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Die Abschlussarbeit zum Zertifizierungsstudiengang befasst sich mit der Frage ob und wie man in
der eigenen supervisorischen Praxis die Wirksamkeit seines Handelns messen kann. Uber eine
Begriffsbestimmung von Wirkung und (Selbst-)Evaluation wird ein Einblick in die aktuelle
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1. Einleitung

Supervision findet sowohl in Non Profit als auch in Profit Organisationen immer mehr Eingang. Sie
ist eine Form der Beratung fir Experten, soll Qualitat fordern und ist als ein Reflexionswerkzeug
fiir arbeitsweltliche Fragen bei vielen Organisationen in den Qualititsstandards festgeschrieben.!
Nach einer vorsichtigen Hochrechnung wurden 2003 rund 75 Millionen Euro fiir Supervisionen
ausgegeben.? Dem gegeniiber steht eine noch sehr junge Forschungsgeschichte. Supervision hat
aber den Anspruch, auf einer wissenschaftlichen Basis zu stehen und setzt damit eine Abgrenzung
zu esoterischen, auf Meinungen, statt Wissen basierten Beratungsformen. Das bendétigte Wissen
ist eine Essenz aus verschiedenen Forschungsdisziplinen. In den letzten 30 Jahren hat sich
Beratung immer weiter als eine eigenstandige Disziplin herausgebildet, aus der sich dann auch

eine eigene Forschung entwickelte. Daraus ergeben sich verschiedene Forschungsgebiete.?
1. Anwendungsbezogene Forschung
2. Forschung Gber Wirksamkeit
3. Kritische Forschung und Entwicklung im Bereich der Formate
4. Forschung lber die Implikationen der Veranderung der Arbeitswelt

Die Anwendungsbezogene Forschung hat den Schwerpunkt auf das gerichtet, was zwischen dem
Beginn und dem Abschluss der Supervision passiert, also die Beratung an sich. Nun passiert
Supervision aber nicht aus einer Lustbefriedigung der Supervisanden heraus, sondern ist im
Regelfall mit einem erwiinschten Ergebnis, meist Erkenntnisgewinn, gekoppelt. Die Arbeit des
Supervisors, den Kunden beim Erkenntnisgewinn zu unterstitzen, wird letztlich auch honoriert.
Der Fokus der Wirksamkeitsforschung liegt also im Besonderen bei der Frage nach Wirkungen, die

sich nach der eigentlichen Beratung einstellen.

1.1 Personlicher Zugang

Vermutlich ist es die Frage nach Selbstwirksamkeit und dem respektvollen Begegnen
gegeniber dem Kunden, eine wirklich gute Arbeit abzuliefern, was mich bewogen hat, mich
im Rahmen meiner Ausbildung mit dem Thema der Evaluation von Supervision zu befassen. Es
ist nicht nur der Anspruch zu wissen, was man tut, sondern der Anspruch: Ist das was man tut,

wenn man es richtig macht, auch wirksam? Daran ankniipfend stellten sich mir die Fragen,

vgl. Petzold, Schigl, Fischer, Héfner, ,,Supervision auf dem Priifstand”, 2003, S.15
’ebd. S.10
® Vgl. Wolfgang Knopf, Pladoyer fiir eine Supervisionsforschung in und fiir Europa, Journal Supervision
02/2016 S.10,
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wie sich dies Gberpriifen und messen ldsst, da ich den Anspruch teile, dass Supervision ein
Format ist, welches sich an wissenschaftlicher Erkenntnisbildung und weniger am Bauchgefiihl
messen sollte. Aus der eigenen Praxis heraus stellte sich mir diese Frage nach der erneuten
Jahresreflexion eines Supervisionsprozesses fiir ein Team in der Fllichtlingssozialarbeit. Das
Team beschrieb lGber zwei Jahre mit insgesamt 10 Sitzungen hinweg eine Situation von einer
sehr hohen Belastung, gar Uberlastung. In fast allen Sitzungen war dies Thema und es wurde
daran gearbeitet. Die Erkenntnisse aus den Sitzungen fiihrten auch zu Veranderungen in der
Struktur und im Miteinander. Die Supervisand_innen waren zufrieden mit dem Prozess.
Jedoch, dass Thema blieb. Mir ging die Frage sehr nach, wieso meine Arbeit mit dem Team
letztlich nicht zu einer Entlastung des Teams gefiihrt hat. Weiterhin ist mir die Betrachtung
DER Supervision als Werkzeug, unabhangig von der Umsetzung des einzelnen Supervisors, zu
weit weg fir meine alltagliche Praxis. Das Feld von Wirkungsforschung von Supervision im
Allgemeinen steht aus meiner Perspektive noch am Anfang, was sich bei der
Literaturrecherche zum Thema zeigte. Es gibt einige Literatur dazu, wie Supervision sein muss,

damit sie Wirksamkeit entfalten kann.

,Im Wesentlichen finden wir hier Ergebnisse, die durch Fragebogenerhebungen die
Wahrnehmungen des Supervisors durch die Supervisanden_innrn abbilden. Die
Untersuchungsergebnisse haben dementsprechend auch wenig Uberraschungswert:
Supervisorinnen sollen attraktiv und erfahren sein, sensibel fiir den Beziehungsaspekt und
aufgabenorientiert; sie sollten (u.a.) Vertrauen und Enthusiasmus ausstrahlen, die
Supervisand_innen respektieren, ihre Fehler akzeptieren, klares und direktes Feedback

geben, Sicherheit vermitteln und Sinn fiir Humor haben“.

Dies ist keine wirklich groRRe Erkenntnis und auch nur ein winziger Teil der Forschung auf diesem

Gebiet. Ein Teil dieses Forschungsstranges wird in der vorliegenden Arbeit mit Blick auf die

Wirkfaktoren von Beratungsformaten weiter vertieft. Damit ist aber im Sinne von Resonanz nur

eine Seite betrachtet. Die mir offene Frage ist: Wie ist Wirkung von Supervision bei den

Supervisanden_innen in der eigenen Praxis messbar? In meinem bisherigen Umfeld von

Supervisor_innen wurde diese Frage bisher nicht gestellt und dem auch nicht nachgegangen.

Volle Kalender und wiederkehrende Supervisionsgruppen allein, scheinen mir jedoch keine

wissenschaftliche Antwort auf die Frage zu geben, wie wirksam das eigene supervisorische

Handeln beim Supervisanden_innen ist. Uberspitzt gesagt, kdnnte der gute Kaffee zu Beginn der

Sitzung schon Grund genug sein, immer wieder zu kommen. Der Supervisor kdnnte dies dann als

* Heidi Méller, ,,Was ist gute Supervision” 2001, S.94 , dort zitiert sie Auckenthaler, ,Supervision
psychotherapeutischer Praxis” 1995, S. 35
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Anlass nehmen und sich selbst ein gutes supervisorisches Arbeiten bescheinigen. Die vorliegende
Arbeit mdchte vor allem diesen Punkt betrachten. Sie ist in einigen Teilen auch als lautes
Nachdenken und damit als eine offene Auseinandersetzung des Autors mit dem Thema zu
verstehen. Der Titel ist bewusst mit einem Fragezeichen versehen, da eine Hypothese an dieser

Stelle noch nicht gestellt werden kann.

1.2 Die Idee der Arbeit (Aufbau)

Flr mich schien es schlissig, sich tGber die Klarung der Begriffe dem Thema zu ndhern. Zentrale
Begriffe sind hierbei die der Evaluation und der Wirkung. Daraus werden dann Ableitungen
gebildet, die der Frage nach Moglichkeiten des Fokus und der Umsetzung von Selbstevaluation
weiter auf den Grund gehen. Anschliefend wird dies mit bisherigen Studien zur Wirksamkeit
abgeglichen und weiterhin Ableitungen gebildet. Letztlich soll der Versuch unternommen werden,

ein Konzept fiir die Selbstevaluation des eigenen supervisorischen Handelns zu erstellen.

1.3 Begriffsklarung
Um sich einer Fragestellung zu ndhern ist es unerlasslich ein Verstandnis dariliber zu schaffen, auf

welcher Grundlage und mit welchem Verstandnis Begriffe Verwendung in dieser Arbeit finden.

Zentrale Bedeutung hat, wie der Titel der vorliegenden Arbeit schon sagt, der Begriff der
Evaluation. Als Vorwegnahme kann an dieser Stelle schon benannt werden, dass dieser aus Sicht

des Autors eng an den Wirkungsbegriff gekoppelt ist.

1.3.1 (selbst)Evaluation

Das Wort stammt aus dem Lateinischen. Es leitet sich von dem Wort ,valere” ab. Ublicherweise
wird der Begriff in Zusammenhang mit einer Untersuchung oder Einschatzung beziehungsweise

Bewertung in Zusammenhang gebracht. Es wird etwas sachgerecht untersucht und bewertet.

Tiefergehend wird schnell klar, dass es eine Vielzahl von Definitionsansatzen gibt, die den Begriff
der Evaluation aus verschiedenen Perspektiven betrachten. So wird Evaluation nach Balzer, Frey
und Nenninger (1999) als eine Uberpriifung von Wirksamkeit, als auch eine ,,Planungs und

Entwicklungshilfe” beschrieben mit der Handlungsalternativen abgewogen werden.®

Balzer, Frey und Nenninger befassen sich in ihrem Artikel, ,,Was ist und wie funktioniert
Evaluation?“®, mit dem Begriff der Evaluation, der als Grundlage fiir die ndhere Betrachtung in

diesem Rahmen sehr tauglich erscheint. Am Beginn dieser Betrachtung steht der

® Balzer, Frey, Nenninger, ,Was ist und wie funktionier Evaluation?“ erschienen in der Zeitschrift:
,Empirische Pddagogik” 1999, S. 393
®Balzer, Frey, Nenninger, ,Was ist und wie funktionier Evaluation?“ erschienen in der Zeitschrift:
,Empirische Pddagogik” 1999, S. 393-413
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Evaluationsprozess, an dessen erster Stelle das Objekt steht, welches Ziel der Untersuchung ist. Im
vorliegenden Beitrag geht es um das Objekt der Supervision. Die Konkretisierung des Themas ist
zugleich der Faden, der zur Zielstellung der Untersuchung fiihrt. Hier, die Frage, der Wirkung von
Supervision. Wirkt Supervision? Konkreter: Wie wirkt Supervision? Was muss gegeben sein, damit
Supervision Wirkung entfalten kann? Noch kleinteiliger lief3e sich fragen: Was sind wirksame

Interventionen und was nicht?

Demnach ware das Ergebnis der Evaluation hier im besten Fall eine Entscheidungshilfe Gber die
Einflihrung, Beibehaltung, Abschaffung oder Kiirzung einer Intervention. Zudem kénnte Sie auch

Hilfe bei der Planung und Optimierung von Interventionen sein, als auch Mangel aufzeigen.

Der weitere Verlauf eines klassischen Evaluationsprozesses soll hier der Vollstandigkeit halber

noch Erwdahnung finden.
Ubersicht zum Verlauf eines Evaluationsprozesses

Definition der zu
evaluierenden MaRnahme,
Grundlage der Evaluation

Zielsetzung der Evaluation

Planung des
Evaluationsprozesses

Datenerhebung und -
Auswertung

Berichtlegung

(Abb.: 1, in Anlehnung an Balzer, Frey, Nenninger (1999)

Evaluationsbegriffe

Nach der Beschreibung des Evaluationsprozesses wird im Folgenden eine Systematisierung und
Erlauterung der verschiedenen Begrifflichkeiten in Anlehnung an Balzer (1998), Wottawa und

Thierau (1998) sowie Dlugosch und Wottawa (1994) vorgenommen.



Wichtige Evaluationsbegriffe im Ablauf eines Evaluationsvorhabens

Rahmenbedingungen: Auftragsverhandlungen

‘ parteilich vs. iiberparteilich ‘ ‘ Offene vs. geschlossene Evaluation ‘

Zweckorientierung: Paradigmna

‘ Evaluationals Kontrolle ‘ \ Theorieorientierte Evaluation ‘

’ Entwicklungsorientierte Evaluation ‘

Ebenen der Evaluation: Gerichtetheit der Fragestellung

Zeitpunkt der Evaluation

‘ Vor einer Malinahme ‘ ‘ Wihrend einer MaBlnahme ‘ ‘ Nach einer Mallnahme ‘

r———  —  —

Abb.: 27

Fortfuhrung zu wichtigen Evaluationsbegriffe

Einige Bearbeitungsformen der Evaluation z.B.:

‘Formative vs. summative Evaluation ‘

‘ Selbst vs. Fremdevaluation ‘

‘Inteme vs. externe Evalaution ‘

Meta-Evaluation

‘Programm—Design-Evaluation ‘ Ergebniszusammenfassende
Meta-Evaluation

Abb.: 32

Da Supervisor_innen haufig in verschiedenen Formen von Selbststandigkeit und damit in der

kleinsten Form einer Organisation arbeiten, lasst sich der Fokus fiir diese Arbeit sehr eingrenzen.

Von Selbstevaluation wird gesprochen, wenn der Gegenstand der Untersuchung das eigene
Handeln ist und die Untersuchung durch die zu Untersuchenden selbst durchgefiihrt werden. Die

gestaltenden Akteure sind mit den evaluierenden Akteuren identisch. Sie selbst bestimmen das

7 Bruns Ratz, https://slideplayer.org/slide/644329/
& ebd.


https://slideplayer.org/user/645377/

Ziel, die Fragestellungen, das Design und die Durchfiihrung der Evaluation sowie die Verwendung

der Evaluationsergebnisse.

Die Vorteile liegen darin, dass Evaluatorinnen und Evaluatoren aufgrund ihrer Uberschneidung
mit dem Objekt der Untersuchung Expert_innen in den Prozessen sind und so die Planung der
Evaluation gut im Blick haben. Der Schatten ist die Betriebsblindheit, die die Chance verhindert,
Felder zu beleuchten, die aus einer Innenperspektive nicht so einfach in den Blick geraten.
Letztlich ist die Gefahr zudem sehr groR, eine sehr parteiliche Haltung einzunehmen und damit an

Objektivitat einzubliRen.

1.3.2 Was ist Wirkung?

Wenn wir zum Kernanliegen einer Evaluation zuriickgehen, braucht es eine Betrachtung des

Begriffes der Wirkung. Kausal betrachtet gehort dann auch die Ursache mit in den Blick.

Wirkung wird in den meisten Lexika als eine Veranderung beschrieben, die durch eine

einwirkende Kraft verursacht wurde.

Weniger interessant flir diese Arbeit sind Auswirkungen, wenn im physikalischen Bereich , Krafte”
aufeinander treffen. Der Fokus der Begriffsklarung hier liegt auf der Betrachtung von Wirkung im
sozialen Bereich. In diesem liegt der Fokus auf der Veranderung der Situation fiir einen Menschen

nach einer bestimmten Intervention.
Ein Beispiel:

Ein Sozialarbeiter im Jugendclub mdéchte in den Ferien ein Highlight setzen, um Jugendliche in den
Club zu holen. Dazu bietet er einen Graffitiworkshop an. Dieser wird von den Jugendlichen gut
angenommen. Der Padagoge freut sich, dass er die Jugendlichen, die sonst eher allein an der
Spiel-Konsole spielen, in Kontakt gebracht hat und gleichzeitig die Aulenwand des Clubs von den

Jugendlichen hiibsch gestaltet wurde.

In der kurzfristigen Betrachtung werden hier Viele von einer positiven Wirkung/Verdnderung

sprechen. Neue Freundschaften sind gegriindet und die vorher graue AulRenwand ist bunt.

Spinnt man der Verlauf weiter, finden die Jugendlichen gefallen am Sprayen und beginnen auch
illegale Flachen zu besprihen. Letztlich haben sie vielleicht Schwierigkeiten, Geld fiir die Dosen

aufzubringen und werden weiter straffallig um an diese zu gelangen.



Die mogliche mittelfristige Betrachtung zeichnet schon ein anderes Bild und macht gleichzeitig ein

Problemfeld auf, das fiir die Fragestellung dieses Papiers wichtig ist.

Kann der Workshop des Sozialarbeiters letztlich als Ursache fiir den Diebstahl von Dosen
betrachtet werden? Nein! Das Ursache — Wirkung Prinzip scheint zwar kausal, nur scheint es sehr
schwierig bis unmoglich, alle Kausalitdten im vorliegenden Beispiel einzubeziehen. Damit ist

letztlich der Untersuchungsgegenstand schwer einzugrenzen.

»Solange ich nicht zeigen kann, dass eine Veréinderung bei der Zielgruppe tatséichlich
eindeutig infolge meiner sozialen Intervention geschehen ist, kann und darf ich nicht von
Wirkung sprechen. Der wissenschaftlich valide Nachweis einer kausalen Beziehung
zwischen Intervention und Verdnderungen ist jedoch nicht einfach zu erbringen. Die neue
Aufmerksamkeit fiir Wirkung stof3t also auf nicht unerhebliche Barrieren. Wirkung ist eben
nicht trivial. Das erkldrt auch, warum von den immer noch wenigen Organisationen, die
Wirkung nachweisen wollen, noch weniger Organisationen diesen Beweis tatsdchlich

liefern kénnen.
Quantitat vor Qualitat

Gerade im sozialen Bereich werden Projekte immer noch nach der Anzahl der Interventionen und
Anzahl der erreichten Teilnehmer der Zielgruppe bemessen. Was weniger in den Fokus gerat, ist
die Frage nach der Veranderung im Bewusstsein der Zielgruppe und dann auch im Handeln. Die
Phineo AG befasst sich seit Jahren mit der Messung von Wirkung im sozialen Bereich. Diese
binden sogar eine Veranderung in der Gesellschaft ein, was den progressiven Charakter, den ich

mit der Supervision verbinde, unterstreicht.

IMPACT

OUTCOME

Abb.4 *°

Shaw und Volz, ,Was ist Wirkung?“ 2017 S. 1, https://www.tbd.community/de/a/was-ist-wirkung
10 Phineo Ag, ,,Kursbuch Wirkung” (2018) S. 5
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Was heilst das nun fir die supervisorische Arbeit?

Knapp und zynisch formuliert lieBe sich sagen, dass die reine Anzahl an Supervisionen und die
Teilnahme der Supervisanden daran kein Gradmesser fiir einen wirkungsvollen
Supervisionsprozess sind. Die leitende Frage muss lauten: Was kommt am Ende des Prozesses

heraus?

Nach der Betrachtung der beiden wesentlichen Begriffe dieses Papiers lasst sich folgendes
Resimee ,in Form einer Hypothese, ziehen . Die Anforderungen an eine Evaluation, die
wissenschaftlichen Kriterien standhalt und dabei die nicht lineare Kausalitat von Ursache und

Wirkung sauber betrachtet, werden durch einen einzelnen Supervisor nicht leistbar sein.

2. Bisherige Supervisionsforschung

Petzold, Schigl, Fischer, Hofner legten 2003 eine Studie vor, die die Auswirkung von Supervision
auf die Supervisand_innen, als auch die Klienten/Kunden untersuchte. Prof. Dr. med. Anton
Leitner, selbst Supervisor, gibt im Vorwort zur Studie bereits einen Uberblick zu den Ergebnissen

und unterstreicht den groRen Forschungsbedarf in der Wirkung von Supervision.™
Leitner fihrt folgend aus:

e Der wissenschaftliche Stand der Supervision ist der einer ,,Disziplin im Aufbau”

e an Wirkungsnachweisen fiir das Klientensystem fehlt es]...]

e Die Wirkung fiir Supervidierte ist ,,unspezifisch” fiir etliche Fragestellungen nachgewiesen
[.]

e Wo Wirknachweise vorliegen besteht noch kein Nachweis (iber Wirkfaktoren(...), iiber die

optimale Supervisionmethodik |[...]“*

Petzold sagt dazu:

,Die Wirksamkeit von Supervision auf das KlientInnen-Patientinnensystem kann fiir die
vorherschende Supervisionmethodik verbaler, supervisandinnenzentrierter Supervision
nicht nachgewiesen werden.[...] Patienten scheinen also durch die Supervision ihrer

Therapeuten nach dem jetzigen Forschungsstand nicht unmittelbar zu profitieren.“*

y/gl. Petzold, Schigl, Fischer, Héfner, ,,Supervision auf dem Priifstand”, 2003, S.11
2petzold, Schigl, Fischer, Héfner, ,Supervision auf dem Priifstand“, 2003, S.11
Bebd. 5.32
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Auch Heidi Moller befasst sich in ihrem Werk, ,,Was ist gute Supervision?“ sehr grob
zusammengefasst mit der Qualitat und den Qualitatskriterien von Supervision. Zudem erhebt sie
Daten in Form von Konfrontationsinterviews, die im weiteren Verlauf dieser Arbeit noch
beleuchtet werden, da diese auch fur eine Selbstevaluation sinnstiftend sein kdnnten. Sie ordnet

ihre Arbeit aber auch in die bisherige Supervisionsforschung ein.

Das Bild iber die Wirkung von Supervision ist nach dem bisher dargestellten, kein Gutes. In
diesem Kapitel mochte ich jedoch zwei weitere Beispiele von Wirkungsforschung darstellen, die in

ihrem jeweiligen Betrachtungsschwerpunkt Wirkung durch Supervision nachweisen konnten.

Gert Jugert legt mit einer Evaluation der Effektivitdt padagogischer Supervision eine umfassende
Studie vor, die die Wirkung von Supervision in einem ganz bestimmten Kontext, namlich Schule,
darstellt. Im Mittelpunkt dieser Studie stand die Frage, ob Supervision geeignet ist, die

professionelle Kompetenz von Lehrer_innen zu verbessern und die berufsbedingte Belastung zu

verringern."

Die Studie umfasste mehrere Erhebungsverfahren: standardisierter Fragebogen zum
Problemldsen und zur Arbeitszufriedenheit, Fragebogen zu Erwartungen und Selbsteinschatzung
sowie Problemverhalten, Aufzeichnung und Auswertung von Videoaufzeichnung des Unterrichtes,
ein Fragebogen zur Erfassung des Lehrerverhaltens durch Schiiler_innen, einen Supervisanden-
sowie Supervisorenfragebogen. Es wurden durch eine Expertengruppe im Vorfeld Hypothesen
gebildet und eine Kontrollgruppe eingerichtet. Die Erfassung der Daten erstreckte sich {iber einen

Zeitraum von Anfang 1993 bis Mitte 1995.

Die Studie zeigte einen Anstieg der Fahigkeiten der Selbstwahrnehmung und Selbstreflexion. Die
Hypothese, dass Supervision die Kommunikation zwischen den Lehrern verbessert, kann die
Studie bekraftigen und sogar als wesentliches Merkmal kennzeichnen. Im besonderen MaRe
wurden die Lehrer von den Schiiler_innen als mehr ,stiitzend” und ,, weniger strafend“*
wahrgenommen. Letztlich konnte mit der Studie auch belegt werden, dass Supervision zur
psychischen Entlastung beitragt. Eine Besonderheit in dieser Studie ist, dass auch die Kunden, in
dem Fall Schiiler_innen, in den Blick genommen wurden. Somit wird die Wirkung nicht nur
innerhalb des Systems von Organisation, Person und Supervisor gemessen, sondern um eine

wichtige Perspektive, die der Kunden, erweitert.

ygl. Gert Jugert, ,,Zur Effektivitat pidagogischer Supervision: Eine Evaluationsstudie schulinterner
Gruppen-Supervision mit Lehrern®, 1998, S. 171
1> vgl. Gert Jugert, ,Zur Effektivitit padagogischer Supervision: Eine Evaluationsstudie schulinterner
Gruppen-Supervision mit Lehrern®, 1998, S. 172
12



Weiterhin mochte ich noch auf eine Studie aufmerksam machen, die die Wirkung von Supervison

in Bezug zum Wirkfaktor Resilienz untersuchte.

Resilienz wird verstanden als Widerstandsfahigkeit des Menschen gegenlber belastenden
Faktoren. Das kann heiRen, Krisen zu bewaltigen, indem man auf eigene Ressourcen
zuriickgegriffen wird. Die Veranderung der Arbeitswelt bringt viele Risikofaktoren mit, die
Mitarbeiter_innen, Fihrungskrafte und letztlich auch die gesamte Organisation in ,,Schwingung”
bringt und groRer Belastung aussetzt. Herbert Winkens untersuchte, was Supervision in

Zusammenhang mit Resilienzfahigkeit bewirkt. Im Ergebnis stellt er fest, dass:

e, Supervision die Wirksamkeit und damit die Fachlichkeit, Systematik und Qualitéit des
beruflichen Handelns der Mitarbeitenden und Fiihrungskriiften erh6ht. Konkret steigert
Supervision die Wahrnehmung, Zuordnung und Bewertung Verarbeitung und
Beantwortung hochkomplexer Praxisphénomene und verhilft den Beteiligten dazu,

zielgerichteter, reflektierter und methodischer vielseitiger zu agieren und reagieren.

e Supervision legitimiert Begrenztheit. Supervision erméglicht den Supervisand/innen
anzuerkennen, trotz aller L6sungsanstrengungen und Optimierungsbemiihungen

gescheitert zu sein. [...]

e Supervision stérkt auch die organisationale Resilienz. An den Schnitt- und Problemstellen
zwischen Mitarbeitenden, Fiihrungskrdften und Institutionen férdert Supervision
kommunikative und kooperative Prozesse. Sie ermdglicht kollektives Lernen sowie ein
Anpassen der Strukturen der Organisationen und stérkt so auch die Uberlebensféhigkeit

der Hilfesysteme als Ganzes gegeniiber duferen wie inneren Belastungen.“*®

3. Wer will was im System? Ansatze fiir eine Erhebung

Im Normalfall erhalt der Supervisor/ die Supervisiorin die Anfrage von der Leitung eines
Unternehmens oder den spateren Supervisanden. Beide Ebenen im Blick zu haben und somit
einen Supervisionsraum zu spannen, ist wichtiges Werkzeug des Supervisors. Schon bei der
Abfrage zu den Erwartungen an die Supervision lassen sich sowohl bei Leitung als auch

Supervisanden Ziele und Erwartungen herausfiltern.

Die Leitung hat oftmals die Verantwortung Uiber die Finanzen und ist daran interessiert, dass das

Honorar fiir den Supervisior ,gut” investiert ist. Damit in Zusammenhang wird es verschiedene

®Herbert Winkens, , Supervision starkt Resilienz” in Journal Supervision 2/2016, S. 5
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Erwartung geben, was mit ,,gut” gemeint sein. Vielleicht merkt sie, dass es in letzter Zeit haufiger
zu Krankheiten kommt, das Team nur noch von Uberlastung spricht. Vielleicht ist es die Griindung
einer neuen Abteilung, die Meldungen von Unzufriedenheit. Das Team, die Einzelperson hat
wiederum eine Erwartung an die Supervision (verordnete Supervisionen mal ausgeschlossen),

zum Beispiel der Umgang mit ,schwierigen” Klienten.

Letztlich lassen sich Anliegen in drei Bereiche aufteilen.
1. Selbstbezug des Teams bzw. einzelnen Supervisanden
2. Bezug zum Kunden/Klienten

3. Bezug zur Organisation

Kunde/Klient

Team/ einzelner Supervisand Leitung/Organisation

Ein guter Supervisor wird darauf achten, dass er den Auftrag aus der jeweiligen Perspektive gut
herausarbeitet und letztlich einen Dreieckskontrakt mit Leitung und Team abschlief8t, und damit

auch eine gut Grundlage fir das Arbeitsbiindnis zwischen Supervisor und Supervisanden bildet.

Dieser Vertrag sollte auch Gradmesser dafiir sein, in wie weit die Supervision niitzlich fir das
Anliegen der Supervisand_innen ist. So lieRen sich bei den jeweiligen Akteuren auch
»Messpunkte” einbauen, in wie weit die Zielstellung fiir die Supervision erreicht wurden bzw.
welche Wirkung die Supervision zeigte. Letztlich kdnnte durch Supervision eine Verbesserung der
Kommunikation im Team und zur Leitung entstehen, obwohl dies nicht explizit Auftrag war. Die
Messung bzw. Erhebung der Daten méchte ich an dieser Stelle nicht beschreiben, sondern
lediglich einige mogliche Kriterien benennen. Der Hypothese folgend, dass es einem einzelnen
Supervisor nur schwer moglich sein wird, diese Daten nach wissenschaftlichen Standards zu
erheben, zu Gberprifen und auszuwerten, ist es innerhalb dieser Arbeit nicht dienlich, ein

ausfihrliches Kapitel zu Studiendesigns zu verfassen.

Die folgende Abbildung nimmt mogliche Akteure in den Blick, bei denen sich (Aus)Wirkungen von

Supervision messen lassen. Das blaue Dreieck stellt das Supervisandensystem, dass rote Dreieck
14



das Klientensystem dar. Letzteres mit in die Betrachtung zu ziehen ist dabei ein wichtiger Schritt.
Die Klientenbefragung steht fiir die Erflllung der Primaraufgabe der Organisation. Klienten bzw.
Kunden werden Veranderungen registrieren. Sekundaraufgaben (z.B. Struktur) und

Tertidraufgaben (Beziehung zwischen Mitarbeiter_innen) lassen sich direkt in der Organisation

erfassen.
1. Organisation/Leitung Kunde/Klient
4. Supervisor 2. Supervisanden/
Team

Was koénnte erfasst werden?

Einige Beispiele:

1. Organisation

e ,Produktionsergebnisse”

e krankheitsbedingten Ausfalle, Kiindigungen
e Problemanzeigen durch die Mitarbeiter

e Verdnderungen in Ablaufen

2. Supervisanden

e Sicherheit im Umgang mit Klienten

e Zufriedenheit

e Entwicklung der eigene beruflichen Rolle

3. Kunde/Klient
Hier ist die Frage leitend, woran die Kunden/Klienten merken, dass es in

der Organisation jetzt Supervision gibt?

15



e Zufriedenheit
e mehr Transparenz
e klarere Strukturen
e hochwertiges ,Produkt”
4. Supervisor
e Eigene Einschatzung zur Wirksamkeit
Zum Abgleich mit den Fremdwahrnehmungen.

An dieser Stelle sei noch mal auf die Evaluation von Gert Jugert, , Zur Effektivitat padagogischer
Supervision: Eine Evaluationsstudie schulinterner Gruppen-Supervision mit Lehrern” von 1998
verwiesen. Die Kunden mit in die Erhebung einzubeziehen ist ein richtiger Weg, wenn auch sehr
aufwendig. In der Wirtschaft wird ein Erfolg meist daran gemessen, wie sehr sich Zahlen nach
einer Intervention ins Positive verandern. Viele Faktoren miissen einbezogen bzw. der zu
beachtende Fokus sehr eng gewahlt werden, damit moglichst wenig andere Einfliisse auf das

Ergebnis einwirken konnen. Dazu ist auf Kontrollgruppen nicht zu verzichten.

4. Das Problem mit der nicht-lineare Kausalitat im Feld

So weit so gut, lieSe sich sagen. Dann brauchte es lediglich ein paar Fragebdgen oder Interviews
bei den jeweiligen Akteuren und anhand der gesammelten Daten wissen wir, mit welchem

Ergebnis der Supervisionsprozess am Ende dasteht.

Nein, so einfach lasst sich das nicht machen. Wirkung im sozialen Bereich ist nicht kausal. So
kénnen verschiedene Umstdnde bei den jeweiligen Akteuren dazu fiihren, dass gewonnene
Erkenntnisse nicht zu einer Veranderung des jeweiligen Handelns flihren. So kénnen z.B. Einflisse
aus der Lebenswelt des Supervisanden oder eine dringende neue Aufgabe im Team dazu fihren,

dass es letztlich keine Verdanderung beim Outcome gibt.

Zwar kann der Supervisor auch diese Hinderungsgriinde zum Thema in der Supervision machen
und nach guten Griinden fragen, weshalb neu gewonnene Erkenntnisse nicht umgesetzt wurden,

die Verantwortung dafir, dass der Supervisand dies auch wirklich tut, tragt er nicht.

Eine qualitativ hochwertige Supervisionssitzung steigert die Wahrscheinlichkeit fiir ein gutes

Ergebnis fur die Supervisanden_innen, kann aber keine Garantie geben.
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Fischer beschreibt dies so:

,Die verdnderte Sichtweise erdffnet prinzipiell neue Handlungsmdéglichkeiten fiir die
Supervisandinnen. Ob diese dann in die Praxis umgesetzt werden, steht fiir sie jedoch
nicht mehr in Zusammenhang mit der Supervision. Das bedeutet weiter, dass das
Kriterium ,,Auswirkung auf die Arbeit” fiir die Supervisandinnen nicht das aus-
schlaggebende Merkmal erfolgreicher Supervision darstellen muss, sondern vielmehr
schon eine verdnderte Sichtweise auf ihre Arbeit und die damit verbundenen

Problemlagen als Ergebnis fiir sie zufriedenstellend sein kann.“*’

Dies scheint erstmal eine groRe Entlastung zu sein, da die mit der Wirkung einhergehende Frage
der Verantwortung bei Misserfolg eine groRe Last darstellen kann. So wird sich ein Supervisor
vielleicht fragen, ob es an ihm und seinen Interventionen lag, dass es nicht zu den gewlinschten
Veranderungen kam. Diese Frage lasst sich moglicherweise so beantworten: ,Ja und an einer

Reihe weiterer Faktoren.”.
Ist die Frage nach der Wirkung und die Uberpriifung dieser, demnach obsolet?

Nein, ist sie nicht. Uber die Frage: ,,Wer tragt fiir was Verantwortung?*, lasst sich der Bereich
eingrenzen. Der Supervisor tragt die Verantwortung fir die Struktur und den Prozess. Darin
sollten die Voraussetzungen geschaffen werden, dass es zu den gewlinschten Verdanderungen
kommen kann. Bildlich betrachtet kann die Resonanzflache des Supervisors betrachtet werden, in
wie weit Resonanz und damit auch eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir Wirkung entsteht, liegt

eben auch an der Resonanzflache des Supervisanden.

5. Die Wirkfaktoren fur eine gelungene Beratung

Auf dem Weg zur sinnstiftenden Selbstevaluation miissen wir also noch eine Folie betrachten, die
bisher noch nicht in den Blick genommen wurde, die eigene Resonanzflache. Fischer bezieht sich

in seiner Veroffentlichung auf das Ergebnis einer Studie, Gber die Merkmale idealer Supervisoren.

e Wer ist ein ideale/r Supervisorin?
Hierbei geht es Empathie, Verstindnis, Respekt, Echtheit, Konkretheit und Transparenz im

Umgang mit den Supervisandinnen.

YEischer, Schigl ,Wirkfaktoren und Qualitatskriterien von Supervision“(2001), S. 80
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e Was tut ein/e ideale/r Supervisorin?
Supervisorinnen schaffen zu Beginn von Supervisionseinheiten mit neuen
Supervisandinnen eine Basis fiir eine vertrauensvolle Beziehung. Sie setzen sich

gemeinsam mit den Superivsandinnen fiir die Supervision klare und messbare Ziele.

e Wie arbeitet der/die ideale Supervisorin?
Hierzu zéhlen Verhaltensweisen wie "unterstiitzend", "nicht kritisch", "vertrauensvoll”,
“enthusiastisch" und "offen". Feedbacks sollten systematisch und nachvollziehbar sein, die
Vorgehensweise sollte didaktisch gut aufbereitet und einsichts- und gefiihlsorientiert

Sein w18

Die Kennzeichen eines idealen Supervisors beschreiben im weiten Sinne Charaktereigenschaften

und Arbeitsweisen, also eine Art perfekte Resonanzflache.

Klaus Grawe hat mit seinem Buch , Psychotherapie im Wandel” 1994 eine Studie vorgelegt. Er
und sein Team untersuchten dabei Studien zur Erwachsenenpsychotherapie, die bis 1984
veroffentlicht wurden. Grawe und sein Team haben diese Studien in einer sogenannten
Metastudie durch standardisierte Prozesse analysiert. Dabei stellten sie fest, dass sehr
unterschiedlichen Psychotherapieschulen, wenn auch in unterschiedlicher Starke, Wirksamkeit
nachgewiesen werden kann. Daraus folgerten sie, dass es verbindende Elemente von Wirksamkeit
geben muss, die Wirksamkeit der Therapie beférdern. Durch den Vergleich unterschiedlicher
Aspekte dieser Schulen, leiteten sie schlieBlich drei zentrale allgemeine Wirkfaktoren ab. Diese
drei Wirkfaktoren lieSen sich in allen Therapieschulen wiederfinden und die Autoren gingen
davon aus, dass deren Beachtung und Realisierung den Erfolg einer Behandlung maligeblich
bestimmen. Diese drei Wirkfaktoren bezeichneten sie als ”"Problembewaltigungsperspektive”,
"Klarungsperspektive” und "Beziehungsperspektive”. Grawe erganzte die Wirkfaktoren bis 2005
noch um zwei weitere: “Ressourcenaktivierung” und ”"Problemaktualisierung”. Nach Grawe
koénnen diese flinf Wirkfaktoren als Dimensionen begriffen werden, die den Raum aufspannen, in

dem das psychotherapeutische Geschehen stattfindet.

Wie sich die Faktoren aus der Psychotherapie in Beratungssettings libertragen lassen, ist Valeska
Dorrich auf den Grund gegangen und hat diesen nach einem spezifischen Vergleich zwischen

Beratung und Psychotherapie bekraftigen konnen.

'8 Fischer, Schigl ,Wirkfaktoren und Qualitétskriterien von Supervision“(2001), S. 85, Verweis auf Carifio und
Hess ,Was kennzeichnet den idealen Supervisor?“ (1988)
Report Psychologie 42, S. 18 -27

¥ vgl. Grawe Grawe, Donati, Bernauer; ,Psychotherapie im Wandel: von der Konfession zur Profession.”
(1994)
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»Durch das Vergleichen der Bereiche von Beratung und Psychotherapie, in denen die
Faktoren nach Grawe wirken, konnten wesentliche Gemeinsamkeiten herausgearbeitet
werden, welche den Schluss zulief3en, dass sich die beiden Hilfeformen in den fiir die
wirkfaktorenrelevanten Bereichen so dhnlich sind, dass davon ausgegangen werden kann,

dass sich die Wirkfaktoreniibertragen lassen. “*°

5.1 Die Wirkfaktoren im Einzelnen?'

1. Therapeutische Beziehung

bezeichnet die Qualitat der Beziehung zwischen Supervisor und Supervisand. Inwieweit die
Chemie zwischen beiden stimmt, tragt nach Grawe sehr stark zum Ergebnis bei. Je besser die

Qualitat der Beziehung ist, desto besser ist das Ergebnis.
2. Ressourcenaktivierung

beinhaltet die gezielte Berlicksichtigung der positiven Seiten, Starken, Eigenarten, Fahigkeiten und
Motivationen der Klientinnen und Klienten. Wichtig ist dabei die Haltung, die sich aus der oben
beschriebenen Verantwortung ergibt. Nicht der Supervisor verdndert den Supervisanden und ist

damit verantwortlich, sondern der Supervisand selbst ist fiir seine Veranderung verantwortlich.
3. Problemaktualisierung oder das ,,Prinzip der realen Erfahrung”

bedeutet, die Sachverhalte, Fragen, Problemstellungen, Konflikte etc. im Prozess erfahrbar
werden zu lassen. Die Annahme, dass es fir eine erfolgreiche Veranderung darauf ankommt, dass
der Patient tatsachlich erlebt, worum es geht, stellt ein zentrales Element fast aller

therapeutischen Konzeptionen dar.
4. Die aktive Hilfe zur Problembewaltigung

unterstitzt die Klientin / den Klienten darin, positive Bewiltigungserfahrungen im Umgang mit
den eingebrachten Anliegen, Problemen oder Konflikten zu machen. Dies kann auch eine
Erweiterung der Grenzen im Denken und Handeln beispielsweise durch ein Rollenspiel beinhalten.
Der Supervisand, die Supervisandin kann verschiedene Rollen Gibernehmen und in den Rollen
wechseln, um sich jeweils in Handlungsvarianten auszuprobieren. Erprobtes Rollenhandeln kann

im Anschluss angewandt werden.

2yvaleska Dérrich, ,, Die Ubertragbarkeit der Wirkfaktoren der Psychotherapie nach Grawe et. al. Auf
die Beratung” (2017), S. 85)
21vgl. Grawe, Donati, Bernauer; ,,Psychotherapie im Wandel: von der Konfession zur Profession.”
(1994), S. 30-60)
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5. Klarungsarbeit

bedeutet, dass die Supervisandin, der Supervisand unterstiitzt wird, sich tGber die Bedeutungen
ihres oder seines Erlebens und Verhaltens im Hinblick auf seine bewussten oder unbewussten

Ziele und Werte klarer wird. Die Situation, die in die Supervision oder das Coaching eingebracht
wird, wird erforscht: Warum erlebt sie oder er etwas in einer bestimmten Weise oder was steht

hinter ihrem / seinem Verhalten?

zeigt an,welche

Ressourcen gebraucht werden

o

— Klarung Ressourcenaktivierung —
= =
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Abb. 6

Lambert befasste sich in seinem 1992 vorgestellten Werk?® unter anderen mit der Frage, wie hoch

der Anteil der Wirkfaktoren an einer gelungenen Therapie ist. Er schatzte, dass 15% des Erfolgs

2y/aleska Dorrich, ,, Die Ubertragbarkeit der Wirkfaktoren der Psychotherapie nach Grawe et. al. Auf
die Beratung” (2017), S.24
BLambert, M.J. (1992). Psychotherapy outcome research: Implications for integrative and eclectic
therapists. In J.C. Norcross & M.R. Goldfried (Eds.), Handbook of psychotherapy integration (pp.
94-129)
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auf den Placeboeffekt zurtickzufithren sind, 15% durch besondere Methoden erreicht werden
koénnten, 30% von den allgemeinen Wirkfaktoren abhangen und 40% durch Erfahrungen
auBerhalb des Settings zustande kommen. Da dies Schatzungen sind, kénnen die jeweiligen
Prozentséatze zu dhnlichen Studien abweichen. Deutlich wird, dass allgemeine Wirkfaktoren zu
einem hohen prozentualen Anteil zum Erfolg einer Therapie oder Beratung beitragen. Die
Auseinandersetzung und Arbeit mit diesen allgemeinen Wirkfaktoren sollte daher fir

Berater_innen von hoher Relevanz sein.

Dies Kennzeichen eine idealen Supervisors, sowie die die Wirkfaktoren nach Grawe bilden eine

gute Basis fiir die Evaluation des Innenblickes

6. Werkzeuge entwickeln

Nach bisheriger Betrachtung kann der Supervisor im Sinne der Qualitatsentwicklung, sein eigenes
Handeln in den Blick der Evaluation nehmen. Mit dieser Betrachtung mochte ich in diesem
Kapitel bei der Entwicklung eins Werkzeugs, das des Selbstkonfrontationsinterviews auch
beginnen. AbschlieBend mochte ich jedoch noch eine weitere Perspektive eroffnen, die den

Moglichen Rahmen von Selbstevaluation im Supervisanden und Klientensystem steckt.

6.1 Selbstkonfrontationsinterview

Heidi Mollers spricht in ihrem Beitrag in der Zeitschrift ,Praxisnahe Supervisionsforschung” 1998
(Hg. Berker) davon, dass die Supervisionsforschung sich noch im vorwissenschaftlichen Stadium
befindet. Sie beschreibt auch ahnliche Schwierigkeiten, die Schwierigkeiten in der

Supervisionsforschung, wie folgt:

,Versucht man, gemdpf einer traditionellen psychologischen Forschung die Wirk- und
Verénderungsstrategien von Supervisoren und Supervisorinnen zu operationalisieren, d.h.
Variablen zu bilden und den Supervisionsprozess mit einem dichten Befragungs- und
Beobachtungsnetz zu (iberziehen, so sieht man sich einer schier unlésbaren Aufgabe
gegeniiber. Das Ausmayfs der Interdependenzen der zu beriicksichtigenden Faktoren ist so
grofs, dass man schnell an die Grenzen der Informationsverarbeitung, der 6konomischen

und motivationalen Grenzen stofSt.

Nach Moller ist ein Wechselspiel, des bereits von in der Psychoanalyse von Freud benannten

Junktim von Heilen und Forschen, gut auf Qualitdtsentwicklung supervisorischer Prozesse

**Hg. Berker, ,Selbstkonfrontationsinterviews bei Experten der Supervision, 1998,S. 2)
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libertragbar. Dies sagt verkiirzt, dass therapeutische Arbeit und Forschung in der Durchfiihrung
von Psychoanalysen untrennbar und sich wechselseitig bedingend miteinander verbunden sind.
Eines geht nicht ohne das andere. ** Diesem Gedanken folgend spricht sie sich gegen eine Analyse
aus, die einzelne Variablen mit groRem Aufwand misst, sondern mochte den Fokus auf die
Untersuchung des Handelns von Experten legen.?® Dazu méchte sie Interviews mit Experten
flhren, welche als Basis durch diese aufgezeichneten Supervisionssitzungen als Aufzeichnung
dabei haben. Diese Form der Erhebung wird ,,stimulated recalls“ oder nach Beuer (1991)

,Selbstkonfrontationsinterview” genannt.

Heidi Moller fiihrt die Ergebnisse dieser Untersuchung in Ihrem Werk, ,,Was ist gute Supervision?“
(2012) noch mal weiter aus. Sie schlagt vor, Sitzungen via Tonaufnahme zu konservieren und dann
fir die Nachbetrachtung zu nutzen. Das Besondere an diesem Ansatz ist, dass diese Form eine
Moglichkeit der Selbstbetrachtung eréffnet und damit auch fiir eine Selbstevaluation hilfreich sein
kann. Der Vorteil ist, dass die Betrachtung des Handelns nicht auf Basis der eigenen Erinnerung
basiert, sondern ein objektives Eintauchen in die Sitzung méglich ist, da die Aufnahme pur und

unverandert vorliegt.

Heidi Moller schlagt fir die Auswertung dann einen Leitfaden vor, mit dessen Hilfe es besser
gelingen kann, ein objektives Bild zu erhalten. An dieser Stelle lasst sich der Schatten der
selbstreflexiven Verfahren sehr deutlich sehen. Die kritische Frage ist: Wie sehr kann es gelingen,
selbstwertdienliches Antworten zu unterdriicken und sich auch kritischen Fragen ehrlich zu
stellen? Ein Leitsatz, der hilfreich sein kann, eine ,,gute” Position in der Evaluation zu finden
lautet: Nur wer selbst mit Neugier auf die Ergebnisse in die Evaluation geht, wird darin etwas

Nitzliches finden. Die Neugier spricht die Objektivitat in uns an.

Im weiteren Verlauf der Arbeit mdchte ich einen Fragebogen vorstellen, mit dessen Hilfe man die
Anwendung der Wirksamkeitsfaktoren, erweitert mit ,Messpunkten” zur guten Supervision nach
Heidi Moller, innerhalb seiner Sitzungen beurteilen kann. Dieses Verfahren ganz allein
durchzuflihren, ist vermutlich sehr ermidend und weniger ,kritisch” als mit einer Person, welche
einen durch den Prozess leitet. Dies kann im Rahmen von Kontrollsupervisionen, Intervisionen
und kollegialen Austausch passieren. Diese Formen der Reflexion des eigenen Handelns
durchzufiihren sollte Anspruch einer jeden Supervisorin, eines jeden Supervisors sein. Dieser
Anspruch findet sich auch in den Qualitatsstandards von Dachverbanden wieder. Die DGSv z.B.

schreibt auf ihrer Website unter dem Stichwort Qualitat:

“Vgl. Sigmund Freud (1927, GW 14, S. 293)
%Hg. Berker, Selbstkonfrontationsinterviews bei Experten der Supervision, 1998, S. 2)
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»In ihrer Praxis sind alle Mitglieder der DGSv nach der Mitgliederordnung verpflichtet, sich
regelmdfig fortzubilden und ihre supervisorische oder Coachingpraxis kontrollieren zu

lassen.?”

6.1.1 Gesprachs-, Interviewleitfaden fur die Selbstevaluation

Die folgenden Fragen kénnen als Leitfaden dienen, die Aufnahme einer Supervisionssitzung im
Nachgang zu betrachten. Sie beziehen in der Hauptsache auf die Wirkfaktoren nach Grawe.

Therapeutische Beziehung/ Arbeitsbiindnis

e Durch welche Interaktionen haben Sie aktiv an der Beziehung zum Kunden gearbeitet?

e Wie wurde durch Sie eine vertrauensvolle Atmosphare geschaffen sowie Empathie
gezeigt?

e Wurde geniigend Zeit zur Verfiigung gestellt, dass der Kunde sich im Sinne des Joining?®
gesehen fuhlt?

e Welche Muster der Beziehungsgestaltung der Teilnehmer untereinander und zum
Leiter/zur Leiterin liegen vor?

o Wie gestaltet sich das Arbeitsbindnis?

e Welche Rollenzuschreibungen und Rolleniibernahmen lassen sich finden?

e Klarung wer flr was Verantwortung tragt?

e Welcher Typus der Kommunikation herrscht vor?

Ressourcenaktivierung

e Welche Interventionen wurden gesetzt, um die Ressourcen der Kunden, die fiir die
Problembewaltigung nitzlich scheinen, sichtbar zu machen?

Problemaktualisierung / aktive Hilfe zur Problembewéltigung / Kldrungsarbeit

e Hilfestellung Triade: Empfindung/Empathie, Resonanz, Reflexion®

e Unter welchen Bedingungen werden Interpretationsangebote und
Interventionsvorschlage angenommen?

e Unter welchen Bedingungen werden sie nicht verstanden oder gar verworfen?

Zur Interventionsstrategie

e Wie erfolgt die gemeinsame Sinngebung wahrend der Arbeit an der Fall-, Institutions-und
Teamdynamik?

e Welche theoretischen Vorverstandnisse liegen vor?

77 https://www.dgsv.de/dgsv/supervision/qualitaet/ vom 25.11.2019

2yon Schlippe, Schweitzer: Lehrbuch der systemischen Therapie und Beratung 2016, S. 95

» Busse; Tietel: Mit den Dritten sieht man besser, Triaden und Triangulierung in der Beratung 2018,
S. 84 ff)
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e Sind sie bei Supervisor und Supervisanden dhnlich oder unterscheiden sie sich? Wie
werden sie ggf. konfrontiert und synchronisiert?

Zur Gruppendynamik

e  Wie lasst sich die Gruppendynamik kennzeichnen?
e Welche gruppendynamischen Prozesse stehen eventuell einer Erkenntnisbildung der
Supervisanden im Wege?

o  Welche Metaphorik fallt ins Auge?

6.2 Selbstevaluation im Supervisadensystem

Die bisherigen Forschungen machen viele weiRe Flecken im Bereich der Supervisionsforschung
auf. Einige Fragen zur Wirkung im Supervisanden- und Klientensystem sind positiv beantwortet,
jedoch nicht ohne weiteres in eine Allgemeingdiltigkeit Gbertragbar. GrofRe Schwierigkeiten
bereiten u.a. die verschiedenen Schulen und deren teils unterschiedliche Methoden. Ohne weit
den Schlussfolgerungen der vorliegenden Arbeit vorweg greifen zu wollen, ist diese Ebene der
Forschung fiir den einzelnen Supervisor nicht leistbar. Was der Supervisor jedoch hat, ist sein
eigener Ansatz, seine eigene Art und Weise, die er selbst einer kritischen Evaluation unterziehen
kann. Im Folgenden mochte ich zwei Methoden vorstellen, mit dessen Hilfe Daten zur Wirkung im

Supervisandensystem erfasst werden kénnen.

Bei der Selbstevaluation fiihrt der Supervisor durch den Prozess bzw. verteilt die Fragebdgen.
Damit ist die Gefahr fiir Gefalligkeitsaussagen und Verschiebung der Aussagen in Richtung sozialer
Erwiinschtheit recht grol3. Diese Form der Evaluation hat jedoch nicht den Anspruch einen sehr
starken Wirkungsnachweis zu erzielen, sondern soll dem Supervisor als Reflexionsbasis des

eigenen Handelns dienen.

6.2.1 Leitfaden Supervisandinneninterview

Nach Abschluss eines Supervisionsprozesses oder zum Jahresabschluss lasst sich mit den
Supervisanden ein kurzes Interview durchfiihren. Dieses soll nicht anregen, erneut in die
Supervision einzutauchen, kann in Teilen im Nachgang aber auch zur Reflexion innerhalb der

Supervision genutzt werden.

Das Interview ist am besten Aufzunehmen.
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Einfihrung

Im Interview geht es um lhre Erfahrungen im Supervisionsprozess. Ich bitte Sie, mir von Ihrer

konkreten, personlichen Erfahrung zu erzahlen.

Nehmen Sie sich dafir Zeit, auch fir Einzelheiten. Sollte es zu weit vom Thema weggehen, werde
ich es sagen. Denken Sie ruhig ein wenig nach, und fangen Sie dann an auf meine Fragen zu

antworten:

e Wie haben Sie hinter sich liegenden Supervisionsprozess erlebt?

e Was hat Ilhnen daran besonders gut gefallen, was weniger gut?
(Situation der Supervision, Verhalten des/r Supervisors/in)

e Was in der Supervision hat aus lhrer Sicht konkret zu den Veranderungen in Ihrer
Arbeitspraxis beigetragen?

o  Wie wirken sich die Ergebnisse der Supervision auf Ihre Arbeit aus?

e Werden mogliche Veranderungen auch von den Kolleginnen/Vorgesetzten
mitgetragen?

e Woran erkennt man ihrer Meinung nach eine gute Supervision? Was sollte in einer

Supervision nicht fehlen?

6.2.2 Fragebogen zum SEI (Supervisions-Evaluation-Inventar)
Ein weitere Methode zur Erfassung von Wirkung legten Beer und Gediga mit dem SEI
(Supervisions-Evaluation-Inventar) vor. Diese Methode erfasste 249 Items und bestand aus vier

Fragebogen:

,SEl 1: Einsatz zu Beginn des Supervisionsprozesses, beinhaltet allgemeine Daten
zur Person und Arbeitssituation; Erwartungen und Befiirchtungen in Bezug auf die

Supervision; Items zum Zustandekommen der Supervision

SEl 2: Einsatz zu Beginn und nach Ende des Supervisionsprozesses, beinhaltet
Items zu wahrgenommenen Merkmalen der Arbeitssituation; spezifische Fragen

zum Erleben der Arbeitssituation

SEl 3:  Einsatz nach dem Supervisionsprozess, beinhaltet Items zur Einschdtzung

der Supervision und momentanen Zustand der Arbeitssituation

SEl 4:  Einsatz nach dem Supervisionsprozess, beinhaltet Items zur riickblickenden

Beurteilung von Durchfiihrung, Art und Umstéinden der Supervision und Fragen zur

Beziehung zum/zur Supervisor/in. “*°

* Fischer, Schigl ,,Wirkfaktoren und Qualititskriterien von Supervision“(2001), S. 33
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Die vier Fragebogen umfassen insgesamt 10 Seiten und sind fiir den gesteckten Rahmen z
umfangreich und nicht mehr zweckdienlich. Einige Items kénnten jedoch als Teil der
Beziehungsarbeit und Auftragsklarung abgefragt werden, andere im Rahmen einer

Zwischenreflexion und wiederum andere nach dem Prozess.

u

Die Fragebogen sind kostenfrei im Internet zu bekommen und kénnen mit etwas Arbeit auf das

eigene Interesse zusammengestellt werden. Einige Beispielabfragen mochte ich hier als
Abbildungen darstellen. Dies sind direkte Kopien aus dem Fragenbogen zur Wirkung von

Supervision®.

* meine berufliche Aufgabe ist mir klar geworden..[ |

* jch kenne besser meine Stirken und Schwichen..[ ]----

* ich suche bei beruflichen Konflikten und Proble-
men nicht nur bei mir die Verantwortung............ [ ]

* 1ch teile mir meine Krifte besser ein.................... [ ]----

* meine Arbeit macht mur mehr SpaB3..................... [ ]

Welche Ziele wollten Sie zu Beginn der Supervision erreichen? Bitte geben Sie zu
jedem der aufgeflihrten moglichen Griinde an, ob er fiir Sie eher zutraf oder eher
nicht zutraf. (Bitte in jede Zeile ein Kreiuz machen!)
Zu Beginn der Supervision wollte ich Trifft Trifft
eher zu eher nicht zu
* meine Arbeitszufiiedenheit erhéhen....................... [] []
* mich im Umgang mit Klienten sicherer fiithlen...... ] ]
* die aufgabenbezogene Zusammenarbeit mit Kolle-
ginnen und Kollegen verbessern..............cccccocveevnne. ] ]
* meine Anliegen und Wiinsche besser gegeniiber der
Leitung Vertretell.........ocooerieeieeee e ] ]
* Klarheit iiber meine berufliche Aufgaben steigern... [] []
* mich gegeniiber den Wiinschen der Klienten
besser abgrenzen.............cooooieveiieeeiiiee e D D
* Kritik im Kollegenkreis aussprechen und bestehende
KonfliKte LOSEM. ... D D
* mehr Klarheit tiber die Ziele und Konzepte der
Einrichtung gewinnen.........................occoooeoon.. [] []
Bezogen auf die eigene Person hat sich aufgrund der Supervision folgende
Wirkung ergeben: Trifft [ Trifft
zu  eher zu eher nicht nicht
u u

1 http://www.eval-institut.de/sei/seivia.pdf
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Bezogen auf die Klienten hat sich auferund der Supervision folgende

Wirkung ergeben: Trifft f Toff
. eher m eher micht nicht
Zll il

* ich fithle mich im Umgang nut Klenten sicherer. [ |—{ |—{ |—[ |—[]
* kann fachliche Ziele erfolgreicher erreichen L 11— 11

* ich kann mich gegeniiber den Wiinschen der
Klienten besser abgrenzen ... [ S W [ W

* verstehe besser ihre Situation und Person.._...... [ | |— ][ -]

* gs finden mehr Fallbespreclnmgen bzw. klien-
tenbezogene (Dienst-) Besprechungen statt._ ... [ = ==y S

Bezogen auf den Kollegenkreis hat sich anfgrund der Supervision folgende
Wirkung ergeben: Trifft { Trifft

mm eherzu  eher mcht mcht

* Verantwortungsbereiche sind klarer abgesteckt.. [ |- |-—[ ][ ]-—[]
* kollegiale Beratung und Unterstiitzung

hat zugenommen und ist besser...................... [ [ = g -
* kritische Riickmeldungen werden eher ausge-

tauscht und Konflikte geldst. ... |:|----|:|----|:|—---|:|—---|:|
* Klarere Absprachen werden getroffen und

zuverlissiger eingehalten. ... L 11— 11
* aufzabenbezogene Zusammenarbeit hat sich

Bezogen auf die Einrichtung/Institution und die Leitung hat sich aufonund der

Supervision folgende Wirkng ergeben: Trifft {0 Tofft
mu  ehermn  eher micht micht
u L

* mir sind die Ziele und Aufgaben der Ein-

richtung klarer geworden. ... L 11
* ich kann mich mit den Zielen vnd Aufgaben

der Emrichtung besser identifizieren.................. [ |—{ |—[ |—[ ]—[]
* ich kann meine Wilnsche und Anliegen

besser gegeniiber der Leitung vertrefen.............. L 11
* die Abliufe und Entscheidungswege in meiner

Emrichtung sind mir geldufiger. [ 111

[ I =T 1]

* Verhiltnis zu meiner Leitung hat sich verbessert. [ |——-
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7. Hindernisse

Hier soll der Frage auf den Grund gegangen werden, warum eine Evaluation so schlecht von den
Supervisoren unterstiitzt wird. Dabei mochte ich mit der allgemeinen Supervisionsforschung
beginnen, die auch Wirkungsforschung beinhaltet. In einem informellen Gesprach mit Markus
Lohse, der an der Hochschule Mittweida Supervisionsforschung betreibt, wurde mir dieses Bild
bestatigt. Es ist sehr schwer an Zuarbeiten aus der Praxis zu kommen. In meiner beraterischen
Haltung gehe ich davon aus, dass Supervisoren gute Griinde haben Dinge zu tun oder nicht zu tun.
Ich mochte ich versuchen, diese hier kurz darzustellen, da darin womaoglich auch AnstoRRe fiir ein
anderes Zugehen von Forschung auf Supervisor_innen bedacht werden kann. Dabei ist natiirlich
zu sagen, dass diese Darstellung auf keiner wissenschaftlichen Basis steht und vielmehr als ein
Kommentar zu verstehen ist. Eine solche Erhebung auch mal wissenschaftlich zu betrachten

konnte ein kleiner Baustein dazu sein, die Datengrundlage flr die Forschung zu erhéhen.

Ein wichtiger Grund liegt auf der Hand. Die Aufnahme und zur Verfligungstellung der eigenen
Praxis, sowie das Ausfiillen von Fragebégen usw. wird nicht honoriert. Es wird Zeit investiert und
die zu erwartende Gegenleistung ist nicht greifbar. Flir manche scheint es schon schwer,
Kontrollsupervionen im Rahmen der eigenen Qualitdtssicherung einzubauen. Forschung als
Merkmal von Qualitdtssicherung zu verstehen, liegt da noch weiter weg. Fir beides gibt es keine

Verpflichtung.

Ein weiterer Hinderungsgrund, seine Praxis anderen zur Verfligung zu stellen und damit
offen zu legen, kdnnte Scham sein. Schmaz davor, sich mit seinen Unsicherheiten zu
zeigen und bewertet zu werden. Dazu kommt noch die Anforderungen die die
Entbindung der Schweigepflicht und die Einverstandniserklarung der Kunden mit sich
bringen. Fir Selbstbetrachtung entfallen viele dieser Hindernisse. Hier stellt sich eher die
Frage nach dem Zeitaufwand und dem Nutzen daraus. Vergleich mit der Uberlegung, ob
man sich friih am morgen eine Runde Morgensport antun sollte oder nicht. IM Grunde
weild man, dass es gesund fiir einen ist, muss sich aber dennoch oft tiberwinden und sieht

den Nutzen nicht sofort.
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8. Schlussfolgerungen fur die eigene Praxis

Die kurze und bei Weitem nicht umfangreiche Reise durch verschiedene Literatur und dem daraus
folgenden lauten Denken hinterldsst beim Autor ein etwas betriibtes Bild. Gerade die Studie von
Petzold u.a. rittelt im ersten Moment ordentlich an der eigenen Berufsethik. Letztlich muss
festgestellt werden, dass es keinen konkreten und gut untersetzten Wirkungsnachweis auf das
Klientensystem und nur einen liberschaubaren Wirkungsnachweis im Supervisandensystem gibt,
wenn man versucht, diesen Uber die Supervision als Ganzes zu spannen. Das diese bisher nicht

erbracht sind, heil3t nicht, dass positive Wirkungen nicht existieren.

Nach der Auseinandersetzung mit dem Thema finde ich auch keine befriedigende Antwort auf die
Forschungsfrage, inwieweit die Selbstevaluation ein nitzliches Werkzeug darstellt, um das Wirken
von Supervision nachzuweisen. In einem harten Urteil, welches durch die innere Abwagung und
weniger in Folge von Nachweisen basiert, steht eher ein ,Nein”. Die Hindernisse zur Fihrung
eines starken Wirkungsnachweises sind fir den Einzelnen nicht zu erbringen. Einzig nitzlich und
aus der Haltung der Identifikation mit dem eigenen Berufsbild scheint es, notwenige Forschung
Uber Wirksamkeit zu unterstiitzen. Petzold vergleicht den Nutzen der Supervisionsforschung gern
mit der Forschung zu Psychotherapie von Grawe. Demnach stellt Forschung ,,Supervision auf den
Prifstand”, wie seinerseits die Grawe-Studie (et al.1994) die Psychotherapie auf den Priifstand
stellte. Sie hatte viel Staub aufgewirbelt [...]“ und ,, die Landschaft verandert, mit Blick auf ein
Qualitdtsbewusstsein im Felde der Psychotherapie positiv.“*? Dieses wiinsche ich mir nach der

Auseinandersetzung mit dem Thema noch mehr fiir das Feld der Supervision.

Welcher Bereich weiterhin in der Verantwortung des Supervisors, der Supervisorin gehort, ist die

Auseinandersetzung mit dem eigenen Tun, quasi der eigenen Resonanzflache.

Die etablierten reflexiven Methoden, wie Intervisionsgruppen, Balintgruppen und
Kontrollsupervisionen stellen in der Nachschau einen Qualitatsstandard dar, der zwingend zum
Handwerkszeug eines Supervisors gehort. Der Schatten an dieser Form ist der Bericht des
erlebten Prozesses aus der eigenen konstruktivistischen Perspektive heraus. Mit dem
vorgestellten Werkzeug der Selbstkonfrontationsinterviews, als auch der beschriebenen
Erhebungen im Klientensystem, ist eine Moglichkeit geschaffen, auf Grundlage des

,Rohmaterials” eigenes Handeln zu reflektieren und entsprechend Lernschritte zu machen.

Nun kann man sich moglicherweise berechtigt fragen, was denn die besondere Erkenntnis ist, die

aus dieser Arbeit entsteht. Schlussendlich steht vielleicht der Versuch im Raum, eigene

32 petzold, Schigl, Fischer, Héfner, ,Supervision auf dem Priifstand”, 2003, S.15
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Aufnahmen von Prozessen, in die reflexive Auswertung des eigenen Handelns einzubeziehen und
dazu auch der Supervisionsforschung als Ganzes zur Verfligung zu stellen. Dariliber hinaus ist diese
Arbeit vielmehr als eine innere Auseinandersetzung mit der eigenen Berufsrolle zu verstehen, an

dessen Ende das Pladoyer fir eine unbedingte Unterstitzung der Forschung steht.
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