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Abstract

Die vorliegende Untersuchung widmet sich Aspekten, die aus dem Umstieg auf den
|6sungsorientierten Ansatz im Bereich Supervision resultieren. Ziel der Untersuchung
war es, Veranderungen, die sich durch den Umstieg ergeben, bei Anwendern und
Anwenderinnen des Ansatzes zu erforschen. Hierzu wurden Erfahrungswerte von 15
|6sungsorientierten Supervisoren und Supervisorinnen aus dem deutschsprachigen
Raum mittels standardisiertem Fragebogen erhoben. Die Ergebnisse dieser
Untersuchung zeigen grofiteils starke bis sehr starke Veranderungen in den Bereichen
supervisorische Haltung und praktizierte Interventionstechniken. Weiters wird
|6sungsorientierte Supervision von den Befragten fur das eigene Wohlbefinden und das
der Kunden und Kundinnen als bereichernd erlebt. Kinftige Herausforderungen liegen
aus Sicht des Autors darin, konkrete Anwendungsmodelle |I6sungsorientierter
Supervision sowie Instrumente der Qualitétssicherung weiter auszudifferenzieren sowie
die Frage der Kombination des Ansatzes mit anderen Beratungszugéngen auf ihre

Praxiseignung hin zu prfen.

This analysis wants to point up aspects which result from changing to the solution-
focused concept in supervision. The aim of this analysis was to explore changes at
practitioners work. Standardized questionnaires were used to accumulate experiences
from 15 solution-focused supervisors. The results show up mostly great changes in the
fields of supervision attitude and practised methods. The supervisors, who work with
the solution-focused concept, mentioned improvements on their own and on their
customer”s well-being. In the opinion of the author future challenges are to develop
concrete models of solution-focused supervision and methods of quality testing as well
asto prove the compatibility of the solution-focused concept to other conceptsin
practical work.
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1  Einleitung

Meine erste Begegnung mit dem l6ésungsorientierten Ansatz geschah im Rahmen meiner
hauptberuflichen Téatigkeit bei der steirischen Fachstelle fur Suchtprévention. Im
Rahmen von Literatur- und Internetrecherchen entdeckte ich dabei Modelle, wie mit
diesem Ansatz in der stationéren Jugendarbeit gearbeitet wurde. Beim genaueren
Durchlesen wurde ich recht rasch vom ,, Spirit* der Annahmen des Ansatzes
eingenommen und entdeckte viele Aspekte, die mein eigenes Menschenbild pragen, in
einem Beratungsansatz geblndelt.

Neugierig und interessiert geworden beschloss ich der Sache genauer auf den Grund zu
gehen. Als Teilnehmer der , Winterthurer Drehtage” im Frihjahr 2005 in der Schweiz
konnte ich einen vielfaltigen Einblick in die Anwendungspraxis in unterschiedlichsten
Disziplinen gewinnen. Besonders angenehm fand ich dabei das Klima, in dem Dialog
und Auseinandersetzung gefiihrt wurden. Bei allem (Eigen-)Lob gegentiber dem
|6sungsorientierten Arbeiten wurde unter den Teillnehmern und Teilnehmerinnen immer
sehr wertschéatzend und offen, aber auch selbstkritisch diskutiert. Ich hatte nie den
Eindruck, dass es um das Uberzeugen anderer ging, sondern jede Person hatte
Gelegenheit ihre Sichtweisen und Erfahrungen auszufiihren und im Gegenzug an den
Ausfiihrungen anderer teilzuhaben. Kurz und gut: Der Ansatz wurde in der Praxis
tatséchlich gelebt.

Weiters gab es bel dieser Veranstaltung noch einen klein gebauten, @teren Herrn mit
Mtze, der am zweiten Tag ein Live-Gesprach mit einer eingeladenen Familie fuhrte.
Rickblickend schétze ich sehr, Steve de Shazer zwar nur kurz, aber durchaus
eindrucksvoll bei der Arbeit mit Klienten und Klientinnen erlebt zu haben, verstarb er

doch ein knappes halbes Jahr spéter in Wien.

Sehr inspiriert und vor alem mit einem hohen Wohlbefinden verlie3 ich als , Kunde®
diese Veranstaltung und versuchte in der néchsten Zeit Aspekte des |dsungsorientierten
Arbeitens in meinen eigenen Supervisionen einzufiihren, wobei ich merkte, dassich
einiges schon zuvor intuitiv und unbewusst praktiziert hatte. Fir mich zeigte sich

aullerdem, dass es relativ leicht war Instrumente und Techniken des Ansatzes zu



integrieren, es aber umso schwieriger war, bereits gewohnte Modelle aus anderen
Kontexten zu verabschieden, z.B. die Analyse von Problemen oder die Beisteuerung

eigenen (Fach-)Wissens.

Aus diesem Grund beschloss ich, die vorliegende Arbeit diesen Aspekten der
Veranderungen im Zusammenhang mit dem Umstieg auf ldsungsorientiertes Arbeiten
zu widmen um auch fur mich personlich ndhere Informationen zu gewinnen, was dabei
besonders zu beriicksichtigen ist. Ich danke an dieser Stelle all jenen Supervisoren und
Supervisorinnen, die mit ihrer Riickmeldung einen wesentlichen Beitrag zu dieser
Arbeit geliefert haben.

Im ersten Teil der Arbeit wird ein Uberblick der theoretischen Hintergriinde des
|6sungsorientierten Ansatzes und seiner Verbreitung im Lauf der Jahre gegeben.
Weiters wird erdrtert, wie der Ansatz im Setting Supervision angewendet wird bzw.

angewendet werden kann.

Im Anschluss werden die von mir formulierten Hypothesen dargelegt und die
detaillierten Ergebnisse der empirischen Untersuchung dargestellt. In der Interpretation
der Ergebnisse erfolgt eine Uberpriifung der Hypothesen, und im Ausblick werden
maogliche kiinftige Herausforderungen losungsorientierter Supervision skizziert.

Da Sprache fur mich immer etwas Formbares und Verénderbares ist und ich der
gesellschaftlichen Wirklichkeit Rechnung tragen mochte, werden in dieser Arbeit bis
auf wenige Ausnahmen méannliche und weibliche Formen verwendet. Mir war es
wichtig, eine Sprache zu finden, in der alle — Frauen, wie Manner — enthalten sind.



2  Grundlagen deslésungsorientierten Ansatzes

2.1 Entwicklung des Ansatzes

2.1.1 Systemische Wurzeln

Wesentliche Quellen fir den I6sungsorientierten Ansatz bildeten die Systemtheorie und
die systemische Familientherapie, die ab den siebziger Jahren von vielen
Professionisten in Beratung, Therapie und Supervision theoretisch wie praktisch
Ubernommen wurden. Nicht mehr die einzelne Person als ,, Problemtrager” stand im
Mittelpunkt, sondern vielmehr der Gesamtkontext, in dem eine Person lebt und in dem
sich eine Person mit einer Vielzahl an unterschiedlichen psychosozialen Bedingungen
und Interaktions- bzw. Kommunikationsmustern konfrontiert sieht. Zentrale
Grundannahmen der Systemtheorie bildeten die Zirkularitét, der Konstruktivismus und
die Kybernetik (Bamberger, 1999, S. 7).

Zirkularitét wurde von Paul Watzlawick anhand einer Metapher sehr einfach erklért:
Eine Frau schimpft mit ihrem Mann, dass er zuviel trinkt, und der Mann trinkt, da seine
Frau mit ihm schimpft. Jede Verhaltensweise eines Einzelnen ist immer durch die
Verhaltensweisen von anderen (mit-)bedingt und bedingt diese gleichzeitig selbst. Ein
Problem ist also nicht einfach die Auswirkung einer bestimmten Ursache, sondern das
Ergebnis des Zusammentreffens vieler Beteiligter und vieler unterschiedlicher
Umstande. Im lésungsorientierten Ansatz wurde aus dieser Annahme, dass Menschen
sich gegenseitig in ihrem Verhalten beeinflussen, abgeleitet, dass Menschen sich eher
und besser in einem Umfeld entwickeln kénnen, dass ihre Fahigkeiten und Ressourcen
fordert.

Diese Theorie der Zirkularitét des Verhaltens hatte auch einen Einfluss auf die Sicht
von , Realitdt” im beraterischen bzw. therapeutischen Kontext. Ernst von Glasersfeld
fahrte in seinem Werk ,,Radikaler Konstruktivismus® ausfihrlich aus, dass jedes
Individuum sich aufgrund der subjektiv erlebten Erfahrungen sein eigenes Bild von
Wirklichkeit macht. Diese Wirklichkeitskonstruktionen beeinflussen wiederum in Folge
Wahrnehmungen, Bewertungen und konkrete Verhaltensweisen von Menschen, wobel
insbesondere solche Wahrnehmungen subjektiv fur wahr gehalten werden, die dem



eigenen Leben einen positiven Sinn geben und fir das eigene Wohlbefinden und die
Existenzsicherung in Interaktion mit anderen nitzlich und dienlich sind (Glasersfeld,
1997, S. 187). Im Kontext von Beratung und Therapie bedeutete dies, dass es keinen
Experten geben kann, der weil3, was wirklich, richtig und wahr ist. Berater und
Beraterinnen bzw. Therapeuten und Therapeutinnen beschranken sich darauf, etwas
Konstruiertes immer wieder umzukonstruieren (, Was wére, wenn...?*). Der Kunde
oder die Kundin hingegen beurteilt am besten, welche Konstruktionen fuir sein oder ihr
Leben niitzlich sind und welche nicht (,Der Kunde ist kundig.“).

Im urspriinglichen Modell der Kybernetik ging es um die Beschreibung und Erklérung
der Dynamik eines Systems (z.B. das einer Familie) durch einen auf3en stehenden
Beobachter, der dieses System objektiv analysiert und in Folge Strategien zur
Beeinflussung bzw. Veranderung dieses Systems entwickelt. Heinz von Foerster
erweiterte dieses Modell zu einer Kybernetik zweiter Ordnung. Er ging davon aus, dass
der vermeintlich objektive Beobachter Teil des Systems ist und somit nicht nur als
Beobachter, sondern immer auch als Interaktionspartner agiert und bewusst und
unbewusst bestimmite Interaktionsmuster mehr oder weniger fordert. Dies wirde
wiederum einen weiteren Beobachter auf einer htheren Ebene erfordern, der den

| nteraktionsprozess zwischen Kunde/Kundin und Beobachter beobachtet. Ahnlich wie
beim Modell des Konstruktivismus bedeutete dies flir die Beratung, dass es keine
Objektivitdt und damit keine absolute Wahrheit geben kann. Als Berater und Beraterin
kann ich nicht wissen, was fur die Kundin oder den Kunden das ,, Wirkliche* und
»Richtige" ist.

2.1.2 Losungsorientierte Kurztherapie

I m Zusammenhang mit der zunehmenden Verbreitung der Systemtheorie fand auch das
Konzept einer Kurztherapie in den siebziger Jahren immer mehr Anklang. Im Vergleich
mit anderen Therapieansétzen wurde bel den unterschiedlichen Konzepten der
Kurztherapie die Behandlung begrenzt. Zum einen wurde der bisher im Vordergrund
gestandene Fokus auf Probleme, Schwierigkeiten, Storungen etc. von Klienten und
Klientinnen nun verstarkt auf vorhandene Ressourcen und Kompetenzen und
Maoglichkeiten der aktiven Nutzung gerichtet. Zum anderen wurden im Rahmen von



Kurztherapien nur I mpulse und Anregungen gegeben, wahrend die wesentlichen
Verénderungen im Alltag der Klienten und Klientinnen geschehen sollten. Dies hatte
auf praktischer Ebene Auswirkungen auf die zeitliche Dimension einer Therapiesitzung
(Bamberger, 1999, S. 10f.).

Als geistiger Vater der Kurztherapie gilt Milton Erickson, der bereitsin den funfziger
Jahren entsprechende I deen in Form von Publikationen verdffentlicht hatte und der
durch seine unkonventionellen und verbliffenden V orgehensweisen im Rahmen seiner
Therapiesitzungen bekannt geworden war. Ein erstes friihes Beispiel fir positive
Umdeutung (Refraiming) stellte z.B. die Behandlung eines Mannes dar, der nur durch
ein Eisenrohr urinieren konnte. Erickson regte den Mann an, ein langeres Rohr aus
Bambus zu benutzen, in der Annahme, dass der Klient spéter auch in der Lage wére ein
kirzeres Rohr zu benutzen. Drei Monate spéter hatte der Mann sukzessive das Rohr
soweit verkirzt, dass er nur noch seinen Penis in den Handen hielt (de Shazer, 1992, S.
61f.). Weiter entwickelt wurden die Ideen von Erickson zum einen in der Mailénder
Schule rund um Mara Selvini-Plazzoli, Luigi Boscolo, Gianfranco Cecchin und
Guiliana Prata und zum anderen im Mental Research Institut (MRI) in Palo Alto,
Kalifornien (Weakland, Fisch, Watzlawick, Bodin u.a.).

Fur beide oben genannten Schulen stand die systemische Frage ,, Was hélt das Problem
aufrecht?* im Mittelpunkt. Die Mailénder Familientherapeuten und -therapeutinnen
gingen davon aus, dass das jeweilige Problem von einer bestimmten Regel der Familie
aufrechterhalten werde und konzentrierten sich auf Interventionen, die mal3geschneidert
zum jeweiligen Problemfall das Familiensystem irritieren und in Folge zu forderlichen
Prozessen der Neuorganisation anregen sollten. Am MRI in Palo Alto war man
hingegen der Auffassung, dass das Problem von den L dsungsversuchen der Klienten
und Klientinnen aufrechterhalten wird (Gaiswinkler & Roessler, 2004, S. 3 und
Bamberger, 1999, S. 11).

Beide Schulen verband die genaue Exploration von Problemen um das Wesen eines

Problems bzw. das Muster des Aufrechterhaltens genau zu analysieren. Die Gefahr
dieses ,, Problemldsungsmodells* bestand darin, Klienten und Klientinnen zu
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pathologisieren und Probleme zu verstérken bzw. neue zu kreieren. Der
|6sungsorientierte Ansatz ging hier einen Schritt weiter und stellte die Ressourcen und
Stérken der Klienten und Klientinnen in den Mittelpunkt. Steve de Shazer und seine
Frau, Insoo Kim Berg, zéhlen zu den Begriindern des Ansatzes.

Als Geburtsstunde gilt dabei ein Schllsselerlebnis von Steve de Shazer, bei dem ihn
eine Familie bereits in der ersten Beratungsstunde mit einer Vielzahl unterschiedlichster
Problemstellungen konfrontierte (Bamberger, 1999, S. 12). Angesichts dieser fur den
Berater erdriickenden Problemlast stellte de Shazer die Frage, was in diesem
todkranken® Familiensystem tiberhaupt noch funktioniere. Zu seiner Uberraschung
nahm die Familie diese Fragestellung durchaus ernsthaft auf und lief3 sich sehr
gewissenhaft auf die Aufgabenstellung ein, ihre Beobachtungen dazu in den folgenden
Wochen festzuhalten. Beim zweiten Beratungstermin erschien die Familie wie
ausgewechselt und lieferte eine Vielzahl von positiven Berichten. Fir de Shazer
erschien es in diesem Moment ausreichend, den einzelnen Familienmitgliedern
Komplimente zu spenden und sie zu ermutigen, die von ihnen benannten positiven
Verhaltensweisen kinftig noch starker ins Familienleben einzubeziehen.

Im spéter gegrindeten Brief Family Therapy Center (BFTC) (Kurzzeit-Familien-
Therapie-Zentrum) in Milwaukee, Wisconsin (USA), fihrten de Shazer, Kim Berg und
weitere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des BFTC eine Vielzahl von
Klientengesprachen, die sie aul3erdem mit Video protokollierten und genau analysierten.
Viele Erkenntnisse gewannen sie aus Versuch und Irrtum, aus gemeinsamen
Beobachtungen und dem Austausch untereinander. Dabei wurden sie in ihrer
Wahrnehmung bestétigt, dass jede Klientin und jeder Klient seine bzw. ihre eigene
Wirklichkeit konstruiert und nach den Schllissen lebt, die sie oder er daraus zieht
(Baeschlin/Baeschlin, 2001, S. 16).

Sehr unvoreingenommen haben de Shazer und Kim Berg sich selbst beobachtet, was sie
taten und was fr die Klienten und Klientinnen nitzlich war. 1hre Schlussfolgerungen
waren zu einem guten Teil sehr Gberraschend und unkonventionell und standen oft im
Gegensatz zu dem Denken der bestehenden Therapieschulen. Gewisse Erfahrungen
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verdichteten sich und daraus entstanden die zum Teil provozierend wirkenden Leitsétze
und Annahmen des I6sungsorientierten Modells, auf die im folgenden Abschnitt noch
naher eingegangen wird.

Als Berater und Beraterin sollte man sich ihrer Meinung nach von Beginn an auf die
Ldsung und nicht auf das Problem konzentrieren, da dadurch am sichersten und
schnellsten eine Losung des Problems erreicht wird. Diese Grundiiberzeugung wurde in
Folge auch als ,Milwaukee-Axiom* bezeichnet. (Bamberger, 1999, S. 111.)

Ausgehend von ihren Erfahrungswerten in der therapeutischen Arbeit und beeinflusst
durch Milton Erickson und durch die vorhin genannten Gruppen (Mailander Schule
bzw. MRI in Kalifornien) entwickelten de Shazer und seine Frau die ,,[6sungsorientierte
Kurztherapie®, die de Shazer 1975 erstmals als ,, Brief-Therapy — Two’s Company*

publizierte.

Im Vergleich mit anderen Beratungs- und Therapieansatzen ist der |[Gsungsorientierte
Ansatz keine grundlegende oder Ubergreifende Theorie, sondern er entwickelte sich
vielmehr aus konkreten Erfahrungswerten in der Arbeit mit Klienten und Klientinnen.
De Shazer selbst orientierte sich an Wittgensteins Ratschlag auf alle Theorie zu
verzichten und stattdessen die Unbestimmitheit verbal zu formulieren (de Shazer, 1996,
S. 49). Er betonte die Vielfalt therapeutischer Situationen, der daran beteiligten
Personen und der dort behandelten Probleme und Ldsungen und verwehrte sich aus
diesem Grund gegen einen grof3en Theorieentwurf (de Shazer, 1992, S. 19). Dies mag
ein Mitgrund gewesen sein, dass er erst relativ spéat die Erfahrungswerte der Arbeit im
BFTC in Publikationen zusammenfasste. V ertffentlichungen wie ,, Wege der
erfolgreichen Kurztherapie* (1989) und ,,Der Dreh* (1989) fuhrten zu breiter Resonanz
in der 6ffentlichen Diskussion und ermdglichten den Durchbruch des
|6sungsorientierten Ansatzes in den folgenden Jahren.
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2.2 Grundannahmen

Im Gegensatz zur Mailander Schule und zum MRI in Palo Alto |6ste sich der
|6sungsorientierte Ansatz von den in der Therapie gangigen Fragen ,, Welche Ursachen
gibt es fur das Problem?* bzw. ,,Was hélt das Problem aufrecht?* und stellte die neue
Frage ,, Wie konstruieren wir Losungen?‘ in den Mittelpunkt, die bis heute quasi als
Maxime fir l6sungsorientiertes Denken und Handeln gilt und sich in Aussagen wie
»Man muss das Problem nicht kennen, um es zu |6sen* oder ,,Die Losung hat mit dem
Problem nicht unbedingt etwas zu tun* widerspiegelt (de Shazer, 1992, S. 12). De
Shazer stellte in seiner Arbeit fest, dass ,,der Prozess der L6sung sich von Fall zu Fall
starker ahnelt als die Probleme, denen die Intervention jeweils gilt* (de Shazer, 1989, S.
12). Seine I6sungsorientierten Interventionen verglich er mit einem Dietrich, der quas

als Losungsschliissel bei unterschiedlichen Schidssern (Problemen) passen kann.

Losungsorientiertes Arbeiten versteht sich nicht als ,, Beseitigen oder ,Reparieren” von
Problemen und Defiziten, sondern steht vielmehr fir Kompetenzerweiterung und
Entfaltung. Die Erfahrungen, dass durch ausfihrliche Problemdiagnosen Probleme von
Klienten und Klientinnen oft stabilisiert statt geldst wurden und Probleme und

L dsungen voneinander unabhangig sind, legten den Schluss nahe auf ausfihrliche
Analysen von Problemen zu verzichten und sich statt dessen auf mogliche Lésungen zu
konzentrieren und die analytische Riickblende durch einen zuversichtlich stimmenden
Blick in die Zukunft zu ersetzen (Bamberger, 1999, S. 21). Is eine solche ,Vision* erst
einmal konstruiert, ,,dann entwickeln Klienten und Klientinnen hdufig “spontane”
Formen der Losung ihrer Schwierigkeiten® (de Shazer, 1989, S. 13). De Shazer
orientierte sich in diesem Zusammenhang an der sog. , Kristallkugel-Technik®, die von
Milton Erickson bereits in den 50er Jahren begriindet worden war und bei der der Klient
oder die Klientin in eine ,,gelungene” Zukunft hineinprojiziert wird, in der die beklagte
Situation nicht mehr besteht.

Aufbauend auf die Grundannahmen der Systemtheorie geht der I6sungsorientierte
Ansatz davon aus, dass es Losungen gibt (und zwar mehr als eine) und diese nicht vom
Berater oder von der Beraterin definiert, sondern in einem gemeinsamen Prozess
zwischen Kunde oder Kundin und Berater bzw. Beraterin konstruiert werden. Diese
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kooperative Beziehung unterscheidet sich von anderen therapeutischen Schulen, bei

denen vom , Widerstand“ zwischen dem Therapeuten oder der Therapeutin und dem

Klienten oder der Klientin ausgegangen wird. Ebenso beachtet der I6sungsorientierte

Ansatz relativ wenig die Details eines Problems, sondern konzentriert sich auf die

Frage, woran der Klient oder die Klientin merken wird, dass sein oder ihr Problem
gelost ist (de Shazer, 1989, S. 14). Das Ziel des l6sungsorientierten Arbeitens ist daher
nicht die Losung als solche, sondern die Ldsungsorientierung an sich.

Walter und Peller, die zeitweilig Mitglieder der Milwaukee-Gruppe rund um Steve de

Shazer waren, fassten Erfahrungswerte der [6sungsorientierten Kurztherapie zusammen

und formulierten diese in Form von Annahmen:

1

Eine Ausiichtung auf das Positive, auf die Lésung und auf die Zukunft erleichtert eine
Verdnderung in die gewtinschte Richtung. Deshalb soll man sich auf [Gsungs-orientiertes
Sprechen konzentrieren und nicht auf problem-orientiertes.

Ausnahmen zu jedem Problem kénnen von Therapeut/in und Klient/in erschaffen und zur
Konstruktion von Ldsungen benutzt werden.

Anderung tritt immer auf.

Kleine Veranderungen fihren zu groReren Veranderungen.

Klient/innen sind immer kooperativ. Sie zeigen unsihre Uberzeugung, wie Anderung
eintreten kann. Wenn wir ihr Denken und Handeln zutreffend verstehen, ist Kooperieren
unvermeidlich.

Menschen haben alles, was sie brauchen, um ihre Probleme zu 16sen.

Bedeutung und Erfahrung sind interaktional konstruiert.

Handlungen und Beschreibungen sind zirkul &r.

Die Bedeutung einer Botschaft ist die Antwort, die Sie erhalten.

Therapieist ein ziel- oder |6sungs-orientiertes Vorhaben — mit der KlientIn as Expertin.

. Jede Anderung, wie Klientinnen ein Ziel (eine L6sung) beschreiben und/oder was sietun,

beeinflusst zukiinftige Interaktionen zwischen alen Beteiligten.
Die Mitglieder einer Behandlungsgruppe sind digienigen, die ein gemeinsames Ziel teilen
und den Wunsch ausdriicken, etwas zu tun, damit es eintritt. (Walter/Peller, 1994, S, 54)

In Schlagworten skizziert mdchte ich ausgehend von diesen Annahmen folgende

Prinzipien bzw. ,, 10 Gebote" I6sungsorientierten Arbeitens skizzieren:
1. Solution-Talk an Stelle von Problem-Talk

2. Suche nach Ausnahmen
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Ressourcenorientierung

Zirkularitét von Interaktionen

Berater bzw. Beraterin als Nicht-Experten
Veranderung durch Sprache

Jede Reaktion als Form von Kooperation
Unmoglichkeit von Objektivitét
Unabhangigkeit von Problem und Lésung

© o N o g b~ w

10. Existenz von Unterschieden, die Unterschiede machen

Insoo Kim Berg hat zusétzlich zu diesen Annahmen drei Leitsétze entwickelt, die eine

Orientierung bei der Suche nach Lésungen geben sollen:

1. Repariere nicht, was kapuitt ist!
Im Sinne des Empowerment respektiert der |dsungsorientierte Ansatz die oft
eigenwilligen Lebensentwiirfe von Menschen und unterstiitzt diese dabeli, eigene

Ziele zu verfolgen und die eigenen Stéarken zu erweitern.

2. Wenn etwas funktioniert, mache mehr davon!
Bei allen Lebensbiographien von Menschen findet man Losungen und erste
Schritte Richtung ihrer Ziele. Oft erscheinen Personen in der Beratung diese
Momente unbedeutend und vernachlassigbar. Der [6sungsorientierte Ansatz
sucht gezielt nach diesen Ausnahmen, in denen das Problem abwesend oder

schwécher ist, und versucht diese zu verstérken.

3. Wenn etwas nicht funktioniert, wiederhole es nicht. Mach etwas anderes!
Im Gegensatz zu kulturell verankerten Botschaften, dass nicht gemeisterte
Anforderungen durch immer wieder verstarkte Anstrengungen irgendwann
angeblich gelost werden sollen, rét der I6sungsorientierte Ansatz dazu keine
Energie dort zu investieren, was nicht gelingt. ,, Probiere einfach etwas Neues! “
lautet seine Devise, die sich sowohl auf L ésungsversuche von Kunden und
Kundinnen als auch auf das beraterische bzw. therapeutische Handeln bezieht
(Schmitz, 2002, S. 21 und Gaiswinkler & Roessler, 2004, S. 4f.).
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Diese Annahmen und Leitsétze finden dort ihren Widerhall, wie Gespréache von
Beratern und Beraterinnen gefuihrt werden. Der I6sungsorientierte Ansatz ist nicht
einfach eine Methode wie z.B. das NLP, die universell in verschiedenen Situationen
eingesetzt werden kann, sondern vor allem eine Grundhaltung, die sich durch ihren
»Spirit* bzw. ihre ,1deologie”, Ubersetzt ins praktische Tun, ausdrickt.
Gespréchsstrategien wie z.B. die Wunderfrage, Skalierungen, Fragen nach Ausnahmen,
Wirdigung des bereits Erreichten oder Unterbrechungen erméglichen es sich eng am
System des Kunden bzw. der Kundin zu orientieren und Verénderungen in die von
Kunden und Kundinnen gewlinschte Richtung zu unterstiitzen (Gaiswinkler & Roessler,
2004, S. 5f.).

Steve de Shazer hat die Strategie |0sungsorientierter Gesprachsfuhrung in sehr
einfachen Worten wie folgt definiert:

Was will der Klient? (Dynamik, Ziel)

Was kann der Klient tun? (Ressourcen)

Was ist der néchste Schritt? (Handeln) (Baeschlin & Baeschlin, 2001, S. 25)

Mit diesem Zugang kann dabei in sehr unterschiedlichen Bereichen wie z.B. der
Therapie, der Supervision, im Behindertenbereich oder in der Jugendarbeit gearbeitet
werden (siehe auch die Ausfihrungen im folgenden Abschnitt). Einzig und allein
hinsichtlich der Form bedarf es Verdnderungen, die jeweils entwickelt werden miissen.

2.3 Verbreitung deslésungsorientierten Ansatzes

Im Lauf der Jahre fand der Ansatz nicht nur im beraterisch-psychotherapeutischen
Bereich immer mehr Berticksichtigung, sondern auch in anderen Themenfeldern (vgl.
Bamberger, 1999, S. 13). Steve de Shazer merkte an, dass am BFTC keine Kriterien fir
eine Einschrankung der Zielgruppe bekannt waren. Demnach wurde unabhangig von
der Problemstellung mit jedem Klienten und jeder Klientin gearbeitet (Spiess, 1998, S.
96). Eine Ubertragung des Modells in andere Fachgebiete war daher die nur logische

Weiterentwicklung.
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I m deutschsprachigen Raum publizierte Ferdinand Wolf 2000 zum Thema
|6sungsorientierte Moderation. Gunther Schmidt prasentierte 1998 , Ldsungsorientierte
Konzepte fur Teamsysteme®, dhnliche Beitrége lieferte Johannes Herwig-Lempp mit
seinem Buch ,, Ressourcenorientierte Teamarbeit“. Im Bereich der Personal- und
Organisationsentwicklung fuhrten Ralf Mehlmann und Oliver Rose das,,LOT-Prinzip*
ein, das alsKurzel fur LosungsOrienTierung steht. Immer mehr Berater und

Beraterinnen boten I6sungsorientierte Supervision und I6sungsorientiertes Coaching an.

Bei der Beratung von Fihrungskraften werden mittlerweile viele klassische
Coachingthemen mit Hilfe der Lésungsorientierung bearbeitet: Burnout-Syndrom,
Integration neuer Fuhrungskréafte, Zielfindung, Neudefinition des Arbeitszustandes bzw.
Arbeitsplatzes etc.. Zahlreiche Trainings- und Seminarangebote zu Themen wie
Personlichkeitsentwicklung, Erfolgsstrategien oder Verkaufstechniken sind davon
beeinflusst (Wolters, 2004, S. 26f.).

Auch in anderen Gebieten, wie z.B. der Medizin oder der Jugendarbeit, wurden und
werden zunehmend l6sungsorientierte Ansétze aufgegriffen. In diese Bereiche gehtren
z.B. I6sungsorientierte Gruppenprogramme fir Frauen mit Essstérungen, die von
Agnes-Christine Nelle und Anna Maria Prechtl unter dem Titel ,, Lebensfiille statt
Leibesfille* entwickelt wurden. In der Arbeit mit Kindern und Jugendlichen finden
insbesondere in der Schweiz seit einigen Jahren [6sungsorientierte Ansdtze unter der
Agide von Personen wie Kaspar und Marianne Baeschlin oder Therese Steiner ihre sehr
erfolgreiche Anwendung.

Durch die globale Vernetzung (Stichwort ,, World Wide Web — WWW*) gibt es
mittlerweile eine Vielzahl an Plattformen, Netzwerken und Einrichtungen, die sich mit
dem l6sungsorientierten Ansatz auseinander setzen und Angebote zum
Informationsaustausch oder zur Weiterbildung bieten. Anbei mochte ich eine
entsprechende Ubersicht ohne Anspruch auf Vollstandigkeit liefern (siehe auch
Bamberger, 1999, S. 13f.).

17



Das Norddeutsche Institut fir Kurzzeittherapie (NIK) in Bremen wurde 1985 gegriindet
und bietet Fortbildungsveranstaltungen und Lehrgénge an. Seit kurzem existiert auch
ein Partnerinstitut in Zorich. Nahere Informationen unter http://www.nik.de

Das Institut fur |6sungsorientierte Beratung und Supervision (ILBS) in Heidelberg
entwickelt und evaluiert seit 1997 I6sungsorientierte Beratungs- und
Supervisionsansétze und bietet unter anderem einen eigenen Studiengang zu diesem
Thema an. Nahere Informationen unter http://www.ilbs.de

Bildungsangebote offeriert auch das Weiterbildungsinstitut fur Idsungsorientierte
Therapie und Beratung in Lenzburg in der Schweiz (http://www.wilob.ch) bzw. das

Netzwerk fur Organisationsberatung, Sozialforschung, Supervision und Training in
Wien (http://www.netzwerk-ost.at).

Das Netzwerk fir I6sungsorientiertes Arbeiten in der Schweiz (NLA) setzt sich aus
mehr als 80 Personen zusammen, die den I6sungsorientierten Ansatz in
unterschiedlichen beruflichen Kontexten anwenden und die sich fur die Entwicklung
des Modells in der Tradition von Steve de Shazer einsetzen. Néhere | nformationen unter
http://www.nla-schweiz.ch

Im Zentrum fur I6sungsorientierte Beratung in Winterthur in der Schweiz unterstiitzen
Kaspar und Marianne Baeschlin Personen in padagogischen Berufen bei der

I mplementierung des |6sungsorientierten Ansatzes in Einrichtungen wie Schulen oder
Kinder- und Jugendheimen. Neben Beratungen und Workshops werden seit 2005 alle

zwei Jahre die , Winterthurer Drehtage” angeboten, bei denen [6sungsorientierte Ideen
in unterschiedlichsten Arbeitsfeldern vorgestellt und diskutiert werden. Nahere

Informationen unter http://www.zlb-winterthur.ch

I m englischsprachigen Raum bietet die Homepage des Brief Family Therapy Center in
Milwaukee neben Seminar- und Workshopangeboten eine Fiille an Materialien wie z.B.
Videos, Bucher, Horkassetten oder Arbeitsblétter, die einen detaillierten Einblick in die
Arbeit des BFTC geben. Nahere Informationen unter http://www.brief-therapy.org
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Die European Brief Therapy Association (EBTA) versteht sich als europaische
Plattform fir Kurztherapie und hat sich zum Ziel gesetzt, den Austausch in Bezug auf
Anregungen und Wissen rund um das Thema Kurztherapie zu fordern. Sie veranstaltet
auBerdem jahrlich eine Konferenz zu dieser Thematik. N&here Informationen unter

http://www.ebta.nu

The Solutions Focus bietet auf ihrer Website Hinweise zu Veranstaltungen und
Seminaren, jede Menge niitzliche Tipps und Anregungen fir Neueinsteiger sowie
zahlreiche Materialien und ein Forum fur den fachlichen Austausch. Nahere

Informationen unter http://www.thesolutionsfocus.com

SOL steht fur Sharing and Building Solution Focused Practice in Organisations, wird
von einer international besetzten Steuergruppe geleitet und organisiert Konferenzen und
Seminare um Erfahrungswerte Iosungsfokussierter Arbeit in unterschiedlichen Settings

auszutauschen. Nahere Informationen unter http://www.solworld.org

Auch wenn sich der Ansatz aufgrund seiner einfachen Struktur in vielen Arbeits- und
Themenbereichen integrieren |&sst, sollte man im Sinne von Qualitétsstandards die
dahinter stehende Grundhaltung nicht aus den Augen verlieren. Oder wie es Insoo Kim
Berg ausdriickte: ,, The model is simple, but not easy.” Die Gedanken, die dem Ansatz
zugrunde liegen, sind in der Tat nicht kompliziert. Die Umsetzung ist jedoch nicht
einfach, wenn man versucht die Annahmen des Modells gewissenhaft in der Praxis zu

realisieren.
In Bezug auf das Setting Supervision werden im nachsten Abschnitt Anhaltspunkte

skizziert, wie der |6sungsorientierte Ansatz in diesem Beratungsbereich angewendet

werden kann.
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3. LosungsorientiertesArbeiten in der Supervision

3.1 Kennzeichen lésungsorientierter Supervision

3.1.1 Definition

Entsprechend der Wurzeln des |Gsungsorientierten Ansatzes (siehe auch Kapitel 2.1.1)
kann davon ausgegangen werden, dass sich beinahe alle Supervisoren und
Supervisorinnen, die mit diesem Ansatz im deutschsprachigen Raum arbeiten, von
einem systemischen Verstandnis von Supervision leiten lassen. Systemisch gesehen ist
jede begriffliche Definition und damit auch jedes Verstandnis von Supervision
kontextgebunden. Wittgenstein z.B. bezeichnete Supervision als Sprachspiel, das
dadurch entsteht und aufrecht erhalten wird, dass daran beteiligte Personen tiber die
Sprache einen Raum oder Kontext bilden, der ,, Supervision* genannt wird. Die
Gestaltung eines Supervisionsprozesses wird daher entscheidend dadurch geprégt, wie
Supervision vor Ort verstanden und definiert wird. Subjektive Ansichten von
systemischer Supervision sind eben subjektiv und kénnen nie abgekoppelt von der
betreffenden Person gesehen werden (Neumeyer, 2004, S. 57).

Versucht man dennoch eine Begriffsbestimmung, konnte Supervision als ,,eine
fachkundige Moglichkeit der Reflexion und Losung beruflich bedingter
Interaktionsprobleme* (Brandau, 1991, S. 28) angesehen werden. Brandau fuhrt weiters
aus, dass systemische Supervision ,,Wege aus der systembedingten Problemhypnose zur
Losungstrance” entwickelt und ,,gemeinsam mit den Betroffenen kraftgebende Visionen
[entwickelt werden], um berufsbedingter Illusion und Desillusionierung alternative
Maoglichkeiten entgegenzusetzen® (Brandau, 1991, S. 28).

Entwickelt man diese Gedanken im Kontext des [6sungsorientierten Ansatzes weiter,
kann aus meiner Sicht die manchmal verwirrend erscheinende Unterscheidung zwischen
»losungsorientiert” und , |6sungsfokussiert” erklért werden. Als Supervisor oder

Supervisorin kann man sich in zwei Richtungen orientieren: zum einen als innere
Ausrichtung und eigene Zielvorgabe und zum anderen als selbst-riickbeztigliche

Reflexion (Hargens, 2000, S. 56). Hier spiegelt sich auch die eigene Haltung wider, und
es handelt sich um einen mentalen Set (Hargens, 2000, S. 56). Fokussieren konnte
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wiederum als ein pragmatischer Set bezeichnet werden, bei dem sich die
Aufmerksamkeit auf Themen, Handlungen, Losungen etc. richtet (Hargens, 2000, S.
56).

Praktiker des |[6sungsorientierten Ansatzes fuhrten selbstkritisch ins Treffen, dass der
Begriff ,,I6sungsfokussiert* moglicherweise zu einengend sein kénnte, da unter
Umstanden der Blick auf Sorgen und Unbehagen von Kunden und Kundinnen verloren
gehen und das eigene Interesse als Supervisor oder Supervisorin nur auf den guten
Nachrichten liegen konnte (Loth, 1998, S. 264). Meines Erachtens kann dies dadurch
vermieden werden, indem ein wesentlicher Grundsatz des |6sungsorientierten Ansatzes,
namlich das Konstruieren von Lésungen, dahingehend ausgelegt wird, dass in der
Supervision der Prozess der gemeinsamen Suche nach Lésungen und nicht die Losung
als solche im Vordergrund steht. Die Frage wére also eher ,, Was stimuliert die Suche
nach Lésungen?* statt ,, Wie kann auf Losungen fokussiert werden?* (Loth, 1998, S.
265).

3.1.2 Profil I6sungsorientierter Supervisoren und Supervisorinnen
Losungsorientiertes Denken und Handeln als Konzept fir das Setting Supervision leitet
sich aus einer Vielfalt von Uberzeugungen, Grundhaltungen, ethischen Richtlinien und
Glaubenssétzen ab. Bamberger skizzierte in diesem Zusammenhang sieben Merkmale,
die fir I6sungsorientierte Berater und Beraterinnen kennzeichnend sind und die sich aus
meiner Sicht auch auf den Bereich der Supervision tbertragen lassen (Bamberger, 1999,
S. 25):

1. Entwickler von Méglichkeiten
Aktivierer von Ressourcen
Ermutiger fUr den ersten Schritt
Bewunderer von Autonomie
Supervisor fur die Interaktion mit der Aufl3enwelt
Forderer von Normalitét
Unterstiitzer von Selbstwirksamkeit

N o g~ WD
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Die oben genannten Merkmale sollen an dieser Stelle etwas néher ausgefiihrt werden
(siehe dazu auch Bamberger, 1999, S. 22ff.).

Entwickler von M dglichkeiten

Supervision sollte den Blick auf alternative Handlungsoptionen 6ffnen, indem sie den
Kunden und Kundinnen ein erweitertes Bild der jewells aktuellen Situation vermittelt,
das wiederum ein Mehr an Méglichkeiten bietet. Auf diese Weise kénnen
Wahlmoglichkeiten geschaffen und Kunden und Kundinnen zu Veranderungen bzw.
neuen Entscheidungen ermutigt werden. Systemisch betrachtet wird dabei davon
ausgegangen, dass jeder Mensch bereits alternative M églichkeiten in sich birgt und

diese nur noch entdeckt werden mussen.

Aktivierer von Ressourcen

Anknipfend an die vorhergehenden Ausfuhrungen ist es wichtig im Rahmen der
Supervision positiv nutzbare Anteile von Personen und deren Umgebung bewusst zu
machen. Es wird bewusst danach gefragt, was Kunden bzw. Kundinnen tun konnten
bzw. was gut fur sie ist und nicht, was falsch l&uft. Ressourcen kdnnen in der Person des
Kunden oder der Kundin liegen (z.B. Fahigkeiten, Talente, Ziele, Erfahrungen...) oder
im sozialen Kontext der Person eingebettet sein (z.B. Beziehungen, Bindungen,
Einflisse...). Ressourcenorientiertes Wahrnehmen, Denken und Handeln stellt eines der
wichtigsten Merkmale I6sungsorientierter Supervisoren und Supervisorinnen dar.

Ermutiger flr den ersten Schritt

Jede Veranderung zieht eine Veranderung nach sich. Entsprechend der Systemtheorie
kann eine kleine Veranderung bei Kunden oder Kundinnen oft wesentliche I mpulse zur
Neuorganisation des Systems hervorrufen. Flir Supervisoren und Supervisorinnen ist es
weniger erheblich Gber das Problem von Kunden und Kundinnen Bescheid zu wissen.
Viel wesentlicher erscheint es genau zu wissen, woran Kunden und Kundinnen
erkennen konnen, dass das Problem gelost ist. Mit Hilfe von Neutralitét, Neugier und
Wertschéatzung kann ein Boden fir Veranderungsprozesse aufbereitet werden. An

diesem Punkt kann man sich mit Kunden und Kundinnen mit der Frage
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auseinandersetzen, wie die LAsung erreicht werden kann und was als erstes konkret zu
tunist.

Bewunderer von Autonomie

I m supervisorischen Prozess entstehen Probleme manchmal dadurch, dass Kunden und
Kundinnen ihre zur Verfligung stehenden Ressourcen nicht bewusst sind. Ihre
Aufmerksamkeit ist in diesem Moment auf andere Inhalte und Aspekte ausgerichtet.
Supervisorische Unterstiitzung besteht darin, den Blickwinkel wieder zu erweitern und
den Fokus zu verandern. Kunden und Kundinnen werden dazu angeregt, mit sich selbst
besser in Kontakt zu kommen und dem ganzen kreativen Potential des Individuums und

seiner Umgebung auf die Spur zu kommen.

Supervisor fur die Interaktion mit der AulRenwelt

Daraus resultiert, dass die Rolle eines Supervisors oder einer Supervisorin nicht die
eines Experten oder eines Problemltsersist, sondern als Moderator oder Katalysator
von Entwicklungs- und Verénderungsprozessen anzusehen ist.

Forderer von Normalitéat

Eine Grundhaltung, die fiir den I6sungsorientierten Ansatz kennzeichnend ist, ist, dass
Probleme als etwas vollig Normales und als natirlicher Bestandteil des menschlichen
L ebens angesehen werden. Die Tatsache, dass es L 6sungen gibt, macht das Leben
wieder ertréglich. Kunden und Kundinnen sind nicht auf Deutungen von Experten
angewiesen, die ihre Problemeinsicht fordern sollen, sondern kénnen mit
supervisorischer Unterstiitzung L ésungen fir ihre ,,normalen® Probleme suchen.

Unterstiitzer von Selbstwirksamkeit

Als Metaziel des I6sungsorientierten Ansatzes ergibt sich daraus, Kunden und
Kundinnen einen Prozess des Lernens zu ermdglichen, in dem sie sich ihrer
Maoglichkeiten der Selbststeuerung und der Beeinflussung der Umwelt bewusst werden.
Auf diese Weise kdnnen sie nicht nur mit aktuellen Fragestellungen, sondern auch mit
kunftigen Problemen besser umgehen. Das Bewusstsein von Autonomie und
Selbstwirksamkeit fuhrt in weiterer Folge zu einer grof3eren Selbstachtung der Kunden
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und Kundinnen. Diese kdnnen sich in einer ausgewogenen Balance zwischen ihren

Fahigkeiten und ihren Begrenzungen erleben.

Ein Fuhrer ist am besten, wenn man kaum wei 3, dass esihn gibt. Nicht so gut, wenn man ihm gehorcht

und zujubelt. Am argsten, wenn man ihn verachtet. [...] Doch von einem guten Fihrer, der wenig spricht,

wenn sein Werk getan ist, sein Ziel erreicht, werden alle sagen: Wir haben es selbst getan. (Lao-Tse,
http://hof mann-seminare.de/zumnachdenken/zitateundsprueche/zitateundsprueche/l aotse. php,
03.01.2006)

3.1.3 ldealtypischer Ablauf einer l6sungsorientierten Beratung
In Bezug auf die vorhin geschilderten Merkmale |6sungsorientierter Supervisoren und
Supervisorinnen ergeben sich fir den Beratungsprozess folgende Fragen:

1. Wiekann der Zugang zu den Kompetenzen und Ressourcen Uberhaupt gelingen?

2. Wiekodnnen Potentiale im Sinne einer Probleml sung synergetisch genutzt werden?

3. Wiekann das, was dann gel6st sein wird, dauerhaft abgesichert werden? (Bamberger, 1999, S.
30)

Bamberger teilt anhand dieser Fragestellungen den Beratungsprozess in vier Phasen:
Synchronisation/Problemanalyse

Ressourcenfokussierung/L 6sungsvision

L dsungsverschreibung

Lésungsevaluation (Bamberger, 1999, S. 31)

A w DN PE

In der Phase der Synchronisation werden zwischen Berater bzw. Beraterin und Kunde
bzw. Kundin die jeweiligen Selbstbilder angendhert und Ubereingestimmt. Der Kunde
oder die Kundin wird dort abgeholt, wo er oder sie gerade steht bzw. ein Problem hat.

In

diese Phase fallen das Erstgesprach zum gegenseitigen Kennenlernen, das Registrieren

des Problems auf Seiten des Kunden oder der Kundin sowie das Contracting
(Bamberger, 1999, S. 31).

In der Phase der Ressourcenfokussierung wird eine l6sungsorientierte Landkarte des

Kunden oder der Kundin entwickelt, indem nach Ausnahmen, hypothetischen L6sungen

und weiterem Veranderungspotential gefragt wird.
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In der Phase der Losungsverschreibung werden geeignete Interventionen reflektiert und

abgewogen und Strategien zur Losung des Problems gemeinsam konstruiert.

Die Losungsevaluation bezieht sich auf Folgetermine im Rahmen des
Beratungsprozesses, bei denen vor alem am Beginn einer Sitzung Kunden und
Kundinnen gefragt werden, was sich in der Zwischenzeit verbessert hat, wie dies
gelungen ist und welche Schritte der Veranderung als néchste folgen werden. Weiters
wird darauf eingegangen, ob Anderungen an bisherigen L dsungsvorschlagen notwendig
sind und ob die Beratung beendet werden kann oder nicht.

Spiess entwarf einen Leitfaden flr ein I6sungsorientiertes Beratungsgesprach anhand

von Leitfragen und Leitbegriffen, der sich in zehn Regeln aufgliederte:

1. Begrifung

2. Erwartungen an das aktuelle Gespréach:
Was misste bis um (vereinbarter Zeitpunkt flr das Ende des Gespréches) passiert sein, damit Se
sagen konnen: ,, Es hat sich gelohnt!* ?

3. Beschreibung des Anliegens
(Frage-Haltung: Wie erlebt und konstruiert die zu beratende Person ihr Problem? Was hat sie
zwecks Problembewadl tigung versucht? Inwieweit beschreibt sie Anhaltspunkte dafiir, was
zumindest ansatzwel se geholfen hat?)

4. Entwurf einer gewiinschten Zukunft:
(Wunderfrage: Frage nach der padagogischen Vision)

5. Suche nach aktuellen Momenten der erwiinschten Zukunft
Gibt es aktuelle Momente Threr erwiinschten Zukunft?

6. Abruf letzter wichtiger Informationen

7. Individuedlle Reflexion

8. Wirdigung von Stérken, Relativierung von Normen und Umdeutungen

9. Anregungen

10. Gute Winsche (Spiess, 1998, S. 53)

Die Grundziige dieser beiden Modelle lassen sich meiner Meinung nach sowohl auf die
supervisorische Arbeit mit Einzelpersonen als auch auf die Arbeit mit Teams oder
Gruppen Ubertragen. Anzumerken ist, dass diese idealtypischen Modelle nicht als
lineare Abfolge in immer derselben Form verstanden, sondern offen und experimentell
gehandhabt werden sollten. In der Praxis kann sich z.B. zeigen, dass bereits in der Phase
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der Exploration durch bestimmte I nterventionen V erénderungen in Gang gesetzt werden

konnen.

Bezuglich der Umsetzung dieser Modelle im Setting Supervision bleiben dennoch
Fragen offen. Bedarf es z.B. an Anderungen in Bereichen wie Kontraktgestaltung und
Vereinbarung von Beratungsterminen? Kommen Kunden und Kundinnen immer mit
»Problemen” in die Supervision oder gibt es auch andere Anliegen, fur die der
l6sungsorientierte Ansatz weniger tauglich erscheint? Inwieweit kann der
|6sungsorientierte Ansatz mit anderen Beratungsmethoden kombiniert werden? Kann es
so etwas wie ,, Kurzzeitsupervision geben oder steht dies nicht im Widerspruch zum
gangigen Verstandnis von Supervision? Im Ausblick dieser Arbeit werde ich versuchen
madgliche Hypothesen zu entwickeln, wie mit diesen Spannungsfeldern und
Fragestellungen in der Praxis umgegangen werden konnte.

3.2 Falsche Erwartungen und realistische Voraussetzungen

In der Diskussion des |6sungsorientierten Ansatzes wird dieses Konzept gelegentlich
kritisch in Frage gestellt. Gleichzeitig hat I6sungsorientiertes Arbeiten in der
Supervision als vermeintliche ,, Wunder-Methode" zu Uiberzogenen Erwartungen gefiihrt
und Missverstandnisse und Gerlichte gendhrt. Im folgenden Abschnitt fihre ich einige
davon exemplarisch an und stelle entsprechende Argumente aus Sicht der

|6sungsorientierten Praxis entgegen.

3.2.1 Einfachheit des Ansatzes

Angesichts der sehr einfach gehaltenen Theorie des |6sungsorientierten Ansatzes taucht
in der Diskussion immer wieder die Frage auf, ob die Kurzformel ,, Ldsungen
konstruieren statt Probleme analysieren” der Komplexitét von Problemen tiberhaupt
gerecht werden kann.

Steve de Shazer meinte dazu, dass eine Intervention nur in der Weise zu passen braucht,

dass die Losung auftaucht und dass es nicht nétig sein, dass die Losung éhnlich
komplex sein miisse wie das Problem. Nur weil das, was Kunden oder Kundinnen
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beklagen, kompliziert sei, misse die L6sung nicht gleichermalen kompliziert sein (de
Shazer, 1989, S. 13).

De Shazer wurde auch von vielen als , minimalster der Minimalisten bezeichnet, was
er jedoch nicht als negative Kritik, sondern als Kompliment auffasste, daer
Minimalismus geradezu als Etikett seiner beraterischen Arbeit ansah. Er fuhlte sich
ausschliefdlich dem Kriterium der Nitzlichkeit verpflichtet und verstand sich als
Fachmann fUr das Wissen, was in einer Beratungssituation zu tun und was zu
unterlassen sei, umin der Arbeit mit Kunden und Kundinnen hilfreiche Perspektiven zu
entwerfen. Entscheidend fir ihn war, dass etwas funktioniert und nicht, warum dies so
ist (Bamberger, 1999, S. 196).

3.2.2 Wirksamkeit des Ansatzes

Ebenso wurden Zweifel gedul3ert, ob die standardisierten Techniken des
|6sungsorientierten Ansatzes im konkreten und individuellen Einzelfall wirklich
hilfreich seien.

Gerade eben diese Systematik wird von Praktikern als hohe Qualitét angesehen. De
Shazer ging sogar so weit, dass er ein Flussdiagramm losungsorientierter Interventionen
zu einem Expertensystem weiter entwickelte, das alle denkbaren Formen der Interaktion
zwischen Berater bzw. Beraterin und Klient bzw. Klientin gespeichert hatte und

L dsungsalgorithmen anbieten konnte. Dieses Modell gab Beratern und Beraterinnen
also konkrete Ratschlage beziiglich der geeigneten Interventionen zum jeweiligen
Verhalten der Klienten oder Klientinnen. Die Reaktion von diesen auf die gewahite
Intervention wurde wieder mit verschiedenen Moglichkeiten im Modell verglichen um
die n&chste passende I ntervention zu finden usw. (Bamberger, 1999, S. 197f.).

Ziel dieses Modells war jedoch keine automatisierte Beratungsform, die z.B. as
Onlineberatung angeboten werden konnte, sondern die systematische Erfassung von
|6sungsorientierten Interventionstechniken um diese leichter erlernbar und in ihrer

Wirksamkeit auch leichter Uberprifbar zu machen.
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Aus zahlreichen Klientenbefragungen, die de Shazer und andere durchgefihrt hatten,
ergab sich, dass zumindest im Bereich der Kurztherapie sehr viele Klienten und
Klientinnen angegeben hatten, dass sie ihr Therapieziel erreicht hétten (zwischen 60 und
80 Prozent der Befragten) und dass diese Quote Uber ein Jahr nach der Befragung sogar
gestiegen war. Weiters gaben rund 50 Prozent der Befragten an, dass sie auch
Verbesserungen in anderen Problembereichen erlebt hétten, die in der Therapie nicht
direkt thematisiert worden waren (Bamberger, 1999, S. 199f.).

3.2.3 Losungsorientierung als Instrument des Neoliberalismus

Schlief3lich wird von mancher Seite unterstellt, dass Arbeitsprinzipien des
|6sungsorientierten Ansatzes wie die Vermittlung einer Ldsungstrance oder das
Spenden von Komplimenten den beteiligten Menschen eine falsche Realitét vorgaukeln
und der Ansatz dazu missbraucht wird, Méngel schén zu reden.

Ein wesentlicher Punkt erscheint mir dabei, dass man sich als Supervisor oder
Supervisorin nicht dazu verfihren l&sst, mit [6sungs- und ressourcenorientierten
Techniken Menschen zu beschwichtigen und sie dazu zu Uberreden, sich mit moglichst
wenig zufrieden zu geben. Menschen bendtigen im Sinne der Maslowschen
Bedurfnispyramide eine materielle und kulturelle Basis-Ausstattung. Die
Selbstwirksamkeit und die Energie von Kunden und Kundinnen kann nur dann gestarkt
werden, wenn l6sungsorientiertes Arbeiten als emanzipatorisches Instrument im Sinne
des Empowerment gebraucht wird (Schmitz, 2002, S. 24).

Auch der Kritikpunkt, dass |dsungsorientiertes Arbeiten rascher zu LGsungen fuihrt als
andere Ansétze und damit dem schnelllebigen neoliberalen Zeitgeist entspricht, ist aus
meiner Sicht ungerechtfertigt. Zwar mag dies hinsichtlich des Ergebnisses eines
Beratungsprozesses teilweise stimmen, im direkten supervisorischen Prozess wére eine
Beschleunigung des Tempos jedoch kontraproduktiv. Gerade dort, wo wir meinen,
Kunden und Kundinnen schon genau zu kennen, wird nochmals besonders griindlich
nachgefragt. Nicht Schnelligkeit und Oberflachlichkeit, sondern Neugier, Gelassenheit

und Grindlichkeit zeichnen den I6sungsorientierten Ansatz aus (Schmitz, 2002, S. 19).
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3.2.4 Vermeidung von problem-talk

Vogt-Hillmann und Eberling fuhren aus, dass sie in der Supervision von
|6sungsorientierten Supervisoren und Supervisorinnen beobachten kénnen, dass diese
im Beratungsprozess oft schnell und hastig beginnen und eigene L 6sungsideen anbieten,
ohne dass das Potential von Kunden und Kundinnen sich entwickeln lassen kann. Einige
Supervisoren und Supervisorinnen beklagen aus ihrer Sicht, dass Kunden und
Kundinnen immer wieder Uber Probleme reden, statt dass sie sich ihren Zielen
anndhern. Losungsorientierte Supervisoren und Supervisorinnen sind in diesem
Zusammenhang wieder haufig darauf bedacht, jeglichen ,,problem-talk” zu vermeiden
in der Befurchtung, dass Kunden und Kundinnen sich dann nicht mehr aus dieser
Problemtrance befreien konnten (Vogt-Hillmann & Eberling, 2000, S. 14f.).

Ein Grund kann laut Vogt-Hillmann und Eberling darin gesehen werden, dass Ziele am
Beginn eines Beratungsprozesses haufig ungenau definiert und verankert worden sind.
Um dem zu entgegnen, fihren sie als Anhaltspunkte sieben Kriterien fir
ausdifferenzierte Zieldefinitionen an:

1. Zidesollen fir ale Teilnehmer des Systems wichtig sein;

2. Zidesollen eher ,klein“ und von den Betroffenen alsrealisierbar und erreichbar formuliert
werden;
Ziele sollen die Anwesenheit von etwas zum Gegenstand haben;
Ziele sollen den Beginn von etwas fokussieren;
Ziele sollen konkret und fir andere wahrnenmbar sein, d.h. erreichte Ziele sollen zu
beobachtende nachvallziehbare Verdnderungen darstellen;
Ziele sollen individudl , mal3geschneidert” und nicht auf Vergleiche mit anderen aufgebaut sein;
und mache den Kunden deutlich, dass das Erreichen der Zidle harte Arbeit ist. (Vogt-Hillmann
& Eberling, 2000, S. 14f.)

Aulerdem wird Ubersehen, dass im Zuhdren von Problembeschreibungen fir den
Supervisor bzw. die Supervisorin wesentliche Chancen liegen, bereits existierende
Ressourcen und Zielvorstellungen der Kunden und Kundinnen zu entdecken. Im
Rahmen der Supervision ist es nicht notwendig sténdig mdgliche Losungen zu
fokussieren. Die sehr kategorische Unterscheidung zwischen Problemen und Ldsungen
kann dabei auch ein Hindernis fur die eigene Arbeit sein und sollte daher eher flief3end
angelegt sein (Molter, 2000, S. 163). Esdarf und soll im Rahmen der Supervision auch
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Uber Probleme gesprochen werden, und das reflexive Erkennen eigener Schwierigkeiten
kann in einen ersten Schritt zur Lésung gefuhrt werden (Vogt-Hillmann & Eberling,
2000, S. 15). Diese Arbeitsweise ermdglicht nicht zuletzt eine gréfl3ere Auswahl an
Wahimaglichkeiten fir Kunden und Kundinnen.

3.25 Losungsorientiertes Arbeiten als Wunder-M ethode

Insbesondere in der Diskussion der ,, Wunderfrage® wird manchmal der Eindruck
erweckt, dass diese Wunder vollbringen kann und quasi mit einem Fingerschnipp
Veranderungen zum Besseren evoziert.

De Shazer selbst verwehrte sich bereits gegen diese Annahmen und verwies darauf, dass
Wunder, die von Klienten und Klientinnen beschrieben werden, in der Realitét nie
passieren und man auch nicht erwarten darf, dass sie jemals geschehen werden. Die
Wunderfrage wurde aus seiner Sicht dafiir entwickelt, dass Klienten und Klientinnen
ihre Erwartungen an die Therapie beschreiben kénnen, ohne dass sie sich dabel mit
ihren Problemstellungen ausfiihrlich befassen miissen (de Shazer, 1996, S. 311f.).

Wie bereits im vorigen Abschnitt ausgefihrt liegt der Auftrag fir Supervisoren und
Supervisorinnen in diesem Zusammenhang darin, Kunden und Kundinnen dabei zu
unterstiitzen, dass diese kleinere Ziele fur sich selbst entwickeln und versuchen mit ihrer
aktuellen Situation zurecht zu kommen. Sehr wesentlich erscheint dabei die Abkl&rung,
in welcher Verfassung (klagend, besuchend oder veranderungswillig) sich Kunden oder
Kundinnen selbst sehen (Mehimann & Rose, 2000, S. 127f.).

Alsisolierte Frage mitten in einem Beratungsprozess kann die Wunderfrage schnell
untergehen und durch vorschnelle Bewertungen eine kurze Lebensdauer haben. In der
praktischen Anwendung besteht sie eben nicht aus einer einzigen Frage, sondern kann
als prozessorientierte I ntervention genutzt werden, die laut V ogt-Hillmann und Eberling
aus mindestens sechs Schritten besteht:

1. dieFrage als solche

2. die Ausweitung der Antworten durch ,, Was noch?*, die zu weiteren

Spezifizierungen der zuvor formulierten Ziele fuhrt
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3. Zirkulére Fragen, die das Bezugssystem der Kundin oder des Kunden ausweiten

4. das Beziehen auf Erfahrungen und Ressourcen der Vergangenheit, wo bereits
ein bisschen Wunder erlebt wurde

5. die Fokussierung auf die néchste Zukunft mit der Frage: ,, Was musste in der
nahen Zukunft geschehen, dass “ein-bisschen-Wunder” schon bald
wahrgenommen werden kann?*

6. sowie die Betonung eigenverantwortlichen Handelns mittels der Frage nach
eigenen Beitrégen, die ein bisschen Wunder in der néachsten Zeit erméglichen
konnten. (Vogt-Hillmann & Eberling, 2000, S. 17f.)

3.2.6 Umgang mit Komplimenten

Lob und Anerkennung fur von Kunden und Kundinnen geleistete Schritte z&hlen zu
wesentlichen Spezifika des I6sungsorientierten Arbeitens. Im Rahmen der Supervision
kann Verwunderung dariiber entstehen, dass wohlgemeinte Komplimente eher
misshilligend gehort und sogar abgelehnt werden. Auf der anderen Seite werden
Konflikte und Auseinandersetzungen vermieden, da dies ja anscheinend nicht
wertschétzend und ressourcenorientiert sei (Vogt-Hillmann & Eberling, 2000, S. 19f.).

Fur die Arbeit als Supervisor und Supervisorin erscheint es in diesem Kontext
bedeutsam darauf zu achten, dass Komplimente und Lob von Kunden und Kundinnen
nicht inflationdr verwendet werden. Bei Ubermaligem Einsatz besteht die Gefahr, dass
hohle Phrasen gedroschen werden und vermeintliche Wirdigungen auf einer sehr
oberflachlichen Ebene geschehen und von den Beteiligten nicht ernst genommen

werden.

Konstruktive Komplimente verstehen es, sowohl schwierige und problematische
Aspekte von Ideen, AuRerungen oder Handlungen zu wiirdigen als auch definitiv
konstruktive und ressourcenorientierte Facetten hervorzuheben. Sie sollten einen
Beitrag zu den gesuchten Zielen und Lésungen leisten und mit den Wahrnehmungs- und
Wertesystemen der Beteiligten kompatibel sein (V ogt-Hillmann & Eberling, 2000, S.
20).
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4. Hypothesen

Entsprechend der im Theorieteil dargestellten systemischen Wurzeln des
I6sungsorientierten Ansatzes gehe ich von folgender Hypothese aus. Der Gberwiegende
Teil der im Rahmen dieser Arbeit befragten Supervisoren und Supervisorinnen
entwickelte ihr Beratungskonzept aus einem systemischen Grundverstandnis heraus.
Sollte dies der Fall sein, nehme ich an, dass sich dadurch die Grundhaltung als
Supervisor oder Supervisorin beim Umstieg auf |0sungsorientiertes Arbeiten nicht

wesentlich veranderte.

|ch nehme weiters folgende Hypothese an: Aus Sicht der befragten Personen riicken
spezifische ldsungsorientierte Interventionstechniken kundenorientiertes Arbeiten in der
Supervision besonders in den Vordergrund.

Ausgehend von in der Literatur beschriebenen Erfahrungswerten mit dem
|6sungsorientierten Ansatz in der Therapie leite ich die folgende Hypothese ab:
Supervisorische Arbeit von Beratern und Beraterinnen, die mit diesem Ansatz arbeiten,
wird von diesen im Vergleich mit anderen Beratungsansdtzen anders wahrgenommen
und erlebt. Ich nehme dabei an, dass Aspekte wie Humor oder Kreativitét aufgrund des
jeweils eigenen Beratungsstils in den Vordergrund riicken und sich das Wohlbefinden
der befragten Personen durch die Arbeit mit dem l6sungsorientierten Ansatz erhoht hat.

Schlief3lich mdchte ich eine vierte Hypothese formulieren: Ein wesentliches Merkmal
|6sungsorientierten Arbeitens, namlich der Fokus auf das Formulieren von Zielen und
auf das Konstruieren von Losungen, kann offene Fragen fir den Bereich Supervision
aufwerfen. Supervision ist in der Regel auf Reflexion und auf langfristiges Arbeiten
ausgerichtet, was sich z.B. auch in den Kontrakten mit Kunden und Kundinnen
widerspiegelt. Die Implementierung der oben genannten Aspekte des
|6sungsorientierten Arbeitens erscheint mir in diesem Setting diffiziler alsz.B. im
Bereich Coaching, in dem zielgerichtetes und wenige Sitzungen umfassendes Arbeiten
zum Grundprinzip gehart.
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5. Konzeption der Untersuchung

5.1 Design der Untersuchung

Fur den Rahmen dieser Arbeit wurde die empirische Methode des Fragebogens als
Untersuchungsinstrument gewahlit. Dieser standardisierte Fragebogen umfasste drei
Seiten und enthielt neben der Abfrage von personlichen und beruflichen Eckdaten der
befragten Personen offene Fragen sowie Skalierungsfragen zu den unterschiedlichen
inhaltlichen Themen (siehe auch Abschnitt 5.3).

Der Fragebogen wurde auf EDV-Basis als Word-Dokument erstellt, das von den
befragten Personen direkt am Computer bearbeitet und ausgefillt werden konnte. Der
Fragebogen wurde zwischen 12. und 14. November 2005 mit einem entsprechenden
Begleittext per Email an die ausgewahlten Supervisoren und Supervisorinnen geschick.
Zwei Tage vor Ende der Riickmeldefrist wurde am 28.11.2005 ein
Erinnerungsschreiben nochmals per Email an die Personen ausgesandt, die bis dato
noch keine Ruckmeldung retour geschickt hatten.

5.2 Auswahl der befragten Personen

Der Fragebogen richtete sich an Personen, die in ihrer beruflichen Laufbahn als Berater
oder Beraterin auf den Ansatz des |dsungsorientierten Arbeitens umgestiegen waren und
zur Zeit lésungsorientierte Supervision aktiv praktizieren. Uber die bestehenden
Plattformen und Netzwerke im deutschsprachigen Raum (siehe auch Kapitel 2.3) sowie
Uber weitere Recherchen im Internet konnte ich 38 Personen ausfindig machen, die sich
inihrer AuRendarstellung (Beratungsansatz, Angebot) als ldsungsorientierter Supervisor

bzw. I6sungsorientierte Supervisorin bezeichneten.

Von diesen 38 Personen wurde von 15 Personen ein ausgeftllter Fragebogen
retourniert. Die Ricklaufquote betrug 39,5% und liegt damit in einem durchaus
akzeptablen Bereich. Weitere drei Personen gaben dahingehend eine Riickmeldung,
dass sie derzeit nicht supervisorisch bzw. im Bereich Coaching und nicht Supervision
tétig sind bzw. von Beginn an losungsorientiert gearbeitet haben und die Frage nach
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Unterschieden zu anderen Beratungsansédtzen daher nicht relevant sei. Herr Dr. Korn (in
der Auswertung als,,M05* gekennzeichnet) bezog sich in seinen Ausfiihrungen auf
seine Tatigkeit als Idsungsorientierter Coach. Angesichts seiner qualitativ sehr
ansprechenden Rickmeldungen habe ich ebendiese dennoch in der Auswertung der
Ergebnisse mitberticksichtigt.

Unter den 15 Personen, die einen Fragebogen retournierten, befanden sich sechs
Manner und neun Frauen. Zwei Personen stammten davon aus Osterreich, zwei
Personen aus Deutschland und weitere elf aus der Schweiz. Das durchschnittliche Alter
der befragten Supervisoren und Supervisorinnen betrug 48,5 Jahre, wobei 7 Personen
ein Alter zwischen 50 und 59 Jahren nannten, weitere 6 Personen ein Alter zwischen 40
und 49 Jahren, eine Person ein Alter unter 40 Jahren angab und eine Person keine
Angaben zu ihrem Alter machte.

Sieben der 15 Personen &ulRerten den Wunsch in dieser Arbeit namentlich erwéhnt zu
werden: Dr. Wolfgang Eberling (D), Michael Gross (CH), Dr. Hans-Peter Korn (CH),
Monika Bohn (D), Christa Reisinger (CH), Mag. Marianne Roessler (A) und Romi
Staub (CH)

Die retournierten Fragebdgen bildeten die Grundlage fir die folgende inhaltliche
Auswertung. Angesichts der begrenzten Stichprobe muss jedoch angemerkt werden,
dass die Ergebnisse der Befragung keinen Anspruch auf Représentativitét erheben.

5.3 Zieleder Untersuchung

Mit Hilfe des Fragebogens wurden vier Ziele verfolgt.

1. Zunéchst galt es, Aufschluss Uber die Dauer der beruflichen Erfahrung der befragten
Supervisoren bzw. Supervisorinnen zu bekommen. Die Abfragen unter Punkt 2 des
Fragebogens ,, Praxis als Supervisor/in“ zielten darauf ab.



2. Ferner sollte ermittelt werden, was fur die befragten Supervisoren bzw.
Supervisorinnen die Beweggrinde waren den |6sungsorientierten Ansatz im Bereich
Supervision anzuwenden und welche Variablen dafir ausschlaggebend waren (Frage 3
»Persdnliche Motivation®).

3. Weiterhin sollte im Teil 4 des Fragebogens untersucht werden, welche
Veranderungen die befragten Supervisoren bzw. Supervisorinnen durch die Arbeit mit
dem l6sungsorientierten Ansatz fur sich subjektiv wahrnahmen und formulierten. Dabel
wurde im Fragebogen insbesondere auf die drel Bereiche ,, supervisorische Haltung”,
»Anwendung von Interventionstechniken* und ,, Einschétzung der Resonanz bei Kunden
und Kundinnen“ eingegangen.

4. AuRerdem sollte die Intensitét der beschriebenen Veranderungen von den befragten
Supervisoren bzw. Supervisorinnen eingeschétzt werden. Dem ldsungsorientierten
Ansatz entsprechend wurden zu diesem Zweck Skalierungsfragen zu den oben
angefuihrten drel Bereichen im Teil 4 des Fragebogens integriert.

5.4 Der Fragebogen

Fragebogen zum ldsungsorientierten Arbeiten in der Supervision

Herzlichen Dank fir Ihre Bereitschaft sich fur die Beantwortung der folgenden Fragen
Zeit zu nehmen. Der Fragebogen sollte am PC ausgeflillt werden. Dabei kdnnen Sie
direkt in die Textfelder schreiben. Die Kéastchen-Felder kdnnen angeklickt werden. Alle
Textfelder und Késtchen-Felder sind grau hinterlegt. Ich freue mich, wenn Sie Ihre
Erfahrungen in die Antworten einflief3en lassen.

1 Personliche Angaben

Alter: Jahre

Geschlecht: [ weiblich O mannlich

2 Praxisals Supervisor/in

Ich bin als Supervisor/in tétig seit: O bis zu 3 Jahren
O 3 bis 5 Jahren
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O 5 bis 10 Jahren
1 10 bis 15 Jahren

[ Uber 15 Jahren
Mit dem Ansatz des I6sungsorientierten Arbeitens arbeite ich als| [ bis zu 3 Jahren
Supervisor/in seit: [0 3 bis 5 Jahren
[ 5 bis 10 Jahren
[ 10 bis 15 Jahren
[ Uber 15 Jahren
Nach welchen Beratungsansdtzen haben Sie bisher supervisorisch| [ systemisch
gearbeitet? [0 analytisch
(Mehrfachnennungen und Erganzungen maglich) [ gestalt orientiert

] psychoanalytisch

Wenn Sie bisher ausschlieBlich nach dem I8sungsorientierten| CJ gruppendynamisch
Ansatz gearbeitet haben, konnen Sie diese Frage Uberspringen| O psychodramatisch

und brauchen nur mehr die Frage 3 des Fragebogens ausfillen! E

O

3 Personliche M otivation

Bitte beschreiben Sie kurz und stichwortartig, was fir Sie die wichtigsten personlichen
Motive waren den Ansatz des |@sungsorientierten Arbeitens im Bereich Supervision
anzuwenden?

4 Veranderungen

Bitte schildern Sie bei den folgenden Fragen kurz und stichwortartig, wo fir Sie als
|6sungsorientierte/r Supervisor/in die wesentlichen Verénderungen im Vergleich zu
Ihrer vorangegangenen Beratungstatigkeit liegen.

4.1 Wasmussten Sie als Supervisor/in aufgeben um nach dem
|6sungsorientierten Ansatz zu arbeiten?

4.2 Bitteskalieren Sie, wie stark die Arbeit nach dem I6sungsorientierten
Ansatz |hre Haltung als Supervisor/in veranderte?
(0= gar nicht, 10=sehr stark)
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4.3  Waswaren ggf. diedrei wichtigsten Veranderungen in lhrer Haltung als

Supervisor/in?
1
2)
3)

4.4  Bitteskalieren Sie, wie stark die Arbeit nach dem I6sungsorientierten
Ansatz | hre Interventionstechniken und —methoden in der Supervision
veranderte?

(0= gar nicht, 10=sehr stark)

|

45 Welchedre Veranderungen hinsichtlich Interventionstechniken und —
methoden waren fur Sie ggf. am wesentlichsten?

1
2)
3)

4.6 Bitteskalieren Sie, wie stark die Arbeit nach dem I6sungsorientierten
Ansatz die Resonanz bel Ihren Supervisons-Kund/innen veranderte?
(0= gar nicht, 10=sehr stark)

|

4.7  Waswaren ggf. diedrei wichtigsten Veranderungen in der Resonanz bei
Kund/innen?

1
2)
3)
5. Sonstige Anmerkungen

Hier kdnnen Sie Anmerkungen und Anregungen einfiigen, die Ihnen erganzend zu den
vorangegangenen Fragestellungen als wichtig erscheinen.
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Ich mochte in der Abschlussarbeit namentlich erwahnt werden:

Ja 1 Nen

Ich ersuche um Zusendung der fertig gestellten Abschlussarbeit
per Email:

O Kurzzusammenfassung
1 Vollstandige Arbeit

Herzlichen Dank fiir lhre Mitarbeit!

Bitte vergessen Sie nicht den Fragebogen bis spétestens
30. November 2005 an supervision@inode.at zu retournieren.
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6. Auswertung der Untersuchung

Fiir die Darstellung der Ergebnisse werden im Sinne der Ubersichtlichkeit Kiirzeln und
fortlaufende Nummern in Klammern verwendet. ,M*“ steht dabel fur Supervisoren, ,, W*
fur Supervisorinnen, die angefuhrten Nummern entsprechen der chronologischen
Ordnung der Fragebdgen im Anhang dieser Arbeit.

6.1 Praxiserfahrung als Supervisor oder Supervisorin

Die Berufserfahrung in der supervisorischen Arbeit war unter den befragten Personen
sehr gleichmalig verteilt. Vier Personen gaben an seit funf bis zehn Jahren
entsprechend tétig zu sein, weitere vier Personen gaben drei bis finf Jahre als
Erfahrungswert an, drei Personen zehn bis 15 Jahre und jeweils zwei Personen bis zu
drei Jahren bzw. Uber 15 Jahre Praxis als Supervisor oder Supervisorin.

Hinsichtlich der praktischen Tétigkeit mit dem |Gsungsorientierten Ansatz im Rahmen
der Supervision zeigte sich ein @hnliches Bild: Finf Personen gaben drei bis flnf Jahre
als Erfahrungszeitraum an, vier Personen funf bis 10 Jahre und jeweils zwei Personen
bis zu drei Jahren, zehn bis 15 Jahren oder tber 15 Jahre. Bei rund drei Viertel der
befragten Personen waren die Zeitangaben hinsichtlich supervisorischer Tétigkeit und
Arbeit mit dem I6sungsorientierten Ansatz deckungsgleich.

Bis auf zwei Personen gaben alle anderen Befragten an, dass sie aul3er mit dem
|6sungsorientierten Ansatz auch mit anderen Beratungsansétzen im Rahmen der
Supervision gearbeitet hétten. Bei dieser entsprechenden Frage konnten auch
Mehrfachnennungen getroffen werden. Der Uberwiegende Teil, zwolf Personen, hob
dabei den systemischen Zugang hervor. M04 merkte dabei am Ende des Fragebogens
an: ,, Systemisch ausgebildete Supervisandlnnen haben selten einen Vergleich tiber die
Haltung von “nichtsystemischen’. Da systemisch eine Haltung und nicht nur Training
ist.”
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Vier Personen gaben an psychodramatisch gearbeitet zu haben, jeweils drei Personen
benannten analytische bzw. gestaltorientierte Zugéange und zwei Personen gaben einen
gruppendynamischen Zugang an. Zusétzlich zu den im Fragebogen vorgegebenen
Antwortoptionen wurde auch jeweils einmal ,,agogisch* bzw. , Transaktionsanalyse" als
Ansatz genannt. Zwei Personen fihrten wie bereits oben erwahnt an, dass sie bisher
ausschlief3dlich mit dem losungsorientierten Ansatz gearbeitet hétten. Diese konnten
daher in weiterer Folge auch keine Angaben zu Ver&nderungen im Zusammenhang mit
dem Umstieg auf diesen Ansatz machen. M03 merkte am Ende des Fragebogens an:
»Dadiese Fragen auf den Wechsel des Beratungsstils zielen, kann ich wenig
ausfihrliche Daten liefern, daich von Anfang an Supervision und Coaching systemisch-
|6sungsorientiert ausgerichtet habe.” Ein &hnlicher Kommentar kam von WO7: ,,Daeine
|6sungs- und ressourcenorientierte Grundhaltung von Basis meiner Beratungshaltung
war und die Wahl sdmitlicher Instrumente (auch solcher aus anderen Schulen) prégte,
kann ich Ihren Fragebogen leider nicht sehr differenziert ausfillen.”

6.2 Motivefir die Arbeit mit dem [Gsungsorientierten Ansatz

6.2.1 Erfahrungin anderen beruflichen K ontexten

Einige der befragten Personen gaben an, dass die Arbeit bzw. Erfahrung mit dem
|6sungsorientierten Ansatz in anderen Gebieten ein Mitgrund fur die eigene Anwendung
im Bereich Supervision war. MO3 meinte z.B.: ,Da ich verschiedene Auftrége fir
Ausbildungssupervisionen fir die Fachhochschule fir Studentinnen des
Nachdiplomstudiums systemisch-l6sungsorientierte Beratung habe* und ,,da ich seit
1997 erfolgreich mit diesem Ansatz in Familienberatung arbeite war es nahe liegend
diesen Ansatz auch in der Supervision einzusetzen.“ MO1 gab an, dass er durch die
Erfahrung mit der I6sungsorientierten Arbeitsweise , keine Burnout-Gefiihle mehr in der
angestammten Tétigkeit (stationdre Jugendarbeit)“ habe, die ,,dadurch langere Aus- und
Weiterbildungen in den Bereichen Coaching, Beratung, Supervision* ermoglichten.
W01 gab an, dass eigene ,, Erfahrungen aus der Praxis als Sozialarbeiterin® eine
Motivation darstellten. W04 hatte ,,gute Erfahrungen aus anderen Beratungsformen
(z.B. Therapie, Coaching)“.
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6.2.2 Uberzeugende beraterische Haltung

Dass das grundlegende Konzept des I6sungsorientierten Modells fir viele Befragte ein
Motivationsgrund war, diesen Ansatz im Bereich Supervision anzuwenden, spiegelte
sich in Rickmeldungen wie [ ...] entspricht am besten meiner Grundhaltung bei der
Beratung und Begleitung von Menschen* (M05), ,,[Di€e] Theorie hat mich tberzeugt*
(WO01) oder , die Haltung der nichtwissenden Supervisorin, die lediglich Expertin ihres
Werkzeugkoffersist, nicht jedoch die Expertin des Klientenlebens* (WO02) wider bzw.
wurde in ahnlicher Weise von W03 als ,,meine Expertinnenrolle abgeben, rep. dasich
wissen soll, wie es funktioniert.” und von W09 als ,,Ich selber muss als Supervisorin

nicht Expertin und Besserwisserin spielen.” benannt.

MO6 flhrte dazu aus. ,, Das Wesentliche am |6sungsfokussierten Ansatz ist die
grundlegend andere, wertschétzende Haltung. Es gibt da nicht mehr die Supervisorin,
die weil3 und die Kundin, die nicht weil3. Menschen begegnen sich als erwachsene
“fahige” Menschen.”

6.2.3 Fokussierung auf Ressourcen, Zieleund L 6sungen

Dieses wesentliche Arbeitsprinzip des |6sungsorientierten Modells wurde immer wieder
als Motivationsgrund besonders hervorgehoben. MO1 gab z.B. ,,unvergleichlich
schnellere und klarere Zielprojektionen® an, W02 fuhrte ,, Ziel- und
Ergebnisfokussierung statt Problemanalyse (Wirkung des Empowerment)“ an, dhnlich
formuliert auch durch W04 , Interesse der Klientlnnen an Losungen statt Analyse” bzw.
W05 ,, der Fokus weg von der Problemanalyse und das Entwickeln von konkreten

L 6sungsansitzen.*

WO06 meinte, die , Fokussierung auf Ressourcen erleichtert die Arbeit als Supervisorin
und wird von KlientInnen als niitzlich erlebt.* W07 gab an ,,Das |6sungsorientierte
Intervenieren wirdigt zugleich die reichen Ressourcen der Supervisand/innen und
ermdglicht oft zusétzlich eine Perspektivenerweiterung.” Und W08 fihrte aus. ,,Das
|6sungs- und ressourcenorientierte Arbeiten hilft Teams und Einzelpersonen, rasch weg
von der Problemebene in die Losungsebene zu wechseln. Wir wirdigen das Problem

und suchen dann motiviert nach Wegen, die den Problemkreis durchbrechen. Die
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Energie bleibt dabei schwungvoll und hilft, das Entdeckte auch im Alltag konkret
anzuwenden. Die dabei erzielten Erfolge ermutigen Teams und Einzelpersonen zu
“mehr davon’.”

6.2.4 Uberprufbarkeit und Nachhaltigkeit

Ein weiterer wichtiger Aspekt im Zusammenhang mit der Motivation mit dem
|6sungsorientierten Ansatz zu arbeiten, scheint der der Evaluation der Wirksamkeit zu
sein. Ruckmeldungen wie [ ...] schnelle, klare Ergebnisse* (M01), ,,Verdnderungen
finden rascher und nachhaltiger statt“ (WO06), ,, Haltbarkeit/Nachhaltigkeit der
Interventionen® (M02), , Uberprifbarkeit, ob die Anliegen der Supervisandinnen einer
Ldsung naher gebracht werden konnten. VVon Seiten des Supervisors und von Seiten der
Klientlnnen — Supervisandl nnen* (M04) sowie , gutes Arbeitsbiindnis und einfaches
Uberpriifen [ist] mdglich® (WO04) deuten darauf hin.

6.2.5 PersonlichesKlima des Wohlbefindens

Dieser Aspekt driickte sich in Riickmeldungen aus wie ,,[Ich habe] viel Freude an der
Arbeit [...]* (M01), ,,[...] Spal3 auf beiden Seiten” (M02), ,,ein Klima der
Wertschéatzung, Akzeptanz und Offenheit herstellen.” (WO05) oder ,,Mir selber geht es
sehr gut dabei. [...] Eine wunderbare Art der Supervision, fur die ich besonders Steve
de Shazer, Insoo Kim Berg und Tim Gallwey sehr dankbar bin.“ (WO08).

6.2.6 Weitere Ergebnisse

Zwei Befragte benannten das im Vergleich zu anderen Beratungsansétzen
unterschiedliche Bild von Kunden, das der I6sungsorientierte Ansatz propagiert: ,,Die
Kundln arbeitet mehr, die Kundlin erlebt sich als “fahig™ (M06), ,,Involvierung der
Kunden* (M02). Weitere Einzelnennungen bezogen sich auf den Ansatz an sich, z.B.
»Eleganz des Verfahrens* (M02), , positive Lerneffekte“ (M02), ,,gutes Verhédltnis
Aufwand — Ergebnisse” (W04), , konstruktiver Ansatz macht Berater und Klienten
zufriedener” (WO04) oder ,sinnvoller Umgang mit Komplexitét" (WO04).

Dartber hinaus wurden auch Motive benannt, die mit eigenen Bedurfnissen bzw. mit
Bedlrfnissen von anderen in Verbindung standen, z.B. , Ich wollte was Neues
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ausprobieren” (W03), ,, Eigenverantwortung und Kreativitét fordern* (W03),

»Nachfrage von Institutionen fur systemisch-l6sungsorientierte Supervision* (M03).

6.3 Verluste beim Umstieg auf den |6sungsorientierten Ansatz

6.3.1 Expertenstatus

Der Uberwiegende Teil der befragten Personen gab an, dass der Umstieg auf den
|6sungsorientierten Ansatz in der Supervision vor allem die eigene Rolle als Berater
oder Beraterin veranderte. Aufgegeben werden musste ein gewisser Expertenstatus, z.B.
»der Anspruch, DIE Expertin fir Problem und Lésung sein zu missen.” (WO08), ,die
Haltung dass der Supervisor von sich aus — ohne Anliegen — Anderungen bewirken
kann.“ (M04), , Besserwisserei“ (W02), ,,Diagnosen und Analysen machen, daraus
Vorschlage zur Losung machen® (M05) oder ,,Verantwortung zu Ubernehmen fir
Ldsungen, Expertin sein fur Losungen” (WO03).

MO6 drickte es auch so aus: ,,Meine eigene Haltung ist wohl das Wesentlichste, dasich
transformiert habe. Kundlnnen tun ihren Job und |6sen ihre Themen/Anliegen selber,
indem sie in der Supervision ihre Handlungsoptionen vermehren. Meine eigene
Meinung ist heute im Hintergrund und in der Supervision nicht bedeutend. Den Druck
Ideen zu generieren, konnte ich lassen. Aufgeben musste ich auch die Tendenz, Ideen

einzuspeisen, angtatt die Kundlnnen diese selbst erarbeiten zu lassen.”

6.3.2 Ursachenorientierung

Einen weiteren ,Verlust® beim Umstieg auf den I6sungsorientierten Ansatz bedeutete
die Aufgabe nach der Suche und Analyse von Ursachen von Problemen bei Kunden und
Kundinnen. Dies spiegelte sich z.B. in Aussagen wie , Auftrage, Ursachen zu ergriinden
[...]" (WO4) oder ,, Suche und Analyse von Ursachen der Probleme® (W06) wider.

6.3.3 Weitere Ergebnisse

Drei Personen gaben an, dass sie nichts aufgeben mussten, da sie bereits aus der

|6sungsorientierten Beratung heraus in den Bereich Supervision eingestiegen waren.
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Eine Person gab an, dass sie ,,etwas Narzissmus (“ich habe das bewirkt)* (M02)
aufgeben musste.

6.4 Veranderungen in Bezug auf die eigene Haltung als

Supervisor/in

6.4.1 Intensitat der Veranderungen

Funf Personen gaben an, dass die Arbeit nach dem ldsungsorientierten Ansatz ihre
Haltung als Supervisor oder Supervisorin sehr stark verénderte (Wert 10). Weitere funf
Personen gaben Werte zwischen 5 (mittel) und 8 (stark) an. Eine Person gab als Wert 3
mit der Begriindung an immer schon systemisch gearbeitet zu haben. Zwei Personen
gaben als Wert 0 bzw. keinen Wert an, da sie bereits in anderen Handlungsfeldern
|6sungsorientiert gearbeitet und die Haltung dadurch verinnerlicht hatten.

6.4.2 Nicht-Wissen

Entsprechend der dargestellten Ergebnisse unter Punkt 6.3.1 wurde der Aspekt des
Nicht-Expertentums als Supervisor bzw. Supervisor von einigen Befragten nochmals als
»Nicht-Wissen" (M02, W01) oder in den Formulierungen ,,Die anderen sind kundig,
nicht wir sind die Experten fir Ldsungen.” (WO03), , grol3ere Bescheidenheit im Hinblick
auf Wissen (konstruktivistische Grundlage) (W02) oder ,Ich darf "nichts” wissen
mussen! — eine wunderbare Entlastung.” (WO08) als eine wesentliche Veréanderung
hervorgehoben.

6.4.3 Wertschatzendes Verhéltnis zu Kunden und Kundinnen

In Bezug auf das Beziehungsverhaltnis gegentiber Kunden und Kundinnen wurden von
den Befragten einige Aspekte benannt, die von ihnen als V eranderung wahrgenommen
worden waren, so zum Beispiel ,,volle Wertschétzung den Kundl nnen gegentiber und
auch sonst im Umgang mit Menschen* (M06), ,,gut zuhdren kdnnen® (M02) oder ,,die
Sicht, dass es gute Griinde gibt, z.B. Verhaltensweisen (WO03).



6.4.4 Fokusauf Ressourcen und Starken

Besonders hervorgehoben wurde von vielen Befragten die veranderte Sicht auf
Fahigkeiten und Stérken von Kunden und Kundinnen. W03 meinte: ,,[Di€]
Konzentration auf Fahigkeiten und Stérken macht mehr Spal3 und Verénderungen
geschehen leichter, wenn vom Umfeld Starken erkannt werden.“ WO6 fuhrte aus: ,,Die
Klientinnen haben alle Ressourcen die sie benttigen um eine LAsung zu finden®.
Anhnlich argumentierte auch WO8: ,,Ich darf mich voll und ganz auf das konzentrieren,
was KlientInnen gut kénnen, schon wissen usw., also auf die Ressourcen.” Auch andere
Befragte (vgl. M02, M06) gaben entsprechende Riickmeldungen.

6.4.5 Eigenes Wohlbefinden

Ahnlich wie in den Ausfiihrungen im Abschnitt 6.2.5 wurden auch bei der Frage nach
Veranderungen der Haltung Aspekte benannt, die mit dem eigenen Wohlbefinden als
Supervisor bzw. Supervisorin in Verbindung stehen, so zum Beispiel ,, mehr Distanz und
Gelassenheit* (WO01), ,,Gefuhl des Entlastetseins® (W02), ,Neutralitét“ (M04),
»Zufrieden zu sein mit keinen oder kleinen Schritten* (M05) oder , besseres Gefiihl, da
konstruktiver, nicht vor allem schwer, sondern immer 16sungs-, handlungsorientiert.”
(WO04).

6.4.6 Weitere Ergebnisse

Weitere Einzelnennungen in Bezug auf die Frage nach Veranderungen der eigenen
Haltung als Supervisor oder Supervisorin waren ,zielorientiert® (M04), ,Lob fur
Veranderungen® (M04), , lange Pausen im Gesprach aushalten® (M06), ,, Experimente
wagen / Ausprobieren was funktioniert / lustvolleres Arbeiten / kreativ® (WO1) sowie
,groRere Flexibilitat" (W02).

6.5 Veranderungen in Bezug auf | nterventionstechniken und —

methoden

6.5.1 Intensitat der Veranderungen
Funf Personen gaben an, dass die Arbeit nach dem ldsungsorientierten Ansatz ihre

Interventionstechniken und —methoden in der Supervision sehr stark (Wert 10)
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verandert hatte. Weitere finf Personen gaben Werte zwischen 6 und 8 (starke
Veranderung) an. Eine Person gab als Wert 4 an, eine weitere Person gab keinen Wert
an, mit der Begriindung immer schon I6ésungsorientiert gearbeitet zu haben.

6.5.2 Skalierungen

Die Methode des Skalierens bzw. der Skalierungsfragen wurde von rund einem Drittel
der befragten Supervisoren und Supervisorinnen (M03, M04, M06, W02, W06) als
Veranderung in Bezug auf Interventionstechniken angefihrt.

6.5.3 Konstruieren von Ldsungen

Der Fokus auf das gemeinsame Konstruieren von Lésungen zwischen Kunde/Kundin
und Supervisor/Supervisorin wurde als ein weiterer Aspekt von Veranderung der
Interventionstechniken benannt, z.B. , die Blickrichtung auf das Problem aus der
Position der Lésung” bzw. ,, direkt - ohne Vertiefung der Problemfaktoren - die Lésung
erlebbar machen [...]") (M05) oder ,der Kundin viel Zeit lassen, eigene L6sungen zu
gestalten, Fragen (er-) forschend nachzugehen und dadurch eigene neue
Handlungsspielraume zu erschlief3en* (M06), ,,[...] Lésungen erfinden und umsetzen®
(WO04) sowie , die Abstinenz von “Probleme thematisieren™ (WQ09).

6.5.4 Anerkennungund Lob

Weitere Veranderungen wurden von manchen Befragten hinsichtlich positiver
Verstarkung und Komplimenten gegentiber Kunden und Kundinnen gesehen. W08
driickte dies z.B. als ,Ich darf mit "gutem Gewissen” die KlientInnen in ihrem Tun und
Verhalten wertschétzen und bestarken.” aus. Ahnliche Riickmeldungen in diese
Richtung kamen auch von M04 ,,Lob und Anerkennung fur die Supervisandl nnen*,
WO01 , positive Verstéarkung durch “"Komplimente™ und W03 ,,[Ich] driick[€] sehr viel
mehr Wertschdtzung aus®.

6.5.5 Fragetechniken

Der I6sungsorientierte Ansatz arbeitet sehr viel mit unterschiedlichen Fragen und
weniger mit Aussagen und Feststellungen. Auch diesen Aspekt benannte der
Uberwiegende Teil der befragten Supervisoren und Supervisorinnen als Veranderung
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ihrer Interventionstechniken, z.B. W01 ,,andere Fragen®, W02 , konstruktive W-
Fragen“, W03 , Zielorientierung — Fragetechniken*, W06 ,, Fragen nach dem was
funktioniert*, M02 ,Vertrauen in die Richtigkeit der Wunderfrage*, M06 ,, Fragen “aus
dem Moment” und nicht nach vorgefasster Meinung und Konzept“ sowie W08
»verbluffende Fragen stellen zu dirfen, statt Antworten bzw. Ldsungen und Rezepte

oder Erklarungen liefern zu missen.”

6.5.6 Weitere Ergebnisse

Weitere Einzelnennungen in Bezug auf die Frage nach Veranderungen der eigenen
Interventionstechniken als Supervisor oder Supervisorin waren ,, Passgenauigkeit in der
Umsetzung (weil es von Kunden kommt)“ und ,, Vielfalt der Mdglichkeiten (in
Kombination mit NLP-Konzepten)“ (jeweils M02), ,,positive Konnotation der
Veranderung” (M04), , das Passende und Funktionierende herauszuschalen (M05),
»[1ch] hore genauer hin, achte auf Sprache, auf Ausnahmen, usw.“ (W03) und ,,geduldig
den Kientlnnen Zeit lassen, die Antworten auf meine Fragen zu suchen und zu finden.*
(WO08). M03 fuhrte auRerdem aus, dass ,,ich hier oft das Instrument des Reflecting- oder
Iterativen Teams ein[setze]“ sowie ,Ich verzichte in der Supervision auf die
Schlussintervention mit einer Pause und einer Aufgabe, da dies meinen Expertenstatus

erhthen wirde, anstatt die Supervisanden zu stérken in ihren Losungen®.

Weiters wurde der Punkt Auftragsklérung bzw. Kontraktgestaltung von drei
Supervisorinnen (W01, W02, W04) explizit erwahnt.

6.6 Veranderungen in Bezug auf die Resonanz bel Kunden und

Kundinnen

6.6.1 Intensitat der Veranderungen

Zwei Personen gaben an, dass die Arbeit nach dem ldsungsorientierten Ansatz die
Resonanz bei Kunden und Kundinnen in der Supervision ihrer Meinung nach sehr stark
(Wert 10) verandert hatte. Funf Personen gaben Werte zwischen 6 und 8 (starke
Verénderung) an. Eine Person gab als Wert 0 an. Vier Personen gaben keinen Wert an,

sondern brachten Anmerkungen an, die in Folge dargestellt sind.
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Anmerkung von M03: ,Daich ausschlief3lich auf diese Art arbeite, gibt es keine
Vergleichsmdglichkeit.”

Anmerkung von WO6: ,,[Ich] habe ausschlief3lich KlientInnen derzeit, die mich als
|6sungsfokussierte Supervisorin kennen gelernt haben.”

Anmerkung von WQ09: ,, Das nehme ich als sehr unterschiedlich war. Einige missen zur
Ldsungsorientierung hingefuhrt werden und sind irritiert, wenn keine Probleme
thematisiert werden. Andere fordern sehr eindeutig I6sungsorientiertes Vorgehen. Je
nach Anliegen geht es auch um andere Ansétze, die helfen, eine Situation zu beleuchten
und diesbeziglich wieder handlungsfahig zu sein. Nicht alles kann mit den Methoden
und Interventionstechniken der LOA bearbeitet werden.”

Anmerkung von WO02: ,,unklare Frage: Was fir eine Resonanz?*

6.6.2 Freudean und in der Supervision

Aspekte wie Freude, Spal? oder Wohlbefinden an und in I6sungsorientierter Supervision
wurden von einigen Befragten als Veranderungen formuliert, die sie im Kontakt mit
ihren Kunden und Kundinnen beobachten konnten, z.B. durch M02 ,, Spal3 an der
Supervision (bringt was)“, M06 ,, Kundinnen kommen gerne in die Supervision®, W01
»lockerere Atmosphéare”, W09 ,,Verbesserung von Arbeitsklima[...]* und W08
»Supervision ist nicht mehr ein Zeichen von “"Unvermégen” oder so, sondern signalisiert
fortschrittliche Losungsfindung — eine Art “Denkraum’, sie, [die Kundlnnen], freuen
sich deshalb auf die Stunden.”

6.6.3 Forderung von Eigenaktivierung

Manche der befragten Supervisoren und Supervisorinnen gaben an, dass aus ihrer Sicht
die Kunden und Kundinnen mehr Eigeninitiative und Aktivitat im Rahmen der
Supervision zeigen. Benannt wurden solche Aspekte z.B. von M02 ,,Bereitschaft, selbst
Verantwortung zu tbernehmen” und W04 ,, beflligelt in der Suche nach Lésungen® bzw.
»aktiver, daan Losungsfindung beteiligt, d.h. mitverantwortlich®.
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6.6.4 AlsKundeoder Kundin ernst genommen werden

Auch dieser Aspekt wurde von einem Teil der Befragten benannt, z.B. von M06

» Kundlnnen fhlten sich ernst genommen. [Sie] konnten Ihr Anliegen deponieren und
fur sich wegweisend bearbeiten®, von M04 “I hre Ziele wurden verfolgt“ oder von W08

»Siefuhlen sich in ihren Anliegen Ernst genommen.”.

6.6.5 Forderungvon Zuversicht

Die Supervision gestéarkt und hoffnungsvoll zu verlassen wurde von einem grof3en Tell
der Befragten als Veranderung angefihrt, die sie bel Kunden und Kundinnen
wahrnahmen. Dies spiegelte sich in Riickmeldungen wie ,rasch erste hilfreiche und
umsetzbare |deen zur Entlastung gefunden und damit wieder Zuversicht und Mut
gewonnen.” (M05), ,stolz auf eigene Kompetenzen* (M02), , Kundinnen verlief3en die
Supervision “‘gestéarkt”.“ (M06) oder ,,hoffnungsvollere Abschliisse* (WO01) wider.

WO6 fuhrte an: ,[Die] hdufigste Resonanz [ist] derzeit: Sie sind froh, dass sie dartiber
nachdenken in der Supervision wie es gehen kénnte, und welche Schritte moglich wéren
und nicht sich immer tiefer in die Probleme versteigen.” W08 meinte: ,, Sie fiihlen sich
bestarkt und motiviert durch die Wertschétzung, die ihnen entgegen gebracht wird.” und
W09 merkte , Erfahren und Wertschétzung der eigenen Kompetenzen und dadurch mehr

Zutrauen beziiglich der eigenen Handlungsmoglichkeiten.” an.

6.6.6 Weitere Ergebnisse

Weitere Einzelnennungen in Bezug auf die Frage nach Veradnderungen in der Resonanz
bei Kunden und Kundinnen waren ,, Uberpriifbarkeit der Anliegen*, ,, Respekt gegeniiber
den Problemen® (jeweils M04), ,, spontane Feed-backs* (W01) und ,,Erstaunen, dass es
auch ohne Walzen des Problems geht” (WO04).

W05 meinte ,, Die Fokussierung auf kleinste positive Zeichen. Die Suche nach
Ausnahmen. Dies sind Losungen, die in der Vergangenheit funktioniert haben und die
eventuell auch in der Zukunft funktionieren werden.” W03 fuhrte weitersan , Ich

skaliere mit O, weil Kundinnen, die Idsungsorientiert arbeiten, schétzen diese Art Supi
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sehr. Von Kundlnnen, die nach anderen Methoden arbeiten und in der Supervisorin die

Expertin suchen, kommt eher Ablehnung.”

6.7 Sonstige Ergebnisse

Einige befragte Personen nutzten im Fragebogen die Option erganzende Kommentare
anzubringen. Diese habe ich soweit es moglich war bereits den vorhin dargestellten
inhaltlichen Ergebnissen zugeordnet. Anmerkungen, die sich aus meiner Sicht nicht
entsprechend zuordnen lief3en, sind nun an dieser Stelle gesondert angefiihrt.

MO3 fuhrte recht kritisch zu mdglichen Grenzen I6sungsorientierter Supervision aus.
»1ch habe eher die Begrenzung des I6sungsorientierten Ansatzes erfahren, dain Teams,
welche langfristige Supervisionsauftrége haben, die Situation von gesandter
Klientschaft ohne aktuelle Schwierigkeit oder Veranderungswunsch auch vor kommt
und dennoch Supervision durchgefihrt wird. Hier braucht es andere Beratungsansatze.
Ich stelle[...] fest, dass reine [6sungsorientierte Teamsupervision im stationdren
Sozialbereich kaum umsetzbar ist, da es zu zielgerichtet [ist] und zu schnell an den
Punkt kommen wirde, wo es keine Supervision mehr braucht, jedoch die
Qualitatskonzepte monatliche Supervision fordern, egal ob Bedarf vorhanden ist oder
nicht. In diesen Situationen wollen die TeilnehmerInnen priméar Gber gemachte
Erfahrungen mit Klienten reflexiv nachdenken und eine Orientierung vom Team
erfahren. Ich gehe davon aus, dass fir dieses spezielle Feld die [6sungsorientierte
Supervision noch weiter entwickelt werden misste.”

W09 argumentierte hinsichtlich der Grenzen |6sungsorientierter Supervision in eine
ahnliche Richtung: , 1ch méchte nochmals darauf hinweisen, dass in der
supervisorischen Arbeit der l6sungsorientierte Ansatz als Methode nicht immer zur
Anwendung kommen kann, weil es vielleicht um Fragen von Strukturierung oder
Rollenklarheit mit den dazugehdrigen Aufgaben geht. Ich arbeite jedoch immer
|6sungsorientiert in meiner Haltung und in der Art und Weise des Einbezugs meiner
KlientInnen.”
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W01 merkte an: ,,Die Lésungsorientierung hat die Arbeit allgemein erleichtert und
bringt mehr Uberraschungen. Sie belésst das Problem beim Klienten. Die
Ldsungsbildung wird zu einer gemeinsamen Forschungsexpedition. Die Kreativitét
erhélt mehr Raum und auch der Humor hat Platz, auch bei schwierigen Situationen.*

W03 meinte: ,, Eventuell kénnte es sinnvoll sein, zu berticksichtigen dass der
|6sungsorientierte Ansatz auch mit anderen Methoden gut vermischt werden kann. Das

ist hier meines Erachtens zu wenig berticksichtigt.”
W06 erganzte: ,,[Ich] arbeite derzeit in einem EQUAL-Projekt, dass sich ausfihrlich mit

dem |6sungsfokussierten Ansatz beschéaftigt und wo spannende Ergebnisse erwartet

werden.”

51



7. Interpretation der Ergebnisse

7.1 Systemische Grundhaltung als Voraussetzung

Meine Annahme, dass der Uberwiegende Teil der im Rahmen dieser Arbeit befragten
mannlichen und weiblichen Supervisoren ihr [6sungsorientiertes Beratungskonzept aus
einer systemischen Grundhaltung heraus entwickelten, wurde durch entsprechende
Rickmeldungen bestétigt. Fast alle befragten Personen gaben an vor der
Auseinandersetzung mit dem losungsorientierten Ansatz bereits systemisch gearbeitet
Zu haben.

Weiters zeigte sich in der Untersuchung, dass die zweite Annahme in diesem
Zusammenhang, némlich dass sich die Grundhaltung als systemischer Supervisor oder
als systemische Supervisorin beim Umstieg auf |6sungsorientiertes Arbeiten nicht
wesentlich veréndert, nur bedingt zutrifft. Nur eine befragte Person konnte die oben
angefuhrte Hypothese bestétigen. Mehr als die Hélfte der Personen gab jedoch starke
bis sehr starke Verénderungen der eigenen Haltung als Supervisor oder Supervisorin an.

Ein Grund dafiir mag darin liegen, dass ein eng am |6ésungsorientierten Konzept
angelehntes Arbeiten in der Praxis viele Aspekte in den Hintergrund riickt, die bei
einem rein systemischen Verstandnis als wichtig und relevant anzusehen wéren. Merkel
fuhrte in diesem Zusammenhang zum Beispiel aus:. ,,Das Besondere des
|6sungsorientierten Ansatzes schien mir weniger in dem zu bestehen, was ich tue, als
vielmehr in dem, was ich alles nicht tue oder nicht beachte. Er, [der I6sungsorientierte
Ansatz], bedeutete eine Fokusverengung.” (Merkel, 1999, S. 26) Nimmt man das
Konzept des |6sungsorientierten Arbeitens ernst, bedeutet dies fur die supervisorische
Haltung eigene Ideen und V orschldge im Beratungsprozess wenn Uberhaupt, dann nur

sehr gering dosiert einzusetzen und sich von narzisstischen Geflihlen zu emanzipieren.

Ankntpfend an die vorangegangene Aussage (,, Fokusverengung®) kénnte ein weiterer
Grund darin bestehen, dass gewisse |dsungsorientierte Arbeitsprinzipien in der
praktischen Arbeit stark in den Vordergrund riicken und somit die eigene
supervisorische Haltung in Folge beeinflussen. In den Riickmeldungen der befragten
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Personen war auffallend, dass gewisse Prinzipien wie z.B. der Supervisor als Nicht-
Experte oder die Fokussierung auf Ressourcen und Stérken bei Kunden und Kundinnen
im Kontext der Veradnderung der eigenen Haltung haufig benannt wurden. Ebenso
signifikant waren Angaben dartiber, dass sich durch die Arbeit mit dem Ansatz die
eigene psychosoziale Befindlichkeit wesentlich zum Positiven veréndert hatte.

Eine weitere Argumentation, welche die oben angefiihrten Ergebnisse untermauern
wurde, wére, dass der Begriff systemisches Arbeiten per se aufgrund seiner dahinter
stehenden Theorien schwer einzuordnen ist und im Sprachgebrauch in sehr
unterschiedliche Richtungen ausgelegt werden kann. Diese Interpretation kann jedoch
Uber die vorliegende Arbeit nicht eindeutig belegt werden, da im Rahmen der
empirischen Untersuchung nach dem systemischen Arbeitsverstandnis der befragten
Personen nicht explizit gefragt wurde.

Abschlief3end kann festgestellt werden, dass die beraterische Haltung des
|6sungsorientierten Ansatzes fur viele befragte ménnliche und weibliche Supervisoren
ein wesentliches Motiv fur den Umstieg auf diesen Ansatz darstellte.

7.2 Kundenorientiertes Arbeiten im Vordergrund

Die Hypothese, dass tiber I6sungsorientiertes Arbeiten in der Supervision die
Orientierung an Kunden und Kundinnen besonders in den Vordergrund riickt, kann aus
meiner Sicht bestétigt werden. Immer wieder wurden in den Riickmeldungen das
veranderte Beziehungsverhéltnis zu Kunden und Kundinnen sowie die stark an ihnen
orientierten Interventionstechniken hervorgehoben. Die entsprechenden Veranderungen
wurden vom Grof3teil der Befragten als stark bis sehr stark eingestuft.

Das Konstruieren von Lésungen in einem gemeinsamen Prozess zwischen Kunde bzw.
Kundin und Supervisor bzw. Supervisorin sowie die positive Verstarkung gelungener
Schritte auf Seiten der Kunden und Kundinnen erscheinen dabei als zentralste Aspekte

|6sungsorientierten Arbeitens.
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Hinsichtlich des methodischen Arbeitens wurde von mehreren Seiten ins Treffen
gefuhrt, dass wirkungsvolles, kundenorientiertes Arbeiten viel Geduld beim Supervisor
und bei der Supervisorin voraussetzt und es ausreichend Zeit braucht, bis Kunden und
Kundinnen Loésungen flr sich erarbeiten. Dies bestétigt die bereits im Kapitel 3.2
angefihrten Argumente von Vogt-Hillmann und Eberling, dass [6sungsorientierte
Supervision, um nachhaltig wirksam sein zu kénnen, kein hastiges und schnelles
Vorgehen ist (Vogt-Hillmann & Eberling, 2000, S. 15).

Weiters kann aus den Ergebnissen der Schluss gezogen werden, dass der Umstieg auf
|6sungsorientiertes Arbeiten in der Beziehung zu Kunden und Kundinnen nicht nur
Veranderungen im konkreten Beratungsprozess nach sich zieht, sondern diese bereits
bei der Auftragsvereinbarung und Kontraktgestaltung beginnen. Ich leite daraus ab, dass
viele ldsungsorientierte Supervisoren und Supervisorinnen als eine der ersten
Interventionen Kunden und Kundinnen einen anderen Rahmen von Supervision
anbieten, der sich z.B. hinsichtlich der Frage nach Zielsetzungen fir die Supervision
oder der Dauer des Kontraktes von anderen supervisorischen Beratungskonzepten zum

Teil deutlich unterscheidet.

7.3 Positive Konnotation lésungsorientierter Supervision

Die Hypothese, dass durch l6sungsorientiertes Arbeiten in der Supervision Aspekte wie
Humor oder Kreativitét in den Vordergrund riicken und der Beratungsprozess von
Seiten der beteiligten mannlichen wie weiblichen Supervisoren konstruktiver und fur
das eigene Wohlbefinden als dienlich erlebt wird, kann aus meiner Sicht zur Génze
bestétigt werden. Die Mehrheit der befragten Personen gab an, dass sie ihre
supervisorische Arbeit als sehr freudvoll und positiv erleben.

Entsprechend des Prinzips der Zirkularitét kann davon ausgegangen werden, dass die
Befindlichkeit der Supervisoren und Supervisorinnen wiederum Einfluss auf die
Befindlichkeit der Kunden und Kundinnen hat. Tatséchlich wurden in der Abfrage nach

der Wahrnehmung der Resonanz bei Kunden und Kundinnen von den Befragten



ahnliche Aspekte benannt, die sie bereits fir sich selbst im Zusammenhang mit ihrer

Befindlichkeit genannt hatten.

Bemerkenswert erscheint mir auch, dass |dsungsorientierte Supervisoren und
Supervisorinnen offensichtlich nicht aus einer Leidenssituation auf den Ansatz
umsteigen. In der Befragung gab es hinsichtlich der Motive fur den Umstieg keine
Anhaltspunkte, dass jemand seine frihere supervisorische Arbeit als unbefriedigend
erlebt hatte. Jedoch vermute ich, dass bei langerem Arbeiten mit dem
|6sungsorientierten Ansatz die Freude am Kunden oder an der Kundin wichtiger wird
als die Freude am eigenen Tun (Merkel, 1999, S.30). Fur die Supervisoren und
Supervisorinnen geht es anscheinend mehr um eine Optimierung ihrer beraterischen
Haltung sowie ihrer entsprechenden Fahigkeiten und Fertigkeiten als um eine radikale
180-Grad-Wendung zum Besseren.

Ich vermute, dass es am Beratermarkt auch genug Personen gibt, die sich letzteres vom
|6sungsorientierten Ansatz erwarten. Aber wie es so schon heif3t: Die Arbeit damit ist
einfach, aber nicht leicht. Orientiert man sich gewissenhaft an den Grundregeln dieses
Ansatzes wird man bald merken, dass die eigene Arbeit mehr Aufwand und
Grundlichkeit erfordert as zun&chst vielleicht erwartet.

7.4 Grenzen deslésungsorientierten Ansatzesin der Supervision

In meiner vierten Hypothese ging ich davon aus, dass der starke Fokus des
l6sungsorientierten Ansatzes auf Ziele und Lésungen unter Umstanden im Widerspruch
zur grundsétzlich reflexiven Orientierung von Supervision an sich stehen kann und dass
die Implementierung des Ansatzes in diesem Bereich diffizil sein kann.

Aus meiner Sicht kann diese These teilweise bestétigt werden. Zwei befragte Personen

auf3erten von sich aus Aspekte in die Richtung, dass |Gsungsorientierte Supervision auf
praktischer Ebene nicht immer moglich sei und an Grenzen stole.
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Von meinem Standpunkt aus liegen diese Grenzen auf zwei Ebenen. Zum einen auf der
inhaltlichen Ebene: Kunden und Kundinnen, die von einem méannlichen oder weiblichen
Supervisor sehr viel Feldkompetenz oder Expertenwissen erwarten, werden auf den
|6sungsorientierten Ansatz zumindest zu Beginn eines Beratungsprozesses vermutlich
ablehnend reagieren. Ebenso kann der Ansatz an seine Grenzen stof3en, wenn Kunden
und Kundinnen in erster Linie ihr Arbeitsfeld reflektieren und weniger Losungen

suchen wollen.

Zum anderen auf der strukturellen Ebene: In zahlreichen Organisationen, vor allem im
Non-Profit-Bereich, ist es Usus, dass fir Supervision ein klarer und fixer Rahmen
hinsichtlich Dauer, Haufigkeit und Nutzung festgelegt ist, der teilweise die aktuellen
Bedurfnisse und Anliegen von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen gar nicht
berticksichtigt. Das sehr flexible Agieren I6sungsorientierter Supervision hinsichtlich
Erwartungshaltungen von Kunden und Kundinnen an die Supervision oder Dauer eines
Supervisionskontraktes kann hier schnell in Widerspruch zu diesen oft starren Systemen

gelangen.

Offensichtlich scheint es aber so, dass Supervisoren und Supervisorinnen, die mit dem
|6sungsorientierten Ansatz arbeiten, abseits der vorhin skizzierten Grenzen fir sich
selbst und fir Kunden und Kundinnen passende M odelle der Supervision entwickelt
haben, die in der Praxis erfolgreiche Ergebnisse hervorbringen. Dies wurde zumindest

von einigen der befragten Anwendern und Anwenderinnen angefuhrt.

7.5 Messbharkeit supervisorischer Arbeit

Ein weiteres wesentliches Ergebnis der Untersuchung liegt aus meiner Sicht darin, dass
die Wirksamkeit I6sungsorientierter Supervision aus Sicht der Anwender und
Anwenderinnen einfach messbar ist. Vom Uberwiegenden Teil der Befragten wurden

entsprechende Riickmeldungen in diese Richtung gegeben.

Die genaue Definition von Zielen am Beginn eines Beratungsprozesses sowie die
sorgféltige und grindliche Arbeitsweise verbunden mit einem recht klaren Regelwerk
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des Ansatzes fiihren offensichtlich dazu, dass Ergebnisse und Veranderungen am Ende
eines Prozesses leicht zu identifizieren und damit zu messen sind. Fur Supervisoren und
Supervisorinnen bedeutet dies jedoch auch, eine grof3ere Disziplin sich selbst gegentiber
einzufordern, sich eng an den Aktivitdten und Moglichkeiten der Kunden und
Kundinnen zu orientieren sowie weniger Spielraum fir Selbstinszenierungen zur
Verfuigung zu haben (Merkel, 1999, S. 30).

Ich bin der Meinung, dass sich andere Beratungsansétze in der Supervision hinsichtlich
dieses Aspektes der Messbarkeit von Ergebnissen supervisorischer Arbeit am
|6sungsorientierten Ansatz orientieren konnten. Gleichzeitig sehe ich angesichts des
mittlerweile alle gesellschaftlichen Bereiche durchdringenden Booms von
Qualitdtsmanagement einen wesentlichen strategischen Vorteil des Ansatzes. Er bietet
Menschen und Organisationen auf leicht Uberprifbare Weise Méglichkeiten zur
Entwicklung und zur Veradnderung, ohne dass dabei eine humanistische Grundhaltung

dem allgegenwaértigen Neoliberalismus geopfert werden muss.
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8 Ausblick

Es kann festgestellt werden, dass der [6sungsorientierte Ansatz im Bereich Supervision
in den letzten Jahren einen signifikanten Aufschwung und Boom erlebt hat. Zahlreiche
Berater und Beraterinnen im deutschsprachigen Raum arbeiten mittlerweile damit,
Netzwerke wurden gebildet und Qualifizierungsangebote zur Aus- und Weiterbildung
werden fortlaufend angeboten.

Hinsichtlich der ,Marke" I6sungsorientierte Supervision ist zu beobachten, dass sich
nahezu alle Anwender und Anwenderinnen auf die Griinder des Ansatzes wie de Shazer
et a. beziehen und die Grundprinzipien und Annahmen des Ansatzes in ihrer
Selbstdarstellung und Beschreibung ihrer Arbeit anflihren. Zusétzlich differenzierte sich
der Ansatz in I6sungsorientierte und I6sungsfokussierte Beratung aus. Auf dieser Ebene
scheint es also so etwas wie einen ,, Common Sense” in der fachlichen Diskussion zu
geben.

Hinsichtlich der ,,Praxis‘ I6sungsorientierter Supervision meine ich, dass diese im
Vergleich mit Erfahrungswerten aus der |dsungsorientierten Therapie noch etwas in den
Kinderschuhen steckt, sich jedoch rasch und stéandig weiterentwickelt. Aus meiner Sicht
gibt es einige Aspekte |osungsorientierter Supervision, die es kinftig in der Praxis noch
auszudifferenzieren gilt und die eine Grundlage fur weitere Untersuchungen und
wissenschaftliche Arbeiten bilden kénnten.

Zum einen ist angesichts der im vorigen Abschnitt skizzierten Grenzen die Frage des
Profils und des Rahmens losungsorientierter Supervision ein offenes Thema. 1ch glaube,
dass unabhangig von der Haltung von mannlichen wie weiblichen Supervisoren, die
immer |Gsungsorientiert sein kann, nicht in jedem Supervisionssetting
|6sungsorientiertes Arbeiten vollstandig moglich ist.

Auf der anderen Seite liegt aus meiner Sicht gerade hier eine besondere Chance
|6sungsorientierte Supervision als spezielles Angebot zu positionieren, das sich nicht
nur auf der theoriegeleiteten Ebene, sondern vor allem gegeniiber Kunden und

Kundinnen in manchen Aspekten von anderen Beratungsansétzen deutlich
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unterscheidet. Ein Ansatz in diese Richtung ist z.B. bei Brandau zu finden, der in
Analogie zur Kurzzeittherapie eine Kurzzeitsupervision von Teams entwickelte und
dabei ein Stockwerkmodell fir relevante Arbeitsebenen dieser Kurzzeitsupervision
skizzierte (Brandau, 1993, S. 101ff.). Dies scheint mir ein konkret mégliches Modell
von lésungsorientierter Supervision zu sein, das allerdings voraussetzt, dass
Supervisoren und Supervisorinnen monetéar nicht von ihren Kundenauftrégen abhangig

sind.

Ein weiterer Aspekt liegt fir mich in der Frage, ob und wie der |6sungsorientierte
Ansatz im Rahmen der Supervision auch mit anderen Beratungskonzepten wie z.B.
NLP, Gestaltorientierung oder Gruppendynamik in Einklang gebracht werden kann.
Zumindest in Osterreich kann ich beobachten, dass viele Supervisoren und
Supervisorinnen in ihren Arbeitsansitzen Elemente aus unterschiedlichen Ansétzen und
Schulen integrieren und die oft zitierte ,reine Lehre" auf praktischer Ebene unter
Umstanden zu ,reiner Leere" in der supervisorischen Arbeit flhren wirde. Der
|6sungsorientierte Ansatz bietet hingegen sehr genaue Grundregeln und ein recht enges
Korsett fir beraterisches Handeln. Hier stellt sich die Frage, wie weit dieses Platz und

Raum fur Gestaltungsméglichkeiten aus anderen Beratungsansétzen einrdumen kann.

Schlief¥lich liegt eine besondere Stérke des Ansatzes wie im vorigen Abschnitt
ausgefiihrt in der Uberpriifbarkeit des supervisorischen Prozesses und der
entsprechenden Ergebnisse. Im Vergleich zur Anwendung in der Therapie fehlen hier
alerdings noch standardisierte Instrumente der Qualitétssicherung, wie sie z.B.
Schiepek et al. als Ratinginventar Iosungsorientierter Interventionen entwickelten. Uber
dieses Ratinginventar werden mit geringem Aufwand die wesentlichen Aspekte
|6sungsorientierter Gesprachsfihrung im Rahmen der Psychotherapie abgebildet
(Schiepek, Honermann, Missen & Senkbeil, 1997, S. 269ff.). Eine kunftige
Herausforderung kénnte darin liegen fur das Setting Supervision entsprechende
Arbeitsinstrumente in Anlehnung an bereits bestehende Modelle in anderen Disziplinen

Zu entwickeln.
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Unabhéangig von diesen skizzierten Herausforderungen prophezeie ich
|6sungsorientierter Supervision eine vielversprechende und positive Zukunft, diein
immer mehr Bereichen ihre Anwendung finden wird. Jedoch kénnte es sein, dass sich
die Rolle von |6sungsorientierten Supervisoren und Supervisorinnen radikal verandern
wird, wenn die fir den Ansatz typische Fokussierung auf Ressourcen und LAsungen
konsequent zu Ende gedacht wird. Molter fihrte eine in diesem Zusammenhang sehr
treffende Geschichte an, die ich mir erlaubt habe von ihm zu Ubernehmen und als

Schlusspunkt dieser Arbeit anzufihren.

Iha, ein berihmter marokkanischer Gelehrter, ging wie Ublich freitagsin die Moschee, Als er ankam,
baten ihn die Glaubigen, zu ihnen zu sprechen. Tha zogerte lange, schliefdlich fragte er die Glaubigen:

» Wikt ihr, wasich euch erzdhlen werden?' Alsdie Anwesenden verneinten, sagte er ihnen: ,Wie soll ich
Uber etwas sprechen, dasihr nicht kennt?*

Fir den néchsten Freitag hatten die Glaubigen eine Verabredung getroffen, was sie Iha antworten wirden,
wenn er erneut nicht zu ihnen sprechen wollte. Nachdem Ihasie wieder fragte: ,Wifd ihr, wasich euch
sagen werde?' erwiderten sieim Chor: ,Ja, wir wissen es.” lTha antwortete: ,, Wozu muf3ich es euch dann

sagen?’, und er setzte sch schweigend zum Gebet.

Am dritten Freitag wollte die Gemeinschaft Iha Uberlisten. Auf die erwartete Frage: , Wil ihr, wasich
euch sagen werde?* antwortete eine Hélfte der Zuhdrer: ,,Nein“, und die andere Hélfterief: ,, Ja.“ Iha
sagte ihnen daraufhin: ,Die, die es wissen, sollen es denen sagen, die es nicht wissen.” (Molter, 2000, S.
164f.)

Offen bleibt dabei die Frage, ob man mit diesem Zugang als Supervisor oder
Supervisorin kinftig auch sein Geld verdienen kann...
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eigenstandig verfasst habe.

Graz, 07. Janner 2006
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10 Anhang - Fragebdgen

Anbei werden in chronologischer Reihenfolge entsprechend der Auswertung der
Ergebnisse die von den befragten Supervisoren und Supervisorinnen retournierten und

ausgefillten Fragebogen angefiihrt.
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