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Abstract: Ausgehend von meinem Eindruck, dass regelmaiige Supervisionen flr Mitarbei-
ter*innen in Migrationsberatungsstellen in Sachsen-Anhalt nicht selbstverstandlich zu sein
scheinen, habe ich mit Leitungspersonen drei qualitative Interviews gefuhrt, welche in dieser
Zertifizierungsarbeit ausgewertet werden. Dabei kommen verschiedene Sichtweisen und As-
pekte des beruflichen Arbeitsfeldes Migrationsberatung zur Sprache. Schlussfolgerungen fur
das Format Supervision und fir die supervisorische Praxis werden gezogen.
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1 EINLEITUNG

Mitarbeiter*innen in Migrationsberatungsstellen werden in ihrem beruflichen Alltag mit vielen
belastenden Situationen konfrontiert. In besonderem MaR ist dies der Fall, wenn sich die zu
beratenden Menschen noch in der Erstaufnahmephase im Zusammenhang mit einer Asylan-
tragstellung befinden und/ oder einen ungesicherten Aufenthaltsstatus haben.

Beratung suchende Menschen aus verschiedenen Landern, mit unterschiedlichen kulturellen
Préagungen und oft nur geringer Kenntnis der deutschen oder auch der englischen Sprache, aus
verschiedenen sozialen Herkiinften, in unterschiedlichen personlichen Lebenssituationen und
mit teilweise erheblichen, oft fluchtbedingten, psychischen Belastungen, setzen teilweise groRRe
Hoffnung und damit verbunden hohe Erwartungen in die Hilfe der Mitarbeiter*innen der Mig-
rationsberatungsstellen. Dabei sind die Hilfemdglichkeiten der Mitarbeiter*innen der Migrati-
onsberatungsstellen begrenzt. Abldufe und Prozesse der Verwaltung kdnnen sie nur selten be-
schleunigen, juristische, politische und gesellschaftliche Rahmenbedingungen nicht verandern.

,»S0 gibt es speziell in der Arbeit mit gefliichteten Menschen zahlreiche strukturelle Spannungs-
felder, die sich einerseits aus teilweise nicht zu vereinbarenden verschiedenen Auftragen und
Anspriichen und andererseits aus einem gesetzlichen Rahmen ergeben, der die Handlungsmaog-
lichkeiten von Sozialarbeitenden maBgeblich einschrinkt.“! Es kann ,,zu Dilemmasituationen
kommen, insbesondere dann, wenn sozialarbeiterisch fir notwendig erachtete Interventionen
durch die Gesetzgebung des Auslander- und Zuwanderungsrechts eingeschrinkt werden.*

»Studien weisen darauf hin, dass etwas 40 % der Fliichtlinge, die in Europa Schutz suchen,
traumatisiert sind.® Auch wenn die Kommunikation mit den hilfesuchenden Menschen in vie-
len Fallen nur mit einer dolmetschenden Person oder einem Ubersetzungsprogramm moglich
ist, bekommen die Mitarbeiter*innen Kenntnis von Erlebnissen der Betroffenen im Herkunfts-
land, auf der Flucht oder von aktuellen Sorgen der Hilfesuchenden, u.a. in Bezug auf weitere
enge Familienangehorige in schwierigen Lebenssituationen im Herkunftsland oder anderswo.
Aufgrund einer anhaltenden ,,Konfrontation mit schweren Schicksalen anderer Menschen*

droht mdglicherweise sogar ,,sekundire Traumatisierung als Berufsrisiko**.

Bei all dem sind die Mitarbeiter*innen der Migrationsberatungsstellen in vielen Fallen nur be-
fristet angestellt. Da es sich meist um Projektfinanzierungen handelt, werden die Leistungen
regelmaRig neu ausgeschrieben. Arbeitsverdichtung aufgrund der aktuell steigenden Zahl von
Asylantragssteller*innen, der Erweiterung der Themenpalette aufgrund von gesetzlichen An-
derungen® und der Ubernahme von eigentlich sachfremden Aufgaben, wie dem Ausfiillen von
diversen Antragen zum Beispiel fiir das Jobcenter, gehtren zum Alltag. Auch mussen Anfor-
derungen der Tragerorganisation erbracht werden, wie Offentlichkeitarbeit und die Organisa-
tion von Veranstaltungen.

1 Gégercin (2018), S. 552f.
2 Aschenbrenner-Wellmann u.a. (2014), S. 368.
3 Bittenbinder u.a. (2015), S. 37.
4 ,Sekundare Traumatisierung als Berufsrisiko? Konfrontation mit schweren Schicksalen anderer Menschen“ ist
der Titel einer Tagungsdokumentation der Friedrich-Ebert-Stiftung, Landesbiiro Sachsen-Anhalt, aus dem Jahr
2010.
5 Aktuell zum Beispiel das Fachkrifteeinwanderungsgesetz, das Chancenaufenthaltsrecht und Anderungen bei
Einblrgerungen.
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Hinzu kommt, dass die in Sachsen-Anhalt eher kleinen Teams der Beratungsstellen in verschie-
dener Hinsicht divers zusammengesetzt sind: die Mitarbeiter*innen arbeiten in verschiedenen
Projekten mit teilweise Uberschneidender Klientel; im Team gibt es sowohl ausgebildete Sozi-
alarbeiter*innen als auch Quereinsteiger*innen; einige Mitarbeiter*innen haben selbst Migra-
tions- und teilweise sogar Fluchthintergrund. Die hieraus resultierenden Spannungen und Miss-
verstehensmoglichkeiten sind vielféltig und missen bewaltigt werden.

Vor diesem Hintergrund vielfaltig moglicher, beruflich bedingter Problemlagen hat mich tber-
rascht, dass Supervision als ,,Beratungs- und Reflexionsverfahren von helfenden ... Berufen*®,
welche sowohl die strukturelle Seite als auch personliche Befindlichkeiten, mit dem Ziel der
Sicherung und Verbesserung der Qualitat professionellen Handelns, im Blick hat, fur die Mit-
arbeiter*innen der Migrationsberatungsstellen meiner Wahrnehmung nach nicht flachende-
ckend selbstverstandlich dazugehort, jedenfalls ist dies mein Eindruck aus meiner bisherigen
supervisorischen Praxis in Sachsen-Anhalt.

Bei mir hat diese Beobachtung zu der Frage gefiihrt, wie die Sicht von Tragerorganisationen
von Migrationsberatungsstellen auf Supervision ist, denn die zeitlichen und finanziellen Res-
sourcen fur Supervision mussen von den Trégerorganisationen und somit von der Leitungs-
ebene zur Verfligung gestellt werden. Um einer Antwort auf meine Fragestellung ndherzukom-
men habe ich mich entschieden, exemplarisch Interviews mit Leitungspersonen zu flhren.

Da ich in Sachsen-Anhalt lebe, habe ich die Interviewpartner*innen in Sachsen-Anhalt gesucht.
Bei den Projekten habe ich eine Einschrankung auf die verstetigten Beratungsformate geson-
derte Beratung und Betreuung (gBB), Jugendmigrationsdienst (JMD) und Migrationsberatung
fiir erwachsene Zuwanderer (MBE) vorgenommen. Diese drei Beratungsformate setzen jeweils
eigene Schwerpunkte, trotzdem gibt es inhaltliche Uberschneidungen.

Im folgenden Kapitel mochte ich zundchst meine bisherigen eigenen Erfahrungen als Supervi-
sorin in Teams von Migrationsberatungsstellen skizzieren, da diese Erfahrungen die Grundlage
meines Interesses am Thema begrinden. Danach stelle ich die drei Programme gesonderte Be-
ratung und Betreuung, Jugendmigrationsdienst und Migrationsberatung fiir erwachsene Zuwan-
derer kurz vor, um in einem ndchsten Schritt den Fokus auf die gefuihrten Interviews und somit
auf die Sichtweisen der befragten Organisationen zu richten. Eine personliche Auseinanderset-
zung mit den Inhalten der Interviews, Schlussfolgerungen fir das Format Supervision und die
supervisorische Praxis und eine kurze Zusammenfassung schliefen sich an. Transkriptionen
der gefuhrten Interviews befinden sich in anonymisierter Form im Anhang. Um die Auffind-
barkeit der Zitate zu gewahrleisten, wurden die Fragen und Antworten in den Transkriptionen
durchnummeriert.

Bei meiner Recherche nach der richtigen Ansprechperson in den jeweiligen Organisationen
habe ich erwartungsgemaR festgestellt, wie unterschiedlich die Tragerorganisationen struktu-
riert sind. Bei einem dieser Telefonate gab mir eine fiir den Migrationsbereich zustdndige Per-
son, die allerdings nicht Gber Supervision fir die Mitarbeitenden entscheiden kann, folgenden
Hinweis: ,,Denken Sie wirklich, ein Trager wird Thnen sagen, dass er von Supervision nichts
halt? Welcher Trager wirde sowas tun? Sie mussen die Mitarbeiter fragen.” Diesem Hinweis
bin ich nicht gefolgt. Gleichwohl scheint es mir plausibel, auch Mitarbeitende zu ihren spezifi-
schen Sichtweisen zu befragen. Dies ist im Rahmen dieser Zertifizierungsarbeit allerdings nicht
zu leisten.

6 Belardi (2018), S. 12.



2 EIGENE ERFAHRUNGEN

Seit vielen Jahren arbeite ich in der evangelischen Kirche als Referentin im Bereich Migration,
entsprechend habe ich einen fundierten Uberblick tiber flucht- und migrationsspezifische The-
men. Vor diesem Hintergrund lag es fur mich nah, als Supervisorin i.Q. auch im Bereich von
Migrationsberatungsstellen Auftrdge anzunehmen. Entsprechend habe ich in diesem Bereich
auch Akquise betrieben. Die Reaktionen der Wohlfahrtsverbande schienen mir eher zurtickhal-
tend. Trotzdem begleite ich aktuell zwei Teams in Migrationsberatungsstellen, die bei unter-
schiedlichen Tragern angesiedelt sind und zu verschiedenen Verbanden gehoren. Beide Teams
hatten keine Erfahrung mit Supervision, auch langjahrige Mitarbeitende nicht. Dieser Umstand
hat mich gewundert, da ich Supervision im sozialen Bereich als selbstverstandlich dazugehdrig
erachtet hatte.

Die Motivation, mit Supervision zu beginnen, war bei einem Team ein Uber einen langeren
Zeitraum bestehender Teamkonflikt, welcher sich Uber die Zeit verstérkt hatte. Trotzdem tat
sich dieses Team schwer, mit Supervision zu beginnen. VVon der ersten Kontaktaufnahme durch
ein Teammitglied bis zum Kontrakt vergingen mehrere Monate, in denen meiner Wahrnehmung
nach nicht klar war, ob der Auftrag zustande kommen wird. Die Motivation von dem anderen
Team, mit Supervision zu beginnen, lag meiner Wahrnehmung nach in Ermidung und Ausge-
branntsein. Die Mitarbeitenden hatten von meinem Angebot zur Supervision Kenntnis erlangt
und hatten daraus die Idee entwickelt, Supervision zu probieren.

Die Initiative zur Aufnahme von Supervision ging somit in beiden Fallen vom Team bzw. von
einzelnen Teammitgliedern aus. In beiden Teams bestand eine Art Leidensdruck, welcher zur
Aufnahme von Supervision gefuhrt hatte. In beiden Teams gibt es eine Teamleitungsperson,
die meine Ansprechperson fur die Kontraktgestaltung war/ ist. Direkten Kontakt mit der den
Kontrakt unterschreibenden tibergeordneten Leitungsperson hatte ich bisher nur bei einem der
Trager.

Aktuell findet Supervision in beiden Teams alle 2 Monate mit einer Dauer von je 120 Minuten
statt. Bei einem Team sind projektibergreifend alle Mitarbeiter*innen am Standort als Team
zusammengefasst. Die Mitarbeiter*innen arbeiten in der gesonderten Beratung und Betreuung,
im Jugendmigrationsdienst, in der Migrationsberatung fiir erwachsene Zuwanderer und in wei-
teren migrationsbezogenen Projekten.

Zu dem anderen Team gehdren nur Mitarbeiter*innen im Bereich Migrationsberatung fir er-
wachsene Zuwanderer. Die Mitarbeiter*innen in den anderen Projekten im Bereich Migration,
die am gleichen Standort arbeiten, gehoren nicht zur Supervision dazu. Dies wird von den Mit-
arbeiter*innen der MBE als Nachteil empfunden, da es deutliche Uberschneidungen bei den
Zielgruppen gibt und dadurch auch eine projektibergreifende Zusammenarbeit notwendig ist.
Projektibergreifende Supervision wurde von der Gbergeordneten Leitungsperson aufgrund ver-
schiedenerer Projektfinanzierungen abgelehnt. Die Mitarbeiter*innen an diesem Standort, die
in den anderen Projekten arbeiten, haben keine Supervision.

In beiden Teams kam es zu Personalwechseln. Unter den Mitarbeiter*innen sind auch Querein-
steiger*innen, also Personen mit einer anderen beruflichen Qualifikation als Sozialpddagogik
oder Soziale Arbeit. In einem der Teams arbeitet eine Person, die selbst Migrationshintergrund
hat.



In den Supervisionen kamen Fallbesprechungen so gut wie nicht vor. Deutlicher Schwerpunkt
bei den Supervisionen in beiden Teams waren Teamdynamiken. Weitere Themen waren u.a.
eine hohe Arbeitsbelastung aufgrund steigender Zugangszahlen und neuer gesetzlicher Rege-
lungen, Erwartungshaltungen von Behdrden an die Mitarbeiter*innen in Migrationsberatungs-
stellen und damit verbunden eine weitere Arbeitsverdichtung, uberlastete und nur schwer zu
erreichende Behordenmitarbeiter*innen, welches die Arbeit erschwert und zu einer verminder-
ten eigenen Arbeitsmotivation fuhrte. Die Sinnfrage stand im Raum, auch angesichts des ge-
samtgesellschaftlichen Klimas. Arbeitsplatzunsicherheit wurde thematisiert, ebenso personli-
che Unsicherheitsgefiihle im Hinblick auf psychisch belastete Klient*innen. Auch Probleme
mit der Leitungsebene wurden eingebracht. Immer wieder ging es um Abgrenzungsfragen, um
Né&he und Distanz und somit auch um personlich-emotionale Themen. In beiden Teams kam es
zu einer Langzeiterkrankung.

3 KURZVORSTELLUNG DER BERATUNGSPROGRAMME

3.1 DIE GESONDERTE BERATUNG UND BETREUUNG

Die gesonderte Beratung und Betreuung (gBB) wird vom Land Sachsen-Anhalt finanziert. Das
Geld wird tber die Landkreise und kreisfreien Stédte an die Tréger ausgezahlt. Pro Vollzeit-
stelle werden im Jahr bis zu 54.000 € zur Verfligung gestellt zuziiglich 10 % Sachkosten, also
normalerweise 5.400 €.” Sollten die Personalkosten hoher ausfallen, muss der Trager den Rest-
betrag aus Eigenmitteln Gibernehmen.® Kritisch wurde von einer Interviewpartnerin angemerkt,
dass allerdings auch die 54.000 € plus 10 % Sachkosten keinesfalls sicher sind, da ,,die gBB
ausgeschrieben wird von den Kommunen, wie sie auch irgendwelche Bauleistungen vergeben
und da dann der Preis auch eine Rolle spielt.“® Es ist somit auch méglich, dass die zur Verfii-
gung gestellte Summe geringer ausfallt.

Die Beratungsleistungen werden fiir alle zugewanderten Menschen erbracht, die auRerhalb von
Gemeinschaftsunterkiinften wohnen. Zu den Zielgruppen gehoren:

= Asylsuchende,

= Menschen mit Duldung,

= Asylberechtigte,

= Spétaussiedler*innen und deren Angehorige,

= Menschen mit einer Niederlassungserlaubnis,

= aber auch Biirger*innen aus der Européischen Union.°

7Vgl. Interview 1, 37.

8vgl. Interview 1, 34.

° Interview 1, 35.

10 https://integrationsbeauftragte.sachsen-anhalt.de/beratung-netzwerke/beratungsstellen/gesonderte-bera-
tung-und-betreuung (Abruf: 20.10.2023)



Die Aufgaben der gBB sind:*

= Hilfestellung zur schnellen Eingliederung in das kulturelle und soziale Umfeld in
Deutschland,

= Unterstiitzung bei der Wohnungs- und Arbeitssuche,

= Begleitung in Krisensituationen,

= Beratung zu Fragen von Sprachférderung, Fortbildung, Recht und Integration.

Auf die vom Landkreis bzw. den kreisfreien Stadten in regelméiigen Abstdanden neu ausge-
schriebenen Beratungsleistungen kann sich de facto jede Organisation bewerben. Die Land-
kreise bzw. kreisfreie Stadte entscheiden, wem sie die Mittel flr die zu erbringenden Leistungen
zur Verfugung stellen. Unter den aktuellen Tragerorganisationen in Sachsen-Anhalt fir die ge-
sonderte Beratung und Betreuung sind Kreisverbénde der Arbeiterwohlfahrt und des Deutschen
Roten Kreuzes, verschiedene Einrichtungen, die zum Diakonischen Werk gehoren, der Caritas-
verband, eine Einrichtung vom Internationalen Bund, diverse Bildungswerke und auch ein
Landkreis.!2

3.2 DER JUGENDMIGRATIONSDIENST

Der Jugendmigrationsdienst (JMD) wird vom Bundesministerium fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend finanziert. Es gibt regelmaRige Neuausschreibungen. Die Gelder werden
uber die Wohlfahrtsverbande den Trégern zur Verfugung gestellt. Die Finanzierung betrégt an-
nahernd 100 % der Personalkosten plus 9.100 € Sachkosten fiir eine ganzjahrig besetzte Voll-
zeitstelle, darlber hinaus kdnnen zusatzliche Gelder fiir Supervision, Dolmetscherleistungen
oder Kursangebote beantragt werden.*® Der vom Tréager zu erbringende Eigenanteil ist gering
und betrégt aktuell zwischen 1-5 %, wobei der aktuelle Eigenanteil in den letzten Jahren zu-
mindest flr einen der interviewten Tréger lediglich 1 % betrug, was als ,,ziemlich gute Finan-
zierung* gelobt wurde.'* Auch eine zweite interviewte Organisation fand die Finanzierung fiir
den JMD auskémmlich.®

Zielgruppe sind Kinder, Jugendliche und junge Erwachsene mit Migrationshintergrund im Alter
von 12 bis 27 Jahren. Es geht um eine ,,langfristige, individuelle Begleitung Jugendlicher auf
ihrem schulischen und beruflichen Weg.«!® Insbesondere bei Fragen von Bildung und Ausbil-
dung der Kinder und Jugendlichen gehdren auch die Eltern zur Zielgruppe.l’” Aufgaben der Ju-
gendmigrationsdienste sind:'8

= Verbesserung von Integration in sprachlich, sozialer, schulischer und beruflicher Hin-
sicht,
= Forderung von Chancengerechtigkeit und Teilhabe,

11 https://integrationsbeauftragte.sachsen-anhalt.de/beratung-netzwerke/beratungsstellen/gesonderte-bera-
tung-und-betreuung (Abruf: 20.10.2023)

12 Ebd. Eine aktuelle Tabelle kann auf der Internetseite heruntergeladen werden.

B vgl. Interview 1, 20.

4 vgl. Interview 1, 34.

5 vgl. Interview 2, 48.

16 https://www.jugendmigrationsdienste.de/ueber-jmd/ueber-uns (Abruf: 20.10.2023)

17 Ebd. Gerade in diesem Bereich gibt es deutliche Uberschneidungen zur gBB und zur MBE.

18 https://www.jugendmigrationsdienste.de/ueber-jmd/ueber-uns (Abruf: 20.10.2023)



= Forderung des fairen Umgangs miteinander,
= Forderung von Resilienz im Kontext von Diskriminierung,
= FOrderung von Partizipation.

Die aktuellen Trégerorganisationen der Jugendmigrationsdienste in Sachsen-Anhalt sind ver-
schiedene Kreisverbénde der Arbeiterwohlfahrt, verschiedene Einrichtungen, die zur Diakonie
gehéren und Einrichtungen vom Internationalen Bund.

3.3 DIE MIGRATIONSBERATUNG FUR ERWACHSENE ZUWANDERER

Die Forderung der Migrationsberatung fur erwachsene Zuwanderer (MBE) erfolgt durch das
Bundesministerium des Innern und fiir Heimat (BMI), durchgefiihrt vom Bundesamt fir Mig-
ration und Fliichtlinge (BAMF), welches die Leistungen regelmaRig neu ausschreibt.*® Die Tra-
ger der MBE mussen bei der Finanzierung hohe Eigenanteile erbringen, welche bei den einzel-
nen Trégern unterschiedlich sind und bei meinen Interviewpartnerinnen 15 % bzw. sogar 28 %
betrugen, was von den Trigern als ,,ziemlich knackig“?® bzw. als , richtig krass* ?! bezeichnet
wurde. Hinzu kommt, dass laut aktuellen Entwirfen des Bundeshaushalts ab dem Jahr 2024
erneut eine Kirzung der zur Verfiigung stehenden Finanzmittel droht.??

Eine Interviewpartnerin sagte mir ,,Die MBE soll auch méchtig gekirzt werden, ja. Das hatten
wir letztes Jahr schon, mal sehen. Aber das sind ja trotzdem eingerichtete Programme, die jetzt
nicht komplett eingestampft werden wiirden, obwohl, man weif3 es nicht, man weiR es nicht.«?3
Eine andere Leitungsperson hat ihre Besorgnis so ausgedrtickt: ,,Es wird im nachsten Jahr noch
schwieriger werden. Wir wissen noch nicht, wie der Haushalt des Bundes aussehen wird fir
2024, es sind ja erhebliche Kirzungen der Bundesmittel vorgesehen, also Pi mal Daumen 25 %
fiir die MBE‘s.“?* Auch wenn die geplanten Mittelkiirzungen fir das Jahr 2024 dann doch nicht
so stark ausgefallen sind, zeigt sich hier doch die schwierige finanzielle Situation und jahrliche
Unsicherheit, unter der die Trager der MBE arbeiten.

Die Migrationsberatung fiir erwachsene Zuwanderer richtet sich an neuzugewanderte Personen,
die alter als 27 Jahre sind und ,,steht vor allem innerhalb der ersten drei Jahre nach Ankunft zur
Verfiigung.“?® Aus Sicht des BMI ist die Migrationsberatung fiir erwachsene Zuwanderer ,,ein
wesentlicher Baustein im Integrationsangebot des Bundes.*?®

1% https://www.bmi.bund.de/DE/themen/heimat-integration/integration/migrationsberatung/migrationsbera-
tung-node.html (Abruf: 20.10.2023)

20 |nterview 1, 28.

21 Interview 3, 8.

22 https://www.asyl.net/view/verbaende-warnen-vor-massiven-einsparungen-im-asyl-und-migrationsbereich
(Abruf: 20.10.2023)

23 Interview 1, 58.

2 Interview 3, 14.

25 https://www.bmi.bund.de/DE/themen/heimat-integration/integration/migrationsberatung/migrationsbera-
tung-node.html (Abruf: 20.10.2023)

26 Ebd.



Aufgaben sind:?’

= Unterstltzung bei der sprachlichen, beruflichen und sozialen Integration,
= Befdhigung zum selbstdndigen Handeln in allen Angelegenheiten des taglichen Lebens.

Beraten wird unter anderem zu:28

= Sprachkursen,

= Wohnen,

= Arbeit,

=  Gesundheit,

= Kinderbetreuung,

= Schule,

= rechtlichen Fragen.

Zur Erbringung dieser Leistung ist eine enge Abstimmung und Kooperation ,,mit allen betei-
ligten Institutionen/Organisationen vor Ort (u.a. Integrationskurstrager, Ausléanderbehérden,
Arbeitsverwaltung, Trager der Grundsicherung und sog. Regeldienste)“?® notwendig.

Die Beratungstatigkeit ist auf die Spitzenverbénde der freien Wohlfahrtpflege (Arbeiterwohl-
fahrt, Caritas, Diakonie, der Paritétische, das Deutsche Rote Kreuz, die Zentralwohlfahrtsstelle
der Juden in Deutschland) und auf den Bund der Vertriebenen beschrankt.*® Dies sind auch die
aktuellen Tragerorganisationen des MBE in Sachsen-Anhalt.3!

4 INTERVIEWS MIT ENTSCHEIDUNGSTRAGER*INNEN

4.1 RAHMENDATEN DER INTERVIEWS

Insgesamt konnte ich drei Interviews fiihren.3? Alle von mir angefragten, zustandigen Leitungs-
personen waren zu einem Interview bereit. Meine Auswahlkriterien flr die zu interviewenden
Organisationen waren, neben der regionalen Beschrankung auf Sachsen-Anhalt, eine Zugeho-
rigkeit zu verschiedenen Verbanden und eine gewisse GroRe der Einrichtung im Bereich Mig-
rationsberatung. Leitungspersonen von den Organisationen, bei denen ich selbst als Superviso-
rin arbeite, habe ich nicht interviewt. Daten zur Anzahl der Mitarbeitenden wurden gesondert
erhoben und werden zur Wahrung der Anonymitét lediglich summarisch aufgefiihrt und befin-
den sich nicht in den Transkriptionen der Interviews.

27 vgl. https://www.bmi.bund.de/DE/themen/heimat-integration/integration/migrationsberatung/migrations-
beratung-node.html (Abruf: 20.10.2023)
28 Ebd.
2 https://www.bmi.bund.de/DE/themen/heimat-integration/integration/migrationsberatung/migrationsbera-
tung-node.html (Abruf: 20.10.2023)
30 Epd.
31 yvgl. https://integrationsbeauftragte.sachsen-anhalt.de/fileadmin/Bibliothek/AGSA/Integrationsbeauftragte/
Beratungseinrichtungen_MBE_ST_20230125.pdf (Abruf: 20.10.2023)
32 Ein viertes, bereits terminiertes Interview konnte aufgrund einer Erkrankung der Interviewpartnerin leider
nicht stattfinden.
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Insgesamt hat sich die personelle und 6rtliche Situation der befragten Organisationen wie folgt
dargestellt:

Die Anzahl der Mitarbeitenden in den drei Beratungsprojekten gBB, JMD und MBE in
den interviewten Organisationen variierte zwischen 7 bis 10 Vollzeitstellen.

Lediglich bei einem Tréger war eine Stelle aktuell unbesetzt.

Wahrend die Organisation A sowohl Stellen im Bereich gBB, JMD und MBE hat, ge-
horen zur Organisation B aktuell nur JIMD und gBB, zur Organisation C gehdren Pro-
jekte aus den Bereichen gBB und MBE.

Die Organisationen A und B haben Standorte sowohl im stadtischen als auch im landli-
chen Bereich. Die Organisation C hat ihre Standorte nur im stadtischen Bereich.

Die Beratungstatigkeit wurde von einem Tréger an 2 Standorten erbracht, von zwei Tra-
gern an 3 Standort. VVon den Standorten in einer eher landlich gepragten Region wurden
bis zu zwei weitere Orte mit Beratung versorgt.

Alle befragten Organisationen haben im Bereich Migration weitere Projekte, welche
nicht Gegenstand der vorliegenden Untersuchung sind.

Zur Ubersicht zwei Tabellen:

Zur Organisation gehdren: gBB JMD MBE
Organisation A X X X
Organisation B X X

Organisation C X X

Die Standorte befinden sich: im Stadtischen Bereich im landlichen Bereich
Organisation A X X

Organisation B X X

Organisation C X

Meine Gespréchspartnerinnen, alle von mir interviewten Leitungspersonen waren Frauen, wa-
ren Geschaftsfuhrerin, Personalverantwortliche, Bereichs- bzw. Abteilungsleiterin. Bei einem
Interview waren zwei Personen als Gesprachspartnerinnen anwesend, bei den anderen Inter-
views jeweils eine. Die Dauer der Gesprache lag zwischen 25 bis 60 Minuten. Die Interviews
fanden im Oktober 2023 in den jeweiligen Einrichtungen statt. Sie wurden auf Grundlage eines
Leitfadens als problemzentriertes, teilstandardisiertes, qualitatives Interview geflhrt, aufge-
zeichnet und im Anschluss transkribiert und anonymisiert.

Der von mir entwickelte Leitfaden enthielt folgende Fragen:

Welche Erfahrungen mit Supervision fur Ihre Mitarbeiter*innen in den Migrations-
diensten JIMD, MBE, gBB haben Sie?

Wird Supervision bei den Teams regelméRig angeboten? Falls ja, wie oft. Falls nein,
gibt es daftir Grinde, welche waren das?

Wenn es keine Einschrankungen gébe, wie oft wiirden Sie Supervision fiir Ihre Mitar-
beiter*innen in den Migrationsberatungsdiensten fur angemessen halten?

Gibt es Unterschiede bei der Supervision zwischen MBE, JMD und gBB?

Welche Erwartungshaltung an Supervision haben Sie?

11



= Wie sehen Sie das: Welchen beruflichen Belastungen sind Ihre Mitarbeiter*innen in den
Migrationsberatungsdiensten aus Ihrer Sicht ausgesetzt?

= Gibt es ggfs. auch die Moglichkeit zur Einzelsupervision?

= Finden regelmaRig Fallbesprechungen ohne Beteiligung einer Supervisorin / eines Su-
pervisors statt?

= Gibt es gelegentlich ein Gesprach zwischen Ihnen und der Supervisorin / dem Supervi-
sor?

= Wenn Sie sich etwas wiinschen konnten, gabe es da etwas in Bezug auf Supervision?

= Gibt es etwas, was Sie mir noch mit auf den Weg geben wollen, was in unserem Ge-
spréch noch nicht zur Sprache kam?

4.2 SICHTWEISEN VON LEITUNGSPERSONEN DER BEFRAGTEN ORGANISATIONEN
4.2.1 Ist-Stand zur Supervision und Wunsch

Die Sichtweisen der von mir interviewten Leitungspersonen auf Supervision unterscheiden sich
teilweise deutlich.

In Organisation A ist Supervision fiir die Teams ,,ein selbstverstandlicher Bestandteil der Ar-
beit*33, der in jeder Beratungsstelle ,,regelmiBig ... mindestens einmal im Quartal in Anspruch
genommen wird.“** Der Bedarf wird als ,,sehr, sehr gro“® eingeschatzt. Der Trager ist daran
interessiert, dass die Mitarbeiter*innen so viel Supervision bekommen, wie sie gerne hatten,
wobei der Triger da ,,zusehen (wiirde), dass das irgendwie geht.“*® Der Triger konnte den
Wunsch nach mehr Supervision wahrscheinlich nicht sofort umsetzen®, aber wiirde schauen,
,wie wir das dann perspektivisch mittelfristig umsetzen, je nachdem, wie es geldtechnisch mog-
lich ist.“3” Aufgrund des Wunsches eines Teams wurde die dortige Supervision tiber die tibliche
Zeitspanne von 90 Minuten hinaus verlangert.*® Auch Einzelsupervision wire moglich, ,,so-
lange wir (der Trager, Anmerkung der Verfasserin) das finanzieren kdnnen und es nachvoll-
ziehbar ist, natiirlich.“3® Wobei Einzelsupervision besonders gepriift werden miisste, weil es
,kein offenes Angebot (ist).“40

Aus Sicht des Trégers wére Supervision monatlich ,,sicher zumindest phasenweise sinnvoll.
Oder zumindest die Mdglichkeit zu haben, den Kolleginnen und Kollegen zu sagen, es besteht
zumindest die Moglichkeit, ihr kdnntet dann auch monatlich nehmen, oder Einzelsupervision
nehmen, wenn die Belastung einfach zu groB wird, oder wenn es halt bendtigt wird.“*! Zum
Team gehoren bei dieser Organisation alle Mitarbeiter*innen im Migrationsbereich am

33 Interview 1, 124.
34 Interview 1, 2.
35 Ebd.
36 Interview 1, 7.
37 Interview 1, 14.
38 Ebd.
39 Interview 1, 90.
0 Interview 1, 115.
41 Ebd.
12



jeweiligen Standort, unabhéngig vom jeweiligen Projekt. Supervision findet somit projektiber-
greifend statt.*2

Ein Gesprach zwischen den Leitungspersonen und dem Supervisor / der Supervisorin findet
nicht statt.*® Beim vertraglichen Rahmen ist die Leitung einbezogen, alles weitere ist Sache der
Teamleitung, was als Vertrauen gesehen wird.*

In Organisation B findet Supervision in den Teams ,,im Durchschnitt ... viermal im Jahr*
statt.* Das sei ,,s0 Standard. Das ist auch das, was iiber das Budget JMD finanzierbar ist.*4
Auch Einzelsupervisionen sind moglich, ,,wobei die Einzelsupervisionen nicht wirklich regel-
miBig sind, sondern nach Bedarf. <4’

Ob mehr Supervision stattfinden sollte, ist aus Sicht der Leitungsperson ,,echt teamabhéngig.
Wir kommen mit viermal gut hin. Ich glaube, dass die mit sechsmal auch gut, dass das auch gut
wiare. Vielleicht so aller zwei Monate wére es sinnvoll, eine Supervision zu haben.*“® Fiir die
Supervisionen werden ,,an den einzelnen Standorten alle Kollegen in den Migrationshilfen als
Teams zusammen(gefasst)“4°, Supervision findet somit projektiibergreifend statt.

Der Trager arbeitet mit einer Supervisorin lange zusammen.*® Mit dieser Supervisorin gibt es
ein Jahresgesprach mit Blick auf die Gesamtteams.®® Andererseits ist es auch die Erfahrung
meiner Interviewpartnerin, dass ,,nach ein paar Jahren ... eine Supervision mit einer Supervi-
sorin durch (ist), dann braucht man einfach auch mal ‘'nen Wechsel.*>?

In Organisation C ist Supervision aufgrund knapper FOrdermittel ,,nicht selbstversténdlich ...
und schwierig umzusetzen.*>® Dem Trager fallt es aus finanziellen Griinden schwer, den ,,Mit-
arbeitenden in dem MaBe, in dem sie es gerne mdchten, Supervision anzubieten.“** Dennoch
bietet der Tréager ,,den Mitarbeitenden natiirlich die Moglichkeit, Supervision in Anspruch zu
nehmen.*® In der MBE findet Supervision einmal im Jahr statt, in der gBB dreimal im Jahr.>®
Einzelsupervisionen sind nicht vorgesehen.® Vor Beginn einer Supervision findet eine

42 vgl. Interview 1, 45f.

S vgl. Interview 1, 71ff.

4 Interview 1, 79ff.

% Interview 2, 2.

% Interview 2, 12.

47 Interview 2, 2.

8 Interview 2, 14.

4 Interview 2, 2.

50 Interview 2, 8.

5! Interview 2, 57-60.

52 Interview 2, 10.

53 Interview 3, 2.

54 Ebd.

55 Ebd.

6 vgl. Interview 3, 4.

57 Vgl. Interview 3, 22.
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Markterkundung statt, bei der drei Angebote von Supervisor*innen eingeholt werden.*® Die
Teilnahme an Supervision ist fur die Mitarbeiter*innen nicht verpflichtend.>®

Die Leitungsperson steht ,,der Supervision grundsitzlich auch kritisch gegeniiber.“®° Supervi-
sionen haben aus ihrer Sicht ,,Mitarbeitende notwendig, die sozusagen mit ihrer, also mit dem,
was Ihnen auf der Arbeit begegnet, ... grundsitzlich nicht gut umgehen kdnnen.*®! Supervision
wird von ihr als ,,ein ganz, ganz wichtiges Mittel* fiir diejenigen gesehen, ,,die das brauchen,
... das hilft den Menschen auch sehr, die das brauchen. Fiir die, die das nicht brauchen ... ist
das irgendwie was ganz Nettes, wo man sich mal nett austauschen kann, aber da kann ich mir
das Geld lieber ... sparen fiir diejenigen, die es wirklich nétig haben.*®?

Aus Sicht der Leitungsperson gibt es ,,eben auch Mitarbeiterinnen, die kommen mit ihren Jobs
total gut Kklar, die haben eine gute Selbstfiirsorge, die brauchen das nicht meines Erachtens.
Warum sollte ich als Projekttriger dann das Geld dafiir ausgeben?“®® Diese Mitarbeitenden
konnen ihre , Biirotiir zuschlieBen und dann ist alles in dem Biiro drin.“®* Aus diesem Grund
sollte die Notwendigkeit von Supervision ,.tatsdchlich immer im Einzelfall geprift (werden),
ob und in welchem Umgang eine Supervision wichtig ist.“®> Als Mangel an Effektivitit wird
gesehen, wenn man Supervision ,,dann so giellkannenartig tber die Mitarbeitenden schittet,
dann kann es auch etwas werden, was dann hintenraus nicht so “nen groBen Effekt hat.“®® Denn
Effektivitit ist ,,im Projektgeschift tatsichlich immer wichtig.*®’

Nach Einschétzung der Leitungsperson gibt es ,,Mitarbeitende, die brauchten rein theoretisch
alle zwei Monate eine Supervision ... und dann gibt es wieder Mitarbeitende, die kommen ein-
fach so, wie sie sich in ihrer Arbeit positionieren und aufstellen und sich abgrenzen kénnen klar
..., die brauchen das nicht, die wiirden von sich aus sagen: ,Supervision? Brauch ich nicht.* Und
dann ware das fiir mich [die Leitungsperson, Anmerkung der Verfasserin] auch okay.*%® Wie
eine Supervision im Einzelnen ablduft, ist der interviewten Leitungsperson nicht bekannt, da
sie ,,noch nie dran teilgenommen*®® hat und somit auch keine eigene Supervisionserfahrung
hat.

Ein zum Beispiel jahrliches Gesprach zwischen den Leitungspersonen und dem Supervisor /
der Supervisorin findet nicht statt, Kontakt besteht ausschlie3lich im verwaltungstechnischen
Bereich, was mit Vertrauen in die Mitarbeitenden begriindet wird.”® Ausnahme war ein An-
fangsgesprach auf Wunsch einer Supervisorin in einem anderen Arbeitsbereich, welches von
der Leitungsperson als ,.tatsichlich sehr nett* empfunden wurde.’*

58 vgl. Interview 3, 42.
59 Interview 3, 20.

0 Interview 3, 18.

61 Ebd.

52 Interview 3, 64.

63 Interview 3, 84.

64 Ebd.

55 Interview 3, 64.

66 Ebd.

57 Ebd.

8 Interview 3, 18.

59 vgl. Interview 3, 46.
70 Interview 3, 56.

7 Ebd.
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4.2.2 Hinderungsgriinde fur Supervision im wiinschenswerten Umfang

Dass Supervisionen fiur die Teams nicht im als winschenswert erachteten Umfang stattfinden
konnen, dafur wurden von allen drei befragten Organisationen finanzielle Griinde geltend ge-
macht. Zwar ist Supervision in allen drei untersuchten Programmen eine forderfahige Ausgabe,
die Kosten fiir Supervisionen kénnen also grundstzlich abgerechnet werden.”? Allerdings sind
bei gBB, JMD und MBE erhebliche Unterschiede in der Hohe der zur Verfligung stehenden
finanziellen Mittel zu verzeichnen.

Bei der gesonderten Beratung und Betreuung mussten die Kosten fiir Supervision aus den zur
Verfligung gestellten Sachkosten beglichen werden. Extra finanzielle Mittel fur Supervision
gibt es nicht.” Ob die zur Verfiigung gestellten Sachkosten in ihrer Hohe ausreichend sind,
wurde von den befragten Organisationen unterschiedlich gesehen. Die Organisationen A und B
finden die Sachkosten ,,recht knapp*’# bzw. ,,nicht ausreichend finanziert“". Faktisch sei in der
gBB ,nicht genug Geld da“.”® Aus Sicht von Organisation C ist ,im Gegensatz zu der sehr
unauskdmmlichen MBE ... die gBB schon auskémmlich.*"’

Aus Sicht der Organisationen A und B fuhrt die als zu gering empfundene Hohe der Sachmittel
bei der gesonderten Betreuung und Beratung zu einer Konkurrenz zwischen den Ausgaben,
welche aus den Sachmitteln beglichen werden miissen. Supervision ,,ist zuwendungsféhig, aber
die Mittel muss der Tréager aus Eigenmitteln dazugeben. Wenn ich keine Miete bezahlen kann,
dann bringt Supervision auch nichts.“’® In diesem Zitat wird eine deutliche Konkurrenzsitua-
tion zwischen Mietzahlungen und Supervision deutlich. Auch die Finanzierung neuer Gerate
muss aus diesen Sachkosten erfolgen.’® Dariiber hinaus entsteht auch eine Konkurrenz zu Fort-
bildungen fiir die Mitarbeiter*innen: ,,Es sind nur ganz geringe Mittel ... und da muss man auch
abwagen, ob Fortbildung und Supervision. Und die Mittel reichen auch maximal fiir ein bis
zwei Supervisionen im Jahr, also wenn die keine Fortbildung machen wirden, ja. Genau, also
da ist es echt schwierig.“®° Bei einer aktuellen Ausschreibung einer Stelle im Bereich gBB ringt
einer der Trager, ob er sich bewerben soll: ,,In unser Portfolio wiirde es durchaus passen, aber
die Finanzierung ist zu gering.*%!

Beim Jugendmigrationsdienst kann das Geld fiir Supervision ebenfalls aus den Sachmitteln be-
glichen werden. Da der JMD ,,von den Sachkosten her in Ordnung ausgestattet (ist)*®?, ware
dies gut maoglich. Allerdings gibt es beim JMD auch die Mdglichkeit, zusatzliche Gelder fir
Honorare zu beantragen, dazu wiirde auch Supervision zahlen.® Viermal Supervision pro Jahr
sei (iber das Budget des JMD finanzierbar.®*

72 Vgl. Interview 1, 16, Interview 2, 16 und Interview 3, 2.
3 vgl. Interview 1, 16.
74 Interview 1, 39
7> Interview 2, 48.
78 Interview 1, 92. Dieses Zitat bezieht sich im Original nicht nur auf die gBB, sondern auch auf die MBE.
77 Interview 3, 16.
78 Interview 1, 92.
7 Interview 1, 39.
80 |nterview 2, 48. Vgl. auch Interview 2, 50. Wobei der Anspruch der Organisation ist, den Mitarbeitenden beides
zur Verfligung zu stellen. Vgl. Interview 2, 20.
81 Interview 2, 50.
82 Interview 1, 20. Vgl. auch Interview 2, 48.
83 Interview 1, 20.
8 Interview 2, 12.
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Problematisch im Hinblick auf Supervision ist beim JMD aus Sicht von Organisation A, dass
es ,.ein relativ ausfiihrliches Regelwerk (gibt), was Sachkosten kosten diirfen und was nicht.*%
In diesem Regelwerk ,,ist der Preis fiir Supervision gedeckelt, und zwar auf 100 € pro Stunde.
Was ehrlich gesagt nicht mehr ausreicht.“®® Trotzdem muss sich der Trager an diese Grenze
von 100 € pro Stunde Supervision halten.®’

Bei der Migrationsberatung fir erwachsene Zuwanderer liegt das Problem an der deutlichen
Unterfinanzierung, also dass ,,davon ausgegangen wird, dass die Trdger einen relativ hohen
Eigenanteil einbringen.*® Das fiihrt dazu, dass der Triger ,,ganz, ganz wenige Moglichkeiten
(hat)“®° Hier geht es nicht mehr um Konkurrenz, sondern darum, ob {iberhaupt Angebote im
Sinn von Fortbildungen oder auch die Anschaffung von neuen Geraten méglich sind.

Trotz der teilweise nicht ausreichenden Finanzierung der Programme findet Supervision statt.
Bei den projektibergreifenden Supervisionen der Teams besteht die Moglichkeit, die Kosten
auf die verschiedenen Kostenstellen anteilig aufzuteilen, was die Sachkosten der weniger gut
finanzierten Programme weniger stark belastet.®® Da Organisation C lediglich die weniger gut
finanzierten Programme gBB und MBE hat, gibt es diese Mdglichkeit nicht. So versucht Orga-
nisation C, die mangelnde Finanzierung von Supervision durch andere, kostenfreie bzw. orga-
nisationsinterne Angebote auszugleichen.®! Die Klarung von Konflikten in den Teams wird als
Aufgabe der Teamleitungen gesehen.®? Wenn dies nicht gelingt, wird auf betriebliche Moglich-
keiten zurtickgegriffen, unter anderem auf das betriebliche Eingliederungsmanagement.®® Su-
pervision ist nur dann eine Mdglichkeit, wenn die Organisation mit ihren Losungsversuchen
nicht erfolgreich ist.%

Als weiterer Hinderungsgrund, Supervision im winschenswerten Umfang anzubieten, wurde
die hohe Arbeitsbelastung benannt, denn die Zeit, die fiir Supervision aufgewendet werden
muss, steht in Konkurrenz zu der Zeit, die fur die Erbringung der Arbeitsleistung aufgewendet
werden kann. In den Worten der Leitungsperson aus Organisation C klingt es so: ,,Das klingt
jetzt “nen bisschen wirtschaftlich, und was wirtschaftlich klingt, ist im sozialen Bereich immer
nicht so [lacht], nicht so attraktiv, aber tatséchlich gibt es ja ganz, ganz viele Kunden und Kli-
entinnen, die beraten werden wollen in der Migrationsberatung und tatsachlich kostet ja Super-
vision, wenn sie regelméfRig und ordentlich stattfindet ja auch ganz viel Zeit. Und diese Zeit
fehlt dann an anderer Stelle. Nicht nur in der Beratung, flr die Verwaltungstatigkeit, die neben
der Beratung ja auch noch “ne grofRe Rolle spielt und da gibt es ja viele Aufgaben, die die

85 Interview 1, 26.
86 |nterview 1, 20.
87 Interview 1, 26.
88 Interview 1, 28.
8 Interview 3, 10.
9 vgl. Interview 1, 43 und 47.
91 Die unzureichende Finanzierung wirkt sich auch auf Fortbildungen aus, auch in diesem Bereich greift der Tréger
auf kostenfreie Angebote zuriick. ,Gliicklicherweise gibt es in Sachsen-Anhalt ein gutes Beraternetzwerk ... in
dem die meisten unserer Migrationsberatungsdienste sind. Das Netzwerk, das Integrationsnetzwerk arbeitet
sehr gut, und liber diese Netzwerke konnen ganz viele fachliche Themen diskutiert werden, auch viele, ich nenne
es auch mal fachliche Fortbildungen angeboten werden, die uns das ermoglicht, auch kostenfrei, also diese In-
halte aufzunehmen.” Interview 3, 12.
9 Interview 3, 30. Die Teamleitungen sind Teil des Teams und nehmen selbst auch Beratungsaufgaben wahr. Vgl.
Interview 3, 49f.
%3 Interview 3, 34.
% Interview 3, 35f.
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Projektmitarbeitenden haben.“®® Supervision wird hier nicht als Ressource gesehen, die hilf-
reich ist, um mit den beruflichen Anforderungen und Belastungen umzugehen, sondern als hin-
derlich empfunden, um der eigentlichen Beratungsarbeit und damit zusammenhéngenden Auf-
gaben nachzugehen.

Auch die Leitungspersonen von Organisation A haben sich zu der zeitlichen Konkurrenz zwi-
schen Arbeitsbelastung und Supervision gedulert. Bei diesem Trager ist die Situation, dass
Teams von zwei Standorten fur die Supervision in einen anderen Ort fahren, da vor Ort jeweils
keine geeignete Supervisorin / kein geeigneter Supervisor gefunden werden konnte. *® Die fiir
die Supervision benétigte Zeit ist somit ungleich héher. Dennoch ist die Sichtweise folgende:
,,Man hat die Dienstberatung, man hat die Fallbesprechung, man hat Supervision, klar. Dann
gibt es auch noch irgendwelche Fortbildungen oder irgendwelche Fachgespréche, das ist ja alles
Ressource, die dann an der Klientenarbeit fehlt, kdnnte ja, genau. Und wenn das zu viel wird,
dann musste man wahrscheinlich gucken, aber ich glaube, Supervision ware das letzte, woran
man sparen wirde, da wirde man wahrscheinlich eher sagen, da geht nicht mehr zur Fortbil-
dung oder nicht zu dieser Fachgruppe, aber Supervision.*’

4.2.3 Berufliche Belastungen der Mitarbeiter*innen und Erwartungen an Supervision

Aus Sicht der Leitungspersonen in Organisation A sind die Mitarbeiter*innen in den Migrati-
onsberatungsdiensten folgenden beruflichen Belastungen ausgesetzt:

= hohe Arbeitsbelastung bei nicht ausreichenden personellen Ressourcen, insbesondere
bei Krankheitsfallen, Urlaubszeit, Fluktuation oder verstiarktem Zuzug,®

= hochfrequentiertes Arbeiten, teilweise Beratungsgesprache aller 15 Minuten,*

» Probleme auf Behordenseite, die sich auf die Mitarbeiter*innen auswirken,

= Teamdynamiken aufgrund unterschiedlicher Personlichkeiten, %' Quereinsteigern, %2
interkulturell aufgestellte Teams,'% Mitarbeiter*innen, die teilweise eigene Fluchter-
fahrung haben,*%* Weltkonflikte, die sich im Team spiegeln,®

= emotionale Belastung aufgrund der prekaren Situation der Klient*innen und der Erfah-
rung, nicht wirksam sein zu kénnen,%

= Geflhl der Unsicherheit bei Berater*innen aufgrund gelegentlich ,.laut und iibergriffig*
auftretender Klient*innen,’

%> Interview 3, 64.

% vgl. Interview 1, 2.

*7 Interview 1, 123.

%8 Interview 1, 2.

% Ebd.

100 Fhd,

101 |nterview 1, 49.

102 |nterview 1, 68.

103 |nterview 1, 97.

104 Interview 1, 105.

105 Interview 1, 99.

106 Ehd,

107 Interview 1, 119
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=  Themen wir Flucht, Unsicherheit, Kontrollverlust, Ohnmachtsgefiihle und Trauer im
Beratungskontext, %

= Berater*innen, die dieselbe Lebensgeschichte mitbringen wie die Klientel, 1%

= Professionelle Distanz, Abgrenzung, insbesondere bei der Beratung eigener Landsleute
aufgrund eines sehr hohen Erwartungsdrucks,!°

= Rassistische Ausgrenzung von beratenden Menschen mit Migrationshintergrund von
Seiten der Klient*innen,*!

= Arbeitsplatzunsicherheiten durch Projektfinanzierung und Projektbefristungen,t2

= Finanzielle Kurzungsankindigungen durch Fordermittelgeber und dadurch Sorge auf
der Seite der Mitarbeiter*innen um ihre Klient*innen.!t?

Organisation A begegnet diesen flr die Mitarbeiter*innen herausfordernden Arbeitssituationen
u.a. durch: Anpassung von Strukturen und Ablaufen zur Verbesserung der Arbeitsorganisa-
tion,'* Entfristung von Arbeitsvertragen und Zusicherung ggfs. einer Weiterbeschaftigung
beim Tréager,''® Sicherheitskonzepte!'® und eben Supervision.

Die Vermutung der Leitungspersonen ist, dass es in den Supervisionen zumeist um Teamfragen
geht, ,,was ist denn gerade so bei uns los, was beschéftigt uns, da kann durchaus auch mal ein
Fall mit eingebracht werden, aber der Fokus ist da wohl eher auf Teamfragen.“!'’ Fallbespre-
chungen finden extra statt, u.a. im Rahmen der Dienstberatungen.!!®

Aus Sicht von Organisation A kommt Supervision ,,eine sehr grole Rolle“ zu, insbesondere im
Zusammenhang mit den emotionalen Belastungen.'*® Dem Trager ist Psychohygiene wichtig,
andernfalls sieht der Trager die Gefahr, ,,dass unsere Kollegen einfach in ein Burnout abrut-
schen oder wir Fachkrifte verlieren.“*?° Durch Supervision sollen die Teamdynamiken gut be-
gleitet werden, damit Teams sich finden und Konfliktsituationen einfacher losbar sind.*?

Aus Sicht der Leitungspersonen in Organisation B sind die Mitarbeiter*innen in den Migrati-
onsberatungsdiensten folgenden beruflichen Belastungen ausgesetzt:

= Eine stetig steigende Anzahl der Fille,'??
= Zunehmende Probleme der Klienten, komplexere Problemlagen und psychische Beein-
trachtigungen,'?

108 Interview 1, 113.
109 Interview 1, 105.
110 Ehd.
11 nterview 1, 116f.
112 Interview 1, 2 und 12.
113 Interview 1, 2.
114 Ehd.
115 |nterview 1, 66. Wobei der Trager auch betont, dass die Mitarbeitenden, die in der Migrationsarbeit arbeiten,
dort arbeiten wollen und sich nicht gerne woandershin versetzen lassen wollen. Vgl. Interview 1, 2.
116 Interview 1, 119.
17 Interview 1, 5.
118 Interview 1, 2 und 4.
13 Interview 1, 2 und 48f.
120 Interview 1, 9.
121 Interview 1, 49.
122 Interview 2, 26.
123 |Interview 2, 26ff.
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= Schilderungen der Klienten von komplexen Migrationsgeschichten,?*

= Eine zunehmende Uberforderung der Amter und Behorden, wodurch Prozesse langsa-
mer laufen und die Klienten frustrierter sind und die Mitarbeitenden an Grenzen der
Hilfe stoken,?®

= Schwierigere Erreichbarkeit der Amter und Behérden aufgrund von u.a. Homeoffice.!2

Supervision soll flir die Mitarbeitenden Psychohygiene bringen, also ,,schwierige Situationen
mit den Kollegen zu klaren, Konflikte im Team zu vermeiden, ja, Entlastung flr die Kolle-
gen.“!?’ Sie soll den Mitarbeiter*innen helfen, mit ,,Belastungen umzugehen, sie weniger als
Ihrs zu nehmen. Auch so eine professionelle Abgrenzung. Also die Kollegen dabei zu unter-
stiitzen, sich professionell abzugrenzen.*“'? Aus Sicht der Leitungsperson finden die Supervi-
sionen in den Teams zu unterschiedlichen Themen statt, entweder schaut das Team auf sich
selbst und Rollen'?® oder die Mitarbeiter*innen nutzen die Supervision zur Konfliktklarung.t3
Lediglich ,.fiir ganz spezielle Fille, wo nochmal Unterstlitzung von auflen notwendig ist, da
nehmen wir Supervision zu.“!3! Neben der Supervision gibt es auch Fallbesprechung.

Supervision hat aus Sicht dieses Tragers auch eine gesundheitsstarkende Funktion. Als Gefahr
wird gesehen, dass ein Kollege aufgrund der beruflichen Belastung krank wird und ,,weg-
bricht**.132 Aus diesem Grund wiirde die Organisation bei Bedarf auch eine tiber das zur Verfi-
gung stehende finanzielle Budget hinausgehende, weitere Supervision versuchen hinzubekom-
men, weil ,licber in eine zusétzliche Supervision investiert, als mir bricht dann ein Kollege
weg. Das wird finanziell teurer, als ich finanziere da jetzt nochmal eine Supervision.“!3 Bei
Supervision geht es aus Sicht des Tragers auch um Fiirsorge und Mitarbeiterbindung.***

Multikulturelle Teams werden als Ressource gesehen und positiv eingeschatzt, Mitarbeiter*in-
nen mit Migrationshintergrund erleichtern die Arbeit und sind eine Bereicherung.**® Auch mit

einem Quereinsteiger gibt es ,.keine Probleme* 1%

Aus Sicht der Leitungspersonen in Organisation C sind die Mitarbeiter*innen in den Migrati-
onsberatungsdiensten folgenden beruflichen Belastungen ausgesetzt:

= Hohe Frequentierung der Beratungsstellen,*®’
= Strukturierung der Arbeit,'%
=  Abgrenzung,**®

124 Interview 2, 28.

125 |Interview 2, 32.

126 Interview 2, 34.

27 Interview 2, 22.

128 Interview 2, 30.

123 Interview 2, 2.

130 Interview 2, 4.

1B1|nterview 2, 6.

132 Interview 2, 54ff.

133 |Interview 2, 52.

134 Interview 2, 56.

135 Interview 2, 37-44.

136 Interview 2, 46.

37 Interview 3, 24.

138 Ehd.

139 Interview 3, 18; 24; 46.
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= Uberlastung,*#

= Umgang mit personlich-emotionalen Schicksalen der Klient*innen,4!
= Umgang mit Arger, Wut, Anfeindungen durch die Klient*innen.142

Bei Supervision geht es aus Sicht der Leitungsperson um Selbstfiirsorge im Sinn von Abgren-
zung und der Fahigkeit, dienstliche Belange hinter der abgeschlossenen Biirotiir zu belassen.'#3
Gleichzeitig dient Supervision dazu, die Qualitat der Arbeit zu gewahrleisten, allerdings nur
bei denjenigen, die Supervision notwendig haben.*** In den Teams gibt es kollegialen Aus-
tausch, geeignete Themen fiir Dienstberatungen sind ,,natiirlich auch Fallbesprechungen*.4

Supervision braucht es dafir nicht.

Teamkonflikte gibt es, diese werden allerdings nicht als Problem gesehen, denn, ,,wenn die
erkannt werden und wenn die angegangen werden, dann werden die auch sehr schnell bearbeitet
und geldst.“!*® Wenn diese Konflikte geklirt sind, ,,funktioniert das wie am Schniirchen und
dann sind diese vielféltigen Teams, die wir in den Migrationsberatungsdiensten haben, Gold
wert, tatsiichlich Gold wert.“!#’ Supervision braucht es fiir diese Klarungen nicht. Wenn die
Projektleitung mit der Problemklarung nicht weiterkommt, wird die Leitungsperson informiert,
welche ggfs. auch selbst in das Team rein geht oder je nach Problem jemand anderen schickt.4®
Ziel ist es, Probleme, wenn irgend maglich, ohne Supervision zu l6sen. 149

Die lediglich befristeten Arbeitsvertrdge werden als zum Projektgeschéft zugehdrig betrachtet,
welches fiir die Mitarbeitenden ,,eine prekire®, ,,eine Scheif3situation‘ ist, aber ,,wenn man das
emotional abkann, und wenn einem das von vornherein Klar ist, dann kann man mit der Situa-
tion umgehn.“**® Aus diesem Grund ist das ,.beim Einstellungsgesprich schon klipp und klar
geklirt.“1%! Fluktuation gibt es aus Sicht dieses Tragers kaum.!?

Meiner Interviewpartnerin von Organisation C war es wichtig, auf die gesellschaftliche Situa-
tion und die aktuellen multiplen Krisen hinzuweisen, dennoch war meiner Wahrnehmung nach
nicht im Blick, dass der gesellschaftliche Kontext auf Seiten der Berater*innen im Bereich
Migration u.U. auch als Belastung empfunden werden konnte. 1>

10 |Interview 3, 24.
141 Epd.
142 Epd.
143 Interview 3, 84.
144 vgl. Interview 3, 66.
145 Interview 3, 38 und 40.
16 Interview 3, 28.
147 Ebd. Dies bezieht sich sowohl auf sprachliche Méglichkeiten als auch auf gegenseitige Hinweise auf kulturellen
Besonderheiten.
148 Interview 3, 32ff.
149 Epd.
150 Interview 3, 78.
151 Epd.
152 Epd.
153 |Interview 3, 82.
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4.2.4 Weitere Wiinsche in Bezug auf Supervision

Alle befragten Tréger winschen sich eine Erhéhung der zur Verfugung stehenden finanziellen
Mittel.1>* Der Wunsch ist, ,,dass in allen MaRnahmen Supervision moglich ist, dass das finan-
ziert wird, dass die Kollegen das regelmaRig nutzen kénnen*!®;  dass alle Fordermittelpro-
gramme genug Mittel zur Verfugung stellen, damit ich mir gar keine Gedanken dartiber machen
muss, wie ich die Supervision bezahlen soll.“**® Organisation C betont, dass dies eine Selbst-
verstandlichkeit sei, da es im Projektgeschaft immer zu wenig Geld gabe. ™’

Dariiber hinaus wiinscht sich Organisation A, dass die preisliche Obergrenze flir Supervision
beim JMD erhoht wird.*®® Der Wunsch von Organisation C lautet, ,,dass tatsachlich immer im
Einzelfall gepriift wird, ob und in welchem Umfang eine Supervision wichtig ist.*%

Organisation A formulierte auch Anforderungen in Bezug auf die Kompetenzen von Supervi-
sor*innen und findet, dass es gut wire, ,,wenn es mehr Supervisoren gibe, die auch so ein biss-
chen Bezug hatten thematisch zu dem Bereich. Es gibt da nicht so sehr viele. ... es macht einen
sehr, sehr grofRen Unterschied, ob der Supervisor, die Supervisorin sich tatsachlich thematisch
auskennt mit den Inhalten, mit denen man auch arbeitet. Denn dazu gehort auch eine gewisse
Haltung. ... dass sie so ein bisschen in der Thematik drin sind und verstehen kénnen, was be-
deutet denn unsicherer Aufenthaltsstatus, was macht das mit den Klienten und wie wirkt sich
diese Unsicherheit wiederum auf die Beraterinnen aus und dass man nachvollziehen kann, dass
man wenigstens so ein bisschen versteht, diese ganze Aufenthaltsgeschichte zum Beispiel. Das
ist ja was, wenn man mit Deutschen, wenn man mit Menschen, die die deutsche Staatsbirger-
schaft haben arbeitet im sozialen Bereich, dann ist das ja ein Aspekt, der dort Gberhaupt nicht
vorkommt und der damit auch die ganze Arbeit nicht beeinflusst. Und das haben unsere Kolle-
gen und Kolleginnen aber. Und das muss man auch nachvollziehen kénnen. 6

Auch in interkultureller Hinsicht sollte aus Sicht von Organisation A die supervidierende Per-
son erfahren sein: ,,Ja, und ich glaube da muss man auch, gerade auch wenn man auch Personen
hat, auch in Teams, wenn die auch so interkulturell aufgestellt sind, da bringen ja auch die
einzelnen Mitarbeitenden eigene Anteile mit rein. Und da muss man denke ich auch verstehen,
je nachdem welche Herkunft, Pragung oder Sozialisation der Mensch hat, was das fir eine Si-
tuation austragt und die Reaktionen auch unterschiedlich einordnen.«16?

Dartiiber hinaus braucht es aus Sicht von Organisation A auch mehr Supervisor*innen, die selbst
Migrationshintergrund haben: ,,Wir haben einen Mitarbeiter aus [ein afrikanisches Land] und
fiir den wollten wir mal eine schwarze Person einkaufen zur Supervision, weil der teilweise,
der Mitarbeiter teilweise im Beratungskontext von den Klienten mit rassistischen AuRerungen
konfrontiert wurde. Und das war zu teuer tatsachlich. Da hétte dann aus Berlin irgendjemand,
das kriegt man ja hier in Sachsen-Anhalt nicht.«!62

154 Interview 1, 92; Interview 2, 68; Interview 3, 16.
155 Interview 2, 68.
156 Interview 1, 92.
7 Interview 3, 64.
158 Interview 1, 20.
159 Interview 3, 64.
180 Interview 1, 93-97.
181 |nterview 1, 97.
182 Interview 1, 116.
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Eine Pflicht zur Supervision wurde von allen drei Organisationen deutlich abgelehnt!®3, hochs-
tens zum Schutz von Mitarbeiter*innen in anderen Organisationen. 64

4.2.5 Zusammenfassung

Bei den geflhrten Interviews sind deutliche Gemeinsamkeiten, aber auch Unterschiede im Um-
gang der Leitungspersonen mit Supervision deutlich geworden. Wahrend fiir Organisation A
Supervision ,,das letzte (wire), woran man sparen wiirde“!%®, kommt Organisation B mit vier-
mal Supervision im Jahr ,,gut hin*'%, Demgegeniiber ist Organisation C deutlich zuriickhalten-
der gegeniber Supervision und betont den Gedanken der Effektivitat, welche bei einer regel-

maéRigen Supervision flr alle Mitarbeitenden aus Sicht der Organisation nicht gegeben ware.

167

Einige Ergebnisse der gefiihrten Interviews lassen sich vergleichend so darstellen:

Organisation A

Organisation B

Organisation C

schen der Leitungsebene
und dem/ der Supervi-
sor*in?

Gibt es in den Teams re- Ja, mindestens Ja, 4x /[ Jahr Nein. Nach Bedarf

gelmaRige Supervisionen? | 4x/ Jahr maximal:
gBB: 3x / Jahr
MBE: 1x / Jahr

Wie oft sollte Supervision | Phasenweise 6x / Jahr Nach Einzelfallpri-

in den Teams stattfinden? | monatlich fung, fur die, die
das brauchen, bis
zu 6x / Jahr

Ist die Teilnahme an Su- Ja. Ja. Nein.

pervision verbindlich?

Findet Supervision Ja. Ja. Nein.

projektubergreifend statt?

Ist Einzelsupervision Ja. Ja. Nein.

mdoglich?

Gibt es Fallbesprechungen | Ja. Ja. Ja.

auf3erhalb von Supervisio-

nen?

Sollten die Fordermittelge- | Nein. Nein. Nein.

ber eine Pflicht zur Super-

vision festlegen?

Gibt es Gesprache zwi- Nein. Ja, einmal jahrlich. | Nein.

183 Interview 1, 126f; Interview 2, 64.
164 Interview 1, 127.

165 Interview 1, 123.

186 |nterview 2, 14.

187 Interview 3, 64.
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Die in den Interviews benannten mdglichen Hinderungsgrinde fiir Supervision im von den Lei-
tungspersonen als winschenswert erachtetem Umfang sind:

= Unzureichende finanzielle Ausstattung der Projekte, insbesondere der gBB und in noch
starkerem Mal3 der MBE,

= Konkurrenzsituation zu anderen notwendigen Ausgaben wie Mietzahlungen, Anschaf-
fung technischer Geréte, Fortbildungen,

= Konkurrenzsituation im Hinblick auf die zur Verfiigung stehende Arbeitszeit und zu
erbringender Arbeitsaufgaben,

= Als problematisch benannt wurde weiterhin die vom Fordermittelgeber festgelegte
preisliche Obergrenze flr Supervision beim JMD.

Einig waren sich die Trégerorganisationen in dem Wunsch nach einer ausreichenden Finanzie-
rung von gBB, JMD und MBE durch die jeweiligen Mittelgeber. Hinzu kommt der Wunsch
von Organisation A nach mehr Supervisor*innen mit Feldkompetenz im Bereich Migrations-
beratung und mit interkultureller Kompetenz. Ebenso braucht es aus Sicht von Organisation A
mehr Supervisor*innen mit eigener Migrationsgeschichte.

Im Bereich beruflicher Belastungen der Mitarbeiter*innen in den Migrationsberatungen beto-
nen alle drei befragten Organisationen insbesondere eine hohe Arbeitsbelastung der Teams bei
hoher emotionaler Belastung aufgrund der Situation der Klient*innen und der Konfrontation
mit Fluchtschicksalen. Fragen der professionellen Distanz und Abgrenzung werden als Thema
erkannt. Dass Berater*innen mit eigener Migrations- bzw. Fluchtgeschichte spezifischen Be-
lastungen ausgesetzt sind, wird von einem Trager gesehen.

Aus Sicht der befragten Organisationen tragt Supervision zur Psychohygiene bei und dient der
Prévention im Sinn einer Burnout-Prophylaxe. Die Vermutung bei den Organisationen A und
B ist, dass der Fokus der Supervisionen Teamdynamiken sind und Fallbesprechungen in die
Supervisionen nur in Ausnahmeféllen eingebracht werden. Aus Sicht der Organisation C liegt
das Thema in den Supervisionen starker auf Fragen der Abgrenzung und professionellen Dis-
tanz und somit im personlichen Bereich der jeweiligen Mitarbeiter*innen.

5 RESONANZEN AUF DIE SICHTWEISEN DER LEITUNGSPERSONEN

Supervision fiir die Mitarbeiter*innen in den Migrationsberatungsstellen ist in keinem der un-
tersuchten Programme verpflichtend und wird von Seiten der Fordermittelgeber nur beim JMD
ausdrucklich finanziell mit zusétzlich zu beantragender Finanzierung, die nach aktuellen Prei-
sen nicht mehr auskémmlich ist, fur 4 Sitzungen im Jahr gefordert. Bei der gBB und bei der
MBE ist Supervision zwar beim Fordermittelgeber abrechenbar, da die Finanzierung der Bera-
tungsarbeit bei der gBB allerdings knapp bemessen und bei der MBE nicht auskdmmlich ist,
wird es zur Sache der Organisation, ob sie die notwendigen Ressourcen fiir Supervision fiir die
Mitarbeiter*innen in den Migrationsberatungsstellen zur Verfugung stellt bzw. zur Verfugung
stellen kann.

Aufgrund der durch den Bund und das Bundesland nicht in ausreichendem Umfang zur Verfu-
gung gestellten Projektmittel fiihrt die finanzielle Situation der Tréger dazu, dass selbst ein
Trdager, der der Supervision gegenuber sehr aufgeschlossen ist, den Mitarbeiter*innen in den
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Migrationsberatungsstellen lediglich ,,mindestens einmal im Quartal* Supervision anbieten und
finanzieren kann.®® Damit bleibt dieser Trager weit hinter dem zuriickbleibt, was aus Sicht
dieses Tragers eigentlich notwendig ware und in anderen Arbeitsfeldern sozialer Arbeit durch-
aus auch ublich ist, namlich Supervision ,,zumindest phasenweise* monatlich anzubieten.'®® Es
scheint, dass die gesellschaftlich nicht unbedingt vorhandene Lobby fur Menschen, die aus ver-
schiedenen Griinden migrieren, auch auf die Finanzierung der notwendigen Beratungsangebote
fir Migrant*innen durchschlagt und damit zu Lasten der Tragerorganisationen und ihrer Mit-
arbeiter*innen geht.

Da Supervision in keinem der Beratungsprogramme verpflichtend ist, braucht es fiir regelmé-
Rige Supervisionen auler finanziellen Mdéglichkeiten der Tragerorganisationen, auch ein Ver-
standnis flr die Bedeutung regelméfiiger Reflexion beruflichen Handelns auf Seiten der Lei-
tungspersonen. Dies war nicht bei allen Interviewpartnerinnen gegeben. Mitarbeiter*innen in
helfenden Berufen, welche in einer Organisation arbeiten, deren Leitungsperson(en) Supervi-
sion nur in Ausnahmefallen nach umfassender Priifung gewahren, miissen eine hohe personli-
che Hiirde Gberwinden, wenn sie Supervision einfordern. Aus Sicht der Leitungsperson geben
sie sich dabei gerade nicht als diejenigen zu erkennen, die professionell arbeiten, sondern als
diejenigen, die ihrer beruflichen Arbeit nicht gut gewachsen sind.*"

Diese Einschétzung durch die Leitungsperson kann insbesondere bei befristet angestellten Mit-
arbeiter*innen Unsicherheiten und Angste beziiglich der Fortfiinrung des Arbeitsverhaltnisses
ausldsen und ist im Erleben der Mitarbeiter*innen vermutlich auch schambesetzt und/ oder mit
einem Gefiihl, zu versagen und/ oder mit Schuld verbunden. Vor diesem Hintergrund ist es
verstandlich, dass manche Teams erst dann mit Supervision beginnen, wenn es einen deutlichen
Leidensdruck gibt.

Auch in den von mir als Supervisorin begleiteten Teams gab es langere Zeit keine regelmaliig
stattfindenden Supervisionen. Supervision musste und wird auch weiterhin von den Teams, und
somit nicht nur von einzelnen Teammitgliedern, gegeniiber der Leitungsperson eingefordert.
Wobei sich in beiden Teams regelméaRige Supervisionen entwickelt haben, die auch von Seiten
der Gbergeordneten Leitungspersonen meiner Wahrnehmung nach gegenwartig nicht in Frage
stehen. Klar ist, dass insbesondere einer der Trager erhebliche finanzielle Eigenmittel fur die
Supervisionen zur Verfugung stellen muss, da das Team lediglich aus Mitarbeiter*innen der
MBE besteht, bei der der Tréger bereits sowieso erhebliche finanzielle Eigenmittel aufbringen
muss.

Wenn ich meine Interviewpartnerin von Organisation C richtig verstehe, wirde nach ihrem
Verstandnis Supervision, selbst bei hohem und nicht durch die Organisation zu klarendem Lei-
densdruck von Teams bzw. von einzelnen Teammitgliedern, nur in &uerst geringem Umfang,
je nach Programm maximal ein bzw. drei Sitzungen im Jahr, gewéhrt werden. VVon Seiten der
Organisation gibt es die Erwartungshaltung, dass der Supervisor/ die Supervisorin mit hoher
Effizienz klart, was die Organisation nicht klaren kann. Auch waren die Supervisionen nicht
fiir alle Mitarbeiter*innen resp. Teammitglieder verpflichtend.

Als Supervisor*in in einer Einrichtung mit dieser Sichtweise ware ein Gesprach mit der Lei-
tungsperson zum Verstandnis dessen, was Supervision ist, angezeigt. Neben grundséatzlichen

168 vgl. Interview 1, 2.
169 vgl. Interview 1, 115.
170 50 jst jedenfalls mein Eindruck, den ich aus Interview 3 gewonnen habe.
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Erklarungen zu Supervision und ihrer Wirksamkeit misste auch tber Anzahl und Turnus der
Sitzungen und Uber die Verbindlichkeit der Teilnahme gesprochen werden. Da diese Organisa-
tion vor dem Beginn einer Supervision eine Markterkundung vornimmt und drei Angebote von
Supervisor*innen einholt, ware der Zeitpunkt fiir ein Gesprach m.E. bereits vor der Abgabe
eines Angebots. Dabei ware auch zu klaren, ob ein mdglicher Auftrag Gberhaupt angenommen
werden konnte. Ein Gesprach zur inhaltlichen Auftragsklarung, bei dem nur die Team- bzw.
Projektleitung beteiligt ist, scheint fur die Klarung der grundsatzlichen Fragestellungen nicht
ausreichend.

Es ist nicht die Aufgabe von Supervision, resp. des Supervisors/ der Supervisorin, in hoch effi-
zienter Weise, am besten in einer einzigen Sitzung, Losungen flr diejenigen Mitarbeiter*innen
zu bieten, die nicht in der von der Leitung gewiinschten Weise mit belastenden beruflichen
Situationen umgehen kdénnen. Die sich in helfenden Berufen findende Auffassung, ,,als "Profi’
miisse man alles ‘im Griff” haben®, fuhrt dazu, ,,dass man eigene Belastungsreaktionen nicht
wahrhaben will oder kann. Es kommt zu Verdriangungen erlebter Gefiihle.« 1" Diese Verdran-
gung kann auch die Mitarbeiter*innen betreffen, die gegentber der Leitungsperson angeben,
keine Supervision zu brauchen. ,,Es kann zu einer zu weitgehenden Identifizierung mit fehlen-
der Distanz kommen. Oder zu einer zu groRen Distanz, weil das Leid nicht mehr ertragen wird.
In beiden Féllen wird die Arbeit zur Biirde oder unprofessionell .«

Gegeniber der Leitung sollte von Seiten der Supervisorin / dem Supervisor klargestellt werden,
dass Supervision ,,ein normaler Bestandteil der Mitarbeiterférderung in jeder Form von Unter-
nehmen* ist und ,,keine Besonderheit, die nur in Krisensituationen zu Hilfe geholt werden
muss.“*"® Dariiber hinaus kann u.a. durch regelmaRige Reflexion beruflicher Situationen mit
indirekt von Trauma Betroffenen, wie dies bei Mitarbeiter*innen in Migrationsberatungsstellen
m.E. der Fall ist, das Risiko einer Weiterentwicklung hin zu einer sekundaren Posttraumati-
schen Belastungsstorung gemindert werden.'™* Denn regelmaRige Supervision als Ort der
Selbstreflexion ,,schafft die Mdglichkeit einer Distanzierung. 1"

Andererseits finde ich trotz aller in den vorherigen Absétzen bereits geduBerten Kritik den
durch die Interviewpartnerin von Organisation C in die Diskussion gebrachten Gedanken einer
,,Effizienz* von Supervision bedenkenswert, jedenfalls dann, wenn ich ,,Effizienz* im Sinn von
Wirksamkeit verstehe. Auch wenn die Ubertragung von betriebswirtschaftlichem Denken auf
Supervision, wie es bei meiner Interviewpartnerin von Organisation C der Fall zu sein scheint,
dem Anspruch von Supervision nicht gerecht wird, die Frage nach der Wirksamkeit von Super-
vision scheint mir berechtigt, denn wenn ,,nicht von Zeit zu Zeit evaluiert wird und hinterfragt,
was denn der Auftrag der Supervision weiter ist, konnen Prozesse versanden oder der Auftrag
aus dem Auge verloren werden. Die Ergebnisqualitat der in vielen psychosozialen Einrichtun-
gen gangigen permanenten berufsbegleitenden Supervision ohne klare Ziele wird hier (in Stu-
dien der Donau Universitat Krems, Anmerkung der Verfasserin) sehr kritisch gesehen.«7®

71 Wemhéner (2012), S. 24f.
172 ygl. Bittenbinder u.a. (2015), S. 37.
173 Bittenbinder u.a. (2015), S. 140.
174 ygl. Wemhéner (2012), S. 22.
175 Wemhéner (2012), S. 25.
176 Schigl (2016), S. 86.
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Insofern kann zu lange oder unhinterfragt andauernde berufsbegleitende Supervision ein
Fehlerrisiko im Sinn einer mangelnden Ergebnisqualitat zur Folge haben.'’” Auch aus diesem
Grund sind regelmé&Rige Gesprache zwischen dem Supervisor/ der Supervisorin und der Leitung
unumgéanglich, wobei nach den von mir gefuhrten Interviews nicht nur den Supervisand*innen
sondern auch der Leitung Klar sein muss, dass solche Gespréche nicht auf Misstrauen gegentber
den Mitarbeiter*innen fuRen, sondern zur Qualitatssicherung dazugehoren.

Interessant finde ich, dass Organisation A, die Supervisionen fir ihre Mitarbeiter*innen fir sehr
wichtig erachtet, Personalfluktuation als Problem benannt hat. Organisation C, die Supervision
fiir die Mitarbeiter*innen skeptisch gegentbersteht, hatte mit hoher Personalfluktuation nach
eigener Angabe keine Probleme. Hinzu kommt, dass viele der Mitarbeiter*innen in Organisa-
tion A trotz der Projektfinanzierungen einen unbefristeten Arbeitsvertrag und somit eine beruf-
liche Sicherheit haben, wahrend die Mitarbeiter*innen in Organisation C lediglich befristete
Arbeitsvertrage haben, welche sich je nach Projekt nur Gber ein oder zwei Jahre erstrecken.
Dass ein Arbeitsplatz am Wohnort im stadtischen Bereich ein wichtiges und nicht zu unter-
schatzendes Entscheidungskriterium fiir die Wahl des Arbeitsplatzes ist, scheint nachvollzieh-
bar, wobei sich aus den von mir gefiihrten Interviews dazu keine generellen Schlussfolgerungen
ziehen lassen. Regelmaliige Supervision scheint jedenfalls nicht das wichtigste Kriterium flr
eine langfristige Mitarbeiterbindung zu sein.

Neben Fragen des Umgangs mit emotionalen Belastungen und einer notwendigen Distanzie-
rung und Abgrenzung und damit zusammenhéangend Fragen von Néhe und Distanz, wurde von
Leitungspersonen in den gefuhrten Interviews auch darauf verwiesen, dass ihrer Meinung nach
in den Supervisionen Teamdynamiken eine groRRe Rolle spielen, wohingegen Fallbesprechun-
gen nur selten in der Supervision stattfinden. Dies entspricht meiner eigenen Wahrnehmung als
Supervisorin in den von mir begleiteten Teams. Meiner Vermutung nach zeigt sich darin, dass
in den Migrationsberatungsstellen dem Team eine besondere Bedeutung beim Umgang mit be-
lastenden Situationen im beruflichen Alltag zukommt, denn wo ,.ein vertrauensvolles Zusam-
menarbeiten madglich ist, geschieht viel Entlastendes schon im Alltag. Teamentwicklung und -
starkung gehoren daher zu den praventiven Mdglichkeiten der Supervision.«1'8

Dass auch Fragen der Organisation bzw. Konflikte mit der Leitungsebene in der Supervision
zum Thema werden konnten, wurde von keinem Tréager als Themenbereiche benannt. Dabeli
darf Supervision ,,nicht allein auf die Perspektive Individuum oder Team beschrinkt bleiben,
sondern muss Organisation und Feld, oft auch gesellschaftliche Makroebenen miteinbezie-
hen.“"® Gerade im Bereich Migration scheint mir das wesentlich.

Organisation A hat in dem gefiihrten Interview klargestellt, dass aus ihrer Sicht Feldkompetenz
des Supervisors/ der Supervisorin wichtig ist. Die supervidierende Person sollte die in vielerlei
Hinsicht, u.a. aufgrund von aufenthaltsrechtlichen Fragen und von Unsicherheiten gepréagten
Situationen der Klient*innen nachvollziehen, verstehen und einordnen kdnnen, um die Auswir-
kungen und Ubertragungen auf die Berater*innen zu erkennen.'® Auch in meiner Sichtweise
ist das ein wichtiger Punkt, denn wenn Feldkompetenz zu wenig vorhanden ist, ,,steigt das Ri-
siko, dass die Dynamik eines spezifischen Arbeitsfeldes nicht erkannt wird.«!8! Allerdings ist

177 g, Schigl (2016), S. 86.
178 Wemhéner (2012), S. 25.
179 Schigl (2016), S. 85.
180 ygl. Interview 1, 95 und 97.
181 Schigl (2016), S. 85.
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dies auch abhangig vom konkreten Auftrag und dem Anliegen der Supervisand*innen. Denn
klar ist auch, dass ,,vertieftes Wissen tiber ein Arbeitsfeld” auch hinderlich sein kann, denn
manchmal ist auch ,,der fachfremde und externe Blick aus der Distanz* gefragt, der es dem
Supervisor / der Supervisorin ermdglicht, ,,unorthodoxe und das System verstérende Fragen zu
stellen.*'82 Beides scheint notwendig.

In den Teamdynamiken zeigen sich auch die in verschiedener Hinsicht divers zusammenge-
setzten Teams. Uberrascht hat mich, dass nur von einem Trager Mitarbeiter*innen, die eigene
Migrationserfahrung haben, in einer besonderen Situation gesehen wurden, welche in verschie-
dener Hinsicht deutlich von Berater*innen ohne Migrationserfahrung abweicht.'® Selbstver-
stdndlich hat es Vorteile, wenn Menschen mit verschiedener kultureller Sozialisation und
Sprachkenntnissen in Migrationsberatungsstellen arbeiten. Es ist gut, wenn Vielfalt wertge-
schatzt und als Bereicherung wahrgenommen wird. Andererseits sollten die besonderen Her-
ausforderungen, welche sich fiir Menschen mit eigener Migrations- oder sogar Fluchterfahrung
in diesem besonderen Berufsfeld stellen, nicht Gbersehen und auch in der Supervision ange-
messen wahrgenommen werden.

Supervisionen bei Mitarbeiter*innen von Migrationsberatungsstellen konnen selbst zu einer in-
terkulturellen Situation werden. Dies kann sowohl explizit der Fall sein aufgrund der einge-
brachten Thematik als auch implizit durch die Differenzen aufgrund von unterschiedlichen So-
zialisationen einzelner Teammitglieder.!8* Aus der Sicht von El-Djouini sind interkulturelle
Kompetenzen aufseiten der Supervisor*innen und Coaches kaum vertreten, wodurch der Su-
pervisionsprozess haufig ,,unter fehlendem Wissen und Verstdndnis fiir die andere Seite* leidet,
was zu einem Gefiihl der Fremdheit auf beiden Seiten fiinrt.18®

Als beratende Person resp. Supervisor*in die interkulturelle Situation ,,zu unterschatzen und als
normale Herausforderung an die eigene Fahigkeit zum Perspektivwechsel einzuschétzen, ware
hochst unprofessionell.“!% Sich als Berater*in auf professionelle Unvoreingenommenheit zu
verlassen, ist nicht ausreichend, ,,sondern es bedarf spezifischer Kompetenzen, die gezielt auf-
gebaut und durch einen geeigneten Reflexionsrahmen in der beruflichen Praxis weiterentwi-
ckelt werden*'8” missen. Dies trifft m.E. nicht nur auf Mitarbeiter*innen in Migrationsbera-
tungsstellen zu, sondern in noch starkerem MaR auch auf Supervisor*innen, die in diesem Feld
arbeiten.

Rohr beschreibt kultursensible Beratung und Supervision als ,,die Kunst, einerseits mit Nicht-
wissen und andererseits mit Verunsicherungen, die mit dem Erleben von Diversitat, mit unse-
rem eigenen cross-cultural bias und mit erfahrbaren Macht- und Hierarchieunterschieden zu-
sammenhangen, supervisorisch umzugehen, die entsprechenden Themen angstfrei aufzugrei-
fen, sie besprechbar zu machen und soweit es geht, sie aufzuschliisseln, zu analysieren und zu
verstehen. Dies verlangt aber ein selbstkritisches und auf Selbst-Reflexion aufbauendes

182 Stadler u.a. (2022), S. 2.
183 Zum Beispiel im Hinblick auf eine ggfs. deutlich héhere Anforderungshaltung vonseiten eigener Landsleute,
nachhaltig auch gegen Widerstdande zu helfen und den Aufenthalt zu sichern, was zu Schuldgefiihlen fiihren kann,
oder die immer wieder erfolgende Konfrontation mit dhnlichen Schicksalen, welche eigenes Erleben nicht zur
Ruhe kommen lasst. Vgl. auch Interview 1, 105f.
184 vgl. Schmid (2021), S. 14. Wobei sich Schmidt nicht ausdriicklich auf Supervision bezieht, sondern auf Bera-
tungen zwischen Klient*in und Berater*in.
185 vgl. EI-Djouini (2022), S. 14.
186 Schmid (2021), S. 10f.
187 Schmid (2021), S. 16.
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Verhalten zu sich selbst, das mutig genug ist, sich auch aus einer kultursensiblen Perspektive
mit der eigenen historischen Vergangenheit und der aktuellen Gegenwart auseinanderzusetzen
und die aus der Kultursensibilitat herausragenden Themen nicht scheut, noch ignoriert oder
verleugnet.«188

Die interviewten Leitungspersonen der Organisation A sind noch einen Schritt weitergegangen
und haben in einem konkreten Fall rassistischer Diskriminierung flr einen ihrer Mitarbeiter
einen Supervisor/ eine Supervisorin mit &hnlichem Erfahrungshorizont gesucht, leider waren
sie dabei nicht erfolgreich. Die Schilderung des Vorfalles finde ich interessant, denn der Mit-
arbeiter hat den rassistischen Hintergrund nicht erkannt, sondern die Ablehnung durch seinen
Klienten als Mangel an Fachlichkeit bei sich selbst gedeutet.'®® Der Berater war somit zunachst
selbst nicht fahig, die gegen ihn gerichtete, rassistisch motivierte Ablehnung als solche zu er-
kennen und hat stattdessen die Schuld bei sich gesucht. Dass die Leitungspersonen in diesem
Fall eine schwarz gelesene Person als Supervisor*in kontraktieren wollten und dadurch ihrem
Mitarbeiter einen in Bezug auf rassistische Diskriminierung besonders geschutzten und siche-
ren Ort zur Reflexion anbieten wollten, kann ich nachvollziehen, insbesondere auch deshalb,
weil ,,das Erleben von Diskriminierung als ausschlaggebender Faktor* zu den ,,stressrelevanten
Lebensumstinden gezdhlt wird, welche zu affektiven Stérungen wie Depression, Erschop-
fungszustande und Mudigkeit filhren konnen, %

Zweifelsohne braucht es mehr Supervisor*innen mit Migrationsgeschichte. Aber sollte Super-
vision nicht per se ein sicherer Ort und geschitzter Rahmen sein? Oder anders gefragt: Wann
ist mein eigenes Weillsein und die damit verbundene Pragung, trotz aller Selbstreflexion, hin-
derlich bzw. bin ich in meinen Weil3-gepragten Sichtweisen zu eingeschrankt, um interkultu-
relle Teams bzw. Teams in Migrationsberatungsstellen, und somit in interkulturellen Bera-
tungssituationen, im supervisorischen Prozess ein hilfreiches Gegenuber zu sein?

Zwar ist Selbstreflexion der Berater*innen ,.eine grundlegende Komponente fiir eine macht-
und rassismuskritische Systemische Beratung®!%!, aber auch dem Setting der Selbstreflexion ist
in meiner Sicht Aufmerksamkeit zu schenken. In der kritischen WeiRsein-Forschung wird da-
von ausgegangen, dass es ,,weillen Subjekten innerhalb der herrschenden Verhéltnisse nicht
maoglich (ist), das WeiRsein komplett zu verlassen.«1%2 Insofern braucht es immer wieder Im-
pulse und Sichtweisen von Menschen mit anderen Erfahrungen, um die eigenen Denk- und
Wahrnehmungsfahigkeiten zu erweitern. Um als Supervisor*in im interkulturellen Bereich pro-
fessionell zu arbeiten, sind solche Reflexionsmoglichkeiten m.E. unverzichtbar.

6 SCHLUSSFOLGERUNGEN FUR DAS FORMAT SUPERVISION UND FUR DIE
SUPERVISORISCHE PRAXIS

In diesem Kapitel gehe ich der Frage nach, welche Erkenntnisse und Schlussfolgerungen sich
aus den geflhrten Interviews fir mich ergeben. Dabei benenne ich die Punkte, die mir aktuell

188 Rohr (2019), S. 27f.
18 Interview 1, 116f.
190 vgl. Gold u.a. (2021), S. 87.
191 Gold u.a. (2021), S. 118.
192 Marmer (2018), S. 298.
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am wichtigsten sind. Da einiges bereits im vorherigen Kapitel angeklungen ist, beschranke ich
mich auf Aufzéhlungen.

Es gibt Tragerorganisationen von Migrationsberatungsstellen, die ihren Mitarbeiter*in-
nen trotz der mangelnden finanziellen Ausstattung der Beratungsprogramme selbstver-
stdndlich Supervision anbieten, auch wenn dies aus finanziellen Grinden nicht bzw.
nicht in allen Programmen im notwendigen und winschenswerten Umfang maglich ist.

Fur eine ausreichende Finanzierung der Beratungsprogramme, welche Supervision in
ausreichendem MaR selbstverstandlich einschliet, einzutreten, braucht eine starke
Lobby. Daruiber hinaus ware es gut, wenn auch von Seiten der Férdermittelgeber deut-
lich gemacht werden kdnnte, dass regelméiiige Supervisionen zur Qualitéatssicherung
selbstverstandlich dazugehdren und ein Kriterium fir die Vergabe der Projektmittel
sind. Gegenuber den Fordermittelgebern beim Bund und beim Land dafur einzutreten,
waére u.a. Aufgabe der Wohlfahrtsverbénde, zu denen die Tragerorganisationen gehdren.
Inwiefern die Wohlfahrtsverbéande um die Notwendigkeit und Bedeutung von regelma-
Riger Supervision fiir Mitarbeiter*innen in Migrationsberatungsstellen wissen und ent-
sprechend dafr eintreten, entzieht sich meiner Kenntnis.

Nicht alle Tré&gerorganisationen von Migrationsberatungsstellen stehen Supervision
aufgeschlossen gegeniiber. Gesprache mit Leitungspersonen in den jeweiligen Organi-
sationen sind neben Auftragsklarung und Evaluation u.a. auch zur Sensibilisierung fur
die Notwendigkeit regelmaRiger Supervision fur die Mitarbeiter*innen und der Erkla-
rung dessen, was Supervision ist und leisten kann, unverzichtbar. Es gilt klarzustellen,
dass Mitarbeiter*innen, die Supervision einfordern, professionell handeln.

Akquise fur Supervision sollte nicht nur bei den Wohlfahrtsverbanden und Leitungsper-
sonen betrieben werden, sondern auch die Mitarbeiter*innen erreichen.

Insbesondere in Einrichtungen, in denen Supervision nicht selbstverstandlich ist, son-
dern von den Mitarbeiter*innen nach Begriindung der konkreten Notwendigkeit einge-
fordert werden muss, braucht es in der Supervision ein Klima, in dem u.a. auch eventu-
elle Schamgefiihle, Supervision zu brauchen, zur Sprache kommen kénnen.

Mitarbeiter*innen in Migrationsberatungsstellen mit eigener Migrationserfahrung sind
besonderen beruflichen Belastungen und Anspriichen ausgesetzt, welche durch den Su-
pervisor/ die Supervisorin mit im Blick zu behalten sind.

Supervisionen in Migrationsberatungsstellen sind in vielen Féllen interkulturelle Situa-
tionen. Um als Supervisor*in in diesen interkulturellen Situationen professionell zu ar-
beiten, braucht es besondere Kompetenzen. Interkulturelles Wissen, Kultursensibilitat,
Feldkenntnis zu ausléanderrechtlichen Besonderheiten und die Auseinandersetzung mit
der eigenen kulturellen Pragung sind einige Stichworte.

Um ,,die eigenen blinden Flecken zu suchen und zu korrigieren*'%, brauchen weiR ge-
pragte Supervisor*innen, die in interkulturellen Situationen arbeiten, regelméRigen

193 Schigl (2016), S. 85.
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Austausch und Reflexion mit Menschen anderer Hautfarbe und / oder Migrationserfah-
rung. Bei der Intervisionsgruppe bzw. Kontrollsupervision sollte nach Mdglichkeit auf
entsprechende Diversitat und Erfahrung geachtet werden.

= Aufgrund der mannigfaltigen Belastungen im beruflichen Alltag von Mitarbeiter*innen
in Migrationsberatungsstellen kommt dem Team eine besondere Bedeutung zu. Dies
kénnte eine Erklarung sein, warum Teamthemen meiner Erfahrung nach regelmagig in
die Supervisionen eingebracht werden.

= Da auch in den Migrationsberatungsstellen ,,berufliche Situationen Traumapotenzial in
sich bergen oder/und zugrunde liegende Primartraumata getriggert werden kénnen, soll-
ten Supervisor/-innen um die Symptome ... manifester PTSB bzw. sPTSB wissen. Wer-
den diese sichtbar, gilt es, die Grenze zum therapeutischen Handeln zu wahren und be-
troffene Supervisand/-innen an entsprechende Fachkrifte zu verweisen.“1%

7 ZUSAMMENFASSUNG

Mit dieser Zertifizierungsarbeit konnte ich das supervisorische Dreieck zwischen Supervi-
sand*innen, Supervisor*in und Leitungsperson(en) anders in den Blick nehmen, als es mir zu-
vor in der Praxis mdglich war und meine eigenen Erfahrungen als Supervisorin aus einem an-
deren Blickwinkel reflektieren. Die fiir mich aus der Auseinandersetzung mit den Interviews
resultierenden Erkenntnisse habe ich im vorherigen Kapitel bereits benannt, sie sollen hier nicht
wiederholt werden.

Dariiber hinaus ist mir deutlich geworden, dass es lohnend ist, u.a. bei der Kontraktgestaltung
genau zu schauen, mit welchen Personen Gesprache gefiihrt werden sollten. Dies trifft insbe-
sondere dann zu, wenn die Teamleitungsperson auch in der Beratungsarbeit einen Stellenanteil
hat und somit zum Supervisionsteam dazugehort, wie es in den interviewten Einrichtungen der
Fall war und auch in den von mir als Supervisorin begleiteten Teams der Fall ist. Meiner An-
sicht nach ist es in solchen Konstellationen nicht ausgemacht, dass die den Kontrakt unter-
schreibende Leitungsperson ,,nur formal die dritte Instanz im Vertrag*!®® ist. Dies kann sein,
muss aber nicht.

Um als Supervisorin nicht nur die feldspezifischen Herausforderungen und aktuellen Problem-
lagen des Teams im Blick zu haben, sondern auch ein deutlicheres Gespur fur die institutionel-
len Besonderheiten und individuellen Sichtweisen der den Kontrakt unterschreibenden Lei-
tungsperson zu entwickeln und ggfs. darlber ins Gesprach zu kommen, ist es mir wichtig, in
den von mir als Supervisorin begleiteten Teams auch mit der Gbergeordneten Leitungsperson
das Gespréach zu suchen und dies forcierter zu erbitten, als ich es bisher getan habe. Denn die
von mir gefuhrten Interviews zeigen m.E. deutlich, dass die Sichtweisen und Annahmen von
Geschaftsfuhrer*innen / Leitungspersonen zu Supervision weitreichende Auswirkungen so-
wohl auf die formale Gestaltung als auch auf inhaltliche Aspekte von Supervision in den Teams
haben konnen.

194 Wemhéner (2012), S. 22.
195 Busse u.a. (2018), S. 66.
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INTERVIEW 1 — ORGANISATION A

Bei dem Tréger gibt es IMD, MBE und gBB.
Die Standorte sind sowohl im st&dtischen als auch im landlichen Bereich.
Bei diesem Interview gab es zwei Interview-Partnerinnen:

A: Antwortgeberin Person 1
B: Antwortgeberin Person 2
I: Interviewerin

1 I: Welche Erfahrungen habe Sie mit Supervision fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
den Migrationsberatungsdiensten gemacht?

2 A: Also prinzipiell ist der Bedarf sehr, sehr groR3, ja, weil die Arbeitsbelastung ist bei den
Kollegen sehr hoch, weil die Ressourcen, also die personellen Ressourcen nicht ausreichend
sind, kann man sagen, fir diese Menge der Anfragen, phasenweise gerade dann, wenn wir
Krankheitsausfélle haben oder Urlaubszeit haben oder einfach Fluktuation haben, dann steigt
ja die Belastung noch besonders hoch.

Als der Ukrainekrieg ausgebrochen ist, da haben wir auch einfach gemerkt, dass es, da es keine
Aufstockung gab, es gab ja keine Mehr-Ressourcen und die Kollegen haben sozusagen zweifa-
che oder dreifache Arbeit geleistet mit denselben personalen Ressourcen. Und insbesondere,
wenn dann sozusagen auf der staatlichen Seite was schieflauft. Wir haben das hier schon ge-
merkt, im Gegensatz zwischen [Standort X und Standort Y]. In [Standort Y] lief das von den
Behorden her gar nicht, dieser Ubergang aus dem Bezug der Auslanderbehorde in das Jobcen-
ter. Das lief katastrophal schlimm. Und das baden dann die Kolleginnen hier aus. Das lief in
[Standort X] viel, viel besser und da merkt man dann auch, also wenn sozusagen auf kommu-
naler, staatlicher Seite irgendwas schieflauft, das wirkt sich dann direkt aus so, auf die Arbeits-
belastung.

Und hinzu kommt natirlich auch die emotionale Belastung. Menschen in unserer Zielgruppe
befinden sich normalerweise in prekéren Situationen und das I6st dann nattrlich auch emotio-
nalen Stress bei den Kollegen aus, gerade dann, wenn man auch nicht wirksam sein kann und
nicht so helfen kann, wie man vielleicht auch helfen mdchte. Und sie haben eine Zeitlang hoch-
frequentiert gearbeitet, das hei3t Beratungsgespréache in ca. 15 Minuten und das war natirlich
auch, ja, es war immer kein Raum da, um durchzuschnaufen oder kurz mal Pause einzulegen.
Natdrlich haben wir geguckt, dass wir Strukturen anpassen, wir haben bestimmt Abléufe opti-
miert innerhalb des Teams, sprich Frontoffice haben wir eingeftihrt, es finden regelmaRige
Dienstberatungen statt, Fallbesprechungen finden statt. Wir haben Strukturen nochmal ange-
passt um eben, damit das vielleicht um diese, ja, um das kontrollierbar zu machen einerseits,
aber die emotionale Belastung war ja auch sehr hoch und von daher spielt natiirlich Supervision
eine sehr groRRe Rolle. So dass wir in jeder Gruppe oder in jeder Beratungsstelle Supervision
haben, die dann regelmaRig, ich weil} nicht, einmal im Quartal, mindestens einmal im Quartal
in Anspruch genommen wird. Allerdings hier [Standort Y] haben wir eine Supervisorin, die in
[Name des Ortes] ist, weil wir hier niemand gefunden haben und die Kollegen fahren immer
nach [Name des Ortes]. Vom [Standort X] auch, weil wir in [Standort X] keine Supervisorin

33



gefunden haben, die inhaltlich gut begleiten kdnnte, am [Standort Z] haben wir Supervision vor
Ort.

Vielleicht, was auch immer zur Belastung dazukommt, in [Standort Z] hatten wir friher mal
eine gBB-Stelle sozusagen bei der Ausschreibung verloren, da hat ein anderer Tréger den Zu-
schlag bekommen. Und das passiert durchaus auch, das passiert durchaus auch. Jetzt sind ja
wieder Kirzungen angekundigt und das verunsichert auch die Kolleginnen und Kollegen. Also
das trégt auch dazu bei, dass das irgendwie, diese Unsicherheit, ob es denn nun wirklich wei-
tergeht. Das eine ist ja sozusagen das Arbeitsrechtliche, ob man fir die Kollegen, die das be-
trafe, eine andere Stelle findet, so. Aber ehrlich gesagt, die Kolleginnen, die in der Migrations-
beratung arbeiten, die wollen da auch alle arbeiten. Also die wollen auch gar nicht sich unbe-
dingt irgendwo anders hin versetzen lassen. Das geht dann schon auch um die Klienten, was ist
dann mit meinen Klienten und so weiter. Also das tragt schon auch ziemlich so zur Teamver-
unsicherung bei. Das heif3t, wir haben ja Fallsupervision und Teamsupervision auch. Das wird
immer wieder gewechselt, je nachdem, was gerade ansteht.

3 I: Sie sprachen gerade von Fallsupervision. Findet Fallsupervision mit oder ohne Superviso-
ren statt?

4 B: Es gibt auch Fallbesprechungen extra. Also bei den Dienstberatungen finden auch Fallbe-
sprechungen statt. Aber Fallsupervision kann ja auch im Rahmen der Supervision stattfinden.

5 A: Ich habe das Geflhl, in den Beratungsstellen geht es eher um Teamsupervision. Da ist die
Fragestellung, was ist denn gerade so bei uns los, was beschéaftigt uns, da kann durchaus auch
mal ein Fall mit eingebracht werden, aber der Fokus ist da wohl eher auf Teamfragen.

6 I: Sind Sie bei den Supervisionen mit dabei?

7 A: Wir sind nicht dabei, das ist der Eindruck, und wenn jetzt die Kolleginnen kommen wiirden
und sagen wurden, wir brauchen mehr Supervision, um Félle zu besprechen, dann wiirden wir
zusehen, dass das irgendwie geht.

8 I: Das bedeutet, der Trager ist sehr daran interessiert, dass die Teams so viel Supervision
bekommen, wie sie gerne hatten.

9 A: Absolut. Psychohygiene ist ein sehr sehr wichtiger Bestandteil unserer Arbeit. Sonst laufen
wir Gefahr, dass unsere Kollegen einfach in ein Burnout abrutschen oder wir Fachkrafte ver-
lieren.

10 I: Und das heif3t, einmal im Quartal ist

11 A: Mindestens

12 I: Mindestens, aber wenn die Teammitglieder sagen wiirden, wir wollen aller 6 Wochen....
13 A: Dann wiirden wir gucken.

14 B: Dann konnten wir das wahrscheinlich nicht sofort umsetzen, aber dann wirden wir gu-
cken, wie wir das dann perspektivisch mittelfristig umsetzen, je nachdem, wie es geldtechnisch
maoglich ist. Wobei die Kollegen in [Ort] haben sich gewilinscht, dass es langer dauert als nur 1
Y Stunde zum Beispiel und dann versuchen wir das auch einfach moglich zu machen, die nut-
zen da mehr, eine langere Zeiteinheit.
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15 A: Wobei es gibt ja auch Einschrénkungen vom Fordermittelgeber, so bisschen, wie viel es
kosten darf.

16 B: Also zur Finanzierung, in allen drei Programmen, die Sie untersuchen wollen, ist das eine
forderfahige Ausgabe. Die Finanzierung in der gesonderten Beratung und Betreuung ist so, dass
wir eine Hochstgrenze haben der Personalkosten, die wir abrechnen und davon nochmal 10
Prozent, die wir als Sachkosten verwenden diirfen. Aktuell ist das so, dass wir das einfach er-
halten und davon die Sachkosten, die notwendig sind, finanzieren. Wir mussen das nicht nach-
weisen, sondern hier sind eure Personalkosten, da habt ihr 10 Prozent drauf fiir die Sachkosten.

17 1: Was auf der anderen Seite dann aber auch heiftt, damit mtssen Sie klarkommen.

18 B: Damit mussen wir klarkommen, richtig. Im Jugendmigrationsdienst ist die Finanzierung
am Aufgeschlisselsten und am besten durchgeregelt. Im Jugendmigrationsdienst kann man
extra Honorare fur Supervision beantragen, am Ende ist es nicht immer ganz klar, ob das dann
auch da ist, das Geld, aber wenn nicht, muss es aus den Sachkosten finanziert werden.

19 I: Da ist auch die Regel mit den 10 Prozent?

20 B: Nee, im Jugendmigrationsdienst ist es so, dass es fur eine Vollzeitstelle, die ganzjéhrig
besetzt ist, 9.100 € als Sachkosten gibt. Das ist mehr als 10 Prozent. Also das ist von den Sach-
kosten her in Ordnung ausgestattet, IMD auf jeden Fall, und manchmal gibt es zusatzliche Gel-
der fir Honorare, worunter dann eben Supervision oder Dolmetschen fallen kénnen, und fir
extra Kursreihen, extra Kursangebote, die man mit den Klienten machen kann. Leider wei3 man
immer noch nicht so genau am Anfang des Jahres, ob dieses Geld auch da ist oder nicht.

Beim JMD ist der Preis fur Supervision gedeckelt, und zwar auf 100 € pro Stunde. Was ehrlich
gesagt nicht mehr ausreicht. Der aktuelle Stundensatz ist 120 €, das ist jetzt {iblich. Gerade zum
Jahreswechsel, dass jetzt alle irgendwie gesagt haben, wir erhéhen die Preise.

Vielleicht nochmal zum Unterschied, die gBB ist ein Landesprogramm, ja. Und JMD und MBE
sind ja Bundesprogramme und da kdnnen wir nur hoffen, dass moglichst viele Trager zuriick-
melden, das reicht nicht mehr, ihr misst das erhdhen. Ich habe jetzt gesehen, im Antragsver-
fahren fir Dolmetscherleistungen haben sie es erhéht beim JMD, aber fiir Supervision ist es
immer noch diese 100 €.

21 1: Sie haben doch gesagt, JMD ist sachmitteltechnisch gut ausgestattet, also den Rest des
Betrages nimmt man dann aus den Sachmitteln.

22 B: Man wiirde es aus den Sachmitteln nehmen, falls es keine extra Gelder fur Honorare gibt.
23 1: Also geht das so nicht.

24 B: Also ich kodnnte es aus den Sachmitteln bezahlen, aber auch da unterliege ich dieser 100
€ Grenze. Ich kann also nicht, also ich habe diese 9.100 € pro Vollzeitstelle, pro ganzjéhrig
besetzter Vollzeitstelle, das reduziert sich zum Beispiel, wenn Kindkranktage sind.

25 I: Aha.

26 B: Ja. Aber ich kann da nicht einfach machen, was ich will, ich muss mich da auch an alle
Regeln halten, in diesem Fall gibt es mir die [Dachverband, tiber den die Gelder ausgereicht
werden] vor, die kriegt das dann ja auch nur vom Bund vorgegeben, so. Und dann gibt es ge-
wisse Grenzen, auch wenn wir jetzt Gerate anschaffen, miissen wir das vorher auch beantragen,
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was die Geréate kosten dirfen, da gibt es ein relativ ausfuhrliches Regelwerk, was Sachkosten
sein diirfen und was nicht. Und da miisste ich mich jetzt auch an diese 100 € Grenze halten fiir
die Supervision.

27 1: Dafur finden Sie keine Supervisorin, haben Sie mir gerade gesagt.
28 B: Das ist zumindest schwierig, ja.

MBE, in der MBE ist es weit weniger reguliert. In der MBE ist reguliert, wie man die Menschen
eingruppieren darf, man muss sich ja an das Besserstellungsgebot halten, ich darf jetzt die MBE
die Mitarbeitenden nicht besser bezahlen als vergleichbare Bundesangestellte. Das ist relativ
ausfihrlich geregelt und dann gibt es dazu noch eine Prozentzahl, die ich als Sachkosten geltend
machen kann, da ist auch so bisschen definiert, was da drunter féllt, aber nicht so besonders
ausfihrlich. Gefihlt &ndert sich das sowieso jedes Jahr, also die MBE ist immer so ein bisschen.
Bei der MBE hat man vielmehr das Problem, dass davon ausgegangen wird, dass die Trager
einen relativ hohen Eigenanteil einbringen, der liegt im Moment bei uns bei 15 % und das ist
schon ziemlich knackig so.

29 I: Und das bedeutet, eigentlich hat man dann kein Geld fiir Supervision, weil das waren
eigentlich von der Sache her Mittel, die der Trager zusatzlich reingeben musste.

30 B: Genau. Es wére zuwendungsfahig, oder es ist zuwendungsfahig, man kann es abrechnen,
aber in der Gesamtsumme, die Mittel, die wir vom Bund erhalten und dann unsere Eigenmittel,
das ergibt ja dann ein Gesamt und da muss man dann immer zusehen und das scheint sich auch
nicht so richtig zu andern. Daflr ist man dann nicht so eng gebunden.

31 I: Sie konnten also 120 € die Stunde bezahlen.

32 B: Ja genau, aber das musste ich nochmal nachgucken.

33 I: Und bei der gBB, da gibt es keine Eigenanteile des Tragers?

34 B: AuBer man zahlt den Menschen mehr, als man erstattet bekommt.

Ich wollte noch was zu den Eigenanteilen sagen, also im Vergleich zum JMD ist das beim MBE
echt krass. Beim JMD kann das sein, dass man manchmal 1-5 % Eigenanteil an den Personal-
kosten hat. In den letzten Jahren waren es immer eigentlich 1 % nur, was eine ziemlich gute
Finanzierung ist. In der gBB ist es so, das Land hat festgelegt, dass die Personalkosten, werden
erstattet bis zu 54.000 pro Vollzeitstelle im Jahr. Das erstattet das Land und damit auch die
Kommune. Und wenn man jetzt den Leuten so viel bezahlen wiirde, dass man da driiber kom-
men wirde, wirde man da drauf sitzen bleiben.

35 A: Was bei der gBB viel kritischer ist, das hat gar nichts mit Supervision zu tun, aber was
bei der gBB viel, was mich da mehr anstrengt ist, dass die gBB ausgeschrieben wird von den
Kommunen, wie sie auch irgendwelche Bauleistungen vergeben und da dann der Preis auch
eine Rolle spielt. Inzwischen ist es so, man reicht auch ein Konzept ein und dann wird auch das
Konzept fachlich bewertet, aber der Preis spielt durchaus auch eine Rolle, man muss auch ein
Preisangebot abgeben, wie wenn ich mich jetzt drauf bewerbe, dass ich eine StraRRe bauen will.
Und wenn jetzt die beiden Tréger ein gleich gutes Konzept einreichen, dann wird nach dem
Preis geguckt. Und das finde ich schwierig bei einer Leistung, wo es Vorschriften gibt, wie
hoch das erstattet wird. Ich verstehe nicht, wie man da nach dem Preis gehen kann. Weil ich
sowieso nicht mehr abrechnen dirfte und die Kommune dieses Geld sowieso vom Land
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bekommt und ich auch gar nicht mehr Geld bekommen kdnnte, also wenn ich jetzt sagen wiirde,
wir haben jetzt diese Tariferhdhung xy.

36 I: Und davon gibt es dann 10 % Sachkosten und aus den mdusste die Supervision bezahlt
werden.

37 B: Richtig. Also ich konnte, wenn der Mitarbeiter tatsdchlich 54.000 € im Jahr kostet, konnte
ich sozusagen 5.400 € als Sachkosten abrechnen.

38 1: Ist 5.400 auskommlich?

39 B: Kommt drauf an, wenn wir neue Gerate brauchen. Das ist schon recht knapp.
40 I: Und da wiirde dann Supervision wieder obendrauf kommen.

41 B: Ja.

42 1. So mit 800 €, wenn man das einmal im Quartal macht.

43 B: Ja. Kdnnte man natirlich aufteilen auf die Projekte, wenn man jetzt die Leute zur Teamsu-
pervision schickt, konnte man naturlich gucken, dass man auf die verschiedenen Kostenstellen
aufteilt. Man muss gucken, wie viele Teammitglieder man hat und das dann prozentual auftei-
len.

44 1: Wie muss ich mir die Teams vorstellen, sind sie am jeweiligen Standort Projektiibergrei-
fend oder je nach Projekt getrennt?

45 B: Nein, nein, Projekttbergreifend, da verstehen sich nicht nur die MBE als Team, sondern
wenn da noch jemand vom JMD dabei ist, da verstehen sie sich gemeinsam als Team.

46 A: Das ist grundsétzlich so. Also das ist grundsétzlich so. Wir haben ja auch an den JMD
noch den Respekt Coach mit dran, das Programm, was jetzt gerade gestrichen werden soll und
die gehdren auch immer mit zum Team so. Und dann hat man immer auch mal noch irgendein
anderes Projekt mit dabei, also doch, man kann durchaus sagen, dass es ein Team ist.

47 B: Wenn man einen aus der gBB, einen aus dem JMD und einen aus der MBE hat, dann
drittelt man die Rechnung. Auch die Mietzahlungen werden nach Quadratmetern anteilig be-
rechnet. Das ist viel Aufwand. Man muss gucken, wer nutzt die Supervision und dann teilt man
es prozentual auf.

48 1: Wenn ich es richtig verstanden habe, ist Supervision aus Ihrer Sicht daflir da, die emoti-
onalen Belastungen aufzufangen.

49 A: Ja, und nattrlich Teamdynamiken dann auch irgendwie gut zu begleiten. Genau. Weil,
es sind unterschiedliche Personlichkeiten, die unterschiedlich vielleicht auch mit der Situation
umgehen oder wenn gerade neue Teammitglieder dazukommen, ist es einfach hilfreich, wenn
es gut begleitet wird, damit sie sich als Team finden, Konfliktsituationen vielleicht einfacher
l6sen.

50 I: Wie sieht es bei Ihnen mit der Fluktuation bei den Mitarbeitern aus?

51 B: Wir haben eine relativ hohe Personalfluktuation und das heif3t dann durchaus, dass sich
das immer mal wieder neu durchstrukturiert.
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52 A: Ja also, das ist schon so, ja. Gerade im landlichen, also gerade dort ist es einfach schwie-
rig, Fachkréfte zu finden. Wir haben ein paar Kollegen, die in [Name der Stadt] wohnen und
taglich pendeln. Sind sehr engagierte Kollegen, die das sehr gerne machen, aber wenn die fa-
milidre Situation sich dndert, wenn vielleicht, weil ich nicht, ein kleines Kind dazu kommt,
dann wird es auch schwierig mit der Pendelei, so dass sie dann sagen: wir machen das sehr
gern, aber wir mochten sehr gerne den Arbeitsort am Wohnort haben.

53 I: Das heift aber, die Grunde fir die grof3e Fluktuation liegen weniger in der Belastung,
sondern mehr an der familiaren Situation, die sich andert.

54 A: Ja. Oder auch tatséchlich an diesen Projektbefristungen. Weil das ja immer mit Unsicher-
heiten verbunden ist und die Kollegen dann sagen, ich habe ein Kind und Frau zuhause und ich
brauche die Sicherheit und wenn wir dann befristete Projekte haben, bei denen abzusehen ist,
dass es nicht weitergehen wird, dann kdnnen wir diese Sicherheit nur bedingt geben, wobei wir
natlrlich gucken, dass wir was anbieten kénnen.

55 1: Sind die Mitarbeiter befristet angestellt im JMD, MBE und in der gBB? Also haben die
Leute normalerweise alle befristete Anstellungsverhéltnisse?

56 B: Ja, erstmal schon. Nach Projektverlauf. Man kann sagen, der JMD und auch der MBE
sind ja relativ verstetigte Projekte, verstetigte Bundesforderungen. Das, was jetzt weggekurzt
werden soll, ist ja der Respektcoach, der ja am JMD angedockt war, wo aber von Anfang an
feststand, das wird eventuell keine Regelfoérderung.

57 1: Aber die MBE soll ja auch méachtig gekirzt werden.

58 B: Die MBE soll auch machtig gekirzt werden, ja. Das hatten wir letztes Jahr schon, mal
sehen. Aber das sind ja trotzdem eingerichtete Programme, die jetzt nicht komplett eingestampft
werden wirden, obwohl, man weil3 es nicht, man weil es nicht. Und bei gBB gibt es Ausschrei-
bungen, muss man sich bewerben und wenn wir das bekommen, kénne wir fortsetzen. Ansons-
ten, in [Name des Ortes] hatten wir die Situation, dass wir einen Kollegen verloren haben, weil
die gBB-Stelle nicht gefordert wurde.

59 I: Wie lange sind die Arbeitsvertrage befristet?

60 B: Der gBB wird manchmal fur zwei oder drei Jahre ausgeschrieben. Die Projektbefristung
muss sich ja immer danach richten, wie so ein Projekt strukturiert ist.

61 I: Aber im JMD und MBE sind die Leute eigentlich eher fest angestellt?
62 B: Doch schon, die meisten, mittlerweile ja.

63 1: Hochstens, dass man mit den Stunden mal hoch oder runter geht?

64 B: Das passiert sowieso. Das ist immer ein neues Puzzlespiel.

65 A: Und das war ja dann auch unser Versuch, diese Sicherheit zu geben, indem wir dann eben
auch diese unbefristeten Vertrége

66 B: Genau, was aber bedeutet, wenn jetzt irgendwas wegfallt, mussen die Kollegen damit
rechnen, dass sie innerhalb unseres Tragers dann irgendwo versetzt werden.

67 1: Ach so, die Garantie gibt es, es ist ein groRer Trager und der kann sagen, wir haben hier
noch eine Beratungsstelle, vielleicht mochten Sie gerne das machen?
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68 A: Genau. Voraussetzung fir alle diese Stellen ist ja, dass man Sozialpddagoge oder Sozi-
alpadagogin ist. Wir kriegen manchmal Leute Gber gewisse andere Qualifikationen rein. Es gibt
Quereinsteiger, aber da muss man dann immer tausendmal begriinden, es muss dann aber trotz-
dem einen Grund geben. Sozialwissenschaften oder Erziehungswissenschaften, das geht, aber
man hat manchmal auch Menschen, die ihren Abschluss im Ausland erworben haben. Bei der
gBB missen wir uns dann an das Landesverwaltungsamt wenden und dann entscheidet das
Landesverwaltungsamt, ob es den Abschluss als gleichwertig anerkennt oder ob wir uns mit der
Person dort personlich vorstellen mussen, damit das Landesverwaltungsamt sich von der Qua-
lifikation der Person uberzeugen kann. Wir waren da schon mehrfach erfolgreich.

69 I: Normalerweise sagt man ja, dass auch der Markt an Sozialpadagogen relativ leergefegt
ist.

70 A: Deswegen wirden wir ja als Trager auch sagen, wir brauchen immer Sozialpddagogen.
Das Einzige, was dann sein kann ist, dass das dann nicht mehr bei uns im Bereich ist. Und das
ist dann wiederum eine Sache, wo manche Leute dann auch, so haben wir es eben erlebt, dass
was gekiirzt wurde und dass dann ein Kollege gesagt hat, er hat jetzt was Anderes. Dann ist er
weg vom Tréager. Wenn er jetzt eine andere Stelle findet, die ihm gut zusagt, dann ist das so.

71 1: Wie machen Sie das mit Supervision. Haben Sie da auch regelmaRige Gesprache mit dem
Supervisor, der Supervisorin?

72 B: Wir?

73 1I: Ja, Sie, Sie als Trager.

74 A: Nein.

75 B: Sollten wir?

76 I: Sie unterschreiben den Vertrag und uberweisen das Geld?
77 B: Ja.

78 1: Das heil3t, Sie kennen die Personen eigentlich nicht und es gibt auch kein Tragerge-
sprach?

79 A: Nein. Wir haben da ja so Teamleitungen fiir jedes Team.
80 I: Die Teamleitung macht beides, also ist angestellt zur Beratung und leitet das Team?

81 A: Genau. Wenn es um den vertraglichen Rahmen der Supervision geht, da sind wir einbe-
zogen, beim Vertrag.

82 I: Aber das heil3t, die Teamleitung ist diejenige, die sucht den Supervisor mit dem Team
zusammen aus und meldet das an Sie weiter und da wird dann der Vertrag ausgefertigt.

83 B: Ja. Wir vertrauen da der Teamleitung.

84 1: Aber es gibt jetzt nicht noch eine Verbindung zwischen lThnen und dem Supervisor, auch
nicht von Seiten des Supervisors, dass er sagt, ich wirde gerne mal mit der Leitung reden, was
die Wunsche und Erwartungshaltung des Tragers sind, das gibt es nicht?

85 A: Nein, das kommuniziert die Teamleitung bei der Suche mit dem Supervisor, worum es
geht, was ist das Anliegen des Teams.
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86 B: Na ja, wenn es mal angenommen, es besteht der Bedarf nach Einzelsupervision, dass es
heift, ich brauchte Einzelsupervision, dann wendet sich der Kollege nattirlich an uns und wirde
sagen, ich brauche Einzelsupervision, darum, darum und darum und haben wir denn Ressourcen
dafur.

87 I: Das ist bei Ihnen moglich? Sie kdnnten auch Einzelsupervision nehmen, wenn es nach-
vollziehbar ist, warum.

88 A: Na ja klar, na Kklar.
89 B: Wenn wir es irgendwie finanzieren kdnnen.

90 A: Solange wir das finanzieren kénnen und es nachvollziehbar ist, natirlich. Wir hatten
einen Fall, wo es wirklich einen ganz schwierigen Teamkonflikt gab, da hatten wir mit dem
Supervisor gesprochen. Aber da war es ein klarer Auftrag, da sollte es Mediationscharakter
haben und dann habe ich mit ihm den Auftrag durchgesprochen, das war ein einziges Mal. Aber
ansonsten ist das bei uns nicht so.

91 I: Bezogen auf Supervision, wenn Sie sich was wiinschen kdnnten, gabe es da irgendetwas,
was schon ware, wenn es anders ware?

92 B: Es ware schon, wenn beim Jugendmigrationsdienst am Anfang des Jahres feststeht, es
gibt Geld. Und ich glaube es ware auch gut, also wenn ich mir was wiinschen kénnte, dann
wirde ich mir wiinschen, dass in der MBE nicht gefordert wird, dass es so viel Eigenanteil gibt.
Und ich glaube ich wiirde mir wiinschen, dass die Sachkosten bei den anderen so erhéht werden,
dass man sich nicht so viele Gedanken darum machen muss.

Also, es ist einfach so, dass in der gBB und in der MBE faktisch nicht genug Mittel da sind.
Und nach wie vor wiirde ich eine Teamsupervision sinnvoll finden, wir haben zwei oder drei
Programme an einem Standort und die tauschen sich ja auch Gber Falle aus, die arbeiten ja auch
zusammen, die sind ein Team und deshalb sollten sie auch gemeinsam Teamsupervision haben.
Faktisch ist in der gBB und in der MBE nicht genug Geld da. Es ist zuwendungsfahig, aber die
Mittel muss der Trager aus Eigenmitteln dazugeben. Wenn ich keine Miete bezahlen kann, dann
bringt Supervision auch nichts.

Der Wunsch ware tatsdchlich, dass alle Fordermittelprogramme genug Mittel zur Verfugung
stellen, damit ich mir gar keine Gedanken dariiber machen muss, wie ich die Supervision be-
zahlen soll. Ja, das ware der Wunsch. Das eine ist, das es tberall zuwendungsfahig wére, keiner
hat was dagegen, dass man das macht, aber es braucht ja trotzdem eine Finanzierung.

93 A: Ich denke es wére gut, wenn es mehr Supervisoren gébe, die auch so ein bisschen Bezug
hatten thematisch zu dem Bereich. Es gibt da nicht so sehr viele.

94 B: Ja, stimmt.

95 A: Ich kann aus meiner Perspektive meiner vorherigen Arbeit sagen, es macht einen sehr,
sehr groRen Unterschied, ob der Supervisor, die Supervisorin sich tatséachlich thematisch aus-
kennt mit den Inhalten, mit denen man auch arbeitet. Denn dazu gehort auch eine gewisse Hal-
tung. Ich denke, das ist auch notwendig, wenn man mit dem Team arbeitet, dass man das zu-
mindest nachvollziehen und verstehen kann. Ich denke es wére wichtig, dass es eine Person ist,
die einordnen kann, in welchem Kontext man arbeitet, mit welchen Zielgruppen man arbeitet,
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mit welchen Problemlagen bei den Zielgruppen, um das besser einordnen zu kénnen, glaube
ich schon.

96 I: Es muss nicht unbedingt Migrationshintergrund sein, oder?

97 A: Nein, muss nicht. Ich meine, eigene Erfahrung ist immer hilfreich. Aber Supervisoren
haben ja auch Selbsterfahrung und so weiter. Aber ich glaube zum Beispiel, dass sie so ein
bisschen in der Thematik drin sind und verstehen kénnen, was bedeutet denn unsicherer Auf-
enthaltsstatus, was macht das mit den Klienten und wie wirkt sich diese Unsicherheit wiederum
auf die Beraterinnen aus und dass man nachvollziehen kann, dass man wenigstens so ein biss-
chen versteht, diese ganze Aufenthaltsgeschichte zum Beispiel. Das ist ja was, wenn man mit
Deutschen, wenn man mit Menschen, die die deutsche Staatsburgerschaft haben arbeitet im
sozialen Bereich, dann ist das ja ein Aspekt, der dort tiberhaupt nicht vorkommt und der damit
auch die ganze Arbeit nicht beeinflusst. Und das haben unsere Kollegen und Kolleginnen aber.
Und das muss man auch nachvollziehen kdnnen. Wenn man sich noch nie damit beschaftigt
hat, was das auch mit Menschen macht, sowas zum Beispiel, oder?

Ja, und ich glaube da muss man auch, gerade auch wenn man auch Personen hat, auch in Teams,
wenn die auch so interkulturell aufgestellt sind, da bringen ja auch die einzelnen Mitarbeitenden
eigene Anteile mit rein. Und da muss man denke ich auch verstehen, je nachdem welche Her-
kunft, Pragung oder Sozialisation der Mensch hat, was das fir eine Situation austragt und die
Reaktionen auch unterschiedlich einordnen.

98 I: Konnen Sie mir da mal ein Beispiel geben?

99 A: Ja Kklar. Beispiel ist, als der Ukrainekrieg ausgebrochen ist. Das war sehr spannend, da
wurden unterschiedliche Teamdynamiken ausgelost. Es gab Kolleginnen, die zum Beispiel sel-
ber Russen sind und natiirlich eine ganz andere Haltung und Pragung hatten oder aus Landern
kommen, die eine eigene Erfahrung und Haltung zu Russland haben, und das war sehr spannend
zu beobachten, wie sich dieser AuBenkonflikt auf das Team ausgewirkt hat, untereinander und
miteinander auch. Da haben sich so Lager gebildet, da wurde auf einmal die Kommunikation
rauer oder anders und das muss man glaube ich schon gut im Blick behalten.

100 I: Das finde ich ein spannendes Beispiel.

101 A: Ja, das war ein Thema. Und ich finde schon, wir bewegen uns schon sehr stark auch im
politischen Kontext. Und man fragt sich ja auch gegenseitig.

102 I: Wenn man so multiherkunftsmaRig zusammengesetzte Teams hat, ist ja wahrscheinlich
sowieso noch eine eigene Dynamik.

103 A: Ja, absolut. Das haben wir eigentlich an jedem Standort.
104 1: Haben Sie auch Mitarbeiter, die eigene Fluchterfahrung haben?

105 A: Ja. Doch, doch. Und da mussten wir natirlich, da muss man nattrlich nochmal genauer
hingucken. Das macht ja sehr viel mit einem Menschen, also die eigene personliche Betroffen-
heit auch, wenn man tagtaglich mit Personen konfrontiert wird, die dieselbe Lebensgeschichte
mitbringen.

106 B: Ein anderer Kollege, er hat keine Fluchterfahrung, aber trotzdem Migrationsgeschichte
und da ist manchmal auch die Abgrenzung schwierig. Also zum Beispiel, dass Klient*innen
dann manchmal viel mehr fordern, also viel héhere Anforderungen sozusagen an die Personen
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stellen, die Erwartung ist sehr, sehr hoch und dann fallt das manchmal auch den beratenden
Personen sehr, sehr schwer, sich abzugrenzen. Das ist ja dann immer die Frage der professio-
nellen Distanz, die Abgrenzung.

107 A: Ja, genau. So: ,,Du bist doch jetzt quasi hier eine von uns, du musst doch jetzt alles hier
maoglich machen fur mich.“ Und die beratende Person muss, kann ja auch nicht, also dass sie
dann alles mit heimnimmt und dann auch das Geflihl bekommt, ich habe an meinen Leuten
versagt.

108 B: Man merkt manchmal auch so einen Emanzipierungsprozess, das ist ganz cool zu sehen.
109 I: Und auch da hat Supervision aus Ihrer Sicht eine ganz wichtige Rolle?

110 B: Ja.

111 A: JanaKlar.

112 I: Und auch das, was Sie vorhin gesagt haben, dass es wichtig ist, dass der Supervisor
solche Prozesse mit im Blick hat.

113 A: Ja. Unbedingt. Das ist sehr, sehr wichtig. Ich denke, prinzipiell muss man nicht eigenen
Migrationshintergrund mitbringen, jeder hat ja auch eigene personliche Pragungen und die
muss man sich sowieso anschauen, wie der einzelne Mensch darauf reagiert. Aber hier in un-
serem Kontext geht es ja sehr stark um Migration, Flucht und damit dann auch um Unsicherheit,
Kontrollverlust, Ohnmachtsgeftihl, vielleicht dann auch Trauer, ist auch ein sehr wichtiges
Thema. Und das macht naturlich auch was mit dem einzelnen Mitarbeiter, aber auch bei per-
sonlicher Betroffenheit, da macht das noch mehr.

114 1: Ich habe vorhin gehort, wenn Geld da ist fir Supervision, dann aber eigentlich nicht
mehr als einmal im Quartal. Wiirden Sie sich wiinschen, dass das Ofter stattfinden kénnte und
wenn ja, in welchem Turnus?

115 A: Ja, ich denke, monatlich ware sicher zumindest phasenweise sinnvoll. Oder zumindest
die Moglichkeit zu haben, den Kolleginnen und Kollegen zu sagen, es besteht zumindest die
Madglichkeit, ihr kdnntet dann auch monatlich nehmen, oder Einzelsupervision nehmen, wenn
die Belastung einfach zu groR wird, oder wenn es halt benétigt ist. Und das haben wir alles so
nicht. Einzelsupervision missten wir besonders priifen und gucken, aber es ist jetzt kein offenes
Angebot.

116 B: Wir haben einen Mitarbeiter aus [ein afrikanisches Land] und fiir den wollten wir mal
eine schwarze Person einkaufen zur Supervision, weil der teilweise, der Mitarbeiter teilweise
im Beratungskontext von den Klienten mit rassistischen AuRerungen konfrontiert wurde. Und
das war zu teuer tatsachlich. Da héatte dann aus Berlin irgendjemand, das kriegt man ja hier in
Sachsen-Anhalt nicht.

117 A: Das ist auch ein spannendes Thema, gerade dieses rassistische auch, gerade bei multi-
ethischen, also Personen mit Migrationshintergrund als Mitarbeiter, die bei uns tétig sind. Je
nach dem Herkunftsland werden sie auch mit Ausgrenzung seitens der Klienten auch konfron-
tiert. Das ist auch sehr spannend und das macht nattirlich auch was mit einem, weil der Kollege
hat sich gefragt, bin ich den eigentlich gut genug? Vielleicht bin ich fachlich einfach nicht gut,
das ist der Grund, warum der Mensch mich abgelehnt hat. Das konnte er nicht wirklich einord-
nen, woher diese, ja, Ablehnung seitens der Klienten kam.
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118 I: Das heil3t, er hat das auf sich bezogen, obwohl das eigentlich mit ihm und seiner Person
oder Fachlichkeit nichts zu tun hatte.

119 A: Genau. Weshalb Supervision auch wichtig ist, denke ich auch, wenn es um das Gefiihl
der Sicherheit auch geht, weil wir zwar nicht so oft, aber doch auch mit Personen oder Klienten
auch konfrontiert werden, die selber unter enormen Druck stehen und diesen Druck auch tber-
tragen und wenn sie dann gefuhlt nicht die Hilfe erfahren, die die dann brauchen, da werden
die dann auch laut und tbergriffig und dann sind es gefuhlt die Frage der Arbeitssicherheit oder
Geféhrdung. Phasenweise ist das auch ein Thema, was dann auch in der Supervision denke ich
auch zur Sprache kommt und bearbeitet wird. Gleichzeitig sorgen wir naturlich dafur, dass wir
auch den Rahmen entsprechend gestalten kénnen. Aber das ist, das kann auch zur Verunsiche-
rung fihren. Ja.

120 I: Sie haben immer wieder betont, wie hoch die Arbeitsbelastung ist.
121 A: Ja.

122 I: Supervision kommt doch dann zusatzlich rein, da mussen sich die Leute anderthalb, zwei
Stunden frei nehmen oder sogar in einen anderen Ort fahren...

123 A: Das ist naturlich immer die Frage. Genau. Man hat die Dienstberatung, man hat die
Fallbesprechung, man hat Supervision, klar. Dann gibt es auch noch irgendwelche Fortbildun-
gen oder irgendwelche Fachgespréache, das ist ja alles Ressource, die dann an der Klientenarbeit
fehlt, kdnnte ja, genau. Und wenn das zu viel wird, dann misste man wahrscheinlich gucken,
aber ich glaube, Supervision wére das letzte, woran man sparen wirde, da wirde man wahr-
scheinlich eher sagen, da geht nicht mehr zur Fortbildung oder nicht zu dieser Fachgruppe, aber
Supervision.

124 B: Auf jeden Fall, ja, ja. Es wird als notwendig und als Unterstlitzung wahrgenommen. Es
ist ein selbstverstandlicher Bestandteil der Arbeit und somit wird auch gewahrt, dass diese Zeit
auch zur Verfligung steht. Da muss man sich dann auch, terminlich muss jeder fr sich gucken.

125 I: Fanden Sie das gut, wenn in den Férdermittelkatalogen eine gewisse Pflicht zur Super-
vision festgeschrieben werden wiirde? Weil das ist ja nicht der Fall, wenn ich das richtig ver-
standen habe. Weil dann wiirde sich ja auch der Fordermittelgeber ein Stlick weit binden, oder
fanden Sie das nicht gut?

126 B: Na ja, ich wei nicht, ob das was andert, das ist ja ein Qualitaitsmerkmal. Wenn der
Fordermittelgeber das jetzt festlegen wirde, aber gleichzeitig, wenn das die Finanzierungs-
struktur ist, ihr bekommt das an Personalkosten und das an Sachkosten und das hinzu. Ich
glaube nicht, dass das dazu fuhren wiirde, dass es mehr Geld geben wirde, das kann ich mir
nicht vorstellen. VVon daher ist das verzichtbar, weil, es muss sowieso aus den Sachmitteln kom-
men und da braucht es nicht noch eine zusatzliche Regelung. Jedenfalls fiir uns als Trager jetzt
nicht. Ich weil3 nicht, ob es Mitarbeitenden bei einem anderen Tréger dann helfen wiirde.

127 A: Ich konnte mir vorstellen, wenn es eine Pflicht wére, wiirden sich Trager vielleicht. Uns
betrifft das nicht, weil es eine Selbstverstandlichkeit ist, aber fur Tréger, die Supervision mog-
licherweise nicht als wichtigen und notwendigen Bestandteil wahrnehmen und das wére dann
zum Schutz der Mitarbeiter ein wichtiges Instrument wahrscheinlich. Aber gleichzeitig wére
man verpflichtet und wenn man zu wenig Geld dafur zur Verfligung stellt.
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128 I: Gibt es noch etwas, was Sie mir fiir den Bereich Supervision mit auf den Weg geben
wollen, was Thnen noch wichtig ist, was hier jetzt vielleicht noch nicht zur Sprache kam, was
vielleicht noch zu bedenken ist? (Pause) Ist alles gesagt?

129 A: Ich denke schon.
130 B: Ich auch.
131 I: Herzlichen Dank.
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INTERVIEW 2 — ORGANISATION B

Bei dem Tréger gibt es JIMD und gBB.
Die Standorte sind sowohl im stadtischen als auch im landlichen Bereich.

A: Antwortgeberin
l: Interviewerin

1 I: Welche Erfahrungen mit Supervision fur Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den
Migrationsdiensten, die bei Ihnen sind, haben Sie?

2 A: Unterschiedliche. Also wir nutzen Supervision wirklich regelmaRig. RegelméaRig heifit,
wir fassen an den einzelnen Standorten alle Kollegen in den Migrationshilfen als Team zusam-
men und nutzen Supervision zu unterschiedlichen Themen. Also es gibt Teamsupervision, wo
das Team gemeinsam entweder auf Falle schaut, auf Team und Rollen schaut und wir haben
aber auch Einzelsupervision. Wenn die Kollegen sagen, wir haben hier ein Thema, was uns
besonders beschéftigt, haben wir auch schon Einzelsupervision, wobei die Einzelsupervisionen
nicht wirklich regelmaRig sind, sondern nach Bedarf. Und regelmafig heil3t, im Durchschnitt
haben wir im Team viermal im Jahr eine Supervision. Wobei die Teams die wirklich unter-
schiedlich nutzen und wir als Tréger wenig VVorgaben machen, sondern die Teams da sehr ei-
genverantwortlich mit umgehen lassen.

3 |: Was heift ,, eigenverantwortlich*?

4 A: Die machen eigenstandig ihre Termine. Also die wissen, dass sie viermal im Jahr, also die
haben ihr Budget, wissen, dass sie viermal im Jahr die Termine machen kdnnen und die gehen
auch eigenverantwortlich in die Themen, also nutzen es als Teamsupervision, und gucken mal
auf unsere Rollen, was machen wir hier. Wir hatten in einem Team mal, dass es Unstimmig-
keiten gab, wer macht denn jetzt hier was, und haben dann zur Kl&rung Supervision genutzt
und haben aber auch Supervision viel, um Falle zu bearbeiten.

5 I: Findet Fallbesprechung in der Supervision mit statt oder gibt es auch extra Fallbespre-
chungen ohne Supervisor?

6 A Es gibt schon auch Fallbesprechung, ja. Aber fir ganz spezielle Félle, wo nochmal Unter-
stitzung von auf3en notwendig ist, da nehmen wir Supervision zu.

7 1: Sind Sie mit dabei bei den Supervisionsstunden?

8 A: Nee. Allerdings haben wir wirklich eine Supervisorin, mit der wir lange zusammenarbei-
ten, die in der Regel, also die in mindestens zwei oder drei Teams ist.

9 I: Bedeutet das, dass die Teams wissen, dass das die Supervisorin ist, oder kénnten sie auch
selbst eine Supervisorin, einen Supervisor suchen?

10 A: Machen die auch. Also wenn die jetzt sagen, also meine Erfahrung sagt auch, nach ein
paar Jahren ist eine Supervision mit einer Supervisorin durch, dann braucht man einfach auch
mal “nen Wechsel.

11 I: Sie sagten viermal im Jahr
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12 A: Das ist so Standard. Das ist auch das, was tber das Budget JIMD finanzierbar ist.

13 I: Wie oft sollte Supervision Ihrer Meinung nach stattfinden? Was wiirden Sie denken, wenn
Sie budgetmaRig frei waren.

14 A: Das ist aus meiner Sicht echt teamabhangig. Wir kommen mit viermal gut hin. Ich glaube,
dass die mit sechsmal auch gut, dass das auch gut wére. Vielleicht so aller zwei Monate ware
es sinnvoll, eine Supervision zu haben.

15 I: Gibt es, gibt es Unterschiede aus Ihrer Sicht zwischen Supervision fir IMD’s und gBB’s?

16 A: Nee. Weil die sehen sich, also das haben wir ja nur an dem einen Standort. Die sehen
sich als Team. Na ja, in der gBB ist es nicht finanziert. Ah, in der gBB haben wir gar keine
Mittel fur Supervision drin. Ja. Gut, kdnnte man aus dem Fortbildungsbudget nehmen, ja, aber
da muss man auch gucken, weil es gedeckelt ist. Also da ist es echt schwierig.

17 1: Habe ich richtig verstanden, dass man bei der gBB abwé&gen muss, ob man Fortbildung
macht oder Supervision?

18 A: Genau, genau.
19 I: Das ist eine schwierige Abwagung.

20 A: Ja, das ist es. Weil, man will ja den Mitarbeitern beides zur Verfligung stellen. Die brau-
chen auch Beides.

21 1: Welche Erwartungshaltung an Supervision haben Sie? Was bringt Supervision, wenn sie
gut lauft?

22 A: Fur die Kollegen Psychohygiene. Also schwierige Situationen mit den Kollegen zu kl&-
ren, Konflikte im Team zu vermeiden, ja, Entlastung fir die Kollegen.

23 |I: Entlastung auch bezogen auf Arbeitsprozesse?
24 A: Ja, genau.

25 I: Welche beruflichen Belastungen bei Ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den Mig-
rationsberatungsstellen sehen Sie?

26 A: Belastung ist zum einen echt die Anzahl an Fallen, die ja stetig steigen. Die zunehmenden
Probleme der Klienten, die die dann bei den Kollegen lassen.

27 I: Aha. Da merken Sie eine Zunahme?

28 A: Ja. Die Problemlagen werden komplexer und die psychischen Beeintrachtigungen, ja, die
psychischen Themen, die die Klienten mitbringen, nehmen zu. Und das schldgt nattrlich direkt
auf die Ebene der Mitarbeiter durch, weil, die kriegen Geschichten, gerade Migrationsgeschich-
ten, die deutlich komplexer sind, nochmal.

29 I: Welche Erwartungshaltung an Supervision haben Sie da?

30 A: Eine gute Supervision, wenn es gut lauft, hilft den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen,
mit diesen Belastungen umzugehen, sie weniger als Ihrs zu nehmen. Auch so eine professio-
nelle Abgrenzung. Also die Kollegen dabei zu unterstiitzen, sich professionell abzugrenzen. Ich
glaube dazu ist Supervision superwichtig.
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31 I: Sehen Sie noch weitere Belastungen beruflicher Art und Weise, denen Ihre Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen ausgesetzt sind?

32 A: Die zunehmende Uberforderung der Amter und Behorden schlagt sich auf die Beratung
nieder. Weil, Prozesse laufen langsamer, Klienten sind frustrierter, also da haben wir nochmal
starke Belastung. Die Klienten erhoffen sich ja auch nochmal Unterstitzung. Aber unsere Kol-
legen stol3en ja auch an Grenzen.

33 I: Und das ist dann mdglicherweise auch eine Frustration bei den Kollegen?

34 A: Genau. Weil durch Corona, hat es natrlich auf der einen Seite Prozesse leichter gemacht,
weil auf einmal ganz viel digital geht. Ja und auf der anderen Seite erreichen wir viele Leute
schwieriger, also in Amtern und Behdérden. Weil dann sind sie im Homeoffice oder so, sind
nicht erreichbar, und das verlangsamt Prozesse.

35 I: Haben Sie auch Menschen, die selbst eine Migrationsgeschichte haben als Mitarbeiter
angestellt?

36 A: Ja.

37 1: Und auch Menschen, die selbst eine Fluchterfahrung haben?
38 A: Ja. Ja.

39 I: Sehen Sie in dem Bereich Belastungen zum Beispiel im Team?

40 A: Ne, das lauft eher gut. Weil durch die eigenen Erfahrungen, die die mitbringen, und
natlrlich Muttersprachler teilweise, ja, erleichtert den Zugang zu den Klienten nochmal.

41 1: Also das ist eine Ressource...

42 A: Das ist eher eine Ressource fiir uns. Also wir haben an zwei Standorten [Herkunftsregion]
Ménner, also [Benennung der Muttersprache], das macht es natirlich leichter. Und haben an
einem Standort eine Kollegin [Benennung der Sprache], also mit [Benennung der Herkunftsre-
gion] Hintergrund.

43 |: Macht sich das im Team bemerkbar?

44 A: NO. Also das wird echt eher, also eher positiv, das wird wirklich als Bereicherung gese-
hen.

45 1: Sind auch Quereinsteiger bei Ihren Mitarbeitern dabei oder sind alle Sozialarbeiter oder
Sozialpadagogen?

46 A: In einem Fall, der eine Kollege hat keine padagogische Ausbildung, er hat aber langjéhrig
Erfahrung als Ehrenamtler und den konnten wir Giber eine Ausnahmegenehmigung in die MaR-
nahme mit reinnehmen. Es gibt keine Probleme.

47 1: Ist die Finanzierung von Supervision durch die Projektmittelgeber aus lhrer Sicht aus-
kommlich?

48 A: Also unterschiedlich in den einzelnen MalRnahmen. Im Jugendmigrationsdienst kommen
wir damit gut hin, da funktioniert das gut. In der gBB ist es nicht ausreichend finanziert, leider.
Es sind nur ganz geringe Mittel, also aus dem Fortbildungstopf mehr oder weniger und da muss
man auch abwagen, ob Fortbildung und Supervision. Und die Mittel reichen auch maximal flr
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ein bis zwei Supervisionen im Jahr, also wenn die keine Fortbildungen machen wirden, ja.
Genau, also da ist es echt schwierig.

49 I: Das klingt wirklich schwierig.

50 A: Die gBB ist schlecht finanziert. Wenn ein Kollege 10 Jahre dabei ist, bekommt er ent-
sprechend mehr. Dafir reicht das Geld nicht. Auch die 10% Sachkosten sind nicht auskdmm-
lich. Sie missen Uberlegen, ob die Kollegen eine Fortbildung besuchen oder Supervision neh-
men. Zwei bis drei Supervisionen, dann ist das Geld aufgebraucht. Aktuell gibt es gerade wieder
eine Ausschreibung, aber wir ringen, ob wir uns darauf bewerben. In unser Portfolio wirde es
durchaus passen, aber die Finanzierung ist zu gering.

51 I: Wenn jetzt jemand von Ihren Teams oder von den Einzelpersonen sagt, ich hatte gerne
Einzelsupervision, wie wirde das gehen, wiirde er sich direkt an Sie wenden oder wenn ein
Team sagt, wir brauchen noch eine flinfte Supervision im Jahr, weil wir gerade mit einem Pro-
zess beschaftigt sind, wo das wirklich gut und sinnvoll ware, wie wiirde das gehen, wie ware
das Verfahren?

52 A: Also, das lauft in der Regel tiber die Teamleiter. Also jedes Team hat ja einen Teamleiter.
Und die wirden mit einer kurzen Mail mit einer kurzen Begriindung schreiben, warum brau-
chen die zusatzlich was. Und ich kann mich an keine Situation erinnern, wo wir das nicht fi-
nanzieren konnten. Wir wiirden gucken, kriegen wir das zusétzlich hin. Genau. Weil aus meiner
Sicht, dann lieber in eine zusétzliche Supervision investiert, als mir bricht dann ein Kollege
weg. Das wird finanziell teurer, als ich finanziere da jetzt nochmal eine Supervision. Lieber
eine zusétzlich Supervision, weil das Team das jetzt gerade braucht, als, ich muss mit den Fol-
gen leben, wenn ich das nicht mache.

53 I: Die Folgen wiren méglicherweise...?

54 A: Konnte sein, dass mir ein Kollege krank wird, wegbricht, ja? Durch Belastung.
55 I: Hat Supervision aus Ihrer Sicht auch eine Gesundheitsstarkende Funktion?

56 A: Ja. Ja. Und auch Firsorge, Mitarbeiterbindung, ja.

57 1: Gibt es von Seiten der Supervisorin gelegentlich ein Gesprach mit Ihnen oder passiert das
nicht?

58 A: Wir machen das eher so einmal im Jahr und gucken dann aber auf die Gesamtteams. Wo
haben die Bedarf und machen so eine Gesamtjahresplanung.

59 I: Sind die Teamleiter da dabei?

60 A: Nein, das mache ich mit der Supervisorin. Wir haben eine, die in ganz vielen Teams ist,
mit der treffe ich mich und dann gucken wir, wo liegt denn der Schwerpunkt in diesem Jahr.
Und wie viele Termine in welchen Teams. Und dann geht die in die Teams. Und ich krieg von
ihr eigentlich nur einen Impuls, wenn sie sagt: ,,Oh, da miissen Sie mal hingucken.* Also nicht
mit direkten Inhalten, dass ich weil3 was, aber sie gibt mir schon ein Signal, gucken Sie mal hin.

61 I: Wenn ich Sie richtig verstehe, bedeutet das, Sie sind auch an die Prozesse gut angebunden,
die in diesen Teams laufen.

62 A: Genau.
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63 I: Finden Sie, sollte die Pflicht zur Supervision, also bei der JIMD ist das ja festgeschrieben,
sollte das auch bei der gBB mit festgeschrieben werden?

64 A: Also, ich finde Pflicht immer bisschen schwierig. Also bei Supervision eine Pflicht da-
hinter zuschreiben, ah, finde ich nicht gut. Weil wenn ich jemanden dazu verpflichte, macht er
zu. Also ich finde, die Mittel sollten zur Verfugung gestellt werden, wir sollten das den Kolle-
gen anbieten kdnnen, aber ich wirde es nicht zur Pflicht machen.

65 I: Wenn Sie ein Team haben, was sagt, ach, mit dreimal sind wir zufrieden, wirden Sie
sagen, ach, ist okay, wenn euch dreimal reicht?

66 A: Ja. Die Teams entscheiden wie oft und wie viel.

67 I: Wenn Sie sich etwas wiinschen kénnten, gabe es etwas in Bezug auf Supervision, wo Sie
denken, das wére schon?

68 A: Na ja, der Wunsch waére, dass in allen MalRnahmen Supervision mdglich ist, dass das
finanziert wird, dass die Kollegen das regelmé&fig nutzen kénnen.

69 I: Gibt es noch etwas, was Sie mir mitgeben wollen, was jetzt hier noch nicht zur Sprache
kam?

70 A: So ganz spontan fallt es mir nicht nein, nein.

71 1: Danke, das waren meine Fragen, die ich hatte. Ich danke Ihnen herzlich.
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INTERVIEW 3 — ORGANISATION C

Beim Tréger gibt es MBE und gBB.
Die Standorte sind im stadtischen Bereich.
Eine Stelle war zum Zeitpunkt des Interviews unbesetzt.

A: Antwortgeberin
l: Interviewerin

1 I: Welche Erfahrungen mit Supervision fur Ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in den
Migrationsdiensten haben Sie?

2 A Ich habe die Erfahrung gemacht, da unsere Migrationsdienste alle geférdert sind, entweder
vom Land oder vom Bund, dass die Fordermittel so knapp sind, dass Supervision nicht selbst-
verstandlich ist und schwierig umzusetzen ist. Ich habe aber auch die Erfahrung gemacht, dass
es sowohl beim Bund als auch beim Land ein Umdenken gerade gibt, und dass Supervision als
wichtig erachtet wird und dass dafiir in den wenigen letzten Jahren auch Mittel zur Verfligung
gestellt werden. Das heif3t, dass Supervision forderfahig ist und wir sie tber die Projekte ab-
rechnen kdnnen. Das bedeutet nicht, dass die Forderungen deswegen erhéht wurden, es sind
einfach forderfahige Kosten, die wir abrechnen kdnnen und es fallt uns schwer, unsere Mitar-
beitenden in dem Mal3e, in dem sie es gerne mochten, Supervision anzubieten. Nichtdestotrotz
bieten wir den Mitarbeitenden natirlich die Moglichkeit, Supervision in Anspruch zu nehmen.

3 I: Wie oft kdnnen Sie Ihren Mitarbeitenden Supervision anbieten?

4 A: Das ist von Beratungsstelle zu Beratungsstelle unterschiedlich. Also in der MBE machen
wir das einmal im Jahr, in der gBB geht das 6fter, dreimal im Jahr.

5 I: Woran liegt es, dass Sie in der MBE Supervision nur einmal im Jahr anbieten kénnen und
in der gBB dreimal?

6 A: Das hangt mit der Finanzierung zusammen, wie viel Geld wir fir die Ausfihrung dieser
Leitung zur Verfugung gestellt bekommen. Das ist in der gBB etwas auskémmlicher als in der
MBE.

7 1: In der MBE ist es ja normalerweise so, dass der Trager einen relativ hohen Eigenanteil
hat, wenn ich das richtig sehe.

8 A: Richtig. Das ist bei uns 28 %, also richtig krass.
9 1: Oh, das heift...
10 A: Das heil3t, wir haben ganz, ganz wenige Mdoglichkeiten, ja.

11 I: Also es gibt wenige Spielraume, auch wenige Spielraume fiir Weiterbildung nehme ich
an.

12 A: Richtig, es gibt wenige Spielrdume, das ist richtig. Glicklicherweise gibt es in Sachsen-
Anhalt ein gutes Beraternetzwerk, auch in [Ort], in dem die meisten unserer Migrationsbera-
tungsdienste sind. Das Netzwerk, das Integrationsnetzwerk arbeitet sehr gut, und tber diese
Netzwerke kdnnen ganz viele fachliche Themen diskutiert werden, auch viele, ich nenne es
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auch mal fachliche Fortbildungen angeboten werden, die uns das ermdglicht, auch kostenfrei,
also diese Inhalte auch aufzunehmen.

13 I: Ja. Mir klingt das nach einer schwierigen Situation.

14 A: Tatsachlich ist das eine schwierige Situation. Es wird im néchsten Jahr noch schwieriger
werden. Wir wissen noch nicht, wie der Haushalt des Bundes aussehen wird fiir 2024, es sind
ja erhebliche Kirzungen der Bundesmittel vorgesehen, also Pi mal Daumen 25 % fur die
MBE's. Die gBB ist davon jetzt noch nicht betroffen. Ich weif3 nicht, wie der Haushalt des
Landes aussehen wird.

15 I: Ich habe von anderen Tragern gehort, die auch die gBB nicht fur auskommlich hielten in
finanzieller Hinsicht.

16 A: Ich glaube, andere Tréger haben da nochmal einen anderen Bewertungsschwerpunkt
drauf, also im Gegensatz zu der sehr unauskémmlichen MBE ist uns, aus unserer Perspektive,
die gBB schon auskémmlich. Hier missen wir keine Eigenmittel einbringen, sondern haben
eine grundséatzlich 100-prozentige Finanzierung, die tber die Kommune vom Land ausgereicht
wird. Und bei der MBE missen wir ja die Eigenmittel noch bringen und das ist, da ist gBB
besser als MBE, obwohl es insgesamt in der Finanzierung, nattirlich wiinscht man sich immer
eine bessere Ausstattung, ist ganz klar.

17 1: Wenn wir zurtickkommen auf das Thema Supervision, wie oft denken Sie, wenn die For-
dermittel auskdmmlich wéren, wie oft ware es gut fur Ihre Mitarbeitenden in den Migrations-
beratungen Supervision zu haben?

18 A: Also das kommt drauf an, ich wirde das nicht pauschal sagen fiir jeden Mitarbeiter oder
jede Mitarbeiterin viermal im Jahr oder sowas. Ich stehe der Supervision grundsétzlich auch
kritisch gegenuber. Ich denke Supervision haben, sage ich mal, Mitarbeitende notwendig, die
sozusagen mit ihrer, also mit dem, was Ihnen auf der Arbeit begegnet, wenn sie da "nen Aus-
gleich brauchen, oder wenn sie da einen Gesprachspartner brauchen oder wenn sie damit grund-
sétzlich nicht gut umgehen kdnnen. Das betrifft aber nicht alle Mitarbeitenden. Deswegen finde
ich musste geprift werden, fir wen wieviel Supervision wirklich notwendig ist. Ich habe auch
Mitarbeitende die sagen, okay, wir brauchen keine Supervision, ich komm gut klar. Dann wére
das fur mich vollig okay. Es gibt Mitarbeitende, die brauchten rein theoretisch alle zwei Monate
eine Supervision, meiner Einschatzung nach, und dann gibt es wieder Mitarbeitende, die kom-
men einfach so, wie sie sich in ihrer Arbeit positionieren und aufstellen und sich abgrenzen
kénnen Kklar, sage ich mal. Ich glaube, da ist auch viel Abgrenzungssache, spielt da “ne wichtige
Rolle, die brauchen das nicht, die wiirden von sich aus sagen: ,,Supervision? Brauch ich nicht.*
Und dann ware das fiir mich auch okay.

19 I: Bedeutet das, dass die Supervisionsangebote, die Sie jetzt machen, nicht verpflichtend
sind, sondern die Mitarbeitenden kdnnen entscheiden, ob sie dran teilnehmen wollen oder nicht.

20 A: Richtig. Ja.
21 1: Sind es Teamsupervisionen oder Einzelsupervisionen?

22 A: Ich bin mir nicht hundertprozentig sicher, ich meine in den Migrationsberatungsstellen
bei uns sind das grundsétzlich Teamsupervisionen. Wenn ich richtig informiert bin, haben wir
in den Migrationsberatungsstellen bisher immer Teamsupervision in Anspruch genommen oder
die Teams haben sich dafiur entschieden.
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23 1: Wenn Sie so auf Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Ihren Migrationsberatungsstel-
len gucken, was fiir Belastungen sind die in ihrem beruflichen Arbeitsalltag aus Ihrer Sicht
ausgesetzt?

24 A: Ich fuhre ja regelmalig Mitarbeitergespréach durch und da werden mir die Belastungen
auch geschildert. Eine Belastung ist die hohe Frequentierung der Beratungsstellen. Also trotz,
dass wir tiber Corona sozusagen hat sich das ja eingeschliffen, dass wir nur noch mit Terminen
arbeiten, ist sozusagen A) die Taktung ganz dolle eng, ja, aber es stehen dennoch immer und
immer Menschen vor der Tur, die ohne Termin Beratung mdchten und dann ist es natdrlich
ganz schwierig fiir die Mitarbeitenden. Und da weise ich auch immer darauf hin, dass sie das
lernen missen, diese Menschen dann auch abzuweisen. Sondern sie versuchen, trotz ihres en-
gen Zeitplans, was sie schon mit den Terminsachen haben, immer noch dann Menschen dazwi-
schenzuschieben und dann wird es natdrlich ein ganz grof3er, ganz groRer Haufen, der sehr
belastend ist. ,,Ich schaffe alles nicht, das ist alles viel zu viel, die Anzahl an Klientinnen und
Klienten.*

Ich glaube die zweite Sache, die sehr belastend ist fiir die Mitarbeitenden, ist, dass sie immer
mit Problemen zu tun haben. Sie missen, sie werden mit Problemen von anderen Menschen
konfrontiert und damit mussen sie umgehen. Ja. Das sind manchmal ganz einfache Probleme,
was den Wenigstens glaube ich was ausmacht, wie: ,,Oh hilf mir mal beim Mietvertrag™ oder:
,Guck mal, ob hier beim Jobcenterding alles in Ordnung ist*. Das sind aber manchmal auch
existentielle Probleme und das sind sozusagen auch personlich-emotionale Schicksale, person-
liche Schicksale, die den Mitarbeitenden da erzéhlt werden oder mit denen sie dann auch um-
gehen missen. Und ich glaube, wenn man sich da nicht gut abgrenzen kann, dann ist das sehr
problematisch, emotional mit den Schicksalen anderer umzugehen. Ja.

Ich glaube, eine dritte Sache, die die Mitarbeitenden belastet, ist, dass sie nicht nur mit Schick-
salen von anderen Menschen umgehen miissen, sondern auch mit Arger und Wut, dass sie an-
gefeindet werden, wenn irgendetwas nicht so funktioniert, wie sich das der Klient oder die Kli-
entin vorgestellt hat, dann kann es vorkommen, dass die Schuld dem oder der Mitarbeiterin
gegeben wird und dass die dann fir die missliche Lage, in der sich dann die Klienten befinden,
verantwortlich gemacht werden und sie dann tatsachlich auch angefeindet werden. Ah, das ist
auch ne schwierige Situation. Das sind glaube ich so die drei Hauptpunkte, die mir gespiegelt
werden.

25 I: Und das sind dann auch so die Punkte wo Sie sagen, wenn ich Sie richtig verstanden habe,
wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter mit diesen Belastungen nicht klarkommt, dann
ware Supervision eine Moglichkeit, um dem Mitarbeitenden zu helfen, aber in diesen engen
finanziell moglichen Grenzen, die da gesteckt sind.

26 A: Richtig. Wir haben diese Grenzen und wir kdnnen das daher tatsachlich nicht pauschal
und regelmé&Rig und turnusmaRig anbieten, sondern wir kdnnen es nur machen, wenn ein Mit-
arbeiter oder eine Mitarbeiterin sagt, oder das Team sagt, das ist jetzt notwendig, das bendtigen
wir, dann wird es auch umgesetzt, selbstverstandlich.

27 1: Gibt es in den einzelnen Teams auch Teamkonflikte? Oder Unstimmigkeiten, die da ir-
gendwie auf die Arbeitsebene durchschlagen?

28 A: Nicht regelmalig. Unsere Teams sind sehr vielfaltig aufgestellt. In den Migrationsbera-
tungsstellen ist es so, dass Manner und Frauen da arbeiten, Menschen sind unterschiedlichen
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Alters, haben unterschiedliche kulturelle Herkiinfte und da brennt das manchmal, das ist ganz
klar. Aber ich habe festgestellt, wenn man den Konflikt dann als Konflikt erkennt und diesen
auch angeht, dann kann man solche Teamkonflikte sehr schnell klaren und dann funktioniert
das wie am Schnirchen und dann sind diese vielféltigen Teams, die wir in den Migrationsbe-
ratungsdiensten haben, Gold wert, tatséchlich Gold wert. Weil, wenn man verschiedene Spra-
chen, naturlich auch muttersprachlich verschiedene Sprachen spricht, man hat verschiedene
Ansichten, man hat also nicht nur Mann und Frau Ansichten, sondern auch kulturelle Ansich-
ten. Ja? Unser arabischer Kollege kann zur deutschen Kollegin natiirlich sagen: ,,Eh, das musst
du doch verstehn, das ist so, weil des und deswegen. Man kann sich gegenseitig erkléren,
warum Menschen so ticken, wie sie ticken oder sowas. Das hat viele, viele Vorteile. Und es
gibt Teamkonflikte, das ist ganz klar, wie in jedem Team, aber wenn die erkannt werden und
wenn die angegangen werden, dann werden die auch sehr schnell bearbeitet und geldst.

29 I: Und wer, bei wem landet die Losung? Also wer ist da die Ansprechperson?
30 A: Der Teamleiter.

31 I: Also der Teamleiter ist die Person, die dann versucht, dass sie das klart. Und wenn die
Teamleitung nicht weiterkommt?

32 A: Dann kommt die Teamleitung zu mir, ich bin dann sozusagen, wir haben ein Qualitats-
management und ich bin auch immer daftr, klare Strukturen zu haben, weil, das ist sozusagen
auch daftr da, um Konflikte zu vermeiden. Wenn jeder genau weil3, wer ist in welcher Situation
mein Ansprechpartner oder meine Ansprechpartnerin, und es ist ganz klar, im Team gibt es
einen Teamleiter, bei uns heil3t das Projektleiter, oder Projektleiterin, die ist erstmal Ansprech-
partner flr die Mitarbeitenden und hat daflir Sorge zu tragen, dass das Team lauft, und das
schafft die oder der. Und wenn der oder die das nicht schafft, dann kommen die zu mir und
sagen ich brauche Hilfe, was kénnen wir tun. Und dann Gberlegen wir gemeinsam.

33 I: Ja. Und dann kdnnte es auch sein, dass Sie in das Team reingehen und mit den Teammit-
arbeitern sprechen?

34 A: Entweder ich selbst gehe in das Team rein oder je nach dem, um was es sich handelt,
schicke ich jemand anderen. Wir haben auch ein BEM, also ein betriebliches Eingliederungs-
management, wo wir uns auch mit so Gesundheitsthemen und sowas, Konflikte auch beschéaf-
tigen. Dann kann es auch sein, dass ich da das BEM reinschicke mal oder sowas, ja, das kommt
dann auf den Konflikt an, genau.

35 I: Ich versuch das gerade vor dem Hintergrund der Supervision zu verstehen. Wenn ich,
wenn ich das jetzt richtig verstanden hab, kommt Supervision dann in Frage, wenn lhre Mittel
und die Mittel der Organisation, sozusagen, an eine Grenze kommen.

36 A: Richtig. So ist das gut zusammengefasst. Ich glaube, ja, das kann man so sagen.

37 1: Sie haben vorher gesagt, Abgrenzung ist ganz wichtig. Aber Sie haben mir vorher auch
erzahlt, dass in den Mitarbeitendenjahresgesprachen Sie naturlich auch auf das Thema Ab-
grenzung gucken und mit den Mitarbeitenden auch dazu arbeiten, so hatte ich Sie verstanden.

38 A: Genau. Das ist auch richtig, genau. Es ist auch so, dass ich den Eindruck habe, dass
unsere Mitarbeitenden in den Jahresgespréachen sich auch tatsédchlich 6ffnen und Themen an-
sprechen und das ist dann, kann man das kollegialer Austausch nennen? Auf der Ebene viel-
leicht nicht gerade, aber es gibt eben auch unter, in den Teams, den kollegialen Austausch.
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39 I: Gibt es in den Teams auch Fallbesprechung untereinander, ohne dass ein Supervisor
dabei ist?

40 A: Ja, ja. Das ist auch in unserem Qualitdtsmanagement geregelt, es sollen in den Teams
regelmaRig Teamsitzungen stattfinden und geeignete Themen fiir die Dienstberatungen sind in
den Migrationsteams natirlich auch Fallbesprechungen.

41 1: Wenn Sie zu der Uberzeugung kommen, dass in dem konkreten Fall Supervision vielleicht
sinnvoll wére, wie wiirden Sie vorgehen?

42 A: Es ist so, wenn es vorher noch nie Supervision in diesem Team gab, dann wird der Team-
leiter oder der Projektleiter dann drei Angebote, also wir machen dann ne Markterkundung,
ganz klassisch, klar, missen wir auch im Projektgeschéaft machen, missen wir nachweisen, also
Markterkundung machen. Wenn sie dann drei Supervisoren, Supervisorinnen, die in Frage
kommen, erkundet haben, und wiirden dann drei Angebote dafirr einholen, und dann wiirde ein
Supervisor oder eine Supervisorin den Zuschlag dafiir kriegen und dann wirden Termine ver-
einbart werden und es wurde losgehn.

43 I: Wer wiirde mit dem Supervisor oder der Supervisorin im Vorfeld nochmal ein Gesprach
fihrn?

44 A: Der Projektleiter.
45 |: Der Projektleiter wiirde ein Vorgesprdch fiihren und wiirde sagen ...

46 A: Also tatsachlich weil3 ich als [Funktion] nicht im Einzelnen, wie so ne Supervision ab-
lauft. Ich hab” da noch nie dran teilgenommen. Ich weil} nicht, was man da vorbespricht. Si-
cherlich wird der Supervisor und die Projektleitung diese Supervision, je nachdem, ob es sich
um eine Einzelsupervision oder eine Teamsupervision handelt, vorbereiten. Und wenn das "ne
Teamsupervision ist, oder auch bei einer Einzelsupervision, ich denke, da gibt es keinen Unter-
schied, wird man natirlich in der Vorbereitung erstmal dartber sprechen, was sind die konkre-
ten Themen, die uns gerade beschaftigen. Welche Themen stehen da an, was bereitet uns so
viel Kopfzerbrechen, dass wir das nicht selber hinkriegen, dass wir das nicht selber 16sen kon-
nen, dass wir damit “ne Uberlastung oder “ne Belastung haben. Kénnen wir uns nicht gut ab-
grenzen und machen uns die Schicksale der Klientinnen und Klienten hier Kopfzerbrechen oder
sind es Anfeindungen von Klientinnen und Klienten oder, oder sind es eben andere Themen,
die da auf dem Tisch liegen. Ich denke, das sind so Inhalte einer Vorbesprechung. Aber da bin
ich nicht dabei und deswegen weil ich das nicht.

47 1: Mir kam jetzt gerade noch die Frage zu der Projektleitung: ist die Projektleitung auf3er-
halb vom Team oder

48 A: Nein, nein, die ist ein Teil des Teams.

49 1: Das heil3t, das ist eine Person, die auch Beratungsaufgaben wahrnimmt.
50 A: Ja, ja.

51 I: Und zusatzlich halt noch das Team leitet.

52 A: Genau.

53 I: Also die ist Teil des Teams und gehdrt zum Team mit dazu.
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54 A: Genau.

55 I: Gab es oder gibt es an irgendeiner Stelle noch die Verkniipfung zu Ihnen? Also mit der
Supervisorin?

56 A: Nein, eine Verknipfung zu mir gibt es tatséchlich nur im verwaltungstechnischen Be-
reich, dass ich nach der Markterkundung da unterschreiben muss, dass das so in Ordnung ist.
Aber inhaltlich nein. Inhaltlich-fachlich nicht, nein. Es gab ein einziges Mal eine Verkniipfung
zu mir, in [anderer Bereich], da hat ein Tragerwechsel stattgefunden, die sind zu uns gekommen
und da hat die Supervisorin gesagt, mir ist das wichtig, dass ich weil, wer hinter dem Tréager
steckt. Der Supervisorin war es wichtig, ein Gesprach mit mir zu fuhren, und das haben wir
dann auch gemacht, so ein Anfangsgesprach einfach, dass man sich kennt. Das war sozusagen
meine einzige Erfahrung damit, dass ich da einbezogen wurde, aber das ist grundsatzlich nicht
so bei uns. Ich vertraue, also ich muss meinen Mitarbeitenden da vertrauen, dass sie Supervision
in Anspruch nehmen, wenn es sozusagen auch wirklich gegeben ist, da vertraue ich den auch,
ja, die werden nicht aus Dumdiedelei, da haben die gar keine Zeit dafiir, jeden Tag "ne Super-
vision irgendwie machen.

Und zum anderen ist es auch so, meiner Meinung nach, dass eine Vertrauensbasis zwischen
meinen Mitarbeitenden und dem Supervisor, der Supervisorin gegeben sein muss, ansonsten
kann man sich ja nicht 6ffnen. Und deswegen denke ich, ist es sozusagen von vornherein erst-
mal oder grundséatzlich erstmal nicht zielfuhrend, dass die [ihre Funktion] die Supervision aus-
sucht, das missen die Mitarbeitenden selber machen.

Wenn der Anspruch besteht, ich fand das tatsachlich sehr nett zu sagen, da mal so ein Gespréach
zu flhren, ja, da bin ich dafur immer offen, aber ich denke, grundsatzlich muss auch der Mitar-
beiter oder das Team den Supervisor oder die Supervisorin aussuchen, weil da muss eine Ver-
trauensbasis da sein.

57 I: Wenn ich Sie richtig verstanden habe, wiirden Sie auch merken, ob die Supervision das
bringt, was sie aus Ihrer Sicht sollte.

58 A: Das merke ich ja in den Mitarbeitendenjahresgesprachen, das merke ich da deutlich. Also
ich kriege dann auch gespiegelt, ich hatte da jetzt eine Supervision, da geht es mir gut. Ich
kriege auch gespiegelt, kurz nach der Supervision, da geht es mir supergut, aber ich merke, ich
brauche das regelméafiig oder so. Ich kriege da auch Ergebnisse gespiegelt.

59 I: Wobei, wenn jemand sagen wirde, ich brauche das regelmaRig, geht das wegen dem
Fordertechnischen nicht.

60 A: Da muss man dann tatsachlich priifen, was gibt es noch fiir Mdglichkeiten, kollegiale
Beratung zum Beispiel oder kollegialer Austausch.

61 I: Haben Sie bei Ihren Mitarbeitern auch Menschen, die selbst Fluchterfahrung haben?

62 A: Ja, haben wir auch. Wir haben einen Mitarbeiter aus [Land], der gefllichtet ist, der aber
schon ganz ganz lange in Deutschland lebt, genau. Und also wir haben noch eine weitere Mit-
arbeiterin, also zwei weitere Mitarbeiterinnen in der Migrationsberatung, da bin ich mir aber
nicht sicher, ob die tatséchlich auch Fluchterfahrung haben. Da bin ich zu weit weg um das, das
sind jetzt keine Teamleiter, ich hab” immer, sozusagen, ich bin eng dran an den Teamleitungen
und dann eine Ebene drunter, da bin ich nicht mehr so eng dran, da grifit man sich und kennt
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sich, aber man ist nicht mehr so persénlich dran. Deswegen bin ich nicht sicher, ob die Fluchter-
fahrung haben oder nicht.

63 I: Wenn Sie sich etwas winschen kdnnten, gabe es etwas in Bezug auf Supervision, wo Sie
sagen wurden, das ware gut, das sollte sich &ndern?

64 A: Kann ich jetzt schlecht, kann ich jetzt schlecht sagen. Jeder sagt wahrscheinlich immer,
die Mittel fur Supervision missten erhéht werden oder sowas. Ich glaube, das mdchte ich nicht
sagen. Weil, das ist "ne Selbstverstandlichkeit. Im Projektgeschaft gibt es immer zu wenig Geld.
Aber wie ich schon am Anfang gesagt habe, wére es mir wichtig, dass tatsachlich immer im
Einzelfall geprift wird, ob und in welchem Umfang eine Supervision wichtig ist. Weil ich tat-
sachlich glaube, wenn man dann so giekannenartig ber die Mitarbeitenden schittet, dann
kann es auch etwas werden, was dann hintenraus nicht so “nen groRen Effekt hat. Und das ist
im Projektgeschéft tatsachlich immer wichtig, sozusagen die Effektivitat. Das klingt jetzt “nen
bisschen wirtschaftlich, und was wirtschaftlich klingt, ist im sozialen Bereich immer nicht so
[lacht], nicht so attraktiv, aber tatsachlich gibt es ja ganz, ganz viele Kunden und Klientinnen,
die beraten werden wollen in der Migrationsberatung und tatsachlich kostet ja Supervision,
wenn sie regelmaRig und ordentlich stattfindet ja auch ganz viel Zeit. Und diese Zeit fehlt dann
an anderer Stelle. Nicht nur in der Beratung, fir die Verwaltungstatigkeit, die neben der Bera-
tung ja auch noch “ne groRe Rolle spielt und da gibt es ja viele Aufgaben, die die Projektmitar-
beitenden haben. Und deswegen bin ich immer dafir, dass Supervision ein ganz, ganz wichtiges
Mittel ist flr diejenigen, die das brauchen, das hilft, also ich krieg das ja auch mit, was die
Mitarbeitenden mir erzéhlen, das hilft den Menschen auch sehr, die das brauchen. Fur die, die
das nicht brauchen, ich sag das jetzt mal so sehr vereinfacht in einem Satz, ist das irgendwie
was ganz Nettes, wo man sich mal nett austauschen kann, aber da kann ich mir das Geld lieber,
das wenige Geld, was ich zur Verfligung habe, lieber sparen flr diejenigen, die es wirklich nétig
haben. Und deswegen ist mir die Einzelfallbetrachtung immer sehr wichtig. Und das setze ich
in unserem Unternehmen um. Das ist das, was ich in Bezug auf Supervision denke.

65 I: Das heift aber, so, sagen wir sechsmal im Jahr, regelmaRig, eine verbindliche Supervi-
sion, das wére nicht Ihr Konzept.

66 A: Das wére nicht mein Konzept, nee. Tatséchlich nicht. Erstens, weil andere Sachen an-
stehn, ich mdchte nicht Supervision an zweiter Stelle sehn, also ich mdchte das nicht abwégen,
denn tatséchlich bei denen, die das notwendig haben, die missen das auch machen, sonst ma-
chen die ja auch schlechte Arbeit. Das will ich ja nicht. Ich mdchte ja, dass sich jeder auf Arbeit
wohlfiihlt und gute Arbeit macht. Aber ich wiirde das nicht grundsétzlich fiir jeden anbieten
wollen, weil ich auch ein finanzielles Korsett habe.

67 1: Wenn einige Mitarbeitende keinen Bedarf an Supervision haben, kénnte ja dann auch
sein, &hm, dass Sie als Trager dann sagen, wir bieten Supervision an und egal von welchem
Standort, wer mdchte, ist da bitte dabei.

68 A: Da hatten wir noch nie den Bedarf. Bei uns lauft das ja oft so, dass Mitarbeitende Bedarfe
aullern, und wir prifen das, ob das umsetzbar ist oder nicht. Und da hatten wir bisher nie den
Bedarf, so eine gesamte Supervision zu machen. Wir haben Teamberatungen flr den gesamten
Integrationsbereich. Wir haben nicht nur Migrationsberatungen, sondern auch [Nennung weite-
rer Projekte im Bereich Migration]. Wir sind ganz unterschiedlich in der Migrationsarbeit auf-
gestellt. Und die treffen sich auch in einem regelmé&figen Turnus alle zusammen und tauschen
sich aus untereinander. Da findet ein kollegialer Austausch inhaltlich-fachlich statt. Aber aus
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diesen Runden habe ich noch nie den Bedarf gespiegelt gekriegt, es ware doch mal toll, wenn
wir zusammen eine Supervision machen kdnnten in diesem Integrationsbereich.

69 I: Wie sieht es mit der Fluktuation bei den Mitarbeitern aus? Das haben mir so andere
gespiegelt, dass da durchaus immer mal...

70 A: Das ist bei uns relativ, relativ gering. Ahm, es gibt, wie soll ich das erklaren. Wir sind
ein reiner Projekttrager. Und Projekte haben ja immer einen Anfang und leider auch immer ein
Ende. Deswegen, wenn Sie sich sozusagen unseren Personalspiegel angucken und die Fluktu-
ation in den Migrationsberatungsprojekten angucken, dann sehen Sie, so durchschnittlich, von
Januar bis November ne ganz kleine Fluktuation, oder gar keine Fluktuation. Also eigentlich
haben wir fast gar keine Fluktuation. Und im November oder im Dezember steigt das dann
sprunghaft an. Warum? Weil die Projekte auslaufen.

71 1: Aja.

72 A: Dann enden auch die Arbeitsvertrage, wir haben also befristete Arbeitsvertrage, dann
enden die Arbeitsvertrage. Und die Leute, die treten dann aus unserem Unternehmen erstmal
aus, so. Und wir machen dann sozusagen, wenn wir einen vorzeitigen MaRnahmebeginn haben,
das ist sozusagen das Mindeste, was wir brauchen, dass wir vorzeitig beginnen kdnnen die Pro-
jekte, wenn dieser vorzeitige MaRnahmebeginn da ist, machen wir zu Januar des Folgejahres
wieder einen Arbeitsvertrag, mit den gleichen Menschen aber.

73 1: Das heilt, die Mitarbeiter haben normalerweise bei Ihnen auf ein Jahr befristete Arbeits-
vertrage?

74 A: Also Arbeitsvertrage auf die Zeit, wie die Beratungsstellen finanziert sind.
75 I: Also vielleicht auch zwei Jahre?
76 A: Ja.

77 1: Und dann missen Sie die erstmal wieder freistellen so lange bis Sie wissen, es kommen
neue Fordermittel.

78 A: Das hat bisher gltcklicherweise in den meisten Fallen anschlusslos geklappt. Das heif3t,
alle meine Mitarbeitenden wissen und da rede ich auch schon im Einstellungsgesprach mit den,
ganz wichtig, wer bei mir anfangt, der kommt dann nicht vom Regen in die Traufe, sondern das
ist beim Einstellungsgesprach schon klipp und klar geklart. Alle Mitarbeitenden wissen, dass
ich denen meisten zwischen Weihnachten und Silvester “ne liebe Uberraschung mache und den
Arbeitsvertrag vorbeibringe, weil die vorzeitigen MaRnahmebeginne dann am 27. oder 28.12.
eintreffen bei uns.

Das ist eine prekére, das ist eine Scheif3situation fur die Mitarbeitenden. Aber beispielsweise
habe ich in unserer diesjahrigen Mitarbeiterversammlung eine Mitarbeiterin mit ausgezeichnet,
die schon Jahre bei uns ist, die macht das schon 10 Jahre mit. Also das ist, wenn man das
emotional abkann, und wenn einem das von vornherein klar ist, dann kann man mit der Situa-
tion umgehn.

Es ware natirlich leichter, wenn unbefristete Vertrage da warn, das kann ich im Projektgeschaft
nicht machen. Ich hab” nur Projekte, ich kann da die Mitarbeitenden, da muss ich Sozialauswabhl
machen und sowas, das ist in Projektgeschaften ein ganz schwieriges Feld. Und deswegen wis-
sen meine Mitarbeitenden von vornherein, dass es projektbefristete Vertrage gibt und sie sind
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darauf eingestellt, dass sie an Weihnachten ein Weihnachtsgeschenk am Weihnachtsbaum ha-
ben und das ist "ne schwierige Situation, aber ich denke, in den meisten Fallen kdnnen sie damit
umgehn, weil sie dennoch lange Jahre bei uns sind.

Also wenn man die Projektbefristung mal wegnehmen wirde und nur den reinen Mitarbeiter
mal betrachten wiirde, dann haben wir eine sehr geringe Fluktuation, tatsachlich.

79 I: Wenn dann mal kein vorzeitiger Manahmebeginn wére oder Sie die Projektmittel nicht
kriegen, weil die an einen anderen Trager gehen, hatten Sie die Chance, die Leute dann hier
auf irgendeiner anderen Stelle weiter zu beschéftigen?

80 A: Also grundsatzlich ist bei uns die Chance immer grof3, dass ich die Leute auf eine andere
Stelle setzen kann, weil bei den Projekten, es ergeben sich immer neue Mdglichkeiten. Ich bin
da, das ist der Vorteil des Projektgeschafts, auch relativ flexibel. Aber es ist nie eine Garantie,
es ist immer sozusagen eine Chance, ich kann niemand versprechen, am 1. Januar gebe ich dir,
also fangt der neue Arbeitsvertrag an. Ich glaube, weil ich da so transparent bin und weil ich da
mit den Mitarbeitenden auch sehr offen dariiber spreche, und wir auch immer vor Weihnachten,
also habe ich meine Mitarbeitergesprache und da ist das immer Thema, naturlich, ja. Weil wir
uns daruber austauschen und dartiber sprechen, klappt das auch so gut, kann ich den Mitarbei-
tenden trotzdem so lange behalten.

81 I: Gibt es noch etwas, was Sie mir mitgeben wollen, was jetzt hier noch nicht zur Sprache
gekommen ist?

82 A: Ich Uberlege gerade, aber ich glaube, né, ich find nd, uns ist es wichtig, dass wir die
Gesellschaft unterstiitzen kdnnen und gerade in den Krisenzeiten, in denen wir uns gerade be-
finden, oder ich glaube, wir sind gerade aus den Krisen rausgekommen und es werden noch viel
grolere Krisen auf uns warten, wenn wir sehen, was mit Israel passiert, was in Gaza passiert,
was in der Ukraine noch nicht beendet ist, wie die Menschen hier in Deutschland mit diesen
Themen umgehn, wie sie auf die Bundesregierung, wie ich meine, auch sehr unreflektiert
schimpfen, was die Menschen flr ein Demokratieverstandnis haben, ich finde, da braucht es so
viele Leute, die fur eine demokratische Gesellschaft sich einsetzen.

83 I: Ja, das ist ein wichtiger Punkt. - Mir fallt vielleicht doch noch eine Frage ein. Sie haben
mir zu Anfang gesagt, dass Sie Supervision auch kritisch sehen. Haben Sie da irgendwann auch
mal schlechte Erfahrungen gemacht?

84 A: Schlechte Erfahrung mit einem Supervisor oder einer Supervisorin nicht, auf gar keinen
Fall. Ich sehe Supervision nicht, weil es da schlechte Leute gibt, gibt’s sicherlich vielleicht
auch, Habe ich aber nicht gemacht. Nein, ich finde, es muss, ich stelle fest, das habe ich ja am
Anfang gesagt, wenn die Zuwendungsgeber Supervision dann vorschreiben, und das sehe ich
kritisch. Ich finde es gut, wenn ich dann daflr im Gegenzug auch das entsprechende Geld be-
komme, aber nicht so. Die Zuwendungsgeber sagen, ihr als Arbeitgeber misst dafiir sorgen,
dass eure Mitarbeiter regelméal3ig Supervision bekommen, und das finde ich sozusagen in die-
sem Giel3kanneprinzip tatsachlich nicht in Ordnung. Wie ich schon gesagt habe, wer das nétig
hat, flir den erachte ich das als total wichtig. Aber es gibt eben auch Mitarbeiterinnen, die kom-
men mit ihren Jobs total gut klar, die haben eine gute Selbstfiirsorge, die brauchen das nicht
meines Erachtens. Warum sollte ich als Projekttrager dann das Geld dafir ausgeben? Ich frage
das ja auch ab. Es ist ja nicht so, dass ich das nicht abfrage. Also ich frage das ab und die sagen
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dann, also ng, ich fuhle mich wohl, ich komme gut zurecht, ich habe eine gute Selbstfiirsorge,
ich kann meine Burotur zuschliel3en und dann ist alles in dem Buro drin.

85 I: Danke, dass Sie sich die Zeit genommen haben und mir fiir meine Fragen zur Verfugung
standen. Ich fand es ein spannendes Gesprach. Vielen Dank.
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