supervision auf Organisationsebene beschreiben, wäh-

rend AuftraggeberInnen in der Untersuchung von OELZE et al. durchaus von Wirkungen von 

Supervision auf Organisationsebene berichten. Dies zeigt, dass SupervisandInnen, Superviso-

rInnen sowie Leitungspersonen verschiedene Perspektiven auf Wirksamkeit von Supervision 

auf Organisationsebene entwickeln, was die in diesem Kapitel bereits angesprochene Not-

wendigkeit unterstreicht, nicht nur SupervisorInnen und SupervisandInnen zu ihren Einschät-

zungen von Wirksamkeit von Supervision auf Organisationen zu befragen, sondern Auftrag-

geberInnen selbst zu Wort kommen zu lassen.  

Alle vier Studien beforschen Wirksamkeit von Supervision auf verschiedenen Ebenen, von 

denen Organisation eine davon ist. In der gesichteten Literatur konnte kein Forschungsprojekt 

ausgemacht werden, das sich vorwiegend den Auswirkungen von Supervision auf Ebene der 

Organisation widmet. Außerdem wird in keiner Studie untersucht, wie Auswirkungen von 

Supervision auf SupervisandInnen und KlientInnen auf Organisationen rückwirken. Denn das 

alleinige Befragen von AuftraggeberInnen zu Wirksamkeit von Supervision lässt noch keinen 

Blick auf Auswirkungen von Supervision auf Organisationen zu. Um dies zu erheben müssen 

m.E. von verschiedenen Standpunkten aus wahrgenommene Auswirkungen von Supervision 

für SupervisandInnen und KlientInnen auf Organisation rückbezogen werden. Es muss über-

prüft werden, welche Bedeutungen die Auswirkungen von Supervision auf verschiedenen 

Ebenen für die Organisation haben.  
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3.3 Resümee 

Anhand der Literaturrecherche wird deutlich, dass Wirksamkeitsforschung von Supervision 

einerseits noch in ihren Anfängen begriffen ist, dass aber andererseits bereits etliche Studien 

zu verschiedensten Themen mit diversen Forschungsinteressen vorhanden sind. Diese Vielfäl-

tigkeit an Forschungsprojekten spiegelt die Komplexität des Feldes der Supervision wider und 

zeigt, dass Forschung keine allgemeinen Aussagen zu Supervision tätigen kann, sondern nur 

in jeweils ausgewählten Feldern von Supervision, ihren verschiedenen Methoden sowie Su-

pervisionssettings Daten sinnvoll erheben kann.  

Außerdem zeigt sich bei der Bearbeitung der in der Literatur vorhandenen Wirksamkeitsstu-

dien von Supervision, dass sich ausgesprochen wenige mit dem Teilgebiet der Wirksamkeit 

von Supervision auf Organisationsebene beschäftigen. Jene Studien, die sich dennoch diesem 

Aspekt widmen, erforschen Wirksamkeit von Supervision auf Organisationen als „Nebenpro-

dukt“ zu Erhebungen auf anderen Ebenen von Supervision. Nichts desto weniger wird auf die 

Notwendigkeit der Erforschung dieses Gebiets hingewiesen, da - wie in Abschnitt 3.2. er-

wähnt - die Organisation einen zu beachtenden Stellenwert im Supervisionsprozess einnimmt.  

In diesem Sinne wird deutlich, dass es sinnvoll ist,  zur Bearbeitung der eingangs gestellten 

Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit eine empirische Studie durchzuführen. Um zu erhe-

ben, welche empirische Methode für dieses Forschungsfeld mit der erwähnten Fragestellung 

angemessen erscheint, werden im folgenden Kapitel bisher angewendete Methoden von Stu-

dien über Wirksamkeitsforschung von Supervision auf ihre Vor- und Nachteile geprüft. Damit 

soll die Auswahl der Methoden für das Forschungsvorhaben  der vorliegenden Arbeit begrün-

det werden.  

4 Methoden von Wirksamkeitsforschung in der Supervision 

Bei der Sichtung der in der Literatur vorhandenen Supervisionsstudien zeigt sich, dass diese 

sich sowohl qualitativer wie quantitativer Forschungsmethoden bedienen. Mittels dieser bei-

den Forschungsansätze werden unterschiedliche Anliegen und differierende Auffassungen 

darüber, was Supervisionsforschung leisten kann und soll, vertreten.  

Beide Ansätze werden in diesem Kapitel in Bezug auf bisherige Studien von Wirksamkeits-

forschung von Supervision erläutert, um abschließend auf die Auswahl der Methode für das 

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

Bei der Verwendung quantitativer Verfahren wird in der gesichteten Supervisionsliteratur 

meist mit Fragebögen, die an beforschte Personen entsandt werden, gearbeitet. Dadurch kann 

eine relativ große Stichprobe gewonnen werden, die es ermöglichen soll, „harte“ Daten zu 

erheben (BERGKNAPP, 2007, 9). Um zu zeigen, wie mittels quantitativer Methoden in bis-

herigen Studien gearbeitet wurde, wird zunächst auf ein Forschungsverfahren hingewiesen, 

das eigens für Supervisionswirksamkeitsforschung entwickelt wurde und das aufgrund seiner 

Nähe zur psychologischen Forschungstradition leicht auf Akzeptanz stößt (BERKER, 1998, 

247). Außerdem werden Studien dargestellt, bei denen mit halbstandardisierten Fragebögen 

eine Vielzahl an Personen mit unterschiedlichen Zugängen zu Supervision beforscht wurden.  

4.1.1 Das Supervisions- Evaluationsinventar (SEI) 

Ein zentrales Instrument der quantitativen Supervisionsforschung stellt das von SCHNEIDER 

und MÜLLER (1998, 91) entwickelte Supervisions- Evaluationsinventar (SEI) dar, das in 

weiterer Folge kurz umrissen wird, da es eine erste supervisionsspezifische Methode ist, um 

in diesem Feld quantitativ Forschung zu betreiben. Die Autoren führen mit diesem Instrument 

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

Ziel des SEI ist es, Veränderungen durch Supervision auf den Ebenen Organisation, Bezie-

hungen zu KollegInnen, Beziehungen zu KlientInnen und Persönliches dokumentieren zu 

können. Das SEI arbeitet mit vier verschiedenen Fragebögen, die vor und/oder nach einem 

Supervisionsprozess eingesetzt werden. Diese Fragebögen beinhalten 249 verschiedene Items, 

die aus eingangs versendeten Explorationsfragebögen, aus der praktischen Erfahrung der Au-

toren und aus theoretischen Überlegungen entwickelt wurden und anschließend thematisch in 

Itemgruppen zusammengefasst wurden (ebenda, 1998, 94f). Dieses Instrument soll laut den 

Autoren eine Möglichkeit darstellen standardisierte Maßstäbe für Supervision zu setzen und 

PraktikerInnen ein standardisiertes Handwerkszeug zur Evaluation der eigenen Supervisions-

praxis zu bieten (ebenda, 91).  

Auch die in Kapitel 3.2 erläuterte Studie von BEER bedient sich des SEIs und ergänzt die 

Fragebögen mit  einem qualitativen Instrument in Form eines Interviewleitfadens. Dieses soll 

dazu dienen die Perspektive von Leitungspersonen, die nicht direkt am Supervisionsprozess 

beteiligt sind, in den Blick zu bekommen – quasi eine Fremdperspektive beizufügen, die mit 

den Erhebungen durch die Fragebögen kontrastiert werden kann (1998, 103).  
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Der Interviewleitfaden orientiert sich inhaltlich an den Items des SEI-Fragebogens und stellt 

teils geschlossene, teils offene Fragen. Dadurch können die Interviews direkt mit den mittels  

Fragebogen erhobenen Antworten der SupervisandInnen verglichen werden (ebenda, 108).  

4.1.2 Halbstandardisierte Fragebogenuntersuchungen 

Unter der Leitung von Hilarion G. PETZOLD wurde eine Reihe von Multi-Center-Studien 

zur Wirksamkeitsforschung von Supervision in verschiedenen Feldern wie Psychiatrie, Alten-

arbeit, Suchtkrankenarbeit und Pflege in Angriff genommen (KNAUS et al., 2005, 2), die in 

Kapitel 3.1 bereits erwähnt wurden.  

Die Studien von KNAUS et al. und MÜLLER et al. wurden mittels halbstandardisierter Fra-

gebögen in Deutschland und der Schweiz durchgeführt und untersuchten den Nutzen von Su-

pervision für SupervisandInnen, PatientInnen und Teams im Altenpflegebereich, wobei Fra-

gebögen an Leitungspersonen und MitarbeiterInnen versandt wurden (KNAUS et al., 2005, 

18; MÜLLER et al., 2005, 186).  

Ähnlich diesen beiden Studien erhebt ein Projekt von GOTTFRIED et al. Einschätzungen der 

Wirkungen von Supervision von MitarbeiterInnen in sechs psychiatrischen Kliniken in der 

Schweiz, wobei ebenfalls Fragebögen verwendet werden (2003, 312).  

Diese Forschungsprojekte verdeutlichen, dass mittels der Fragebögen große Stichproben in 

diversen Arbeitsbereichen von Supervision erzielt werden können, was erste allgemeine Aus-

sagen über das jeweilige untersuchte Feld, in Bezug auf die jeweils verwendete Form von 

Supervision zulassen könnte.  

4.1.3 Fazit 

Die beschriebenen quantitativen Studien zeigen, dass Wirkungen von Supervision quantitativ 

messbar gemacht werden können (SCHNEIDER/MÜLLER, 1995, 97). Dies eröffnet eine 

Möglichkeit „harte“ Daten von Supervision und ihrer Wirkung zu erheben, was als ein Vorteil 

quantitativer Forschung gesehen wird. Laut BERGKNAPP (2007, 9) ist dies besonders in 

Hinblick auf ökonomische Fragen in Organisationen von Bedeutung.  

Offen bleibt allerdings, inwieweit Forschende, die versuchen „objektiver“ Blick von außen zu 

sein, durch eigene Haltungen und Erwartungen die Erhebung der Daten beeinträchtigen. Des-

halb warnt BERGKNAPP davor, ausschließlich quantitative Methoden zu verwenden und 

meint mit LAMNEK, dass diese dazu neigen, wichtige Fragestellungen, die Interpretationen 

von Individuen betreffen, welche soziale Phänomene beschreiben können, auszublenden 
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(LAMNEK, 1995, 8 zit. nach BERGKNAPP, 2007, 9). „Der Forscher findet die Ostereier, die 

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

Im Gegensatz dazu arbeiten qualitative Forschungsmethoden mit subjektiven Sichtweisen von 

befragten Personen, was einen gänzlich anderen Forschungsansatz darstellt, der im folgenden 

Abschnitt erläutert wird.  

4.2 Qualitative Verfahren in der Supervisionsforschung 

Qualitative Forschung folgt Prinzipien, die es ermöglichen, Fragestellungen, welche indivi-

duelle Deutungen und Sichtweisen von Personen betreffen, die soziale Phänomene aufzeigen 

können, zu erheben (BERGKNAPP, 2007, 10). Außerdem wird ein Blick aus der Innenpers-

pektive beforschter Personen oder Systeme sichtbar (AUCKENTHALER, 1998, 186). Dazu 

ist es nötig, dass Forschende generell offen gegenüber zu beforschenden Personen und Situa-

tionen sein und bleiben können. Um der Komplexität des Gegenstandes gerecht werden zu 

können ist qualitative Forschung „ganzheitlich, kommunikativ, prozesshaft und reflexiv“ 

(BERGKNAPP, 2007, 10). Forschende sind sich ihrer Subjektivität bewusst und erheben kei-

nen Anspruch auf einen „einzig wahren Zugang zur Wirklichkeit“ (ebenda, 10). Deshalb muss 

die eigene Erkenntnismöglichkeit und Methodik im Forschungsprozess ständig hinterfragt, 

reflektiert und begründet werden (ebenda, 10).  

In weiterer Folge werden einige Supervisionsstudien, bei denen mit qualitativen Verfahren 

gearbeitet wird, auf ihre Methoden hin untersucht.  

 

In einer in Kapitel 3.1 bereits erwähnten Studie von SCHIGL (2007, 41) wurden zunächst 

Sichtweisen von SupervisorInnen mittels Literaturanalyse und Einzelinterviews erhoben, um 

im Hauptteil der Befragung SupervisandInnen zu ihren Perspektiven auf Supervision zu inter-

viewen. Dabei hatten diese die Möglichkeit sich beim Erzählen an die erlebten Supervisions-

prozesse zu erinnern und diese zu rekonstruieren. Zuletzt wurden die Aussagen der Supervi-

sorInnen und SupervisandInnen verglichen und auf Unterschiede geprüft.  

In einem weiteren in Kapitel 3.1 angeführten Forschungsprojekt wurden von SCHRAMM 

(1998, 234) Leitfadeninterviews zum Vergleich zweier verschiedener supervisorischer Ansät-

ze verwendet. Dabei wurden VertreterInnen beider Schulen interviewt und deren Aussagen 

einander gegenüber gestellt.  

In einer anderen Studie wird mit Tonbandaufzeichnungen von Supervisionssitzungen gearbei-

tet, die transkribiert werden. Dabei interessiert bei der Auswertung nicht nur wie an Supervi-
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sion beteiligte Personen (sowohl SupervisorInnen wie SupervisandInnen) ihre Prozesse ge-

stalten, sondern insbesondere welchen Sinn und welche Gründe dahinter stehen könnten. Au-

ßerdem werden Gruppendiskussionen durchgeführt, um erheben zu können, wie Superviso-

rInnen und SupervisandInnen die eigene erfahrene Supervision, sowie die anderer Gruppen 

bewerten und wie sie dies begründen. Die Gruppendiskussionen sollen einen Blick aus einer 

Innenperspektive, sprich aus der Sicht von SupervisionsteilnehmerInnen ermöglichen (AU-

CKENTHALER, 1998, 186).  

Zusammenfassend zeigt sich eine methodische Vielfalt, die von ForscherInnen auf qualitati-

ver Basis verwendet wird. Es werden Interviews mit verschiedenen Leitfäden, bzw. ohne 

Leitfaden sowie Gruppendiskussionen durchgeführt, als auch mit Tonbandaufzeichnungen 

gearbeitet. 

Die genannten Methoden ermöglichen es subjektive Sichtweisen und Perspektiven von Be-

fragten zu erheben, was eine größere Nähe des Forschenden zu dem Objekt der Forschung 

erlaubt (FLICK et al., 2000, 17).  

4.3 Resümee in Hinblick auf das folgende Forschungsprojekt 

Die Betrachtung beider Forschungszugänge verdeutlicht deren Unterschiede hinsichtlich ihrer 

Anliegen und Fragen, mit denen Forschungsprojekte durchgeführt werden. Zusammenfassend 

kann gesagt werden, dass das Anliegen quantitativer Studien die Erhebung von „harten“ Da-

ten und damit die Legitimierung von Supervision in der Gesellschaft sowie bei potentiellen 

KundInnen darstellt. Dabei bleibt allerdings die Frage offen, ob „objektive“ Wirkungen von 

Supervision überhaupt erhoben werden können, wie die in Kapitel 3.2 dargestellte Studie von 

BEER zeigt. Qualitativ geführte Studien von Supervisionsforschung zielen dagegen auf sub-

jektive Sichtweisen von Befragten ab und auf Analysen, die den ganzen Supervisionsprozess 

umfassen können. Außerdem sollen Innenperspektiven von beforschten Personen und Syste-

men erhoben werden. In diesem Sinne kann mit qualitativen Verfahren praxisnah geforscht 

werden.  

In Hinblick auf das Forschungsvorhaben der vorliegenden Arbeit orientiert sich die Metho-

denauswahl an der eingangs gestellten Forschungsfrage. Diese fragt nach Perspektiven von 

verschiedenen FunktionsträgerInnen einer Organisation zu dem Thema Wirksamkeit von Su-

pervision für ihre Einrichtung. Um subjektive Sichtweisen von Personen sowie Innenperspek-

tiven von dem zu beforschenden Feld erheben zu können, eignen sich, wie gezeigt werden 

konnte, qualitative Forschungsansätze. Deshalb sollen Interviews durchgeführt werden, die 
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die Forschungsfrage im Fokus haben. Dabei werden anhand von Leitfäden Einzelpersonen zu 

ihren Sichtweisen zu Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene befragt, wobei 

durch offene Fragen das Spektrum an Antwortmöglichkeiten erweitert werden soll.  

Im folgenden Kapitel wird die Entwicklung des Forschungsdesigns, die Annäherung an die zu 

beforschende Organisation und die Durchführung der Studie erläutert. Außerdem werden die 

ausgewerteten Daten angeführt und diskutiert, um diese abschließend in Hinblick auf die For-

schungsfrage der vorliegenden Arbeit zu prüfen. 

 

5 Das Forschungsprojekt 

Zunächst soll die Entwicklung des Forschungsprojektes der vorliegenden Arbeit beschrieben 

werden. Dabei wird die zu beforschende Organisation vorgestellt und die Kontaktaufnahme 

mit derselben sowie die Akquise von InterviewpartnerInnen erläutert. Daran anschließend soll 

die Leitfadenentwicklung nachvollzogen werden, um in weiterer Folge die Leitfäden darstel-

len zu können. Außerdem wird die Durchführung der Interviews beschrieben und nachfolgend 

die verwendete Auswertungsmethode erklärt. Anschließend soll die Auswertung der transkri-

bierten Interviews skizziert und Ergebnisse auf die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit 

rückbezogen werden.  

5.1 Vorstellung des Forschungsprojektes 

Um der bereits angesprochenen Komplexität des Forschungsgegenstandes der Supervision 

gerecht zu werden, wird das zu untersuchende Feld auf eine Organisation im sozialen Bereich 

eingeschränkt. Innerhalb dieser Organisation wird wiederum Wirksamkeit von Supervision in 

Hinblick auf die Einrichtung untersucht. Um verschiedene Perspektiven zu diesem Thema 

erheben zu können, werden Personen in unterschiedlichen Positionen innerhalb der beforsch-

ten Organisation zu ihren Sichtweisen befragt. Zentrales Forschungsinteresse ist es, diese un-

terschiedlichen Sichtweisen zu erheben, um aus mehreren Blickwinkeln auf Wirksamkeit von 

Supervision in dieser Einrichtung schauen zu können.  

Die Auswahl der Organisation aus dem psychosozialen Arbeitsfeld ergibt sich aus meiner 

Nähe zu diesem Bereich und aufgrund der Tatsache, dass Supervision sich hier in etlichen 

Einrichtungen etablieren konnte, weshalb Personen aus sozialen Arbeitsfeldern aus einem 

Pool an Supervisionserfahrungen berichten können.  
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In diesem Sinne wird in weiterer Folge die Organisation, die sich für dieses Forschungspro-

jekt zur Verfügung stellt, sowie die Akquise und Annäherung an diese Einrichtung beschrie-

ben.  

Außerdem sollen die beiden Leitfäden für die Interviews vorgestellt und deren Entwicklung 

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

schungsfrage zu beantworten.  

5.1.1 Die Organisation 

Die Beschreibung der Organisation kann an dieser Stelle nur überblicksartig erfolgen, da die-

se anhand der Schilderungen nicht erkennbar werden soll, um der zugesicherten Anonymität 

gerecht werden zu können.  

In der zu untersuchenden Einrichtung arbeiten SozialarbeiterInnen im Bereich der mobilen 

Jugendarbeit in mehreren Teams in verschiedenen Bezirken eines Bundeslandes in Österreich 

zusammen. Führungskräfte sowie MitarbeiterInnen dieser Organisation haben mehrere Jahre 

Supervisionserfahrung in unterschiedlichen Supervisionssettings und mit verschiedenen Su-

pervisorInnen. Im ersten Dienstjahr der MitarbeiterInnen werden diese verpflichtet Einzelsu-

pervision in Anspruch zu nehmen, in der sie ihre Position in der Organisation und im Team 

sowie Fallarbeit mit KlientInnen bearbeiten sollen. Im zweiten Dienstjahr müssen sie Grup-

pensupervision mit MitarbeiterInnen aus anderen Teams und von verschiedenen Standorten 

der Organisation nehmen, wobei ausschließlich Fallsupervision stattfinden soll. Daran können 

sich MitarbeiterInnen, die schon länger als zwei Jahre in der Organisation tätig sind, freiwillig 

beteiligen. Außerdem wird den MitarbeiterInnen Teamsupervision, in der Teamentwicklung 

und Dynamiken im Team thematisiert werden sollen, angeboten. Zusätzlich können Mitarbei-

terInnen bei Bedarf um Einzelsupervision ansuchen, wobei Themen und Aufträge an Supervi-

sorInnen jeweils mit dem fachlichen Leiter abgesprochen werden müssen. Die Führungskräfte 

der Organisation nehmen nach Bedarf Einzelcoaching in Anspruch.  

 

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

dert, um mögliche Einflüsse auf die Datenerhebung mitdenken zu können.  

5.1.2 Kontaktaufnahme mit der Organisation 

Im Herbst 2007 bewarb ich mich als Supervisorin in dieser Einrichtung. Bei einem Vorstel-

lungsgespräch, bei dem ich mich für einen von der Organisation ausgeschriebenen Superviso-
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rInnenpool bewarb, konnte ich Kontakt zu einem der Führungskräfte knüpfen. Dabei erfolge 

die erste  Anfrage nach Bereitschaft und Interesse sich als Organisation an einem For-

schungsprojekt zum Thema Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene zu beteili-

gen. Bereits zu diesem Zeitpunkt wurde von einer Leitungsperson Interesse signalisiert, wes-

halb im Februar 2008, als die Umsetzung des Projektes virulent wurde, eine weitere Kontakt-

aufnahme erfolgte. Dabei erklärte sich der Geschäftsführer bereit, an dieser Studie teilzuneh-

men. Er wollte zuerst Rücksprache mit einem Kollegen halten und mich anschließend zu ei-

nem Vorgespräch einladen. Im April 2008 konnte ein Termin mit dem Geschäftsführer ver-

einbart werden, in dem das Forschungsprojekt vorgestellt wurde und die Vorgangsweise der 

Akquise der zu interviewenden MitarbeiterInnen besprochen wurde. Dabei ergab sich, dass 

der Geschäftsführer und einer der  fachlichen Leiter für Interviews zur Verfügung stehen soll-

ten. Um MitarbeiterInnen für dieses Projekt zu gewinnen wurde ein E- Mail versandt, in dem 

nochmals das Forschungsprojekt mit seinem Anliegen dargestellt wurde und in dem Mitarbei-

terInnen darum ersucht wurden sich daran zu beteiligen. Freundlicher Weise stellte die Ge-

schäftsführung die benötigte Zeit für die Interviews als Arbeitszeit zur Verfügung, um Mitar-

beiterInnen zu motivieren, an dem Forschungsprojekt teilzunehmen.   

Daraufhin meldeten sich zwei MitarbeiterInnen mit denen Termine für die Interviews verein-

bart wurden, wobei ein Interview in weiterer Folge tatsächlich durchgeführt werden konnte.  

Die Auswahl des Ortes, an dem die Interviews stattfinden sollten, wurde den Interviewpartne-

rInnen überlassen, um ihnen die Teilnahme an der Studie zu erleichtern. Dabei wurden die 

Interviews mit Leitungspersonen in einem Raum der Organisation und das MitarbeiterInnen-

interview in einer Supervisionspraxis durchgeführt. Insgesamt konnten zwei Führungskräfte 

und ein/e MitarbeiterIn befragt werden.  

 

Parallel zur Kontaktaufnahme mit der Organisation und der Akquise von InterviewpartnerIn-

nen wurde eine Interviewmethode ausgewählt und Leitfäden entwickelt, um die Interviews 

durchführen zu können. Diese Entwicklung soll im folgenden Abschnitt beschrieben und die 

Leitfäden vorgestellt werden.  

5.2 Herangehensweise 

Zunächst wurde ein Leitfaden entwickelt, der sich an einer Interviewmethode orientiert, die 

ich im Rahmen einer Lehrveranstaltung des Instituts für Bildungswissenschaften der Univer-

sität Wien kennenlernte und anwenden konnte. Dieser Interviewtypus nennt sich Interview 
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zur Anregung von Selbstaufklärung (IAS) und wurde von Wolfgang Schmidl Anfang der 80er 

Jahre entwickelt. Im Vordergrund des Forschungsinteresses steht die Person des/der Inter-

viewpartnerIn und deren persönlicher Nutzen durch die Fragestellungen des Interviews. Diese 

Methode zielt auf subjektive Sichtweisen der Befragten zu Alltagssituationen  mit dem Fokus 

auf „Förderung von Selbstaufklärung bei InterviewpartnerInnen“ ab (CHRISTOF, 2004, 1). 

Ein Prozess zur Aufklärung über die als selbstverständlich erlebte Selbstwahrnehmung und 

Wahrnehmung der Welt, welche unser Handeln leitet, soll angeregt werden und die Selbstver-

ständlichkeit soll hinterfragt werden können (ebenda).  

Im Zuge der Auseinandersetzung mit diesem Interviewtypus wird deutlich, dass dieser perso-

nenzentriert arbeitet und von einer problemhaft erlebten Situation des/der InterviewpartnerIn 

ausgeht. Bei der Überprüfung der Kompatibilität dieser Methode mit der Forschungsfrage der 

vorliegenden Studie wird deutlich, dass diese sich weniger an befragten Personen orientiert, 

als an dem Forschungsgegenstand und außerdem nicht darauf abzielt, InterviewpartnerInnen 

dazu anzuregen problemhaft erlebte Situationen umzudeuten. Vielmehr sollen Sichtweisen zu 

dem Thema der Forschungsfrage erhoben werden. Deshalb wird deutlich, dass das IAS sich 

als ungeeignet zur Bearbeitung des vorliegenden Forschungsinteresses darstellt. Vielmehr 

sollte die zentrale Fragestellung von verschiedenen Blickwinkeln aus beleuchtet werden und 

mit Fragen eingekreist werden. Auf diese Anforderungen bezugnehmend entstanden Leitfä-

den, deren Entwicklung im folgenden Abschnitt dargestellt wird.  

5.2.1 Leitfadenentwicklung 

Ausgangspunkt des Leitfadens ist die Forschungsfrage, die der vorliegenden Arbeit zugrunde 

liegt. Dabei geht es um Wirksamkeit und Nutzen von Supervision auf Organisationsebene. 

Die beiden zentralen Begriffe, auf die hin Supervision untersucht werden soll, sind „Wirk-

samkeit“ und „Nutzen“. Um diese beiden Begriffe auf Supervision zu beziehen, müssen sie 

zunächst unabhängig von Supervision und von einander untersucht werden (siehe auch Kapi-

tel 2). Gleichzeitig werden zu beiden Begriffen Assoziationen gesucht und daraus Cluster 

entwickelt, um die beiden zentralen Begriffe umkreisen und mit anderen Worten beschreiben 

zu können. Außerdem soll festgestellt werden, was „Wirksamkeit“ und „Nutzen“ alles bein-

haltet, damit deren Reichweite mit den Interviewfragen erfasst werden kann.  
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Um den Blickwinkel zu vergrößern, werden die Assoziationen in einem Zweierteam entwi-

ckelt und in einem nächsten Schritt in Cluster zusammengefasst4.  

In weiterer Folge wird dieser Prozess dargestellt, um in einem nächsten Schritt die daraus 

entwickelten Fragen und Leitfäden erklären zu können.  

 

Assoziationen und Cluster 

Zunächst wurden die beiden Begriffe getrennt von einander bearbeitet, um später bei der 

Entwicklung der Fragen wieder zueinander geführt zu werden. Folgende Assoziationen und 

Cluster konnten gebildet werden:  

 

Assoziationen zu dem Begriff Wirksamkeit: 

• es hat geklappt 
• Erwartung 
• Stempel, Prägung 
• Spur hinterlassen 
• Ursache – Wirkung 
• Veränderung 
• Bestätigung, Verstärkung 
• Nutzen 
• Nachwirkungen 
• Nebenwirkungen 
• Ergebnisrechnung 
• Kosten – Nutzen 
• Tauglichkeit 
• Sinn 
• Effizienz 
• Produktivität 
• Nachgeschmack 
• Unsicherheit 
• Evaluation 
• Preis, Wert 
• Wichtigkeit 
• sinnvolle Investition 
• Zielorientierung, Strukturierung, Auftrag 

 

Aus diesen Assoziationen wurden in weiterer Folge Cluster gebildet, die jene Begriffe, die 

inhaltlich verwandt sind, zusammenfassen.  

 

Cluster: 

1. Stempel, Prägung, Spur hinterlassen, Ursache – Wirkung, Nachwirkungen: Prägung 
2. Sinn, Effizienz, Produktivität, Tauglichkeit, Bestätigung, Verstärkung: Sinn 

                                                 
4An dieser stelle sei Patrizia Tonin herzlich gedankt, die sich zur Mitarbeit beim Assoziieren und Clustern be-
reiterklärte.   
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3. sinnvolle Investition, Preis, Wert, Kosten – Nutzen, Ergebnisrechnung: Kosten - Nutzen  
4. Nachgeschmack, Nachwirkungen, Nebenwirkungen: Risiken und Nebenwirkungen 
5. Veränderung, Unsicherheit, Erwartung, es hat geklappt: Erwartungen 
6. Effizienz, Evaluation, Zielorientierung, Strukturierung, Auftrag, Nutzen: Evaluation 

 

Im nächsten Schritt wurden Assoziationen und nachfolgend Cluster zu dem Begriff „Nutzen“ 

entwickelt:  

 

Assoziationen zu dem Begriff Nutzen:  

• Vorteil 
• Mehrwert 
• das bringt mir etwas 
• ich habe etwas davon 
• Profit – profitieren 
• es rechnet sich 
• Wert 
• wertvoll 
• Wirtschaftlichkeit 
• Effizienz 
• sinnvoll 
• Gewinn 
• positiv 
• positive Wertung 
• Zufriedenheit 
• wichtig 
• erfüllte Erwartung 

 

Cluster:  

1.  Vorteil, Wert, wertvoll, sinnvoll, positiv, positive Wertung, wichtig: Sinn, Wichtigkeit, Wertigkeit 
2. das bringt mir etwas, ich habe etwas davon, Zufriedenheit, erfüllte Erwartung: Erwartungen 
3. Profit- profitieren, es rechnet sich, Wirtschaftlichkeit, Effizienz, Gewinn, Mehrwert: Kosten – Nutzen 

 

Zuletzt wurden die entwickelten Cluster zu den beiden Begriffen „Wirksamkeit“ und „Nut-

zen“ miteinander verschränkt, um folgende Fragenkategorien formulieren zu können.  

 

Fragenkategorien:  

• Wertigkeit, Wichtigkeit, Sinn 
• Prägung 
• Evaluation 
• Risiken und Nebenwirkungen 
• Erwartungen 

• Kosten und Nutzen 
 

Anhand dieser Kategorien wurden Fragestellungen entwickelt, die die Forschungsfrage der 

vorliegenden Studie umkreisen. Dabei wurde darauf geachtet offene Fragen zu formulieren, 
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um eine große Bandbreite an Antworten zu erhalten, die subjektiven Sichtweisen der Inter-

viewpartnerInnen bestmöglich entsprechen sollten.  

Diese Fragen stellen den Kern der im folgenden Kapitel angeführten Leitfäden dar.  

5.2.2 Die Leitfäden 

Da einerseits Personen aus der Führungsebene der Organisation und andererseits ein Basismi-

tarbeiter5 befragt werden sollen, werden zwei verschiedene Leitfäden, die sich an den spezifi-

schen Arbeitswelten der jeweiligen InterviewpartnerInnen orientieren, entwickelt. Dies ist 

insofern notwendig, als MitarbeiterInnen direkt an den von der Organisation in Auftrag gege-

benen Supervisionen teilnehmen, während Führungskräfte diese in Auftrag geben, selber aber 

an der Supervision ihrer MitarbeiterInnen nicht beteiligt sind. Es stellt sich heraus, dass die 

Zugänge insofern unterschiedlich sein müssen, als MitarbeiterInnen direkte KundInnen von 

Supervision sind, während Führungskräfte nur indirekt an der Supervision beteiligt sein kön-

nen.  

In diesem Sinne orientieren sich die Leitfäden an den InterviewpartnerInnen, aber andererseits 

auch an der Forschungsfrage, indem im zentralen Teil der Interviews die Begriffe „Wirksam-

keit“ und „Nutzen“ umkreist werden.  

Zunächst wird bei beiden Leitfadenmodellen das Thema des Forschungsprojektes vorgestellt 

und einige organisatorische Aspekte geklärt. Danach findet im zweiten Schritt eine Annähe-

rung an die InterviewpartnerInnen statt, indem einige allgemeine Fragen zur Person und Tä-

tigkeit derselben gestellt werden. Anschließend folgen Fragen, die darauf abzielen, dass Inter-

viewparterInnen ihre Meinungen und Positionen zur Organisation darstellen, um nachfolgend 

auf konkrete persönlich erlebte Situationen mit Supervision zu sprechen zu kommen. Dieser 

Teil des Interviews soll InterviewpartnerInnen besonders dazu anregen aus ihrem Erfahrungs-

schatz zu erzählen. Dabei gehen die Fragestellungen der beiden Leitfäden auseinander. Mitar-

beiterInnen werden angeregt von der letzten erlebten Supervisionssitzung zu erzählen, wäh-

rend Führungskräfte nach ihrem letzten Kontakt mit SupervisorInnen, die in der Organisation 

tätig sind, gefragt werden. Ausgehend von diesem narrativen Teil folgen jene Fragestellun-

gen, die zu den oben beschriebenen Kategorien entwickelt wurden und die die Forschungsfra-

                                                 
5 Um innerhalb der Organisation nicht nachvollziehbar zu machen, welche/r MitarbeiterIn sich an den Interviews 
beteiligt, wird in weiterer Folge von der/dem MitarbeiterIn in männlicher Form gesprochen. Das bedeutet, dass 
das Geschlecht des/der MitarbeiterIn aus Anonymitätsgründen nicht erkennbar sein soll. Diese Frage stellt sich 
in Bezug auf die Führungskräfte der Organisation nicht, da diese ausschließlich männlich sind und deren Ano-
nymität innerhalb der Einrichtung auf diesem Wege nicht gewahrt werden kann.  
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ge umkreisen. Abschließend wird den InterviewpartnerInnen Raum gegeben für unangespro-

chene Themen, die ihnen wichtig erscheinen.  

Nachfolgend werden beide Leitfäden dargestellt, um die Art der Fragestellungen und deren 

Aneinanderreihung sichtbar zu machen.  

 

5.2.2.1 Leitfaden für MitarbeiterInnen 

 

1. Vorstellen des Themas 
• Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklärt haben an diesem Interview teilzunehmen.  
• Gleich vorweg möchte ich ansprechen, dass alle Daten anonymisiert bearbeitet werden, sodass nicht er-

kenntlich ist, wer was gesagt hat.  
• Ich werde das Interview aufzeichnen, um es besser auswerten zu können.  
• Hin und wieder werde ich das von Ihnen Gesagte wiederholen, damit ich sicher sein kann Sie in Ihrem 

Sinne zu verstehen und ich bitte Sie mich zu korrigieren, wenn ich etwas falsch verstanden habe.  
• Bei diesem Interview geht es um Ihre Erfahrungen mit Supervision und Ihre Einschätzungen, welche 

Auswirkungen die Supervision auf Ihre Organisation hat.  
 

2. Annäherung an IP 
• Wie lange arbeiten Sie schon da? Was haben Sie davor gearbeitet?  
• Was ist Ihre Tätigkeit hier – was machen Sie da jeden Tag?  
• Mit wie vielen KollegInnen arbeiten Sie zusammen? 
• Wie viel Supervisionserfahrung haben Sie? Wie oft nehmen Sie Supervision -  in welchen Konstellatio-

nen? 
• Welche Erfahrungen haben Sie bisher mit Supervision gemacht? – in anderen Einrichtungen -  in dieser 

Einrichtung?  
• Welchen Stellenwert hat die Supervision in Ihrer Einrichtung? 
 

3. Stellungnahme des IP zur Organisation 
• Was läuft gut in dieser Organisation? 
• Was läuft weniger gut oder schlecht? 
• Was davon sind Themen für die Supervision? 

 
4. Anregung zu Erzählen von Supervision 
Wenn Sie jetzt an Ihre letzte Supervisionssitzung denken – wie ist diese abgelaufen? Was daran war ein typi-
scher Ablauf?  
Was war untypisch? 
 
5.  Einkreisen der Forschungsfrage 

 
Wertigkeit, Wichtigkeit, Sinn:  

• Was war da besonders wichtig für Sie (bei der gerade geschilderten Supervisionssitzung)? 
• Inwiefern hat die Organisation etwas davon? 
• Was war unangenehm für Sie? 
• Inwiefern kann das für die Organisation ungewünscht oder gewünscht sein? 
• Welche Anliegen an Supervision haben Sie? 
• Was soll in der Supervision nicht passieren? 
• Was soll in der Supervision nicht angesprochen werden? 
• Was will Ihre Leitung, dass in der Supervision passiert? 
• Was will sie, dass nicht passiert? 
• Was soll laut Ihrer Leitung in der Supervision nicht angesprochen werden? 

Paraphrase mit dem Fokus auf: welche Diskrepanzen sind erkennbar – Was halten Sie von diesen Diskrepanzen? 
Wie gehen Sie damit (gegebenenfalls) um? 
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Prägung: 

• Was ist für Sie anders, weil Sie Supervision nehmen? 
• Was ist in Ihrer Organisation anders, weil Supervision stattfindet? 
 

Evaluation:  
• Woran merken Sie, ob eine Supervision für Sie erfolgreich war oder nicht? Was sind Kriterien dafür? 
• Welchen Stellenwert hat die/der SupervisorIn dabei? 

 
Risiken/Nebenwirkungen: 

• Welche Risiken beinhaltet Supervision für Sie? 
• Welche Risiken beinhaltet Supervision für Ihre Organisation? 

 
Erwartungen:  

• Was soll bei einer gelungenen Supervision am Ende rauskommen?  
• Was soll nicht rauskommen? 
• Was soll für die Organisation rausschauen?  
• Was soll für die Organisation nicht rauskommen? 

 
Kosten/Nutzen 

• Woran merken Sie, ob sich die Supervision für die Organisation rechnet? 
 

6. Abschluss 
Gibt es noch etwas, das Sie hinzufügen möchten – was? 
 
Vielen Dank für Ihre Bereitschaft zu dem Interview! 
 

5.2.2.2 Leitfaden für Führungskräfte 

 

1. Vorstellen des Themas 
• Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklärt haben an diesem Forschungsprojekt und an dem Interview teilzu-

nehmen.  
• Gleich vorweg möchte ich ansprechen, dass alle Daten anonymisiert bearbeitet werden, sodass nicht erkenn-

tlich ist, wer was gesagt hat.  
• Ich werde das Interview aufzeichnen, um es besser auswerten zu können.  
• Hin und wieder werde ich das von Ihnen Gesagte wiederholen, damit ich sicher sein kann Sie in Ihrem Sin-

ne zu verstehen und ich bitte Sie mich zu korrigieren, wenn ich etwas falsch verstanden habe.  
• Bei diesem Interview geht es um Ihre Erfahrungen mit Supervision und Ihre Einschätzungen, welche Aus-

wirkungen die Supervision auf Ihre Organisation hat.  
 

2. Annäherung an IP 
• Wie lange arbeiten Sie schon hier? Wie lange als Leiter? Was haben Sie davor gearbeitet?  
• Was ist Ihre Tätigkeit hier – was machen Sie da jeden Tag?  
• Für wieviele MitarbeiterInnen sind Sie verantwortlich? 
• Wie viel Supervisionserfahrung haben Sie selbst? Wie oft nehmen Sie (Leitungs)- supervision und in wel-

cher Konstellation?  
• Welche Erfahrungen haben Sie bisher selbst mit Supervision gemacht – als Supervisand?  
• Wie oft und in welchen Konstellationen bieten Sie Ihren MitarbeiterInnen Supervision an? 
• Welche Erfahrungen haben Sie mit Supervision als Auftraggeber gemacht? 
• Welchen Stellenwert hat die Supervision in Ihrer Einrichtung? 
 
3. Stellungnahme  des IP zur Organisation 
• Was läuft gut in dieser Organisation? 
• Was läuft weniger gut oder schlecht? 
• Was davon sind Themen, die in Supervision besprochen werden sollen? 



Seite 35 von 65 

 

 
4. Anregung zum Erzählen von Supervision 
Welchen Kontakt haben Sie zu den SupervisorInnen, die Ihre MitarbeiterInnen supervidieren? In welcher Form 
erteilen Sie Ihre Aufträge an die SupervisorInnen? 
Wenn Sie jetzt an das letzte Mal denken, als Sie mit einem/r der SupevsiorInnen Ihre Aufträge abgeklärt haben: 
Wie ist das geschehen? Worum ging`s da?  

• Was war typisch daran?  
• Was war untypisch? 

 
5.  Einkreisung der Forschungsfrage 

 
Wertigkeit, Wichtigkeit, Sinn:  

• Was war da besonders wichtig für Sie? 
• Inwiefern ist das für die Organisation von Bedeutung? 
• Was war unerwünscht für Sie? - für die Organisation? 
• Was wollen Sie als Leitung und Auftraggeber, dass in der Supervision passiert?  
• Was wollen Sie, dass in der Supervision nicht passieren soll? 
• Was soll in der Supervision nicht angesprochen werden? 

 
Prägung:  

• Woran merken Sie in Ihrer Organisation, dass Supervision stattfindet? 
• Was ist anders, weil Supervision stattfindet? 

 
Evaluation:  

• Woran merken Sie, ob ein Supervisionsprozess für die Organisation erfolgreich war oder nicht? Was 
sind Kriterien dafür? 

• Welchen Stellenwert hat die/der SupervisorIn dabei? 
 

Risiken/Nebenwirkungen: 
• Welche Risiken beinhaltet Supervision für die Organisation? 

 
Erwartungen:  

• Was soll bei einem gelungenen Supervisionsprozess am Ende rauskommen? 
• Was soll nicht rauskommen? 
• Was soll für die Organisation rausschauen? 
• Was soll für die Organisation nicht rauskommen?  

 
Kosten/Nutzen 

• Woran merken Sie, ob sich die Supervision für die Organisation finanziell rechnet? 
 

6. Abschluss 
Gibt es noch etwas, das Sie gerne zu diesem Thema erwähnen möchten – was? 

 
Vielen Dank für Ihre Bereitschaft zu dem Interview! 
 

Anhand dieser Leitfäden konnten, wie erwähnt, drei Interviews durchgeführt werden, die zwi-

schen 55 und 95 Minuten dauerten. In welcher Form die Interviews stattfanden wird im fol-

genden Unterkapitel ausgeführt.  

5.3 Durchführung der Interviews 

Grundsätzlich werden sowohl die Interviewführung als auch Auswertung von derselben Per-

son durchgeführt. Dabei wird darauf geachtet, eigene subjektive Theorien der Forscherin mit-
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zudenken, um Sichtweisen von InterviewpartnerInnen möglichst in deren Sinne erheben zu 

können. Deshalb werden zentrale Aussagen von InterviewpartnerInnen paraphrasiert, das 

heißt in regelmäßigen Abständen zusammengefasst. Dies dient einerseits der „kommunikati-

ven Absicherung des Verständnisses“ (FROSCHAUER/LUEGER, 2003, 61) und andererseits 

haben InterviewpartnerInnen die Möglichkeit subjektiv geäußerte Aussagen durch ein noch-

maliges Hören zu reflektieren und gegebenenfalls zu korrigieren (CHRISTOF, 2004, 4). Um 

die Interviews für die Auswertung transkribieren zu können, werden Tonbandaufnahmen an-

gefertigt, wobei die InterviewpartnerInnen um ihre Einwilligung zur Aufnahme der Inter-

views gebeten werden. Schließlich finden die Interviews im April und Mai 2008 statt und 

werden  anschließend transkribiert6, um sie entsprechend auswerten zu können.  

 

In folgendem Kapitel wird die Herangehensweise und Methode der Auswertung der Inter-

views beschrieben sowie deren Ergebnisse dargestellt. Abschließend werden diese auf die 

Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit rückbezogen, um festzustellen, ob und wie weit die-

se beantwortet werden kann.  

5.4 Auswertung 

Mit der vorliegenden Studie sollen Meinungen und Sichtweisen von verschiedenen Funkti-

onsträgerInnen der zu untersuchenden Organisationen erhoben werden. In diesem Sinne zielt 

das Forschungsprojekt auf „deskriptive(s)“ Interviewmaterial ab (FROSCHAUER/LUEGER, 

1998, 25). Um dieses analysieren zu können stellt sich eine Themenanalyse als geeignetes 

Auswertungsverfahren dar. Diese Methode erhebt vordergründig den manifesten Gehalt von 

Interviewaussagen, um Perspektiven und Einschätzungen erheben zu können (FROSCH-

AUER/LUEGER, 2003, 158).  

Zu dieser Analyseform zählt das Textreduktionsverfahren, das zur Auswertung der Interviews 

herangezogen werden soll, da es die Möglichkeit bietet die Vielfalt der im Interviewmaterial 

enthaltenen Themen, deren Darstellungsweisen und Zusammenhänge zu erheben. Dabei kön-

nen die Interviewtexte in ihrer Gesamtheit betrachtet werden und ein Überblick über Sicht-

weisen verschiedener Personen auf unterschiedlichen hierarchischen Ebenen einer Organisa-

tion gegeben werden. Bei diesem Auswertungsverfahren geht es weniger um Interpretation, 

weshalb die Gefahr einer Einfärbung der Aussagen durch Forschende gering gehalten werden 

                                                 
6 Um die Anonymität der InterviewpartnerInnen wahren zu können, werden die Transkriptionen der Interviews 
der vorliegenden Arbeit nicht beigefügt.  
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kann. Es geht vielmehr um das Erheben von manifesten Textinhalten (ebenda, 159). Deshalb 

ist es hier auch möglich, dass die interviewende Person auch gleichzeitig die Interviews aus-

wertet, was sich bei auf Interpretation fokussierenden Verfahren wie Sequenz- oder Grobana-

lyse als schwierig darstellt (FROSCHAUER/LUEGER, 1998, 59).  

In weiterer Folge werden die einzelnen Auswertungssequenzen des Textreduktionsverfahrens 

dargestellt, um zeigen zu können, in welchen Schritten das Interviewmaterial bearbeitet wird.  

 

Zunächst werden alle Interviews transkribiert, wobei der erste Teil der Interviews vernachläs-

sigt wird, da es sich hier um eine Annäherung an InterviewpartnerInnen und ein Aufbauen 

von Vertrauen handelt, die wenig Inhalt in Hinblick auf die Forschungsfrage bergen.  

In einem ersten Schritt der Auswertung wird bestimmt, was aus dem Textmaterial wichtige 

Themen sind. Danach werden diese aufgelistet und es wird beschrieben, wo und in welcher 

Form diese im Interviewtext vorkommen. Wichtig ist es anzumerken, wer dieses Thema im 

Interview in welchem Zusammenhang einbringt, weil dadurch auf die Bedeutung des Themas 

für InterviewpartnerInnen geschlossen werden kann. Danach werden die Interviewtexte nach 

weiteren Textstellen untersucht, die die eben formulierten Themen zum Inhalt haben. Dies 

stellt die erste Reduktion des Interviewmaterials dar (FROSCHAUER/LUEGER, 2003, 160).7 

Der nächste Auswertungsschritt beschäftigt sich mit Unterschieden der jeweiligen Themen 

verschiedener Interviews. Hier wird eine vergleichende Analyse der Themen durchgeführt. 

Dabei liegt der Fokus auf Unterschieden und Gemeinsamkeiten von Aussagen zu einem be-

stimmten Thema, da diese „das Kernverständnis und die verschiedenen Facetten eines The-

menverständnisses“ (ebenda, 161) aufzeigen können.    

Im Resümee werden die erarbeiteten Inhalte der Themen zur Forschungsfrage der Studie in 

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

                                                 
7 Als zweiten Schritt der Bearbeitung des Textmaterials empfehlen FROSCHAUER/LUEGER (2003, 160f) eine 
Erarbeitung zentraler Elemente der Themendarstellungen, um festzustellen, was zentrale und periphere Merkma-
le des jeweiligen Themas sind. Dieser Auswertungsabschnitt wird in der vorliegenden Studie nicht vollzogen, da 
in den weiteren Bearbeitungsschritten mit den Themen und nicht mit deren Merkmalen weiter gearbeitet werden 
soll und die Erarbeitung von Merkmalen der Themen deshalb nicht zielführend sein würde. Außerdem beschrei-
ben die AutorInnen in weiterer Folge eine Analyse der Themenabfolgen (ebenda, 161), die in der vorliegenden 
Studie ebenfalls nicht zur Anwendung gelangen kann, da die Themenabfolge anhand des Interviewleitfadens 
großteils vorgegeben ist und eine Analyse derselben nur die Gesprächsstrategie der Forscherin darlegen könnte.  
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5.4.1 Zentrale Themen im Textmaterial der Interviews 

In diesem Kapitel wird das Textmaterial der einzelnen Interviews nach zentralen Themen 

untersucht, die als Überschriften der einzelnen Themenbearbeitungen dargestellt werden. Da-

nach werden die Aussagen von InterviewpartnerInnen den jeweiligen Themen zugeordnet, 

wobei erläutert wird, in welchem Zusammenhang Aussagen von welchen Personen (Inter-

viewparterIn oder Interviewerin) eingebracht werden. In diesem Sinne werden die Interviews 

einzeln betrachtet und Themen, die sich innerhalb eines Interviews wiederholen, miteinander 

in Beziehung gesetzt. Es wird zunächst das Interview mit dem Geschäftsführer, dann jenes 

mit dem fachlichen Leiter und abschließend das MitarbeiterInneninterview untersucht.  

5.4.1.1 Interview mit dem Geschäftsführer 

Erwartungen und Anliegen an Supervision 
In Zusammenhang mit der Erläuterung des Ausmaßes und Settings in dem in der beforschten Organisation Su-
pervision in Anspruch genommen wird, kommt der Interviewpartner8 auf folgende Erwartungen an Supervision 
zu sprechen: Einzelsupervision im ersten Dienstjahr von MitarbeiterInnen soll dazu dienen, dass diese sich gut in 
die Organisation, die Fallarbeit und das Team einleben können. In Bezug auf Widersprüche in der Organisation 
wie finanzielle Grenzen, die einen größeren Spielraum verhindern, erwartet der IP von Supervision, dass diese 
dabei hilft, einen Umgang mit diesen zu finden. Auf die Frage, was der IP als Auftraggeber erwartet, dass in der 
Supervision seiner MitarbeiterInnen passieren soll, zählt er folgende Anliegen an Supervision auf:  

• MitarbeiterInnen sollen ein gutes Rollenverständnis von sich als SozialarbeiterInnen entwickeln kön-
nen.  

• Teamarbeit soll gut funktionieren.  
• Entwicklung der MitarbeiterInnen soll gefördert werden.  
• Ressourcen von MitarbeiterInnen sollen frei gemacht werden, sodass ein blockadefreies Arbeiten mög-

lich wird.  
• MitarbeiterInnen sollen gut in die Organisation, in die Fallarbeit und in ihr Team kommen (Dieses An-

liegen an Supervision wurde von dem IP bereits weiter oben erwähnt).  
• MitarbeiterInnen sollen in der Gruppensupervision unterschiedliche Herangehensweisen an Fälle ken-

nenlernen.  
• MitarbeiterInnen sollen ihre Ressourcen einbringen können.  
• Supervision soll einen Beitrag zur Entwicklung der Organisation leisten, indem MitarbeiterInnen ihre 

Erfahrungen aus der Supervision zur Verfügung stellen und alle Beteiligten daraus lernen können.  
• Supervision soll eine Möglichkeit zur Bearbeitung von Krisen in der Arbeit sowie zur Aufarbeitung von 

Problemen mit der Leitung darstellen.  
 

Erwartungen an SupervisorInnen 
In Bezug auf schlechte Erfahrungen mit einem Supervisor spricht der IP davon, dass er sich von SupervisorInnen 
erwarte, dass diese „hinter der Leitung arbeiten“, was er aber nicht weiter ausführt. Er betont aber die Erwartung 
an SupervisorInnen, die Organisation in der Supervision zu berücksichtigen und das Auftragsdreieck im Blick zu 
behalten. Auf die Frage, was bei Vorstellungsgesprächen für einen SupervisorInnenpool für den IP als Auftrag-
geber von Supervision wichtig war, nennt er folgende Aspekte nach denen er SupervisorInnen bewertet:  

• Welches Rollenverständnis hat der/die SupervisorIn von sich in ihrer/seiner Profession? 
• Wie sehen SupervisorInnen die Organisation? 
• Können sie ein ausgewogenes Nähe-Distanzverhältnis wahren? 
• Können sie abstinent bleiben? 
•  Können sie Gegenübertragungen zur Verfügung stellen? 

                                                 
8 In weiterer Folge wird von InterviewpartnerInnen als „IP“ gesprochen.  
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Diese Fähigkeiten haben – laut dem IP – eine wichtige Bedeutung für seine Organisation. Er spricht besonders 
die Fähigkeit von SupervisorInnen an, Spiegelphänomene zu erkennen und zur Verfügung stellen zu können. 
Damit erhofft sich der IP eine Professionalisierung der Beziehungsarbeit seiner MitarbeiterInnen, die mit ihren 
KlientInnen komplexe Beziehungen eingehen. Deshalb erwartet er sich von SupervisorInnen eine professionelle 
Begleitung für seine MitarbeiterInnen. Weiter unten im Interviewtext und nach einer Erläuterung von uner-
wünschten Verhaltensweisen von SupervisorInnen meint der IP, dass SupervisorInnen ihre Wahrnehmungen 
bezüglich der SupervisandInnen und der Organisation zur Verfügung stellen sollen.  

 
Auftrag an Supervision 

Der IP spricht im Rahmen der Erläuterung des Umfangs und Settings der angebotenen Supervision folgenden 
Auftrag an Supervision an:  
In der Teilteamsupervision (Teilteam deshalb, weil der fachliche Leiter nicht an der Supervision teilnimmt) 
sollen Dynamiken im Team thematisiert werden und Teamentwicklung stattfinden. Werden von MitarbeiterIn-
nen außerhalb der vorgesehenen Einzelsupervisionen  weitere Supervisionssitzungen im Einzelsetting benötigt, 
müssen die jeweiligen Themen und Anliegen mit dem fachlichen Leiter der Organisation abgesprochen werden. 
Dieser erteilt einen entsprechenden Auftrag an SupervisorInnen, die aus einem SupervisorInnenpool von Mitar-
beiterInnen ausgewählt werden. Auf die Frage, was in der Supervision nicht angesprochen werden soll, meint 
der IP, dass in der Einzelsupervision Fälle sowie die Themen „Ich und die Organisation“ und „Ich und das 
Team“ bearbeitet werden sollen. In der Teamsupervision soll das Team und dessen Dynamiken thematisiert 
werden, während in der Gruppensupervision vorwiegend Fälle bearbeitet werden sollen. Alle anderen Themen 
sollen laut dem IP in der Supervision nicht angesprochen werden, bzw. bedürfen einer Abklärung mit dem fach-
lichen Leiter und einer neuerlichen Auftragsklärung mit der/dem SupervisorIn.  

 
Risiken von Supervision  

Der IP erzählt auf die Frage nach seinen Supervisionserfahrungen von negativen Erlebnissen mit Supervision, 
die er als Supervisand, aber auch als Auftraggeber in Anspruch genommen hat. Dabei vermerkt er negativ, dass 
SupervisorInnen, die Teams länger als zwei oder drei Jahre begleiten, Gefahr laufen, diesen zu nahe zu stehen, 
sodass Organisationsdynamiken nicht mehr adäquat bearbeitet werden können. Außerdem hält er es für „ethisch 
ausgesprochen bedenklich“, wenn SupervisorInnen Gegenübertragungen nicht zur Verfügung stellen und mit 
dem Team in stagnierender Situation verhaftet bleiben. In diesem Zusammenhang spricht der IP von einem 
„Missbrauch“ durch die/den SupervisorIn, der/die in dem vom IP angeführten Beispiel einem Team, das in der 
Arbeit wenig Kontinuität hatte, diese in der Supervision dadurch bot, dass der Supervisionsprozess sich über 
sieben Jahre erstreckte. Die/der SupervisorIn verabsäumte es, dass Team auf seine Bedürftigkeit nach Kontinui-
tät hinzuweisen und damit diese zu thematisieren. In Zusammenhang mit supervisorisch tätigen Psychotherapeu-
tInnen ohne SupervisorInnenausbildung, die der IP ungefragt thematisiert, spricht er von dem Risiko von Super-
vision, dass SupervisorInnen MitarbeiterInnen im Widerstand gegen die Organisation und deren Autoritäten 
unterstützen könnten. Die explizite Frage nach Risiken von Supervision beantwortet der IP mit seiner Einschät-
zung, dass durch unprofessionelles Verhalten von SupervisorInnen MitarbeiterInnen arbeitsunfähig gemacht 
werden können.  

 
Ausgebildete SupervisorInnen in Zusammenhang mit Qualität der Supervision 

Der IP berichtet in Zusammenhang mit seinen bisherigen Erfahrungen mit Supervision von negativen Erlebnis-
sen mit einem Supervisor, der keine spezifische Supervisionsausbildung hatte, sondern Gruppendynamiker war. 
Das Thema der Supervisionsausbildung bringt er ungefragt und von sich aus zur Sprache. Dieselbe Frage beant-
wortend kommt er weiter unten im Text auf seine positiven Erfahrungen mit Supervision zu sprechen. Er erzählt 
davon, gute Erfahrungen mit ausgebildeten SupervisorInnen im Rahmen der Vorstellungsgespräche mit Supervi-
sorInnen für einen SupervisorInnenpool seiner Einrichtung gemacht zu haben. Diese SupervisorInnen mit spezi-
fischer Supervisionsausbildung konnten mit den Fragen der Auftraggeber gut umgehen und hatten der Wahr-
nehmung des IP zufolge „ein klares Rollenverständnis von sich als SupervisorInnen“.  
 

Kosten – Nutzen 
Auf die Frage nach Erfahrungen mit Supervision als Auftraggeber berichtet der IP von negativen Erlebnissen mit 
SupervisorInnen, die das Auftragsdreieck nicht kennen und die Organisation in Supervisionen außen vor lassen. 
In diesem Zusammenhang meint er, dass er mit solchen SupervisorInnen nicht arbeiten möchte, weil weder die 
MitarbeiterInnen noch die Organisation davon profitieren können, obwohl dafür Geld bezahlt werden muss. Auf 
die Frage, woran in der Organisation bemerkt werden könne, ob sich Supervision finanziell rechne, führt der IP 
folgende Punkte an:  

• mehr Aufträge an die Organisation, die mehr Geld bringen 
• möglicherweise weniger Krankenstände 
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• zufriedenere MitarbeiterInnen 
 

Unerwünschtes in der  Supervision 
In Zusammenhang mit Erfahrungen des IP mit Supervision meint er, dass Supervision nicht zu einem „Selbster-
fahrungsworkshop“ für MitarbeiterInnen ausarten soll, da dies mit der Arbeit in der Organisation nichts zu tun 
hat. Auf die Frage, was in der Supervision nicht passieren soll, zählt der IP folgende unerwünschte Auswirkun-
gen von Supervision auf:  

• Arbeitsunfähigkeit von MitarbeiterInnen   
• Zu viel Komplexität, die am Ende eines Supervisionsprozesses nicht mehr reduziert werden kann 
• Bearbeitung von Themen, die mit der Arbeit der MitarbeiterInnen nichts zu tun haben  

Auf die Frage nach seiner Einschätzung davon, was für MitarbeiterInnen in der Supervision unerwünscht sein 
könnte, meint der IP, dass diese es nicht schätzen würden, wenn intime Details, die in der Supervision themati-
siert wurden, nach außen getragen werden würden. Der IP beantwortet die Frage nach einem negativen Ausgang 
eines Supervisionsprozesses indem er sich wiederholt: Er meint, MitarbeiterInnen sollen nicht arbeitsunfähig 
werden und Blockaden sollen nicht verstärkt, sondern gelöst werden.  
 

Unerwünschte Eigenschaften und Verhaltensweisen von SupervisorInnen 
Folgende unerwünschte Eigenschaften und Verhaltensweisen von SupervisorInnen nennt der IP im Anschluss an 
die Frage, was bei den von ihm als Auftraggeber erlebten Erstkontakten mit SupervisorInnen unerwünscht war:  

• Unklarheit in Bezug auf die Rolle als SupervisorIn 
• Schlechter Umgang mit den Bedürfnissen der Organisation und deren Vertretern 
• Schlechter Umgang mit ethischen Fragen der Supervision 
• PsychotherapeutInnen, die eine unprofessionelle Haltung zur Supervision einnehmen 

 
SupervisorInnen sollen in keiner Weise „GeheimnisträgerInnen“ und „Verbündete“ des Teams oder der Leitung 
werden, was der IP im Rahmen der Frage, was nicht in der Supervision passieren soll, äußert. Außerdem sollen 
SupervisorInnen keine fachliche Anleitung betreiben, oder die Rolle eines „Ersatzleiters“ einnehmen.  
 

Wirkungen erfolgreicher Supervision 
Gefragt, woran in der Organisation erkennbar ist, dass Supervision stattfindet, führt der IP folgende Auswirkun-
gen von Supervision in seiner Organisation an:  

• Arbeitszufriedenheit der MitarbeiterInnen 
• Rollenklarheit der MitarbeiterInnen 

Die Frage, woran ein für die Organisation erfolgreicher Supervisionsprozess erkennbar ist, beantwortet der IP 
mit folgenden Punkten:  

• Positive Rückmeldungen der MitarbeiterInnen zur Supervision 
• Weiterentwicklung der MitarbeiterInnen 
• Gut funktionierende Kommunikation 
• Geklärte Themen im Team 
• Erfolgreiche Fallarbeit mit KlientInnen 
• Guter Umgang mit Komplexität 
• Teilweises Erreichen der in der Supervision angestrebten Ziele 

Bei einem gelungenen Supervisionsprozess sollen am Ende folgende Ergebnisse erkennbar sein:   
• Klarheit in Bezug auf die eigene Rolle von SupervisandInnen 
• Umsetzten von Arbeitsaufträgen trotz Diskrepanzen in der Organisationen  
• Kritische Auseinandersetzung mit der Organisation und 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 Supervision kommt der IP auf folgende Aufgaben von Supervision 
zu sprechen:  

• Supervision soll ein Unterstützungsangebot sein 
• SupervisandInnen sollen sich selbst und ihre Beziehungen zu KlientInnen reflektieren können.  
• In der Supervision sollen Nähe und Distanzverhältnisse thematisiert werden 
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In Zusammenhang mit Supervisionsausmaß- und Frequenz nennt der IP weitere Anliegen an Supervision. Er 
meint, dass in der Supervision Teamentwicklung stattfinden soll, wobei geklärt wird, wie es den Teammitglie-
dern miteinander geht und welche Ziele sie auf welchem Wege gemeinsam erreichen möchten. Im Zuge der 
Erörterung, ob der IP als Leiter an Supervisionssitzungen von MitarbeiterInnen teilnimmt, meint dieser, dass die 
Bearbeitung von Konflikten mit der Führungsebene in Ausnahmefällen mit Beisein des Leiters in der Supervisi-
on erfolgen soll. In Zusammenhang mit der Frage nach Supervisionsthemen, die die Organisation betreffen, 
berichtet der IP von der Erwartung an Supervision, dass MitarbeiterInnen, die in zwei verschiedenen Bereichen 
der Organisation tätig sind, ihre beiden Funktionen reflektieren und von einander trennen können. Nach seinen 
Kontakten mit SupervisorInnen, die in der Organisation arbeiten, gefragt, spricht der IP von dem Anliegen an 
Supervision, Aufträge einzuhalten sowie sich verändernde Zielformulierungen mit ihm als Leiter rückzuspre-
chen. Außerdem hat er die Erwartung an Supervision, dass diese als „zielgerichtetes Instrument“ von Mitarbeite-
rInnen genützt werden kann. Auf die Frage nach seinen Anliegen an Supervision als Auftraggebern nennt der IP 
Folgendes:  

• MitarbeiterInnen sollen die Möglichkeit haben neue Sichtweisen zu entwickeln. 
• Sie sollen neue Ziele definieren können. 
• Sie sollen konfliktfähig werden.  
• Sie sollen sowohl im Team also auch mit der Leitung kommunikationsfähig sein.  
• Supervision soll persönliche Veränderungsprozesse im beruflichen Kontext begleiten.  
• Supervision soll Arbeitsfähigkeit erhalten.  
• MitarbeiterInnen sollen neue Handlungsoptionen entwickeln können. 
• Sie sollen über ihre eigene Person reflektieren können und ihre Rolle definieren können. 
• Supervision soll einen geschützten Rahmen bieten, um sich selbst hinterfragen zu können.  
• MitarbeiterInnen sollen durch Supervision befähigt werden, prekäre Themen der Leitung sowie Kolle-

gInnen gegenüber anzusprechen.  
• Themen, die in der Supervision bearbeitet werden, sollen praxisrelevant sein und in der Arbeit umge-

setzt werden können.  
Auf die Frage, was der IP glaubt, welche Ergebnisse MitarbeiterInnen von Supervision erwarten, nennt der IP 
Strategien und Lösungswege für Probleme, die im beruflichen Alltag umgesetzt werden können. Außerdem 
wiederholt er, dass MitarbeiterInnen Situationen und Problematiken aus verschiedenen Perspektiven betrachten 
können sollen, um neue Einstellungen entwickeln zu können. MitarbeiterInnen sollen sich ihrer Funktion in der 
Organisation bewusst sein und Arbeiten, für die sie nicht verantwortlich sind an die Leiter abgeben, um sich 
„freispielen“ zu können.  
 

Auswirkungen von Supervision 
Aufgrund der Frage nach seinen Erfahrungen mit Supervision als Leiter berichtet der IP von folgenden positiven 
wie negativen Auswirkungen von Supervision, die er beobachten konnte:  

• MitarbeiterInnen konnten sich durch Supervision besser im Team positionieren.  
• Speziell neue MitarbeiterInnen konnten ein klareres Rollenverständnis von sich selbst als Sozialarbeite-

rInnen entwickeln und sich damit identifizieren.  
• MitarbeiterInnen waren nach Supervisionssitzungen aggressiv.  
• Konflikte wurden durch Supervision verstärkt und mussten in einem anderen Rahmen ausgetragen wer-

den.  
In einem Supervisionsprozess, in dem der IP die genannten negativen Auswirkungen von Supervision erfuhr, 
ging es nach seinen Aussagen um eine Autoritätsproblematik, wobei diese auf Teamebene ausgetragen wurde. 
Dies führte zu einer negativen Teamdynamik, bei der nur noch der Konflikt im Vordergrund stand. Der IP konn-
te Spitzen dieses Konflikts jeweils nach Supervisionssitzungen erkennen, weshalb er die negative Teamdynamik 
auf Supervision zurückführte. Im Anschluss an die Frage, was der IP als Auftraggeber möchte, dass in der Su-
pervision seiner MitarbeiterInnen passiert, erwähnt er folgende Auswirkungen von Supervision:  

• Offene Kommunikation der MitarbeiterInnen im Team sowie mit der Leitung 
• Selbstvertrauen der MitarbeiterInnen 

In Zusammenhang mit der Frage, was für die Organisation anders ist, weil Supervision stattfindet, meint der IP, 
dass diese ein wesentliches Unterstützungsinstrument darstellt, das die Zufriedenheit von MitarbeiterInnen, von 
KlientInnen, der Leitung und der Geschäftsführung erhöht.  
Weiters meint der IP auf die Frage, woran er merkt, ob ein Supervisionsprozess erfolgreich war, dass Mitarbeite-
rInnen durch Supervision konfliktfähiger und kommunikationsfähiger werden. Außerdem sind sich Mitarbeite-
rInnen durch Supervision ihrer Rolle und Funktion in der Organisation mehr bewusst. Auf die Frage, was das 
Ergebnis eines gelungenen Supervisionsprozesses ist, meint der IP, dass er die Auswirkungen einer gelungenen 
Supervision an dem Gefühl festmacht, dass die Supervision sinnvoll war und dass er weiß, wie er mit bearbeite-
ten Themen in der Praxis umgehen kann. Außerdem meint der IP, dass MitarbeiterInnen durch Supervision zu-
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friedener sind, was diese ausstrahlen. Dies wiederum wirkt auf Geldgeber der Organisation sowie auf KlientIn-
nen zurück.  
 

Bedeutung von Supervision 
Auf die Frage, welchen Stellenwert Supervision in der Organisation einnimmt, meint der IP, dass diese zur Qua-
litätssicherung dazu gehört und von hoher Bedeutung für Qualität in der Organisation ist. Sie bietet Mitarbeite-
rInnen gute Unterstützung in der Arbeit und wird von ihnen regelrecht eingefordert.  
 

Unerwünschtes Verhalten von SupervisorInnen 
Bei der Beantwortung der Frage nach der Form der Kontakte, die der IP als Auftraggeber mit SupervisorInnen 
hat, kommt er auf von ihm unerwünschtes Verhalten von SupervisorInnen zu sprechen. Er erzählt von einer 
Supervisorin, die nach dem „Hearing“ mit der Leitung, bei dem die Rahmenbedingungen für die Supervision 
geklärt wurden, noch einmal telefonisch Kontakt mit dem IP aufnimmt, um nochmals die Rahmenbedingungen 
zu erfragen.  
 

Unerwünschtes in der Supervision 
Auf die Frage nach Unerwünschtem in der Supervision, nennt der IP, dass Richtungen und Ziele der Supervision 
nicht eigenmächtig von MitarbeiterInnen oder SupervisorInnen geändert werden dürfen. Der Auftraggeber muss 
stets mit einbezogen werden, um das Dreieck von SupervisandInnen, KlientInnen und AuftraggeberInnen auf-
recht erhalten zu können. Außerdem meint der IP auf die Frage, was in der Supervision nicht passieren soll, dass 
Konflikte nicht verstärkt werden dürfen, indem „vertieft“ wird. Supervision soll zu keiner persönlichen Therapie 
oder Analyse werden. Weiters soll in der Supervision nicht Organisationsentwicklung betrieben werden, da die 
Geschäftsführung und die fachliche Leitung nicht daran teilnehmen. Auf die Frage, was MitarbeiterInnen in der 
Supervision ablehnen, meint der IP, dass diese keine ineffektiven und unnötigen Supervisionssitzungen wün-
schen. Sie wären damit unzufrieden, wenn ihre Erwartungen an Supervision nicht erfüllt werden. In diesem Fall 
würden sie den/die SupervisorIn wechseln. Im Zuge der Beantwortung der Frage, was bei einem gelungen Su-
pervisionsprozess am Ende rauskommen soll, spricht der IP davon, dass als Ergebnis eines Supervisionsprozes-
ses die MitarbeiterInnen in keiner Weise das Gefühl haben sollen, es in der Organisation nicht auszuhalten und 
kündigen zu wollen.  
 
  Risiken von Supervision 
Die Frage nach Risiken von Supervision beantwortet der IP zunächst mit „keine“. Nach kurzer Überlegung 
meint er aber, dass ein Verstärken von Negativem ein Risiko von Supervision sein könnte, da es dadurch zu 
keiner konstruktiven Auseinandersetzung von beteiligten Personen miteinander kommen kann.  
 

Erwartungen an SupervisorInnen 
Auf die Frage, welchen Stellenwert der/die SupervisorIn bei einem erfolgreichen Supervisionsprozess einnimmt, 
nennt der IP folgende Erwartungen an SupervisorInnen:  

• SupervisorInnen müssen sich im Auftragsdreieck bewegen können.  
• Es muss ihnen bewusst sein, dass es in der Supervision um Arbeitsfähigkeit und Zufriedenheit der Su-

pervisandInnen geht.  
• Sie sollten sich dessen im Klaren sein, dass Supervisionsprozesse praxisrelevant sein müssen und in der 

alltäglichen Arbeit der SupervisandInnen umsetzbar sein sollten.  
 

Kosten-Nutzen 
Gefragt, woran er merkt, dass sich Supervision für die Organisation rechnet, meint der IP, dass er sich sicher ist, 
dass Supervision sich finanziell auszahlt, dass dies aber für ihn nicht messbar ist. Er bemerkt, dass Konflikte in 
der Supervision gelöst werden können und sich dadurch die Stimmung in den Teams verbessert sowie, dass 
MitarbeiterInnen zufriedener sind. Diese Faktoren stellt der IP fest, kann sie aber nicht in Zahlen messen. Er geht 
davon aus, dass zufriedene MitarbeiterInnen mehr und erfolgreichere KlientInnenkontakte haben, kann aber 
nicht beweisen, dass diese Einfluss auf die Kontaktzahlten der MitarbeiterInnen mit KlientInnen hätten.  

5.4.1.3 Interview mit dem Mitarbeiter 
 

Unerwünschtes in der Supervision 
Der IP spricht in Zusammenhang mit einer erlebten Supervisionseinheit davon, dass es für ihn unangenehm ist, 
wenn SupervisorInnen Themen behandeln wollen, die in erster Linie ihnen selbst wichtig sind und nicht den 
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SupervisandInnen. Außerdem lehnt es der IP ab, wenn in der Supervision viele Beschwerden eingebracht wer-
den, ohne Ergebnisse erzielen zu können. Er mag es nicht, wenn im Zuge einer Supervisionssitzung bei der 
Themensammlung bereits inhaltlich diskutiert werde, sodass für eine explizite Bearbeitung von Themen keine 
Zeit mehr bleibt.  Auf die Frage, was am Ende eines Supervisionsprozesses nicht rauskommen soll, führt der IP 
folgende negative Ergebnisse an:  

• Langwierige Supervisionssitzungen, die zu keiner Lösung führen können 
• Keine erweiterten Handlungsmöglichkeiten der SupervisandInnen 
• Verschwendete Zeit- und Geldressourcen von SupervisandInnen wie AuftraggeberInnen 

Im Rahmen der Beantwortung der Frage, was Leitung wünscht, dass in Supervision passiert, meint der IP, dass 
die Leitung es ausdrücklich ablehnt, wenn MitarbeiterInnen in der Supervision über Führungskräfte sprechen. 
Schwierigkeiten mit diesen wären in Vieraugengesprächen zu erörtern.  
 
  Erwartungen und Anliegen an Supervision 
Beim Erzählen von der letzten erlebten Supervisionssitzung  erwähnt der IP, dass er von Supervision erwartet, 
dass er sich auf die Sitzungen freuen kann und dass Fortschritte erzielt werden können. Außerdem soll Supervi-
sion einen Rahmen bieten, um Ärger äußern sowie Situationen, die diesen auslösen, verbessern zu können. Su-
pervision soll Veränderungen bewirken und Handlungsmöglichkeiten erweitern. Folgende Themen sollen in 
Supervisionen bearbeitet werden:  

• Anerkennung von Individualität der einzelnen Teammitglieder und Akzeptanz von unterschiedlichen 
Arbeitsweisen derselben ohne diese bewerten zu müssen 

• Spannungen und Missverständnisse im Team 
• Verbalisieren von unangesprochenen Themen im Team  

Weiter unten im Interviewtext nennt der IP auf die Frage nach unangenehmen Erlebnissen in der letzten erinner-
ten Supervisionssitzung weitere Anliegen an Supervision:  

• Kritische Auseinandersetzung mit sich selbst als Person 
• Reflektieren des eigenen Handelns 

Der IP erlebt die Bearbeitung dieser Themen zwar als unangenehm, hält diese aber für wichtig, um sich selbst 
sowie eigene Handlungen einschätzen zu können.  
Auf die Frage nach seinen Anliegen an Supervision nennt der IP folgende Punkte, die in der Supervision bear-
beitet werden sollen:  

• Umgang mit Burschen mit Migrationshintergrund 
• Nähe und Distanzverhältnisse in der Arbeit mit Jugendlichen 
• Frauen in der Sozialarbeit mit Burschen 
• Mädchenthemen in der Jugendarbeit 
• Auseinandersetzung mit eigenen Grenzen in der Arbeit mit Jugendlichen 

Der IP erwähnt, dass die genannten Themen Fallsupervisionsthemen darstellen. Außerdem möchte er in der 
Supervision Schwierigkeiten und Differenzen mit Führungskräften ansprechen, wobei er anführt, dass dies von 
der Leitung nicht erwünscht wäre. Der IP möchte Supervision als Plattform nutzen, um Themen anzusprechen, 
die er im Alltag nicht diskutieren möchte, weil er für deren Erörterung eine Begleitung von außen für notwendig 
hält. Im Zuge der Erörterung seines aktuellen Teamsupervisionsprozesses nennt der IP folgendes Anliegen an 
einen Supervisionsprozess: Zuerst sollen Ziele mit dem zu supervidierenden Team erarbeitet werden, welche am 
Ende eines Prozesses evaluiert werden. Außerdem sollen SupervsiandInnen die Möglichkeit haben, ihre Rollen 
als SozialarbeiterInnen zu definieren.  Abschließend soll ein Blick in die Zukunft erfolgen.  
 
  Anliegen von Leitung an Supervision 
Die Frage beantwortend, was Leitung möchte, dass in der Supervision ihrer MitarbeiterInnen passiert, meint der 
IP, dass prozessorientiert gearbeitet werden soll, dass Fälle thematisiert werden sollen und dass die Zusammen-
arbeit im Team verbessert werden soll. Außerdem sollen MitabeiterInnen mit Hilfe von Supervision möglichst 
produktiv arbeiten können, um „den Zahlen zu entsprechen“. Dies kann durch Verbesserung der persönlichen 
Zufriedenheit der MitarbeiterInnen sowie deren Freude an der Arbeit, weniger Krankenständen und mehr Moti-
vation erreicht werden.  
 
  Erwartungen an SupervisorInnen 
Im Anschluss an die Frage, was durch die Inanspruchnahme von Supervision anders ist, als ohne dieselbe, er-
zählt der IP von seiner Unzufriedenheit mit dem derzeitigen Supervisor seines Teams. Er erwartet, dass Supervi-
sorInnen Themen „objektiv“ betrachten können und dass sie flexibel auf sich verändernde Schwierigkeiten von 
SupervisandInnen reagieren können, was der aktuelle Supervisor nach Wahrnehmung des IP bisher versäumt hat. 
In Zusammenhang mit der Frage nach dem Stellenwert von SupervisorInnen in Bezug auf erfolgreiche Supervi-
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sionsprozesse, spricht der IP von seiner Erwartung an SupervisorInnen, Themen „auf den Punkt bringen“ zu 
können. Wenn SupervisandInnen Schwierigkeiten haben, brisante Themen zu verbalisieren, ist es dem IP wich-
tig, dass SupervisorInnen diese in Hinblick auf die wichtigsten Aspekte der Themen zusammenfassen können.  
 
  Auswirkungen von Supervision auf Organisation 
Antwortend auf die Frage, was die Organisation davon hat, wenn in der Supervision Spannungen im Team ge-
klärt werden können, meint der IP, dass die Beziehungsarbeit besser funktioniert und dass es weniger Fluktuati-
on im Team gibt, was dafür wichtig ist, dass die Organisation die Aufträge ihrer Geldgeber  erfüllen kann. Inso-
fern, meint der IP, ist die Organisation von zufriedenen MitarbeiterInnen abhängig. In Zusammenhang mit der 
Frage, was für die Organisation anders sei, weil Supervision stattfinde, wiederholt der IP, dass durch Supervision 
ein geringerer MitarbeiterInnenwechsel erzielt werden kann. Es erhöht sich die MitarbeiterInnenzufriedenheit, 
weil belastende Themen aus der Arbeit aufgearbeitet werden können. Außerdem sollen „ bessere Zahlen“, sprich 
mehr Erfolge in der Jugendarbeit erreicht werden, wodurch die Öffentlichkeitsarbeit verbessert werden kann. 
Durch Supervision können zusammenfassend all jene Bereiche verbessert werden, die der Organisation ihr Be-
stehen ermöglichen, wie der IP abschließend sagt. Auf die Frage nach positiven Auswirkungen von gelungener 
Supervision auf die Organisation führt der IP „motivierte MitarbeiterInnen“ an, die gerne Energie für die Kon-
zeption neuer Projekte aufwenden und deren Fluktuation gering ist. Der IP ist sich sicher, dass dies der Organisa-
tion „zu Gute“ kommt.  
 
 
  Wirkungen erfolgreicher Supervision 
Auf die Frage, woran der IP merkt, ob ein Supervisionsprozess erfolgreich war, nennt er folgende Wirkungen 
von Supervision:  

• Ein Gefühl von Erleichterung nach einer anstrengenden Supervisionssitzung 
• Verfügbarkeit eines Handlungsrepertoires in der praktischen Arbeit 
• In der Supervision bearbeitete Themen im Alltag mit KollegInnen ansprechen können 
• Mit KollegInnen über Schwächen lachen können 
• Ein unkomplizierter Zugang zu in der Supervision bearbeiteten Themen 

Die Frage, was nach einem gelungenen Supervisionsprozess anders sein soll, beantwortet der IP mit folgenden 
Punkten:  

• Ein Fehlen von Spannungen im Team 
• Kennen und Akzeptieren von Stärken und Schwächen von KollegInnen 
• Ein motiviertes Miteinander 
• Respektvollerer Umgang im Team 

 
  Risiken von Supervision 
Während der Beschreibung von Kriterien für gelungene Supervisionsprozesse kommt der IP auf erlebte Supervi-
sionssitzung zu sprechen, bei denen er im Nachhinein gemerkt hat, dass diese Supervisionseinheiten seiner 
Wahrnehmung nach keinerlei Nutzen gebracht haben. Auf die Frage nach Risiken von Supervision, meint der IP, 
dass SupervisandInnen sich durch persönliches Öffnen in Supervisionssitzungen verwundbar machen. Weiters 
meint er, dass Themen „zerredet“ werden können, Zeit abgesessen wird und SupervisorInnen dafür Geld kassie-
ren. Um diese Risiken zu minimieren,  vermutet der IP, dass die Führungskräfte einen SupervisorInnenpool 
installiert haben, der ausschließlich von der Leitung ausgesuchte SupervisorInnen beinhaltet. Welche Risiken 
Supervision für die Organisation birgt, beantwortet der IP mit dem Risiko der „Geldverschwendung“. Als ein 
weiteres Risiko von Supervision nennt der IP, wenn in Supervisionssitzungen Erklärungsnotstände mit theoreti-
schen Möglichkeiten aufgefüllt werden, ohne entsprechende Handlungsvarianten für die Praxis zu entwickeln. 
Außerdem sieht er es als Risiko sowohl für ihn selbst als auch für die Organisation, wenn zeitliche und finanziel-
le Ressourcen verschwendet werden.  
 

Auswirkungen unbearbeiteter Themen auf KlientInnen 
Im Zuge einer Erzählung über Supervisionsthemen der letzten erlebten Supervisionseinheit des IP berichtet die-
ser von negativen Auswirkung auf KlientInnen, wenn Spannungen im Team ungelöst bleiben. Der IP meint, dass 
Jugendliche Unstimmigkeiten im Team schnell wahrnehmen könnten und diese ausnützen würden, weshalb ein 
Klären von Spannungen im Team große Bedeutung hat.  
 
  Kosten-Nutzen 
Die Frage, woran der IP merkt, ob sich Supervision finanziell rechnet, beantwortet er wie folgt: Grundsätzlich 
lässt sich ein finanzieller Nutzen schwer messen. Der IP macht diesen aber an dem Erreichen der Ziele fest, die 
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sich ein Team in der Supervision setzt. Diese sollten nicht zu eng gesteckt werden, sodass auf jeweils aktuelle 
Themen im Team eingegangen werden kann. Solch ein Ziel könnte lauten: „ein erfolgreiches, motiviertes Team, 
das für ein Jahr lang miteinander arbeitet“. Supervision bringt außerdem dann einen finanziellen Nutzen, wenn 
dadurch „die Zahlen“ erreicht werden können und die Finanzierung für das nächste Jahr gesichert ist. Wenn die 
MitarbeiterInnenzufriedenheit durch Supervision steigt, wird besser gearbeitet, sodass die Anforderungen der 
GeldgeberInnen erfüllt werden können. Ob erfolgreich gearbeitet werden kann, lässt sich an den vier Faktoren 
„Jugendliche“, „Gemeinwesen“, „Team“ und „Organisation“ festmachen. In der Supervision können diese vier 
Faktoren zusammengeführt werden und bearbeitet werden, was für gute Arbeit Voraussetzung ist. Insofern kann 
gesagt werden, dass sich Supervision rechnet.  
   

Dies stellt die erste Textreduktion der Interviews dar, wobei Themen und deren Inhalte dar-

gestellt werden konnten. Im nächsten Bearbeitungsschritt wird mit diesen weiter gearbeitet 

und die Interviews der verschiedenen InterviewpartnerInnen miteinander in Beziehung ge-

setzt.  

5.4.2 Vergleichende Analyse der Themen 

Beim nächsten Schritt der Bearbeitung der Interviews werden Aussagen von Interviewpartne-

rInnen zu gleichen oder verwandten Themen zueinander in Beziehung gesetzt. Dies stellt eine 

weitere Reduktion der Interviewtexte dar. Außerdem werden die zueinander in Beziehung 

gesetzten Aussagen der Interviewpartner zu bestimmten Themen auf Gemeinsamkeiten sowie 

Widersprüchlichkeiten untersucht und diskutiert. Damit sollen die verschiedenen Sichtweisen 

der Interviewpartner verdeutlicht werden, um diese im Resümee hinsichtlich der Forschungs-

frage betrachten zu können.  

Unerwünschtes in der Supervision 

Der Geschäftsführer lehnt es ab, wenn Supervision sich zu einem Selbsterfahrungsworkshops entwickelt und zu 
viel Komplexität dabei entsteht, die am Ende des Prozesses nicht mehr abgebaut werden kann. Auch der fachli-
che Leiter spricht davon, dass in der Supervision nicht zu stark „vertieft“ werden soll und dass SupervisorInnen 
nicht therapeutisch arbeiten sollten, da dies Konflikte verstärken könne. Außerdem sollen - laut fachlichem Lei-
ter - Ziele in der Supervision nicht eigenmächtig verändert werden und keine Organisationsentwicklung stattfin-
den, da Leitung und Geschäftsführung nicht an der Supervision teilnehmen. Der Geschäftsführer geht davon aus, 
dass MitarbeiterInnen es ablehnen, wenn intime Details, die in der Supervision angesprochen werden, nach au-
ßen getragen werden würden. Diesen Aspekt erwähnt der Mitarbeiter zum Thema „Risiken von Supervision“ 
(siehe Kapitel 5.4.1.3) und meint, dass SupervisandInnen sich durch ihre Offenheit in der Supervision verwund-
bar machen würden. Er lehnt es ab, wenn Supervisionssitzungen zu keinen Lösungen führen, wenn seine Hand-
lungsmöglichkeiten nicht erweitert werden können und damit Zeit- und Geldressourcen von SupervisandInnen 
wie AuftraggeberInnen verschwendet würden. Auch der fachliche Leiter erwähnt, dass für die MitarbeiterInnen 
ineffektive Supervisionssitzungen unerwünscht wären und dass diese unzufrieden sind, wenn ihre Erwartungen 
an Supervision nicht erfüllt werden würden. Der Mitarbeiter gibt an, dass die Führungskräfte der Organisation es 
ablehnen würden, wenn in der Supervision Themen, die mit Leitungspersonen zusammenhängen, besprochen 
werden. Dahingegen meint der fachliche Leiter auf die Frage, ob er an Supervisionssitzungen seiner Teams teil-
nehme, dass er in Ausnahmefällen zur Bearbeitung von Problemstellungen, die die Leitung betreffen, von Mitar-
beiterInnen in Supervisionssitzungen eingeladen werden könne (siehe Thema: „Anliegen und Erwartungen an 
Supervision in Kapitel 5.4.1.2).  
 
Ähnlichkeiten und Unterschiede:  
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• Geschäftsführer und fachlicher Leiter sind sich einig, dass in Supervisionen in keiner 

Weise therapeutisch gearbeitet werden soll. Dabei fällt auf, dass der Geschäftsführer 

psychotherapeutisch ausgebildete SupervisorInnen ohne spezifische Supervisionsaus-

bildung dezidiert ablehnt (siehe „Unerwünschte Eigenschaften und Verhaltensweisen 

von SupervisorInnen“ und „Risiken von Supervision“ in Kapitel 5.4.1.1), während der 

fachliche Leiter negative Erfahrungen mit Supervision nicht mit psychotherapeuti-

schen Ausbildungen von SupervisorInnen in Zusammenhang bringt. Trotzdem lehnt er 

therapeutisches Arbeiten von SupervisorInnen ab, was darauf schließen lässt, dass der 

Geschäftsführer die diesbezügliche Meinung des fachlichen Leiters beeinflusst. 

• Der Geschäftsführer vermutet, dass es für MitarbeiterInnen unerwünscht wäre, wenn 

intime Details nach außen getragen werden würden, während der Mitarbeiter eine per-

sönliche Öffnung und damit Preisgabe von Persönlichem innerhalb des Teams als Ri-

siko von Supervision bezeichnet. Bemerkenswert ist dabei, dass der Mitarbeiter von 

einem Risiko innerhalb des Teams spricht, während der Geschäftsführer dieses mit 

dem nach außen Tragen von Persönlichem vermutet.  

• Interessant ist es, dass der Geschäftsführer, der für die Finanzen in der Organisation 

zuständig ist, Geld- und Zeitverschwendung durch Supervision in keiner Weise thema-

tisiert, dieser Aspekt aber vom Mitarbeiter an zwei verschiedenen Stellen im Interview 

angesprochen wird. Er erwähnt diesen in Zusammenhang mit Unerwünschtem in der 

Supervision sowie mit seinen Einschätzungen der Risiken von Supervision. Dies lässt 

darauf schließen, dass aus der Perspektive des Mitarbeiters durch Supervision teilwei-

se unnötig Ressourcen verschwendet werden, während für die bezahlende Instanz des 

Geschäftsführers dies kein Thema zu sein scheint.  

• Bezüglich einer Thematisierung von Problemen mit Leitung in der Supervision zeigt 

sich eine Widersprüchlichkeit der Aussagen des Mitarbeiters und des fachlichen Lei-

ters. Dem Mitarbeiter ist es ein Anliegen Probleme mit Führungspersonen in der Su-

pervision bearbeiten zu können, wobei er davon ausgeht, dass diese an der Supervision 

nicht teilnehmen. Er meint explizit, dass es von der Leitung jedoch unerwünscht wäre, 

wenn Probleme mit derselben in Supervision thematisiert werden würden. Dahingegen 

meint der fachliche Leiter dazu bereit zu sein, an einzelnen Supervisionssitzungen 

teilzunehmen, um in seinem Beisein Schwierigkeiten von Teams mit der Leitung lösen 

zu können. Er äußert sich nicht dazu, was er davon hält, wenn in Teamsupervisionen 

Probleme mit Leitung ohne ihn erläutert werden. Hier scheint eine Unklarheit im Um-
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gang mit Problemen mit Führungskräften zu bestehen, da der Mitarbeiter auf die Fra-

ge, wie sich die Leitung solch eine Klärung vorstelle, mit der Vermutung, dass diese 

ein Vieraugengespräch dafür vorsehen würde, antwortet. Eine klare Vorgehensweise 

bleibt unbekannt.  

 
  Unerwünschte Eigenschaften und Verhaltensweisen von SupervisorInnen 

Der Geschäftsführer nennt einige von ihm unerwünschte Verhaltensweisen von SupervisorInnen. Er lehnt Un-
klarheit in Bezug auf die supervisorische Rolle, schlechten Umgang mit Bedürfnissen der Organisation und 
deren VertreterInnen sowie mit ethischen Fragen in der Supervision ab. Außerdem bewertet er SupervisorInnen, 
die als PsychotherapeutInnen eine unprofessionelle Haltung zur Supervision einnehmen, negativ. Weiters ist es 
für ihn unerwünscht, dass SupervisorInnen sich mit dem Team oder der Leitung verbünden und Partei ergreifen. 
SupervisorInnen sollen außerdem keine fachliche Anleitung betreiben. Dieser Vielfalt an unerwünschten Verhal-
tensweisen von SupervisorInnen, die der Geschäftsführer nennt, steht ein einziger vom fachlichen Leiter genann-
ter Punkt gegenüber. Dieser lehnt es ab, wenn SupervisorInnen die bereits erörterten Rahmenbedingungen wie-
derholt klären wollen. Der Mitarbeiter äußert sich zu unerwünschten Eigenschaften und Verhaltensweisen von 
SupervisorInnen mit keiner Aussage.  
 
Ähnlichkeiten und Unterschiede:  

Interessant ist, dass nur der Geschäftsführer von unerwünschten Eigenschaften und Verhal-

tensweisen von SupervisorInnen spricht, während der fachliche Leiter lediglich von einer Si-

tuation berichtet, in der ihn ein/e SupervisorIn genervt hat und der Mitarbeiter in keiner Weise 

davon spricht. Die Sichtweise des Geschäftsführers ist insofern nachvollziehbar, als er von 

persönlichen negativen Erfahrungen als Supervisand sowie als Auftraggeber berichtet und 

diese auf die jeweiligen SupervisorInnen bezieht. Insofern scheint er genau zu wissen, wel-

ches Verhalten er von SupervisorInnen ablehnt.  

 
  Erwartungen an SupervisorInnen 

Sowohl dem Geschäftsführer wie dem fachlichen Leiter ist es wichtig, dass SupervisorInnen das Auftragsdreieck 
beachten. Der Geschäftsführer führt außerdem die Erwartung an SupervisorInnen an, in einem Supervisionspro-
zess abstinent bleiben zu können. Er bevorzugt SupervisorInnen, die eine spezifische SupervisorInnenausbildung 
durchlaufen haben gegenüber solchen, die diese nicht absolviert haben, da er mit ausgebildeten SupervisorInnen 
bessere Erfahrungen machen konnte (siehe „Ausgebildete SupervisorInnen in Zusammenhang mit Qualität der 
Supervision in Kapitel 5.4.1.1). Der Mitarbeiter knüpft an dem Aspekt der Abstinenz von SupervisorInnen inso-
fern an, als er sich von SupervisorInnen die Fähigkeit, Themen „objektiv“ zu betrachten, erwartet. Dem Ge-
schäftsführer ist es wichtig, dass SupervisorInnen Spiegelphänomene erkennen und den SupervisandInnen Ge-
genübertragungen zur Verfügung stellen können. Er erwartet, dass SupervisorInnen ein ausgewogenes Nähe-
Distanzverhältnis zu SupervisandInnen wie zur Organisation wahren können sowie professionelle Begleitung für 
seine MitarbeiterInnen bieten können. Der fachliche Leiter ergänzt diese Erwartungen mit dem Anliegen an 
Supervision, dass diese praxisrelevant sein soll. Außerdem soll SupervisorInnen klar sein, dass es in der Supervi-
sion um Arbeitsfähigkeit und MitarbeiterInnenzufriedenheit geht. Der Mitarbeiter erwartet, dass SupervisorInnen 
auf sich verändernde Probleme in Teams flexibel reagieren und Themen „auf den Punkt bringen“ können.  
 
Ähnlichkeiten und Unterschiede:  

• Es ist verständlich, dass es beiden Führungspersonen ein Anliegen ist, dass Superviso-

rInnen das Auftragsdreieck beachten und damit die AuftraggeberInnen und KlientIn-

nen, die an der Supervision nicht direkt teilnehmen mitdenken, denn damit sehen sie 



Seite 48 von 65 

 

die Anliegen und Interessen der Organisation gewahrt. Bezeichnend ist, dass der Mi-

tarbeiter das Auftragsdreieck mit keiner Aussage erwähnt. Dies legt die Vermutung 

nahe, dass er als Supervisand und direkter Teilnehmer an Supervision seine Position 

im Auftragsdreieck unmittelbar verteidigen und einfordern kann und für ihn deshalb 

das Auftragsdreieck nicht im Vordergrund steht.  

• Die Erwartungen des Geschäftsführers zeigen, dass er stets seine Organisation mit-

denkt, indem er in Bezug auf Nähe-Distanzverhältnisse außer von SupervisandInnen 

auch von Organisation spricht. Die Erwartungen des fachlichen Leiters zeigen dahin-

gegen seine Nähe zur Arbeitspraxis der Organisation indem er auf die Praxisrelevanz 

von Supervision hinweist. Diesen Gedanken führt der Mitarbeiter insofern aus, als er 

von einer praxisrelevanten Erwartung an SupervisorInnen spricht. Dies legt nahe, dass 

Erwartung an SupervisorInnen vom Geschäftsführer auf Vorteile für die Organisation 

abzielen, während der fachliche Leiter die Arbeitspraxis eine Schritt weit mehr im 

Blick hat und der Mitarbeiter seine Erwartungen zur Gänze an seine Arbeitspraxis an-

bindet.  

 
  Erwartungen, Anliegen und Aufträge an Supervision 

Der Geschäftsführer erwähnt wiederholt das Anliegen sowie den Auftrag an Supervision, MitarbeiterInnen dabei 
zu unterstützen ihren Platz in der Organisation zu finden und sich im Team einleben zu können. MitarbeiterInnen 
sollen in der Supervision die Möglichkeit haben, ihr Rollenverständnis von sich als SozialarbeiterInnen in der 
mobilen Jugendarbeit zu entwickeln. Auch der fachliche Leiter und der Mitarbeiter nennen die Möglichkeit die 
eigene Rolle in der Organisation zu definieren als ein zentrales Anliegen an Supervision. Diese soll einen ge-
schützten Rahmen dafür bieten, sich kritisch mit sich selbst und dem eigenen Handeln auseinanderzusetzen. Der 
Mitarbeiter möchte sich außerdem mit seinen Grenzen in der Arbeit mit Jugendlichen beschäftigen und der fach-
liche Leiter erwähnt die Erwartung an Supervision, dass persönliche Veränderungsprozesse von SupervisandIn-
nen im beruflichen Kontext begleitet werden sollen. Ein weiteres Anliegen an Supervision ist die Bearbeitung 
von Teamdynamiken und Teamentwicklung, das alle drei befragten Personen anführen. Der Mitarbeiter erwartet 
sich von Supervision, dass Spannungen und Missverständnisse im Team geklärt werden können, da diese negati-
ve Auswirkungen auf KlientInnen haben (siehe „Auswirkungen unbearbeiteter Themen auf KlientInnen“ in 
Kapitel 5.4.1.3) sowie, dass prekäre Themen mit Hilfe der/des SupervisorIn als außenstehender Person angesp-
rochen werden können. Der fachliche Leiter erwähnt seine Erwartung an Supervision, dass MitarbeiterInnen ihre 
Beziehungen zu KlientInnen reflektieren können. Diesbezüglich sprechen alle drei befragten Personen von dem 
Anliegen an Supervision, Fälle aus der beruflichen Praxis zu bearbeiten. In diesem Sinne möchte der Mitarbeiter 
den Umgang mit Buschen mit Migrationshintergrund, Nähe-Distanzverhältnisse mit Jugendlichen, Frauen in der 
Sozialarbeit mit Burschen und Mädchenthemen in der Supervision reflektieren. Der Geschäftsführer erwartet, 
dass durch Supervision MitarbeiterInnen in ihrer beruflichen Entwicklung gefördert und deren Ressourcen frei 
gemacht werden können. Sowohl der fachliche Leiter, als auch der Mitarbeiter sprechen von dem Anliegen an 
Supervision, dass SupervisandInnen ihre Handlungsmöglichkeiten erweitern können. Der Geschäftsführer nennt 
als weiteres Anliegen an Supervision die Möglichkeit zur Bearbeitung von Krisen und Konflikten mit Führungs-
kräften. Auch der fachliche Leiter erwartet sich von Supervision, dass MitarbeiterInnen konfliktfähig werden 
und dass sie selbstsicher genug werden, prekäre Themen sowohl der Leitung als auch KollegInnen gegenüber 
anzusprechen. Probleme und Konflikte mit Führungspersonen sollen im Beisein der betreffenden Leiter von 
MitarbeiterInnen  in der Supervision thematisiert und geklärt werden können. Wie bereits erwähnt meint der 
Mitarbeiter dem gegenüber, dass die Leitung es ablehnt, dass in der Supervision Probleme mit Führungspersonen 
angesprochen werden. Er vermutet, dass die Führungskräfte der Organisation das Anliegen an Supervision ha-
ben, dass die MitarbeiterInnenzufriedenheit verbessert wird und dadurch weniger Krankenstände, weniger Fluk-
tuation des Personals sowie gesteigerte Motivation von MitarbeiterInnen erzielt werden können. In Bezug auf 
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Aufträge an Supervision spricht der fachliche Leiter davon, dass diese von SupervisorInnen wie MitarbeiterIn-
nen eingehalten werden sollen und dass Veränderungen der Ziele mit ihm rückbesprochen werden müssen, um 
den Auftrag dementsprechend anpassen zu können. Außerdem erwartet der fachliche Leiter von Supervision, 
dass SupervisandInnen neue Sichtweisen entwickeln können und Problematiken aus verschiedenen Perspektiven 
betrachten können.  
 
Ähnlichkeiten und Unterschiede:  

• Alle drei Interviewpartner sprechen von dem Anliegen an Supervision, dass Supervi-

sandInnen sich im Rahmen der Supervision mit ihrer Rolle als SozialarbeiterInnen, 

mit Teamdynamiken und Teamentwicklung sowie Fällen auseinander setzen können. 

Dies legt die Interpretation nahe, dass dieses Anliegen an Supervision in der Organisa-

tion vom Geschäftsführer, für den es einen Auftrag an Supervision darstellt, an andere 

MitarbeiterInnen sowie Leiter kommuniziert wurde, die es ihrerseits angenommen ha-

ben.  

• Bemerkenswert ist, dass nur im Interview mit dem Geschäftsführer Hinweise auf In-

halte von Aufträgen an Supervision gefunden werden konnten, obwohl der fachliche 

Leiter betont, dass sich verändernde Ziele mit ihm abgesprochen werden müssen, da-

mit er neue Aufträge an SupervisorInnen erteilen kann.  

• In Bezug auf das Anliegen aller Interviewpartner an Supervision, dass Fälle bearbeitet 

werden, ist es naheliegend, dass der Mitarbeiter von konkreten Themen für Fallsuper-

visionen berichtet, da er mit diesen in seinem Alltag konfrontiert ist. Damit kann die 

Praxisrelevanz dieses Anliegens unterstrichen werden.  

• Interessant ist, dass der Mitarbeiter MitarbeiterInnenzufrieden als Anliegen von Füh-

rungskräften vermutet, um Krankenstände und Fluktuation von Personal einzuschrän-

ken sowie Arbeitsmotivation von MitarbeiterInnen zu fördern, obwohl die Führungs-

kräfte diesen Aspekt nicht als Anliegen von Supervision nennen. Der Geschäftsführer 

erwähnt im Rahmen von finanziellem Nutzen von Supervision, dass Krankenstände 

durch MitarbeiterInnenzufriedenheit verringert werden können. Dies führt er aber 

nicht als explizites Ziel von Supervision an. Das legt die Vermutung nahe, dass für 

Führungskräfte dieser Organisation andere Anliegen an Supervision als Verringerung 

von Krankenständen und Fluktuation des Personals sowie Verbesserung der Motivati-

on der MitarbeiterInnen im Vordergrund stehen. Vielmehr sollen Entwicklungen und 

Ressourcen von MitarbeiterInnen gefördert werden, die der Organisation zu Gute 

kommen würden.  

• Sowohl der Geschäftsführer wie der fachliche Leiter sprechen von dem Anliegen an 

Supervision, dass MitarbeiterInnen konfliktfähiger werden und Konflikte im Team 
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sowie mit Leitungspersonen ansprechen können. Dieses Anliegen der Führungsperso-

nen wird durch die Aussage des fachlichen Leiters verständlich, mit der er erklärt, dass 

die MitarbeiterInnen dezentral und örtlich von der Leitung getrennt arbeiten und die 

direkte Kommunikation mit ihm als fachlichen Leiter sich auf eine Teamsitzung pro 

Woche beschränkt. Deshalb ist es ihm wichtig, dass MitarbeiterInnen Probleme direkt 

und unmittelbar ansprechen können, da er diese in der täglichen Arbeit der Mitarbeite-

rInnen nicht erleben und wahrnehmen kann. Deshalb ist er, wie er meint, auf klare und 

offene Kommunikation mit den MitarbeiterInnen angewiesen.  

 
  Wirkungen von Supervision 

Alle drei Befragten geben an, dass durch Supervision die Arbeitszufriedenheit von MitarbeiterInnen erhöht wer-
den kann, da belastende Themen aus der alltäglichen Arbeit aufgearbeitet werden und MitarbeiterInnen sich 
weiterentwickeln können. Sowohl der fachliche Leiter als auch der Mitarbeiter meinen, dass die MitarbeiterIn-
nenzufriedenheit auf die Öffentlichkeitsarbeit sowie Geldgeber und KlientInnen der Organisation rückwirkt und 
dass neben den MitarbeiterInnen auch KlientInnen und Führungskräfte zufriedener wären, wenn Supervision in 
der Organisation angeboten wird. Der fachliche Leiter erwähnt zum Thema „Bedeutungen von Supervision“ 
(siehe Kapitel 5.4.1.2), dass er Supervision als ein qualitätssicherndes Instrument sieht, das für die Qualität in 
der Organisation von hoher Bedeutung ist. Außerdem meinen der Geschäftsführer sowie der fachliche Leiter, 
dass MitarbeiterInnen durch Supervision ein klareres Rollenverständnis von sich selbst als SozialarbeiterInnen 
entwickeln können. Der Geschäftsführer erwähnt, dass MitarbeiterInnen durch Supervision mehr Selbstvertrauen 
erlangen können und besser im Team sowie mit der Leitung kommunizieren zu können. Auch der Geschäftsfüh-
rer nennt eine gut funktionierende Kommunikation als Auswirkung von Supervision und der Mitarbeiter berich-
tet von weniger Spannungen und einem respektvolleren Umgang im Team aufgrund der in Anspruch genomme-
nen Supervision, was wie bereits erwähnt für die KlientInnenarbeit von Bedeutung ist. Außerdem meint er, dass 
durch Supervision ein größeres Handlungsrepertoire in der praktischen Arbeit entwickelt werden kann und dass 
die Beziehungsarbeit mit KlientInnen und im Team verbessert werden kann. Auch der Geschäftsführer spricht 
von erfolgreicher Fallarbeit mit KlientInnen als Merkmal eines gelungenen Supervisionsprozesses. Als wichtige 
Auswirkung von Supervision für die Organisation nennt der Mitarbeiter geringere Fluktuation von Personal und 
motivierte, innovative MitarbeiterInnen. Diese können - laut dem Geschäftsführer - aufgrund von Supervision 
besser mit Komplexität in der Arbeit und mit schwierigen Arbeitsaufträgen besser umgehen. Außerdem setzen 
sich MitarbeiterInnen in der Supervision kritisch mit der Organisation auseinander, was zu besserer Identifikati-
on mit derselben führen kann. Der fachliche Leiter berichtet von seiner Beobachtung, dass MitarbeiterInnen 
durch Supervision konfliktfähiger werden können. Er erzählt andererseits auch von negativen Auswirkungen von 
Supervision, die er in der Organisation erlebt hat. MitarbeiterInnen waren nach Supervisionssitzungen aggressiv 
und Konflikte wurden verstärkt, was eine negative Teamdynamik zur Folge hatte.  
 
Ähnlichkeiten und Unterschiede:  

• Bezeichnend ist, dass alle drei Interviewpartner MitarbeiterInnenzufriedenheit als 

Auswirkung von Supervision angeben und sowohl der fachliche Leiter, als auch der 

Mitarbeiter von einer Rückwirkung derselben auf die Öffentlichkeitsarbeit sowie auf 

Geldgeber und KlientInnen berichten. Dies lässt die Vermutung zu, dass Supervision 

in der Organisation dafür geschätzt wird, MitarbeiterInnenzufriedenheit zu erhöhen.  

• Auch im Rahmen dieses Themas erwähnen beide Führungskräfte, dass Supervision 

dazu beitragen kann, dass MitarbeiterInnen ihr Rollenverständnis als SozialarbeiterIn-

nen klären können. Das von allen Interviewpartnern wiederholte Anführen der Ent-
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wicklung eines Rollenverständnisses der MitarbeiterInnen legt nahe, dass dies ein 

zentrales Anliegen in der Organisation darstellt.  

• Alle drei Interviewpartner erwähnen eine verbesserte Kommunikation von Mitarbeite-

rInnen durch Supervision, wobei beide Führungskräfte die Kommunikation mit der 

Leitung betonen und der Mitarbeiter von respektvollerem Umgang miteinander im 

Team spricht. Dies zeigt den Fokus der Führungskräfte auf ihre MitarbeiterInnen, 

während diese sich in erster Linie an einander orientieren.  

• In Bezug auf Auswirkungen von Supervision für die Organisation fällt auf, dass der 

Mitarbeiter wiederholt von geringerer Fluktuation von Personal und motivierteren Mi-

tarbeiterInnen spricht, was wie bereits ausgeführt wurde, von den beiden Führungs-

kräften nicht thematisiert wird.  

• Der Geschäftsführer spricht von besserer Identifikation von MitarbeiterInnen mit der 

Organisation als Auswirkung von Supervision. Weder der Mitarbeiter, noch der fach-

liche Leiter erwähnen diesen Aspekt. Dies legt die Vermutung nahe, dass Identifikati-

on der MitarbeiterInnen mit der Organisation eine wünschenswerte Wirkung von Su-

pervision für den Geschäftsführer darstellt.  

• Der fachliche Leiter berichtet als einziger von negativ erlebten Auswirkungen von Su-

pervision in Form von Aggression von SupervisandInnen, Verstärkung von Konflikten 

und negativer Teamdynamik. Der Geschäftsführer erzählt zwar von negativen Erleb-

nissen mit SupervisorInnen, macht diese jedoch an der Person der/des SupervisorIn 

fest und spricht deshalb in diesem Zusammenhang nicht von negativen Auswirkungen 

von Supervision. Auch der Mitarbeiter erzählt von seiner Unzufriedenheit mit seiner 

derzeitigen Teamsupervision, formuliert aber keine negativen Auswirkungen von Su-

pervision. Dies lässt die Vermutung zu, dass von negativen Auswirkungen von Super-

vision erst dann gesprochen wird, wenn diese als massiv erlebt werden. 

 
  Risiken von Supervision 

Der Geschäftsführer sieht eine Gefahr darin, wenn durch zu lange Supervisionsprozesse SupervisorInnen den 
Teams zu nahe stehen und keine Gegenübertragungen mehr zur Verfügung stellen können. Dadurch können 
Organisationsdynamiken nicht mehr adäquat bearbeitet werden und es besteht die Gefahr, dass SupervisorInnen 
mit dem Team in stagnierenden Situationen verhaftet bleiben. Auch der fachliche Leiter spricht von dem Risiko, 
dass in der Supervision Negatives verstärkt werden kann und konstruktive Auseinandersetzung von beteiligten 
Personen nicht mehr möglich ist. Der Geschäftsführer meint, dass durch unprofessionelles Verhalten von Super-
visorInnen MitarbeiterInnen arbeitsunfähig werden können und dass diese im Widerstand gegen die Organisati-
on und deren Autoritäten unterstützt werden können. Die Perspektive des Mitarbeiters auf Risiken von Supervi-
sion fokussiert im Gegensatz zu den Leitungspersonen auf Verschwendung von zeitlichen und finanziellen Res-
sourcen, durch Supervisionssitzungen, die keinerlei Nutzen bringen und in denen keine Handlungskompetenzen 
erweitert werden können. Außerdem spricht er von dem Risiko sich als Supervisand in der Supervision zu öffnen 
und sich damit angreifbar zu machen.  
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Ähnlichkeiten und Unterschiede:  

• Dass der Geschäftsführer es als Risiko ansieht, wenn MitarbeiterInnen arbeitsunfähig 

werden oder Widerstand gegen die Organisation sowie die Leitung leisten, ist nach-

vollziehbar und es verwundert nicht, dass diese Sichtweise weder von dem ihm unters-

tellten fachlichen Leiter noch vom Mitarbeiter geteilt wird.  

• Bemerkenswert ist, dass der Mitarbeiter es als Risiko für die Organisation sieht, dass 

durch Supervision Zeit- und Geldressourcen verschwendet werden könnten. Dies er-

wähnt er wiederkehrend während des gesamten Interviews, wobei seine Sichtweise 

von den Führungskräften nicht geteilt wird.  

 
  Kosten – Nutzen 

In Bezug auf den Kosten-Nutzenaspekt von Supervision sind sich der fachliche Leiter und der Mitarbeiter einig, 
dass ein finanzieller Nutzen von Supervision schwer messbar ist. Der fachliche Leiter meint, dass er bemerkt, 
dass durch Supervision Konflikte in Teams gelöst werden können, die MitarbeiterInnen zufriedener sind und die 
Stimmung in den Teams besser ist. Außerdem geht er davon aus, dass zufriedenere MitarbeiterInnen mehr und 
erfolgreichere KlientInnenkontakte haben. Er ist sich sicher, dass Supervision sich finanziell für die Organisation 
rechnet, kann das aber an keinerlei Zahlen messen. Dahingegen nennt der Geschäftsführer mehr Aufträge an die 
Organisation, die mehr Geld bringen, weniger Krankenstände der MitarbeiterInnen sowie zufriedenere Mitarbei-
terInnen als finanziellen Nutzen von Supervision für die Organisation. Der Mitarbeiter macht denselben am 
Erreichen von angestrebten Zielen in der Supervision fest, meint aber, dass Ziele weit formuliert werden müssen, 
damit aktuelle Themen darin Platz finden können. Außerdem ließe sich ein finanzieller Nutzen von Supervision, 
daran festmachen, ob „die Zahlen“ erreicht werden können und die Finanzierung für das nächste Arbeitsjahr 
gesichert ist. Wenn durch Supervision die MitarbeiterInnenzufriedenheit gesteigert wird und dadurch besser 
gearbeitet werden kann, werden auch die Anforderungen von GeldgeberInnen an die Organisation besser erfüllt, 
wodurch ein finanzieller Nutzen erzielt werden kann. Erfolgreiche Arbeit lässt sich an den vier Faktoren: „Ju-
gendliche“, „Gemeinwesen“, „Team“ und „Organisation“ ablesen. Diese können in der Supervision an einen 
Tisch gebracht werden, was Voraussetzung für gute Arbeit darstellt. In dieser Hinsicht meint der Mitarbeiter, 
dass sich Supervision rechnet.  
 
Ähnlichkeiten und Unterschiede:  

Während der fachliche Leiter und der Mitarbeiter nur zögernd von finanziellem Nutzen von 

Supervision sprechen und Schwierigkeiten haben diesen an bestimmten Kriterien festzuma-

chen, nennt der Geschäftsführer problemlos mehr Aufträge an die Organisation, dadurch mehr 

Geld sowie weniger Krankenstände als finanziellen Nutzen von Supervision. Dies weist dar-

auf hin, dass der Geschäftsführer, der die Finanzen der Organisation am meisten im Blick hat, 

von einem manifesten finanziellen Nutzen von Supervision ausgeht.  

 

Bei dieser zweiten Textreduktion konnten die Aussagen der Interviewpartner themenspezi-

fisch zu einander in Beziehung gesetzt werden und deren Gemeinsamkeiten und Unterschiede 

sowie Widersprüchlichkeiten sichtbar gemacht werden.  
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Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Perspektive des Geschäftsführers die Organi-

sation am meisten im Fokus hat, während der fachliche Leiter zum einen Sichtweisen mit dem 

Mitarbeiter und zum anderen mit dem Geschäftsführer teilt. Der Mitarbeiter hat die Arbeits-

praxis, sein Team und KlientInnen am meisten im Fokus. Diese Aufteilung der Perspektiven 

verwundert nicht, da diese die Funktionen der InterviewpartnerInnen innerhalb der Organisa-

tion widerspiegeln. Dahingegen scheint es ungewöhnlich, dass der Mitarbeiter zweimal das 

Risiko von Supervision erwähnt, dass Zeit- und Geldressourcen der Organisation verschwen-

det werden könnten. Dies legt nahe, dass der Mitarbeiter sich gut mit der Organisation identi-

fizieren kann. Andererseits fällt auf, dass dem Geschäftsführer sowie dem fachlichen Leiter 

die Entwicklung und Zufriedenheit der MitarbeiterInnen wichtig zu sein scheint, da beide 

Führungskräfte diese Aspekte wiederholt anführen. In diesem Sinne konnten unterschiedliche 

Sichtweisen der drei verschiedenen FunktionsträgerInnen der beforschten Organisation erho-

ben werden.  

 

Im folgenden Kapitel soll die Vorgehensweise der Untersuchung reflektiert werden und erho-

bene Perspektiven der Interviewpartner in Bezug zur Forschungsfrage der vorliegenden Ar-

beit gebracht werden. Damit soll überprüft werden, welche Relevanz die erhobenen Sichtwei-

sen der drei FunktionsträgerInnen der beforschten Organisation für die Forschungsfrage hat.  

5.5 Resümee 

Im Zuge der Bearbeitung des Forschungsprojektes der vorliegenden Arbeit wurde gezeigt, 

dass mit Hilfe der speziell für diese Studie entwickelten Leitfäden Interviewdaten erhoben 

werden konnten, die auf Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene hinweisen. Es 

wurde deutlich, dass die Kategorien, die für die Leitfäden entwickelt wurden (siehe Kapitel 

5.2.1) zum einen Teil mit den Themen der Interviews übereinstimmen, zum anderen von die-

sen abweichen. Dies zeigt, dass die Leitfäden einerseits eine inhaltliche Richtung der Inter-

views vorgaben, andererseits genügend Raum ließen, eigene Themen von InterviewpartnerIn-

nen zu ermöglichen. Beim Transkribieren der Interviewtexte wurde deutlich, dass durch die 

Paraphrasen der Interviewerin InterviewpartnerInnen erstens dazu angeregt wurden, sich in-

tensiver mit einem Thema auseinanderzusetzen und zweitens die Interviewerin sich näher an 

Sichtweisen von InterviewpartnerInnen annähern konnte. Außerdem zeigte sich, dass die of-

fen gestellten Fragen InterviewpartnerInnen zum Erzählen und Entwickeln von subjektiven 

Sichtweisen anregten, was im Sinne des Forschungsanliegens war.  
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Die beforschte Organisation betreffend erwies es sich als sinnvoll, eine Einrichtung aus dem 

sozialen Bereich zu wählen, da die InterviewpartnerInnen, wie vermutet auf reichliche Erfah-

rung mit Supervision in verschiedenen Settings zurück greifen konnten. Deshalb war es ihnen 

möglich, von Wirkungen von Supervision auf ihre Organisation zu berichten und über diese 

zu reflektieren. Außerdem erklärten sich Personen aus allen in der Einrichtung vorhandenen 

Hierarchieebenen dazu bereit, an dem Forschungsprojekt teilzunehmen, was darauf hinweist, 

dass in dieser Organisation Interesse an Forschung und Weiterentwicklung besteht.  

Hinsichtlich der zeitlichen Einteilung des Forschungsprojektes ist darauf hinzuweisen, dass zu 

wenig Zeit für die Durchführung der Interviews veranschlagt wurde, sodass aufgrund der 

kurzfristigen Termine mehrere Interviews von InterviewpartnerInnen verschoben oder abge-

sagt werden mussten. Diesbezüglich empfiehlt sich eine großzügigere Zeitplanung, sodass 

Interviews geblockt stattfinden können und unnötiger Aufwand für vergebliche Terminver-

einbarungen vermieden werden können. Außerdem reduzierte sich die InterviewpartnerInnen-

zahl aus diesem Grunde auf drei befragte Personen, was sich allerdings bei der Auswertung 

der Interviews als ausreichend erwies, da alle Funktionsebenen der Organisation bei den 

Interviews vertreten waren.  

Bei der Auswertung des Textmaterials der Interviews stellt sich das Textreduzierungsverfah-

ren als zielführend dar, da dies ein Erheben von Inhalten und Themen der Interviewtexte er-

möglichte. Außerdem wurden Einschätzungen der InterviewpartnerInnen zu Auswirkungen 

von Supervision in und für die Organisation erhoben sowie deren unterschiedliche Perspekti-

ven mit einander verglichen und auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede geprüft.  

 

Wie in Kapitel 1 vorgestellt, fragt die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit danach, wie 

verschiedene FunktionsträgerInnen einer Organisation Wirksamkeit und Nutzen von Supervi-

sion für ihre Einrichtung beschreiben. Mit der durchgeführten Studie konnten drei verschie-

dene Perspektiven von Personen erhoben werden, die in unterschiedlichen hierarchischen Po-

sitionen einer Organisation arbeiten. Außerdem wurden die verschiedenen Sichtweisen einan-

der gegenübergestellt und diskutiert. Dabei zeigen sich Gemeinsamkeiten und Unterschiede, 

die Rückschlüsse auf die jeweilige Funktion der befragten Personen in der Organisation zu-

lassen. Die im Folgenden dargestellten Tabellen 1 und 2 fassen die erhobenen Perspektiven 

der InterviewpartnerInnen in Hinblick auf deren Gemeinsamkeiten und Unterschiede zusam-

men. Tabelle 3 zeigt Aussagen der InterviewpartnerInnen zur Wirksamkeit von Supervision 

auf Organisationsebene auf. Damit können die beiden Aspekte der Forschungsfrage berück-
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sichtigt werden, die erstens nach Perspektiven von verschiedenen FunktionsträgerInnen einer 

Organisation fragt und zweitens Einschätzungen der befragten Personen von Wirkungen von 

Supervision auf ihre Einrichtung erheben möchte.   

 

 

 

 

Tabelle 1: Gemeinsamkeiten von Perspektiven 

Gemeinsamkeiten von Perspektiven 

Geschäftsführer Fachlicher Leiter Mitarbeiter 

Keine therapeutische Arbeit in 
Supervisionen 
 
Beachtung des Auftragsdreiecks 
durch SupervisorInnen ist von 
großer Bedeutung 
 
Anliegen an Supervision, dass 
SupervisandInnen sich mit ihrer 
Rolle als SozialarbeiterInnen aus-
einandersetzen können 
 
Anliegen an Supervision, Fälle aus 
der Praxis zu bearbeiten 
 
 
 
Anliegen an Supervision, dass 
SupervisandInnen konfliktfähiger 
werden 
 
Arbeitszufriedenheit von Mitarbei-
terInnen als Auswirkung von Su-
pervision 
 
 
Verbesserung der Kommunikation 
von SupervisandInnen als Auswir-
kung von Supervision 
 
 

Keine therapeutische Arbeit in 
Supervisionen 
 
Beachtung des Auftragsdreiecks 
durch SupervisorInnen ist von 
großer Bedeutung 
 
Anliegen an Supervision, dass 
SupervisandInnen sich mit ihrer 
Rolle als SozialarbeiterInnen aus-
einandersetzen können 
 
Anliegen an Supervision, Fälle aus 
der Praxis zu bearbeiten 
 
 
 
Anliegen an Supervision, dass 
SupervisandInnen konfliktfähiger 
werden 
 
MitarbeiterInnenzufriedenheit als 
Auswirkung von Supervision, die 
auf GeldgeberInnen und KlientIn-
nen der Organisation rückwirkt 
 
Verbesserung der Kommunikation 
von SupervisandInnen im Team 
sowie mit der Leitung als Auswir-
kung von Supervision 

 
 
 
 
 
 
 
Anliegen an Supervision, dass 
SupervisandInnen sich mit ihrer 
Rolle als SozialarbeiterInnen aus-
einandersetzen können 
 
Anliegen an Supervision, Fälle aus 
der Praxis zu bearbeiten, wobei 
einige Beispiele an Themen dazu 
angeführt werden 
 
 
 
 
 
MitarbeiterInnenzufriedenheit als 
Auswirkung von Supervision, 
wodurch die Öffentlichkeitsarbeit 
verbessert werden kann 
 
Verbesserung der Kommunikation 
und respektvoller Umgang im 
Team als Auswirkung von Super-
vision 
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Tabelle 2: Unterschiede von Perspektiven 

Unterschiede von Perspektiven 
Geschäftsführer Fachlicher Leiter Mitarbeiter 

Annahme, dass es für Mitarbeite-
rInnen unerwünscht ist, wenn Per-
sönliches von der Supervision nach 
außen getragen wird  
 
Als Geschäftsführer, der die Finan-
zen der Organisation verwaltet, 
erwähnt er diesen Gedanken mit 
keinem Wort 
 
 
 
 
 
 
 
Erwähnt als einziger einige uner-
wünschte Eigenschaften und Ver-
haltensweisen von SupervisorInnen 
 
Erwartungen an Supervision sind 
mit Organisation verknüpft 
 
Spricht von einer Reihe von Auf-
trägen an Supervision 
 
Verringerung von Krankenständen 
wird als finanzieller Nutzen von 
Supervision gesehen, aber nicht als 
Anliegen an Supervision formuliert 
 
 
 
 
Verbesserung der Identifikation 
von MitarbeiterInnen mit der Or-
ganisation als Auswirkung von 
Supervision 
 
Negative Erlebnisse mit Superviso-
rInnen, die aber nicht mit Supervi-
sion an sich in Zusammenhang 
gebracht werden 
 
Arbeitsunfähigkeit und Widerstand 
gegen die Organisation stellen 
Risiken von Supervision dar 
 
Mehr Aufträge an die Organisati-
on, dadurch mehr Geld sowie we-
niger Krankenstände stellen einen 
finanziellen Nutzen von Supervisi-
on dar 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Möchte Probleme von Mitarbeite-
rInnen mit Leitungspersonen in der 
Supervision in seinem Beisein be-
arbeiten 
 
 
Berichtet lediglich von einer für ihn 
nervenden Situation mit einem/r 
SupervisorIn 
 
Erwartungen an Supervision bezie-
hen sich auf Praxisrelevanz dersel-
ben 
Erteilt Aufträge an Supervision 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Negative Auswirkungen von Super-
vision wie Aggression von Supervi-
sandInnen, verstärkte Konflikte und 
negative Teamdynamik  
 
 
 
 
 
Finanzieller Nutzen von Supervisi-
on ist schwer messbar 
Trotzdem Überzeugung, dass dieser 
existiert 
 
 

Risiko von Supervision, Persönli-
ches innerhalb des Teams preiszu-
geben, da dies Verwundbarkeit 
zur Folge haben kann  
 
Angabe des Risikos von Supervi-
sion, dass Zeit und Geldressour-
cen verschwendet werden 
 
 
Möchte Probleme mit Leitungs-
personen in Supervision bearbei-
ten können, meint aber, dass dies 
von den Führungskräften abge-
lehnt wird 
 
 
 
 
 
Erwartungen an Supervision erge-
ben sich aus der alltäglichen Ar-
beitspraxis 
 
 
 
Annahme, dass Führungskräfte 
MitarbeiterInnenzufriedenheit als 
Anliegen an Supervision sehen, 
damit Krankenstände und Fluktua-
tion von Personal verringert sowie 
die Motivation derselben gestei-
gert werden 
 
 
 
 
 
 
Unzufriedenheit mit derzeitiger 
Teamsupervision 
 
 
 
Verschwendung von Zeit- und 
Geldressourcen der Organisation 
als Risiko von Supervision 
 
Finanzieller Nutzen ist schwer 
messbar. Er kann aber unter be-
stimmten Voraussetzungen am 
Erreichen der vereinbarten Ziele 
in der Supervision festgemacht 
werden 

 



Seite 57 von 65 

 

Anhand der zusammengefassten Sichtweisen der drei verschiedenen FunktionsträgerInnen der 

beforschten Organisation kann einerseits ein inhaltlicher Überblick über die verschiedenen 

Perspektiven der befragten Personen gegeben werden und andererseits deren Gemeinsamkei-

ten und Unterschiede veranschaulicht werden. Damit kann dem Anliegen der Forschungsfra-

ge, Perspektiven von verschiedenen FunktionsträgerInnen einer Organisation zu erheben, ent-

sprochen werden. Um den zweiten Aspekt der Forschungsfrage beantworten zu können, der 

nach Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene fragt, fasst die folgende Tabelle 

Aussagen der InterviewpartnerInnen in Hinblick auf Wirksamkeit von Supervision für die 

beforschte Organisation zusammen.  

 

 

Tabelle 3: Wirksamkeit von Supervision für die Organisation 

 
Wirksamkeit von Supervision für die Organisation 
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• Arbeitszufriedenheit von MitarbeiterInnen, die sich positiv auf Öffent-

lichkeitsarbeit, GeldgeberInnen  sowie KlientInnenarbeit in der Orga-
nisation auswirkt.  

• mehr Qualität der Arbeit in der Organisation durch zufriedene Mitar-
beiterInnen 

• zufriedene MitarbeiterInnen, KlientInnen sowie Führungskräfte 
• geringere Fluktuation des Personals 
• motiviertere MitarbeiterInnen 
• kritische Auseinandersetzung der MitarbeiterInnen mit der Organisati-

on und bessere Identifikation mit derselben 
• mehr Aufträge an die Organisation, die mehr Geld bringen 
• Erfüllen der Aufträge von GeldgeberInnen der Organisation 
• weniger Krankenstände der MitarbeiterInnen 

• KlientInnenebene, GeldgeberInnen, MitarbeiterInnen- sowie Organisa-
tionsebene werden in der Supervision zusammen geführt, was als Vor-
aussetzung für gute Arbeit gesehen wird 

 

unerwünschte Auswirkun-
gen von Supervision auf die 

Organisation 

 
• Arbeitsunfähigkeit von MitarbeiterInnen 
• Widerstand von MitarbeiterInnen gegen die Organisation und Leitung 
• verschwendete Zeit- und Geldressourcen der Organisation 

 

 

Tabelle 3 zeigt, dass bei der Erhebung der verschiedenen Perspektiven der Interviewpartne-

rInnen Wirkungen von Supervision auf Organisationsebene erhoben werden konnten, wäh-

rend die Tabellen 1 und 2 die Sichtweisen der verschiedenen FunktionsträgerInnen der be-

forschten Organisation in Hinblick auf Unterschiede und Gemeinsamkeiten von Aussagen 
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zusammenfassen. Damit kann gesagt werden, dass die Forschungsfrage der vorliegenden Ar-

beit im Rahmen der durchgeführten Untersuchung beantwortet werden konnte. 

Den Bogen zurückspannend zu bisherigen in der gesichteten Literatur durchgeführten For-

schungsanstrengungen zum Thema Wirksamkeit von Supervision, zeigt sich, dass die vorlie-

gende Untersuchung sich in der Tradition der in Kapitel 4.2 dargestellten qualitativen Studien 

zur Wirksamkeit von Supervision befindet, da diese ebenfalls in meist kleinem Rahmen ver-

suchen Innenperspektiven von an Supervision beteiligten Personen wie Systemen zu erfor-

schen. In diesem Sinne können die erhobenen Daten der vorliegenden Studie nicht verallge-

meinert werden, sondern bleiben auf die beforschte Organisation bezogen. Damit wird die 

vorliegende Studie der in Kapitel 3.1 erwähnten Forderung von PETZOLD (2003, 169f) ge-

recht, Wirksamkeit von Supervision nicht im Allgemeinen, sondern bezogen auf spezifische 

Teilgebiete derselben zu untersuchen. 

Wie mit den Leitungspersonen der beforschten Organisation vereinbart, werden die Ergebnis-

se der Studie außerhalb des Rahmens des vorliegenden Forschungsprojektes Vertretern der 

Einrichtung präsentiert, um diesen die Möglichkeit zu geben, Ergebnisse im Sinne der Orga-

nisation nutzen zu können. In diesem Sinne ist die vorliegende Untersuchung als Forschung 

für die Praxis zu sehen und entspricht der in Kapitel 4.3 erwähnten Möglichkeit von qualitati-

ver Forschung praxisnah zu arbeiten.  

 

Im folgenden und abschließenden Kapitel sollen die einzelnen Schritte zur Bearbeitung der 

Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit zusammengefasst und in Hinblick auf ihre Schluss-

folgerungen dargestellt werden. Außerdem wird ein Ausblick gegeben, der auf weiteren For-

schungsbedarf zu Wirksamkeit von Supervision auf Organisationebene hinweist.  

6 Zusammenfassung und Ausblick 

Wie in Kapitel 1 ausgeführt, fragt die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit danach, wie 

verschiedene FunktionsträgerInnen einer Organisation Wirksamkeit und Nutzen von Supervi-

sion auf ihre Einrichtung beschreiben. Um diese Frage beantworten zu können, werden zu-

nächst die Begriffe „Nutzen“ und „Wirksamkeit“ getrennt von einander definiert und die 

Verwendung der beiden Begriffe in der vorliegenden Arbeit geklärt. Dabei zeigt sich, dass der 

Begriff „Wirksamkeit“ hinsichtlich des jeweiligen Feldes auf das er bezogen wird, unter-

schiedlich definiert wird und dass er das gesamte Spektrum von positiv über wertneutral bis 

negativ abdeckt. Dahingegen zielt der Begriff „Nutzen“ stets auf Positives ab, weshalb dieser 
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in der vorliegenden Arbeit im Sinne einer positiven Wirksamkeit, als Aspekt derselben ver-

standen wird.  

Im darauffolgenden Schritt werden Studien der Wirksamkeitsforschung von Supervision in 

Hinblick auf Themen aufgelistet, zu denen in der gesichteten Literatur geforscht wird. Damit 

kann gezeigt werden, zu welchen Themen Wirksamkeitsstudien von Supervision vorhanden 

sind und dass Untersuchungen sich aufgrund der Komplexität von Supervision nur mit Teil-

aspekten derselben beschäftigen und diese nicht generell zu erklären versuchen. Anschließend 

werden Studien vorgestellt, die Wirksamkeit von Supervision auf verschiedenen Ebenen un-

tersuchen und dabei unter anderem Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene, die 

in der vorliegenden Arbeit im Fokus des Interesses steht, betrachten. Dabei zeigt sich, dass in 

der gesichteten Literatur keine Studie vorrangig die Organisationsebene ins Blickfeld nimmt, 

sondern, dass diese als eine Ebene von mehreren untersucht wird, wobei SupervisandInnen- 

sowie KlientInnenebenen im Vordergrund stehen. Nichts desto weniger wird die Sinnhaftig-

keit, dieses Gebiet zu erforschen, betont, da AuftraggeberInnen als VertreterInnen von Orga-

nisationen einen wichtigen Stellenwert im Supervisionsprozess darstellen. Deshalb wird deut-

lich, dass zur Beantwortung der Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit, eine Studie durch-

geführt werden muss, die die Organisationsebene in Hinblick auf Wirksamkeit von Supervisi-

on in den Fokus nimmt. Aus diesem Grund werden im darauffolgenden Schritt Studien, die 

Wirksamkeit von Supervision zum Thema haben, in Bezug auf angewandte empirische Me-

thoden betrachtet, um festzustellen, welche Methoden sich als zielführend im Sinne der For-

schungsvorhaben der Studien erweisen. Dabei werden verschiedene quantitative sowie quali-

tative Untersuchungen dargestellt, wobei deutlich wird, dass qualitative Forschungsmethoden 

darauf abzielen subjektive Sichtweisen sowie Innenperspektiven von beforschten Personen 

und Systemen zu betrachten, was sich für die Erhebung verschiedener Perspektiven von be-

forschten Personen als passend herausstellt. Damit wird die Auswahl der Forschungsmethode 

für die Untersuchung der vorliegenden Arbeit begründet, die mit Hilfe von qualitativen Leit-

fadeninterviews durchgeführt werden soll. In diesem Sinne wird im folgenden Schritt das 

Forschungsprojekt vorgestellt, indem zunächst die zu beforschende Organisation sowie die 

Kontaktaufnahme mit derselben beschrieben werden. Außerdem soll die Leitfadenentwick-

lung nachvollzogen sowie die Leitfäden vorgestellt werden, um darauffolgend die Durchfüh-

rung der Interviews zu erläutern. Im nächsten Schritt wird die verwendete Auswertungsme-

thode dargestellt und die Interviews ausgewertet. Dabei zeigt sich, dass das Textreduzie-

rungsverfahren dazu geeignet ist, Themen und Inhalte der Interviewtexte herauszuarbeiten, 
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was sich für die Erhebung von Perspektiven verschiedener Personen als passend erweist. In 

diesem Sinne werden die transkribierten Interviewtexte zunächst auf enthaltene Themen un-

tersucht, um die Beschreibungen der einzelnen InterviewpartnerInnen in Hinblick auf die er-

hobenen Themen zusammenzufassen. Im darauffolgenden Auswertungsschritt werden die 

Sichtweisen der InterviewpartnerInnen zu den einzelnen Themen einander gegenübergestellt 

und auf Unterschiede sowie Gemeinsamkeiten untersucht und diskutiert. Um Inhalte der 

Sichtweisen der verschiedenen FunktionsträgerInnen der beforschten Organisation sowie de-

ren Unterschiede und Gemeinsamkeiten zu veranschaulichen, werden diese in zwei Tabellen 

zusammengefasst. Außerdem sollen Aussagen von InterviewpartnerInnen, die ihre antizipier-

ten wie erfahrenen Wirkungen von Supervision für die Organisation beschreiben, in einer 

dritten Tabelle dargestellt werden. Dabei zeigt sich, dass die Forschungsfrage der vorliegen-

den Arbeit sowohl in Bezug auf erhobene Sichtweisen verschiedener FunktionsträgerInnen 

einer Organisation, als auch in Hinblick auf deren Einschätzungen zu Wirksamkeit von Su-

pervision auf die Organisation, beantwortet werden können. 

 

Aufgrund des eingeschränkten Rahmens und der zeitlichen Ressourcen, die für die Bearbei-

tung der vorliegenden Untersuchung zur Verfügung stehen, beschränkt sich die Datenerhe-

bung auf eine einzige Organisation. Deshalb können Ergebnisse nur für die beforschte Ein-

richtung Gültigkeit haben. In diesem Sinne wäre es interessant, die in der vorliegenden Arbeit 

erhobenen Perspektiven verschiedener FunktionsträgerInnen der beforschten Organisation mit 

Sichtweisen von Personen in unterschiedlichen Positionen anderer Einrichtungen desselben 

Arbeitsfeldes zu vergleichen. Dazu müssten eine oder mehrere weitere Einrichtungen aus die-

sem Arbeitsfeld im Sinne der vorliegenden Studie beforscht werden, um Perspektiven von 

FunktionsträgerInnen verschiedener Organisationen erheben und miteinander vergleichen zu 

können. Dabei wäre darauf zu achten, dass Ergebnisse nur Relevanz für Organisationen des-

selben Arbeitsfeldes hätten. Solche Forschungsanstrengungen könnten insofern einen Beitrag 

zu Wirksamkeitsforschung von Supervision leisten, als in Hinblick auf ein bestimmtes Ar-

beitsfeld generalisierte Aussagen zu Perspektiven verschiedener FunktionsträgerInnen auf 

Wirksamkeit von Supervision auf Organisationsebene möglich würden. Damit könnte auf 

antizipierte und wahrgenommene Wirkungen von Supervision auf Organisationen eines be-

stimmten Arbeitsfeldes verwiesen werden, um zu verdeutlichen, was Supervision leisten kann 

und was nicht. Dies könnte sowohl für SupervisorInnen wie für AuftraggeberInnen von Inter-

esse sein, da Grenzen und Möglichkeiten von Supervision besser einschätzbar wären. In die-
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sem Sinne besteht diesbezüglich großer Forschungsbedarf, besonders wenn bedacht wird, 

dass jedes Arbeitsfeld von Supervision aufgrund deren Komplexität separat beforscht werden 

sollte.  
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