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Abstract

Fir die vorliegende Masterarbeit wurde von den Autorinnen ein Beratungskonzept entwickelt.
Dieses grundet auf der Annahme, dass sich durch Selbstreflexion und Feedback die eigene
Handlungsfihigkeit verbessern kann. Es wurden Beratungen mit sechs Teilnehmenden durch-
gefihrt, die alle einen zwischenmenschlichen Konflikt mitbrachten. In dieser Arbeit wurde
einerseits untersucht, ob sich die Erwartungstypen im erweiterten kognitiven Motivationsmo-
dell von Heckhausen durch die Beratungen verindern konnten. Andererseits wurde mittels
Interviews der Fragestellung nachgegangen, welche der in den Beratungen angebotenen In-
terventionen fiir die Probandinnen und Probanden besonders hilfreich waren. Die Ergebnisse
weisen darauf hin, dass die Erwartungstypen sich in den meisten Fillen verindern. Die
Selbstwirksamkeitserwartung zeigt die meisten positiven Verinderungen auf. Als besonders
hilfreiche Interventionen werden die Beratung im Zweierteam, die Arbeit mit dem Reflektie-
renden Team und dem Inneren Team angesehen.

Die Autorinnen kénnen anhand der ethobenen Daten das Beratungskonzept weiterentwi-
ckeln. Es kann davon ausgegangen werden, dass das vorliegende Beratungskonzept die Teil-

nehmenden in ihrer Konfliktlosung weitergebracht hat.
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Ein Beratungskonzept

1 Einleitung

Beratung ist, dem Klienten zu helfen, dass er selbst frei fir sich entscheiden kann, dass
er seine jeweiligen Konflikte ohne Blockierungen wahrnimmt, seine Wahrnehmungs-
verzerrungen und sich selbst etlebt und eigenstindige addquate Entscheidungen fiir al-

le seine Lebensbereiche fillen kann. (Brem, 1993, S. 69)

Diese Arbeit geht von der Primisse aus, dass sich Menschen immer weiterentwickeln
wollen und mehr Eigenstindigkeit in allen Lebensbereichen anstreben. Manchmal stossen
Menschen an Grenzen und kommen nicht weiter. Einige suchen dann Hilfe im Aussen. Mit
dieser Arbeit soll eine Vorgehensweise aufgezeigt werden, wie Menschen in ihrer Entwicklung
psychologisch unterstiitzt und in konkreten Konflikten beraterisch begleitet werden kénnen.
Dies wird durch angeleitete Selbstreflexion und gegebenes Feedback angestrebt.

Wie aktuell das Thema ist und wie die Fragestellungen lauten wird in diesem Kapitel be-
schrieben. Anschliessend wird eine kurze Ubersicht iiber alle Kapitel gegeben und eine inhalt-

liche Abgrenzung dargelegt.

11 Hintergrund und Aktualitit
Beratung ist in aller Munde. Von Personen der verschiedensten Berufsfelder konnen
wit heute beraten werden. Gibt man in Google die Suchanfrage: Psychologische Berater/in
ein, werden 3'670'000 (am 02.02.2013) Ergebnisse angezeigt. Dahinter verborgen ist von der
esoterischen Lebensberaterin iiber den Heilpraktiker bis hin zur wissenschaftlich fundierten
Beraterin alles zu finden. Aus der Medienmitteilung vom 15.03.2013 geht hervor, dass der
Bundesrat das Bundesgesetz tiber die Psychologieberute per 1. April 2013 in Kraft setzt:
Mit dem neuen Gesetz werden geschiitzte Berufsbezeichnungen eingefiihrt und die
Aus- und Weiterbildung sowie die Berufsausuibung der Psychotherapeutinnen und -
therapeuten geregelt. Kunftig darf sich in der Schweiz nur noch Psychologin oder
Psychologe nennen, wer tiber einen Masterabschluss oder einen gleichwertigen Studi-
enabschluss in Psychologie verfiigt. Damit wird Transparenz auf dem bisher untiber-
sichtlichen Markt psychologischer Angebote geschaffen. Personen, die psychologische
Dienstleistungen in Anspruch nehmen, werden dadurch vor Tauschung geschiitzt.
(15.03.2012, Medienmitteilung, Der Bundesrat)
Dieser Beschluss erleichtert hilfesuchenden Menschen die Wahl einer geeigneten Begleitung

wahrend Krisenzeiten.
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2 Ein Beratungskonzept

Die Verfasserinnen der vorliegenden Arbeit haben vor, nach Abschluss des Studiums
eine eigene Beratungspraxis zu eroffnen. Es ist ihnen wichtig ein eigenstindiges und tiber-
priftes Beratungskonzept, aufbauend auf Feedback und Selbstreflexion, anzubieten. Wihrend
der gemeinsamen Studienzeit ist die Idee entstanden, zu zweit Beratungen zu fihren. Aktuell
lassen sich keine Forschungen tiber Beratungen in einem Zweierteam und damit verbundene
erweiterte Vorgehensweisen, wie sie in der vorliegenden Arbeit ausgetlibt wird, finden. Diese
Masterarbeit ist daher als eine rein explorative Untersuchung zu verstehen, die vor allem der
Weiterentwicklung und Uberpriifung des von den Autorinnen eigens entwickelten Beratungs-

konzeptes gilt.

1.2 Fragestellungen und Ziele der Arbeit

Die Fragestellungen in Bezug auf das entwickelte Beratungskonzept lauten:

1. Haben die Beratungsteilnehmenden in Bezug auf ihren aktuellen Konflikt ihre Si-
tuations-Ergebnis-Erwartung, thre Selbstwirksamkeits-Erwartung, ihre Handlungs-
Ergebnis-Erwartung im engeren Sinne, ihre Ergebnis-Folge-Erwartung, sowie ihren
Anreizwert der Folgen verindern kénnen?

Die Autorinnen gingen von der Annahme aus, dass sich im erweiterten kognitiven
Motivationsmodell immer Verinderungen zeigen werden. Sie nahmen zudem an,
dass dies in den meisten Fallen Verinderungen sein werden, die die Handlungsfa-

higkeit begtinstigen.

2. Welche Interventionen waren fiir die Teilnehmenden beziiglich ihrer Problemstel-

lung besonders hilfreich?

Die vorliegende Arbeit hat einen praktischen, wie auch einen forschungsspezifischen
Nutzen. Einerseits bilden die Ergebnisse fiir die Autorinnen eine Entscheidungsgrundlage, ob
die Beratung als solche in eigener Praxis angeboten werden kann. Allfillige Anpassungen im
Bereich der entwickelten Beratungssitzungen, der Interventionen oder des Settings kénnen
vorgenommen werden. Andererseits soll die Arbeit ein Beitrag fir alternative Beratungsansat-
ze sein. Wenn das Beratungskonzept wirkungsvoll ist, kann auf unserem Ansatz weiter aufge-
baut werden. Wenn die Beratungen beztglich Konfliktlésung erfolgreich sind, kénnen weitere

Beratungsinhalte tiberpriift werden.
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1.3 Aufbau der Arbeit

Zu Beginn des Theorieteils wird das entwickelte Beratungskonzept theoretisch einge-

bettet, der Begriff Beratung wird definiert und das dahinterliegende Menschenbild und die

Haltung werden erldutert. Kapitel 2.3 beschiftigt sich mit Selbstreflexion und Kapitel 2.4 zeigt

auf, was unter Feedback verstanden wird. In Kapitel 2.5 wird das erweiterte kognitive Motiva-
tionsmodell erklirt. Anschliessend folgt ein kurzes Kapitel iber Ziele und Zielkonflikte. In
Kapitel 2.6 wird die Beratungsmethode dargestellt, bevor in Kapitel 2.7 die angewandten In-
terventionen erldutert werden. In Kapitel 2.8 wird das Beratungssetting aufgezeigt. Am Ende
des theoretischen Teils wird das Konstrukt Konflikt definiert.

Der empirische Teil ist in drei Teile gegliedert. In einem ersten Teil werden zuerst die
Untersuchungsmethoden dargelegt, die Fragestellungen und Ziele vorgestellt und die beiden
Designs erortert. Zudem wird die Stichprobe beschrieben und die Datenaufbereitung sowie
die Auswertungsmethoden werden erklirt. Im zweiten Teil werden die Ergebnisse der Unter-
suchung dargestellt, wobei die beiden Fragestellungen getrennt bearbeitet werden. In Kapitel
4.1 werden die Ergebnisse der Fragestellung 1 dargestellt und in Kapitel 4.2 die Ergebnisse
der Fragestellung 2. Die Diskussion macht das letzte Kapitel der vorliegenden Arbeit aus. In
Kapitel 5.1 werden die Beantwortung, die Ergebnisse und die Methodenkritik der Fragestel-
lung 1 besprochen. Die Beantwortung, die Ergebnisse und die Methodenkritik der Fragestel-
lung 2 werden in Kapitel 5.2 diskutiert. Den Abschluss der Arbeit bilden ein Ausblick und

weiterfithrende Ubetlegungen.

14 Abgrenzung

In dieser Arbeit wird besonders Wert darauf gelegt, zwischen Beratung und Therapie
zu unterscheiden (siche Kap. 2.1). Den Autorinnen ist die Abgrenzung zur Therapie wichtig,
da sie sich selbst klar als Beraterinnen und nicht als Therapeutinnen verstehen. Sie verfiigen
Uber fachliche Kenntnisse im Bereich der Beratung, haben aber keine Therapieausbildung,
Zudem soll auch klar vom Begriff Coaching abgegrenzt werden. Coaching wird in den meis-
ten Fallen mit Fihrungskriften und Firmen verbunden. Das entwickelte Beratungskonzept
zielt aber nicht speziell auf diese Klientinnen und Klienten ab. Es wurde viel mehr fir alle
gesunden Menschen, welche professionelle Beratung suchen, entwickelt. Ein Coaching findet
zudem in einem eins zu eins Setting statt. Das vorliegende Modell hingegen hat die Besonder-

heit, dass Klientinnen und Klienten von zwei Personen beraten werden.
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4 Ein Beratungskonzept

I Theoretischer Teil

2 Theoretische Einbettung des Beratungskonzeptes

In diesem Kapitel werden der theoretische Hintergrund und die theoretischen Kon-

strukte, die hinter dem Beratungskonzept liegen, erklirt und definiert.

2.1 Beratungsbegriff
Um das entwickelte Beratungskonzept nachvollziehen zu kénnen, muss zuerst geklart

werden, was in dieser Arbeit unter dem Begriff Beratung verstanden wird.

Engel, Nestmann und Sickendiek (2007, S. 33) nehmen sich der Diversitit im Zusam-
menhang des Beratungsverstindnisses an. Sie fithren auf, dass sich in vielen beruflichen Kon-
texten die Vorstellung halt, Beratung sei dazu da zu informieren, und jeder und jede kénne
mit wenig Aufwand zum Berater, zur Beraterin werden. Beratung als ,,kleine Therapie® zu
sehen, ist die zweite weitverbreitete Auffassung. Sie orientiert sich an einzelnen psychothera-
peutischen Theorien, weitgehend methodeneklektisch, berit meist weniger tiefgreifend, weni-
ger langwierig, in weniger geschlossenen Settings und fir weniger schwere Stérungen. Es ist
daher unumginglich zwischen Beratung und Therapie zu unterscheiden. Die Verfasserinnen
bevorzugen die Unterscheidungsmerkmale, die Steinebach (2006) aufzeigt:

e Wihrend Psychotherapie dem Ziel der Anderung der Persénlichkeit dient, zielt Be-

ratung auf die Starkung und Nutzung bestehender Bewiltigungsressourcen ab.

e Wihrend in der Psychotherapie der Patient mit seiner lebensgeschichtlich veranker-
ten Pathologie Thema wird, hat die Beratung die Lésung eines gegebenen Prob-
lems zum Gegenstand.

e DPsychotherapie bedeutet zumeist Langzeitbehandlung, wihrend Beratung eher ein
Kurzzeitangebot ist.

e Wihrend Psychotherapie der Analyse der Person dient, nimmt Beratung konkrete

Ziele in den Blick.

Als Grundvoraussetzungen professioneller Beratung beschreiben Engel et al. (2007, S.
35) zwei unabdingbare Kompetenzen. Einerseits benotigen Berater und Beraterinnen eine
,»feldunspezifische Kompetenzbasis®, die es thnen erlaubt den Beratungsprozess zu steuern,
andererseits ist ,,handlungsfeldspezifisches Wissen* notwendig, um der jeweiligen Fragestel-

lung kompetent zu begegnen. Die Autorinnen bringen die fachliche Expertise aus dem Studi-
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um mit in die Beratung und handlungsspezifisches Wissen steht ithnen aus unterschiedlichen
Berufslaufbahnen, sowie unterschiedlichen Vertiefungsrichtungen (Arbeits- und Organisati-

onspsychologie und Personlichkeits- und Entwicklungspsychologie) zur Verfiigung,

Die Definition von Steinebach (20006, S. 13) deckt sich weitgehend mit dem Verstind-
nis von Beratung der Autorinnen und liegt dem entwickelten Beratungskonzept, sowie dieser
Masterarbeit zugrunde. Er schreibt: ,,Psychologische Beratung ist ein bevormundungsfreier
Prozess, in dem Probleme der Ratsuchenden in ihrem Verhalten, Handeln und Erleben unter
Bezugnahme auf psychologische Theorien in einem als Beratung ausgewiesenen Setting durch
Information und Reflexion geklirt und Losungsversuche begleitet werden.*

Die Autorinnen fiigen dem noch hinzu, dass in der Beratung gemeinsam Ideen fiir
Losungsversuche gesucht werden und der Klient oder die Klientin diese anschliessend allein

im Alltag erprobt.

2.2 Menschenbild und Haltung in der humanistischen Beratung

Nachfolgend wird das Menschenbild der Autorinnen erldutert und die Haltung, die
hinter dem Beratungskonzept liegt, definiert. Das Beratungskonzept baut auf einer humanisti-
schen Grundhaltung auf.

Bei der humanistischen Grundhaltung handelt es sich um ein personales Konzept,
welches urspriinglich dem naturalistischen und somit reduktionistischen Menschenbild des
Behaviorismus und der Psychoanalyse entgegenwirken sollte. Die Wiirde und die Freiheit der
menschlichen Person werden hervorgehoben, die bestimmt ist von Sinnstreben, Werterleben
und Zielgerichtetheit. Als grundlegende Motive menschlichen Handelns werden das Erleben

von Erfillung und Kreativitit sowie Selbstverwirklichung angesehen (Finke, 2004).

Die Autorinnen teilen das Menschenbild, welches der Humanismus mit folgenden
finf Axiomen vertritt. Eberwein (2009, S. 4) gibt eine klar verstindliche Zusammenfassung
dieser Postulate:

1. Der Mensch ist mehr als die Summe seiner Teile. Denken, Fuhlen und Handeln,

Korper und Seele, Kindheit und Lebensperspektive eines Menschen kénnen nicht
getrennt voneinander verstanden werden, sondern nur als eine Ganzheit (holis-

tisch).
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2. Der Mensch existiert in seinen Zusammenhangen. Der Mensch ist ein soziales We-
sen. Was er etlebt und tut, ist nicht bloss individuell zu verstehen, sondern nur in
seinen sozialen, gesellschaftlichen Beztigen.

3. Der Mensch lebt bewusst. Die Motive seines Handelns und Etlebens kénnen nicht
als blosse biologische Trieb- oder konditionierte Verhaltensautomatismen verstan-
den werden, sondern nur als Produkte bewusster, reflektierender Auseinanderset-
zung mit der Welt.

4. Der Mensch kann wihlen. Er ist durch seine Biologie und seine Biographie ge-
formt, aber nicht determiniert. Er hat eine existenzielle Wahlftreiheit — ob er das an-
erkennt oder nicht.

5. Der Mensch lebt auf Ziele hin. Er ist nicht nur durch seine Vergangenheit (kausal)
bestimmt, sondern auch durch seine Ausrichtung auf Werte, Sinn und Ziele hin (te-

leologisch).

2.2.1 Inkongruenz

Carl Ransom Rogers (1902-1987) war der Urheber des personenzentrierten Ansatzes,
der auf dem Humanismus beruht (Kriz, 2001). Das entwickelte Beratungskonzept der Auto-
rinnen baut weitgehend auf seinen Arbeiten auf.

Rogers (1957) war der Ansicht, dass jeder Mensch nach grésstmoglicher Selbstver-
wirklichung strebt. Zwei Wertesysteme beeinflussen den Menschen. Zum einen ist dies das
organismische Wertesystem, welches angeboren ist. Zum anderen gibt es Werte, die von der
Umwelt erlernt werden. Der Mensch hat ein Bild von sich, er hat ein Selbstkonzept, dieses
orientiert sich an Werten anderer und nicht am organismischen Wertesystem. Daher ist das
Selbstkonzept einem lebenslangen Lernprozess aus Erfahrungen, die jeder Mensch mit sich
und der Umwelt macht, ausgesetzt. Die Beziehung zwischen dem Selbstkonzept und dem
organismischen Wertesystem ist von Kongruenz und Inkongruenz geprigt. Eine Person ist
kongruent, wenn die organismische Bewertung einer Selbsterfahrung im Einklang mit der
Bewertung anderer dieser Selbsterfahrung ist. Von Inkongruenz spricht Rogers (1957) dann,
wenn eine Person eine Diskrepanz zwischen dem organismischen Selbst und dem Selbstkon-
zept erlebt. Eine Erfahrung, die Inkongruenz hervorruft, wird von einer Person durch Ab-
wehrhaltungen bewiltigt. Die Person verzerrt die Bewusstheit einer Erfahrung oder verneint
sie, dadurch entsteht ein Konflikt, welcher zu Spannungen und Angsten fiihrt. Dies, weil die
Erfahrungen nicht in das individuelle Selbstkonzept passen (Von Berg, 2002). Darauf aufbau-

end hat Brem-Griser (1993) die Ziele der humanistischen Beratung folgendermassen be-
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schrieben: Erstens soll die Person lernen in jeder Situation selbst und frei entscheiden zu kon-
nen. Zweitens soll sie immer fihiger werden Konflikte ohne Blockierungen wahrzunehmen.
Drittens sollen Wahrnehmungsverzerrungen aufgedeckt werden, damit die Person sich selbst
echter erleben kann. Und viertens sollen mit der Zeit immer hédufiger eigenstindige und ada-
quate Entscheidungen fiir alle Lebensbereiche gefillt werden kénnen.

Diese Ziele konnen erreicht werden, wenn in einer Beratung bewusst am Inkongru-
enzerleben gearbeitet wird. Sander und Ziebertz (2010) bemerken, dass das Inkongruenzerle-
ben der wichtigste Motor fiir Verinderungen ist. Die Theorie von Rogers besagt, dass bewusst
wahrgenommene Inkongruenzerfahrungen den Menschen dazu bringen, eine bessere innere
und dussere Anpassung herzustellen. Fur die humanistische Gesprichsfihrung heisst das, dass
unter anderem folgende Punkte beziiglich des Inkongruenzerlebens als richtungsweisend gel-

ten:

Die Steigerung des Inkongruenzerlebens auf der Ebene der Selbstinstanzen:

Hier sollen Diskrepanzen zwischen Selbst- und Idealkonzept verdeutlicht werden. Zu-
dem sollen auch Diskrepanzen zwischen dem Erleben und dem Selbstkonzept sowie zwischen
dem Handeln und dem Selbstkonzept bewusst gemacht werden. Ausserdem sollen Unklarhei-

ten und mangelndes Erleben des organismischen Wertesystems aufgedeckt werden.

Steigerung des Inkongruenzerlebens anf der Ebene der Wabrnehmung (Lebenswelt, Begiehungserfah-

rung, Problemsituationen):

Auf dieser Ebene sollen Problemaspekte konkretisiert, verdeutlicht und differenziert
werden. Der Klient oder die Klientin soll konfrontiert werden und Diskrepanzen miissen auf-
gegriffen werden. Von Seiten der Beraterin oder des Beraters werden unterschiedliche Sicht-

weisen und Wahrnehmungen angeboten.

Steigerung des Inkongruenzerlebens anf der Ebene von Planung, Entscheidung und Handlung:

Die Beraterin oder der Berater soll dies verinderungsorientiert statt zustandsorientiert
verbalisieren. Zusammen mit dem Klienten oder der Klientin sollen Entscheidungsalternati-
ven dargelegt werden, um dann in einem selbstexplorativen Prozess durchgearbeitet werden
zu konnen (Weinberger, 1988; zit. nach Sander & Ziebertz, 2010). Um den Prozess voranzu-
treiben, sollen Fragen zur Zeitprojektion des Problemanliegens gestellt werden (zum Beispiel:
,»Was wire, wenn wir uns in zwei Jahren wieder treffen und Sie sind mit IThrer Situation zufrie-

den, was wire andersr®). Das Probierverhalten der Klientinnen oder Klienten soll ermutigt

7
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und unterstiitzt werden, damit neue Erfahrungen gemacht werden und so neue Bewertungs-
muster erworben werden kénnen (Sachse, 1999).

Wird in der Beratung bewusst auf die eben genannten Punkte fokussiert, wird der Klient oder
die Klientin in der inneren und dusseren Wahrnehmung geschult und bekommt so die Még-
lichkeit, Handlungskompetenzen und Lésungsvorstellungen zu verindern (Sander & Ziebertz,

2010).

2.2.2 Bedeutung der Beziehung in der Beratung

Im nichsten Abschnitt wird erldutert, welche Grundhaltung eine Beraterin oder ein
Berater mit personenzentriertem Ansatz wihrend einer Beratungssituation einnehmen soll.
Diese humanistische Haltung geht von sechs Bedingungen fiir eine konstruktive Probleml6-
sung aus, die Rogers (1957, S. 18-19) dargestellt hat:

1. Zwei Personen befinden sich im psychologischen Kontakt.

2. Die Klientin oder der Klient befindet sich in einem Zustand der Inkongruenz, ist

verletzbar oder dngstlich.

3. Die Beraterin oder der Berater ist kongruent oder integriert in der Bezichung,

4. Die Beraterin oder der Berater empfindet eine bedingungslose positive Zuwendung
dem Klienten gegentiber.

5. Die Beraterin oder der Berater empfindet ein empathisches Verstehen des inneren
Bezugsrahmens der Klientin oder des Klienten und ist bestrebt, diese Erfahrung
der Klientin oder dem Klienten gegeniiber zum Ausdruck zu bringen.

6. Die Kommunikation des empathischen Verstehens und der bedingungslosen posi-
tiven Zuwendung der Beraterin oder des Beraters der Klientin oder dem Klienten

gegeniiber wird wenigstens in einem minimalen Ausmass erreicht.

Wie den sechs Bedingungen entnommen werden kann, ist die zwischenmenschliche
Beziehung fir Rogers (1962; zit. nach Quitmann, 1996) das tragende Fundament. Drei Begrif-
fe liegen der Haltung des personenzentrierten Ansatzes zu Grunde: Kongrueng, Empathie und

Wertschétzung.

Unter Kongrueng versteht Rogers (1962; zit. nach Quitmann, 1996) die Ubereinstim-
mung mit sich selbst. Die personliche Weiterentwicklung wird begiinstigt, wenn der Berater

oder die Beraterin dem Klienten echt und offen begegnet. Damit meint er, dass dem Klienten
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oder der Klientin Gefithle und Einstellungen, die im Moment erlebt werden, offen gezeigt

werden sollen.

Der zweite Begritt, Empathie, ist laut Quitmann (1996) der schwierigste Begriff und
wurde, auch am haufigsten missverstanden. Rogers eigene Worte tiber Empathie sind:
Ein Therapeut oder ein Berater zeigt dann Empathie, wenn er die innere Welt des Kli-
enten mit ihren ganz persénlichen Bedeutungen so verspirt, als wiren sie die eigenen,
... die Verwirrung des Klienten, seine Angstlichkeit, seine Wut oder sein Gefiihl, un-
gerecht behandelt zu werden, so spiirt, als seien es die eigenen Gefiihle, und sich nicht
mit der eigenen Unsicherheit, Angst oder Wut darin verstrickt. (Rogers, 1962; zit nach
Quitmann, 1996, S. 152)

Eckert (2007; zit. nach Bormann & Strauss, 2007, S. 5) gibt eine Definition des Begrif-
fes Empathie, die sich fiir das vorliegende Beratungskonzept besser eignet. Unter Empathie
versteht Eckert die Fahigkeit und die Bereitschaft ,,sich in die Einstellung anderer Menschen
hineinzuversetzen.* Fiir ihn besteht die Empathie aus Prozessen des Fiihlens und des Den-
kens. Keinesfalls ist Empathie zu vergleichen mit Sympathie oder Mitgefihl. Empathie ist viel
cher charakterisiert durch die Fihigkeit, die Gefithle und Gedanken eines anderen Menschen

zu verstehen und zu erkennen, was deren Beweggrund ist.

Der dritte Punkt der fiir Rogers zur Grundhaltung gehort, ist Wertschatzung und bedin-
gungsfreies Akzeptieren. Die Beziehung zwischen einer Klientin oder einem Klienten und
einer Beraterin oder einem Berater soll weder distanziert noch neutral sein. Vielmehr soll sie
gekennzeichnet sein durch emotionales Engagement. Rogers nennt es ,,eine Art von Zunei-
gung, die Kraft hat und die nicht fordert® (1962; zit. nach Quitmann, 1996, S. 154). Die Bera-
terin oder der Berater soll die Klientin oder den Klienten in seinem Verhalten und Erleben als
eine eigenstindige Person achten und nicht bewerten. Auf diese Weise soll die freie Ausse-
rung von Gefithlen geférdert werden. Quitmann (1996) betont, dass damit nicht gemeint ist,
dass all das, was vom Klienten oder der Klientin gedussert, gedacht oder gefithlt wird, vom
Berater oder der Beraterin fiir gut befunden werden muss. Gemeint ist mehr, den Klienten

oder die Klientin in seinem jeweiligen So-Sein ohne Vorurteil und Wertung anzunehmen.

Die Verfasserinnen der vorliegenden Arbeit bauten das Beratungskonzept auch des-

halb auf einem humanistischen Hintergrund auf, da sie auch in personlichen Begegnungen
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mit Menschen ausserhalb des Beratungskontextes eine h6chstméglich humanistische Haltung

einzunehmen versuchen.

2.2.3 Aktuelle Positionierung der humanistischen Beratung

Innerhalb der humanistischen Psychologie herrscht ein langanhaltender Disput in Be-
zug auf das Konzept der Selbstverwirklichung. Bei der einen Auslegung sollen nur die eigenen
Begabungen und Interessen erkannt werden. In dieser Deutung wird nicht auf die Bedirfnis-
se anderer sowie auf Uber-individuelle Bedurfnisse geachtet. Die andere Seite vertritt die An-
sicht, dass Selbstverwirklichung in jedem Fall an interpersonelle Beziehungen gebunden ist.
Die erste Meinung bezeichnet Johach (2012, S. 114) als ,,individualistische und die zweite als
,,s0zial eingebundene und verantwortliche® Konzeption von Selbstverwirklichung. Dem ent-
wickelten Beratungskonzept liegt die ,,s0zial eingebundene und verantwortliche Konzeption*

von Selbstverwirklichung zu Grunde.

Die Autorinnen hegen zwar eine humanistische Haltung, was aber nicht damit gleich-
zusetzen ist, dass sie rein humanistische Beratungen durchfihren. Das Beratungskonzept ist
lediglich auf dem Menschenbild und der Haltung des Humanismus aufgebaut. Hinzu kommt,
dass es den Autorinnen wichtig ist, dass eine Uberpriifung der Arbeit innerhalb des Bera-

tungskonzeptes bis zu einem gewissen Grad moglich ist.

Mit Einbezug von den eben aufgefiihrten Uberlegungen sind das Menschenbild und
die Haltung der Verfasserinnen von der humanistischen Psychologie geprigt. Es fliessen aber

auch noch andere Teile mit hinein, so auch die Selbstreflexion und das Feedback.

2.3 Selbstreflexion

Ein zentrales Merkmal des Menschseins ist die Fahigkeit sich selbst zu reflektieren.
Menschen konnen sich zum Objekt ihrer Reflexion machen und verfiigen iiber ein ,,Selbst*
(Schiitz, 2003, S. 3). Eigene Wahrnehmungs- und Handlungsprozesse werden beobachtet, man
steht in einem inneren Dialog mit sich selber und selbstbezogenes Denken findet statt (Froh-
lich-Gildhoft & Rénnau-Bose, 2011).

Selbstreflexion ist vor dem Hintergrund der philosophischen Haltung des Humanis-
mus naheliegend. Damit der Mensch bewusst lebt (Postulat 3, siche Kap.2.2), braucht er

Selbstreflexion. Die Auseinandersetzung mit sich selbst verhilft ihm dazu, dass er selber be-
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wusster wihlen kann (Postulat 4). Durch Selbstreflexion wird er sich seiner Werte und seinen

Zielen bewusster (Postulat 5).

Der Selbstreflexion wird im Beratungskonzept ein sehr hoher Stellenwert beigemes-
sen. Die Selbstreflexion des Klienten oder der Klientin steht im Zentrum. Pauly (2000; zit.
nach Schwamm, 2011) ist der Meinung, dass Selbstreflexion dazu dient, Handlungen zu re-
flektieren, zu kontrollieren und somit die Handlungskompetenz zu verbessern.

Duval und Wicklund (1972; zit. nach Schwamm, 2011) vertreten den Standpunkt, dass Selbst-

aufmerksamkeit und Selbstreflexion Voraussetzungen sind fiir verantwortungsbewusstes

Handeln und Lernen sowie fiir bewusst gesteuerte Verdnderungen des eigenen Verhaltens und

Handelns. Greif (2008, S. 19) betont: ,,Die Ergebnisse von Selbstreflexionsprozessen kénnen

zur Entwicklung von Verinderungsabsichten fithren.*

Cottrell (2011) beschreibt Selbstreflexion als den Prozess, in dem wir uns selber und
die Umwelt beobachten, analysieren und Griinde beziehungsweise Uberzeugungen suchen,
um unsere Entscheidungen zu treffen und demzufolge auch zum Beurteilen einer Situation.
Sie fuhrt weiter aus, dass es einer Kenntnis des eigenen Handelns und Denkens bedarf, um
eine tiefgehende Selbstreflexion herstellen zu kénnen. Der innere Dialog, den wir mit uns
selbst fihtren, wird von unterschiedlichen Faktoren beeinflusst, und diese Feedbackschleifen
sind sozusagen die Basis der Selbstreflexion an sich.

Arnold (2008) gliedert die Selbstreflexion in drei Ebenen:

e Die Stufe vorher

Das Individuum ist in dieser Phase in planender Beobachtung. Es passiert sozusa-
gen eine mentale und reale Vorbereitung.

e Die Stufe wibhrend

Es wird eine teilnehmende Beobachtung eingenommen. Somit wird die Aufmerk-
samkeit gelenkt und es entsteht eine achtsame Selbstreflexion.

e Die Stufe nachher

In der Supervision wird tber die Situation nachgedacht und eine Aus- beziehungs-

weise Bewertung findet statt.

Der Philosoph Frankfurt (2007) geht sogar so weit und sagt, dass wir ohne unsere Re-

flexivitit nicht in der Lage wiren Entscheidungen zu treffen. Nur weil wir — anders als nicht-
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menschliche Tiere — unser Bewusstsein spalten kénnen, in Objekt und Subjekt, ist es uns

moglich, uns tber die eigene Lage klarzuwerden.

Schmid (2007, S. 78-81) spricht im Zusammenhang mit der Selbstreflexion von einer
,»oelbstkultur®. Es geht dabei um die Selbstaufmerksamkeit, die nicht als ein blosser ,,Selbst-
kult* betrieben werden soll, sondern als Pflege des Selbst. So gilt diese Aufmerksambkeit allen
Aspekten des Selbst — ,,der Verfassung des Korpers in allen seinen Teilen, der Seele und ihren
Gefihlen, Bedirfnissen und Begierden, dem Geist und seinen Gedanken, der Einbettung des
Selbst in die Beziehung zu anderen und zur Welt“. Diese Aufmerksamkeit sieht er als eine der
,knappsten Ressourcen® des Menschen, da in der heutigen Zeit die Ablenkung nach allen
Seiten gross ist. So ist es verstandlich, dass der Spielraum, sich um sich selbst zu kiimmern, oft
nicht sehr gross ist. In den wenigen Momenten, in der eine Selbstbesinnung (was er als Syno-
nym fiir Selbstreflexion verwendet) stattfinden kann, wendet sich seines Erachtens das Selbst
im doppelten Sinn auf sich selbst. Er fithrt dazu nachfolgendes aus:

Um sich im sznnlichen Fiiblen [Hervorhebung im Original] ebenso wie im gedanklichen

Prozgess [Hervorhebung im Original] wahrzunehmen und sich klarer zu werden, was mit

thm ,,ist* und ,,méglich ist*, welche Krifte in ihm wirksam sind und welche Wiinsche

in thm schlummern, welche Méglichkeiten, die noch zu wecken sind. (Schmid, 2007, S.

81)

Sich selbst richtig wahrzunehmen, die eigenen Gefiihle 7ichtig zu interpretieren, also
tber sie zu reflektieren und daraus neue Verhaltensweisen zu generieren, hat somit einen Ein-
fluss wie wir zukiinftige Herausforderungen meistern werden.

Arnold (2008, S. 16) beschreibt den Vorgang bildlich, in dem sie schreibt:

Es sind selten die Tatsachen selber, die uns Schwierigkeiten machen, sondern unser

Denken und unser Fihlen, welche durch diese Tatsachen ausgeldst werden. Erst in-

dem wir diese wahrnehmen, d.h. denken und fihlen kénnen, werden sie fiir uns tiber-

haupt existent. Insofern ist das, was uns bedringt schon immer in uns. Und auch unse-

re Losung unserer Probleme setzt deshalb eine innere Bewegung voraus.

Einerseits wird Selbstreflexivitit benétigt, um direkt mit schwierigen Situationen um-
gehen zu konnen, zum Beispiel um neue Wege fuir sich zu erkennen oder personliche Bewilti-
gungsstrategien zu entwickeln. Anderseits fordert Selbstreflexion die eigene Entwicklung und

hat damit einen priventiven Charakter im Hinblick auf zukiinftig auftauchende Widerstinde.
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Im Beratungsgesprich gilt es deshalb zu beachten, dass Selbstreflexion Teil der Personlich-
keitsentwicklung und nicht eine vom Selbst quasi losgel6ste (und damit isoliert lernbare)
Kompetenz ist. Neben dem unmittelbaren Gesprich und dem Reflektieren von Ereignissen,
Wahrnehmungen, Gedanken und Gefthlen bieten sich weiterfihrende Selbstreflexions-
moglichkeiten wie etwa die Arbeit mit Selbst-Affirmationen, das Gestalten eines Tagebuchs
oder das Pflegen von Achtsamkeitsmeditation an (Bommeli, 2012). Im Beratungskonzept
wurden die von Bommeli (2012) vorgeschlagenen Selbstreflexionsmdoglichkeiten in Form von
einem Selbstbeobachtungsfragebogen (siche Anhang A) und einem Logbuch (siche Anhang

B) sowie individuell angepassten Begleitfragen umgesetzt.

2.4 Feedback

Auf derselben Ebene wie die Selbstreflexion ist im Beratungskonzept auch das Feed-
back angesiedelt. Allgemein wird der Begriff ,,Feedback® der Kybernetik zugeschrieben. So
stand der Begriff fir Rickmeldung, Riickkoppelung oder die ,,Riickfiitterung von Informa-
tionen (Fengler, 2009, S. 12). Feedback wird von den Verfasserinnen als eine Moglichkeit be-
trachtet die Klientin oder den Klienten zur Selbstreflexion anzuregen.

Die WHO (1999) formulierte in den ,,live skills* als einen Punkt die Selbstwahrneh-
mung als eine von fiinf Kompetenzbereichen, um ein erfolgreiches Leben gestalten zu kon-
nen — auch angesichts von Widerstinden. Feedback tiber das Selbstbild zu erhalten, um die
Selbstwahrnehmung anzupassen, ist demnach zentral. Ohne Feedback hat man nur eine (hdim-
lich die eigene) Vorstellung, wie man auf die Welt und die Mitmenschen wirkt. Bekommt man
hingegen Feedback hat man zwei Sichtweisen, das Selbstbild und das Fremdbild. Feedback
liefert wichtige Impulse, um selbstreflexiv zu werden. Selbstreflexion und Feedback bedingen
sich gegenseitig. Wenn der Mensch Feedback erhilt, entspricht die Selbstwahrnehmung zu-
nehmend mehr der Fremdwahrnehmung;

Die wichtigsten Aspekte von Feedback lassen sich nach London (2003) wie folgt zu-
sammenfassen: Feedback steuert Verhalten, es beeinflusst kiinftige Leistungsziele, es steigert
die Fahigkeit, Fehler selbststindig zu erkennen und es fordert individuelle Lernprozesse und
die Selbsteinsicht. London (2003, S. 15) mindert jedoch positive Perspektiven von Feedback
mit folgenden Worten: ,,However, the benefits of feedback depend a great deal on how the
feedback is delivered”.

Ilgen, Fisher und Taylor (1979, S. 351) definieren Feedback entspechend individuell:
,»At its most basic level, feedback is information received by an individual about his or her

past behavior®.
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Ein zusitzlicher Aspekt von Feedback, der mitbetrachtet werden muss, findet sich bei
Fengler (2009). Er betont, dass jede Reaktion auf ein Feedback immer auch etwas tber den
Reagierenden selbst aussagt. Weiter meint er, dass die Wirkung, die ein Feedback beim Emp-

finger ausl6st, nicht mit Bestimmtheit vorausgesagt werden kann.

Feedback ist im entwickelten Beratungskonzept ein wichtiges Element, das auf ver-
schiedene Weisen dem Klienten oder der Klientin tibermittelt wird: Direkt im Gesprich oder
indirekt im Reflektierenden Team. Hierbei tauschen sich die Beraterinnen im Beisein der Kli-
entin oder dem Klienten aus (siche Kap. 2.7.1). Eine weitere Form von Feedback beinhaltet
Karten mit individuellen Denkanstssen, welche den Personen mitgegeben werden (siche

Kap. 2.7.8).

2.5 Das erweiterte kognitive Motivationsmodell

Eine wesentliche Grundlage des Beratungskonzeptes ist das erweiterte kognitive Moti-
vationsmodell (EKM) (Heckhausen & Rheinberg, 1980; zit. nach Heckhausen & Heckhausen,
2000).

Das EKM ist eine Erwartung-mal-Wert-Theorie. Durch kognitive Bewertungsprozesse
bilden sich motivationale Tendenzen heraus und aus diesen Tendenzen entstehen definitive
Intentionen. Intentionen sind demnach Handlungsziele. Dem liegt die Pramisse zu Grunde,
dass Intentionen ausreichen, das Handeln bis zur Zielerreichung zu fithren. Keddi (2007, S.
49-59) schreibt, dass die Interpretation des Handelns als nur ,,Zweck Mittel-Abwagung* cha-
rakteristisch fiir diese kognitiven Theorien ist. Er ist jedoch der Meinung, dass sich menschli-
ches Verhalten auf diese Weise nicht immer erkliren ldsst. Wenn bewusst bestimmte Motivati-
onstendenzen zum Vorzug von anderen zuriickgehalten werden, greifen Erwartung-mal-Wert-
Theorien zu kurz.

Im EKM von Heckhausen und Rheinberg (1980) werden die Elemente Situation, Handlung,
Ergebnis und Folgen verknupft.

S - E - Erwartung

'

Situation Handlung Ergebnis Folgen

il f

H-E - Erwartung  E - F - Erwartung

Abbildung 1: Erweitertes kognitives Motivationsmodell (nach Heckhausen & Rheinberg, 1980)
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Im Modell wird die allgemeine Struktur eines zielorientierten Handlungsablaufs darge-
stellt. Das Individuum hat in einer Situation verschiedene Handlungsmdoglichkeiten und ist
Verfihrungen und moglichen Gefahren ausgesetzt. In einer Situation fihrt eine Handlung ein
Ergebnis herbei. Dieses Ergebnis wiederum zieht bestimmte Folgen nach sich (Abb. 1). Laut
Keddi (2007) ist das Modell auf leistungsthematische Faktoren der Motivation fokussiert und
stiitzt sich vor allem auf individuelle Beurteilungen eines Individuums, welche fir den mogli-
chen Erfolg oder Misserfolg einer Handlung bedeutsam sind. Um die Motivationsstirke einer
Person zu erkennen, haben Heckhausen und Rheinberg (1980) drei Erwartungstypen be-

stimmt. Zudem werden die Anreize der Folgen analysiert.

1. Situations-Ergebnis-Erwartung (SEE):

Dieser Erwartungstyp (S-E-Erwartung in Abb. 1) umfasst die Annahmen eines Men-
schen dartiber, mit welcher Wahrscheinlichkeit sich ein Ergebnis einstellt, wenn er selbst nicht
aktiv in die Situationsentwicklung eingreift. Fihrt also eine Situation ohne personliches Enga-
gement héchst wahrscheinlich zum erwiinschten Ergebnis, ist eigenes Handeln unnétig. Eine
Studentin, um ein Beispiel zu nennen, kann sich aufgrund ihrer sehr guten Vornoten bereits
sicher sein, dass sie ihr Studium mit Erfolg abschliessen wird, auch dann, wenn sie sich fiir die
letzte Priifung nicht vorbereitet. Ist die Situations-Ergebnis-Erwartung hoch, ist die Stirke der

Handlungstendenz demnach niedrig.

2. Handlungs-Ergebnis-Erwartung (HEE):

Die Handlungs-Ergebnis-Erwartung (H-E-Erwartung in Abb. 1) nimmt Bezug auf die
Annahmen des Menschen, mit welcher Wahrscheinlichkeit es gelingen wiirde, durch eigenes
Handeln ein ersehntes Ergebnis zu erlangen. Als Beispiel dient wieder die Studentin: Sie
konnte sich dariiber sicher sein, dass ihr Erfolg bei einer Priifung fast komplett davon ab-
hingt, wie gut sie sich vorbereitet. Ihre Handlungs-Ergebnis-Erwartung ist dann sehr hoch.

Das eigene Handeln ist hier demnach sehr wichtig,

3. Ergebnis-Folge-Erwartung (EFE):

Die Ergebnis-Folge-Erwartung (E-F-Erwartung in Abb. 1) veranschaulicht die Sicher-
heit eines Menschen dariiber, dass bei erhofftem Ergebnis sich auch die vermutete Folge ein-
stellen wird. Je hoher also die Ergebnis-Folge-Erwartung, desto stiarker ist der Einfluss dieser
Folge auf die Handlungstendenz. Ein Beispiel dafiir ist: Die Studentin hat Erfolg an einer

Prifung, was zu erwiinschter Anerkennung bei den Eltern fihrt.
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Hinzu zu diesen drei Erwartungstypen kommt der Anreiz der Folgen: Es wird hier der Anreiz

der Folgen (AF), aus Sicht des Individuums, gemessen.

Obermann (2011) erldutert, dass das Modell ausdriickt, wie stark die Handlungsten-
denz einer Person ist. Sie ist stirker, wenn die Folgen mit Sicherheit einen hohen Anreizwert
auf das Handlungsergebnis aufweisen. Zudem ist der Wille zur Handlung erhéht, je mehr
Gewicht dem eigenen Tun zugeschrieben wird und sich das Ergebnis nicht ohne weitere Ein-
flussfaktoren einstellt. Durch das Zusammenwirken der drei Erwartungstypen sowie dem

Anreizwert kann die Stirke der Handlungstendenz erfasst werden.

Riedel (2003) merkt an, dass sich die einzelnen Erwartungen auf die Gesamtmotivati-
on auswirken. Dies bedeutet, dass ein einziger niedriger Wert in einem Erwartungstyp die

ganze Motivation stark beeinflusst.

Keddi (2007) nimmt sich in seiner Dissertation den weiterentwickelten Erwartung-
mal-Wert-Theorien an. Er spricht von einer gewichtigen Weiterentwicklung und Differenzie-
rung der urspringlichen Theorien. Er unterscheidet zwei Strome in der Entwicklung, Einer-
seits die Weiterentwicklung kognitiver Ansitze, andererseits die Konzentration auf die Erwar-
tungskomponente und somit auf die Selbstwirksamkeit. Der anfingliche Ansatz wurde weit-
gehend beibehalten, es wurden aber Erginzungen hinzugefugt.

Erginzt wurde zum einen, dass auch nicht zweckrationale Handlungen erklirt werden koén-
nen. Zum anderen geht es um das Konzept der Selbstwirksamkeit. Einen Schwerpunkt legen
kognitive Motivationstheorien auf subjektive Prozesse des Beurteilens zwischen der individu-
ellen Bewertung eigener Begabungen und der Einschitzung ,,situationstypischer Rahmenbe-
dingungen®. Die Selbstwahrnehmung der individuellen Leistungsfihigkeit beeinflusst den
subjektiven Prozess stark. Keddi (2007) gibt ein anschauliches Beispiel dafiir: Ein Arbeiter ist
tberzeugt davon, fiir eine Aufgabe nicht gentigend Fachwissen zu haben; er wird sich deshalb
nicht motiviert fithlen, die Aufgabe zu 16sen, und auch keine Energie dafiir verschwenden.
Nach diesem Modell ist die Motivation schon zu diesem frithen Zeitraum eines Handlungs-
verlaufes mit kognitiven Faktoren verbunden. Fur die Aufnahme einer Handlung ist es das A
und O, wie das handelnde Subjekt die individuellen Erfolgs- oder Misserfolgswahrscheinlich-
keit ermisst. Ein ebenso wichtiger Einflussfaktor liegt in der Hohe des Selbstvertrauens in die

eigene Leistungsfihigkeit.
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Fir die vorliegende Arbeit ist das Konzept der Selbstwirksamkeit von Bedeutung, Mit
theoretischer Riickversicherung auf Banduras (1997) empirisch belegte Theorie der Selbst-
wirksamkeit, differenzierte Rheinberg (2000; zit. nach Riedel, 2003) das urspriingliche EKM
(Heckhausen & Rheinberg, 1980; zit. nach Heckhausen & Heckhausen, 2000). Er teilt die
HEE im weiteren Sinne in zwei Aspekte ein, in die Selbstwirksamkeitserwartung (SWE) und
die Handlungs-Ergebnis-Erwartung im engeren Sinne (HEE-e). Mit der SWE kann festge-
stellt werden, ,,ob die Erwartung, dass sich das gewtnschte Ergebnis einstellt, auf das eigene
Vermogen bezieht, die Handlung in der gewtinschten Weise zu vollziehen® (Riedel, 2003,
S.89). Beim Aspekt HEE-e untersucht man hingegen, ob ein kausaler Zusammenhang zwi-

schen der eingetretenen Handlung und dem Ergebnis in Verbindung gebracht werden kann.

Obermann (2011) kritisiert am EKM von Heckhausen und Rheinberg (1980) folgen-
des:
Das Modell bietet nur einen Theorierahmen, welcher den Motivationsprozess formell wider-
spruchsfrei begriindet. Jedoch kann dartber hinweg, die erklirte Motivationstendenz noch
nicht ausreichend beweisen, inwieweit ein Handlungsziel so endgiiltig wird, dass eine Person
es wirklich erreichen will. Daftir muss sich zuerst eine Intention bilden. Ein geordnetes Han-
deln wire ohne Absicht nicht ausfithrbar. Dies, weil die momentan stiarkste Tendenz eine eben
ablaufende Handlung unterbrechen wiirde, um selbst unvermittelt zur Ausfithrung zu kom-
men. Starke Motivationstendenzen kénnen von einer Person zurtickgehalten werden, wenn
eine entsprechend gunstige Situation ausgemacht wird.
Die Autorinnen sind der Ansicht, dass sich Selbstreflexion und Feedback bestens daftr eignen

die komplexe und diffuse Motivationstendenz zu klaren.

Jens Riedel (2003) schrieb eine Dissertation tiiber Coaching fur Fihrungskrifte. In sei-
nen Fallstudien verwendet er das EKM nach Heckhausen und Rheinberg (Heckhausen &
Rheinberg, 1980; zit. nach Heckhausen & Heckhausen, 2006). Riedel (2003) figt dem EKM
einen Zielkonflikt an. Die Autorinnen der vorliegenden Arbeit haben fiir den empirischen Teil
ebenfalls das EKM nach Heckhausen und Rheinberg (1980) verwendet, zudem haben sie die
Idee des Zielkonflikts tibernommen. Was mit Zielkonflikt gemeint ist, wird im nichsten Un-
terkapitel erlautert. In der folgenden Abbildung (Abb. 2) wird das im empirischen Teil ver-
wendete EKM dargestellt. Das Minuszeichen versinnbildlicht den Zielkonflikt und dessen

Folgen.
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AF
Situation Handlung > Ergebnis > Folgen

@ Folgen

Abbildung 2: Erweitertes kognitives Motivationsmodell (nach Riedel, 2003, S. 116)

2.5.1 Ziele und Zielkonflikte

Der Begriff Ziel ist aus der Motivationspsychologie nicht wegzudenken und wird viel-
fach diskutiert (Shah, Friedman & Kruglanski, 2002). Eine kiirzlich erschienene Definition
lautet: Ein Ziel ist ein erwiinschter Zustand, dem man sich verpflichtet fihlt, ihn durch Hand-

lungen zu erreichen (Kruglanski, 1996).

Eine Handlung wird durch zwei verschiedene Arten von Zielformulierung unterstiitzt.
Johnson, Chang und Lord (2006, S. 381) benennen diese zum einen als Zielsetzung (,,Goal
setting®) und zum anderen als Zielstrebung (,,Goal striving®). Ziele definieren sie als innere
Reprisentationen von Wunschzustinden. Die neuesten Studien tiber motivationale Effekte
von Zielen haben sich vor allem kognitiven Prozessen, wie der Zielsetzung und der Zielstre-
bung, gewidmet (Johnson et al., 2006). Laut Austin und Vancouver (1990) ist die Zielsetzung
auf das Richten der individuellen Aufmerksamkeit bezogen, das Mobilmachen von mentalen
Ressourcen und auf die Bestindigkeit einer Zielverfolgung. Das Setzen von spezifischen, her-
ausfordernden und zeitorientierten Zielen hat einen motivierenden Effekt auf das Verhalten
(Latham & Locke, 1991; Locke, 1991). Die Zielstrebung hingegen umfasst den Prozess, durch
welchen das vorherig gesetzte Ziel die Planungen und Handlungen lenkt, um den gewtinsch-

ten Endzustand zu erreichen (Austin & Vancouver, 1996).
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Marien, Hassin, Custar und Aarts (2012) machen darauf aufmerksam, dass im letzten
Jahrzehnt mehrmals bewiesen werden konnte, dass Ziele auch unbewusst aktiviert und ver-
folgt werden konnen (siehe Bargh, Gollwitzer, & Oettingen, 2010; Custers & Aarts, 2010).
Andere Autoren (sieche Dijksterhuis & Aarts, 2010; Hassin, Aarts, Eitam, Custers & Kleiman,
2009) figen dem hinzu, dass Ziele bewusst angestrebt oder in Abwesenheit des Bewusstseins
verfolgt werden kénnen. Ferguson (2008) erwihnt, dass Menschen Ziele verfolgen kénnen,
ohne sich dartiber bewusst zu sein oder gar eine Absicht zu haben, dies zu tun. Auch Forster
und Jostmann (2012) untermauern Fergusons Annahme indem sie schreiben, dass Menschen
oft keinen bewussten Zugang zu den Motiven oder Zielen, die ihr komplexes Verhalten an-
treiben, haben. Die Autoren sind zudem der Meinung, dass der Mensch manchmal sogar au-

tomatisch mit Versuchungen und Ablenkungen umgeht.

Im vorangehenden Kapitel wurde erwihnt, dass wenn bewusste Motivationstendenzen
zum Vorzug von anderen zuriickgehalten werden, das EKM zu kurz greift (Keddi, 2007). Mit
dem Einbezug des Zielkonflikts kann dieses Problem angegangen werden. Riedel (2003, S.
196-197) nennt keine Definition des Zielkonflikts. Er gibt aber ein verstindliches Beispiel, was
mit einem Zielkonflikt gemeint ist. In einem seiner untersuchten Fille berichtet er, dass Frau
N. iiber einen ,,Stindenbock® verfiigt, aus dem sie psychischen Nutzen zieht. Sie muss sich,
wenn sie einen ,,Stindenbock® hat, weniger mit thren dahinterliegenden Schwichen konfron-
tieren. Bei ihr liegt ein Zielkonflikt vor zwischen dem Aufrechterhalten des ,,Stindenbockes®
(dies wiirde den Verzicht auf eine Trennung bedeuten) und dem ,,Spass und Erfolg®, den sich

Frau N. durch eine Trennung erhofft. Frau N. schwankt zwischen beiden Zielen hin und her.

Die vorgestellte Theorie zeigt ein Bild Gber die komplexen Strukturen von Zielen in
jedem Menschen. Aus Sicht der Autorinnen lasst sich daraus ein Rahmen fur ein Beratungs-
konzept mit Selbstreflexion und Feedback ableiten. Feedback soll wertschitzend (im humanis-
tischen Sinne) angeboten werden und zu Selbstreflexion anregen. Mit der Selbstreflexion
konnen im EKM positive Verinderungen angestrebt werden. Ziele und Zielkonflikte werden
ebenfalls durch Selbstreflexion und Feedback bewusst gemacht und férdern somit die Hand-

lungsméglichkeiten.

2.6 Beratungsmethode

Im folgenden Kapitel wird das von den Autorinnen entwickelte Beratungskonzept er-

lautert.
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2.6.1 Beratung zu zweit

Eine Besonderheit des vorliegenden Beratungskonzeptes liegt darin, dass die Autorin-
nen zu zweit Beratungen anbieten. Die Idee, zu zweit Beratungen zu fithren, entwickelte sich
tber die gemeinsame Studienzeit der Autorinnen hinweg. Sie sehen einen grossen Mehrwert
tir den Beratungsprozess, wenn dem Klienten oder der Klientin zwei Sichtweisen mit Refle-
xion und Feedback angeboten werden. Wie in Kapitel 2.2.1 erwihnt, soll eine Steigerung des
Inkongruenzerlebens der Klientin oder des Klienten angestrebt werden (Sander & Ziebertz,
2010). Auf der Ebene der Wahrnehmung (Lebenswelt, Beziehungserfahrungen, Problemsitua-
tionen) sollen Problemaspekte konkretisiert, verdeutlicht und differenziert werden. Der Klient
oder die Klientin soll konfrontiert werden und Diskrepanzen miissen aufgegriffen werden.
Von Seiten der Beraterin oder des Beraters werden unterschiedliche Sichtweisen und Wahrt-
nehmungen angeboten. Im Falle von zwei Beratungspersonen mit jeweils unterschiedlichen
Sichtweisen kann dieser Prozess aus der Erfahrung der Autorinnen beschleunigt werden.
Sucht man in der Literatur und in Studien nach Beratungstheorien mit zwei Fachpersonen,
wird man jedoch nicht fiindig. Hért man sich in der Praxis um, bekommt man die Informati-
on, dass Beratungen zu zweit ab und zu angeboten werden. Dies meistens von Seiten der sys-
temischen Richtung. Oft handelt es sich aber um Beratungs- oder Therapieangebote fiir Paare.
Es sind dann zwei Fachpersonen mit zwei Klientinnen oder Klienten anwesend und nicht wie
im vorliegenden Modell eine Klientin oder ein Klient.

Eine Chance der Beratung zu zweit sehen die Autorinnen auch in der Interventions-
moglichkeit des Reflektierenden Teams (siche Kap. 2.7.1). Im Reflektierenden Team, so Essen
(1995; zit. nach Von Schlippe und Schweitzer, 2007), geht es nicht darum, herauszufinden wie
die Dinge ,,wirklich® sind, sondern vielmehr einen Raum herzustellen in dem Kooperation,
assoziatives Denken, Herstellen und Wahrnehmen von Beziehungen zwischen den Dingen
und Ereignissen méglich werden. Bietet man dem Klienten oder der Klientin verschiedene
Feedbacks an, sei dies durch die Intervention des Reflektierenden Teams oder im Gesprich,
sind bei zwei Beratungspersonen zwei Sichtweisen verfigbar, was fiir den Klienten oder die

Klientin klar ein Mehrwert sein kann.

2.6.2 Flexibilitit

Um Fehlschlisse aus dem Weg zu rdumen, dass das vorgestellte Beratungskonzept zu
eng und unbeweglich ist, wird als Abschluss dieses Kapitels ein kurzer Zusatz zum Thema
Flexibilitit in der Beratung eingefiigt. Flexibilitit lasst Spontanitit und Beweglichkeit in der

Gesprichsfihrung sowie in der Wahl der Interventionen zu.
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Nestmann (2007) bemerkt, dass sich der grosste Teil in der Beratungsliteratur mit Be-
ratungstechniken und Beratungsmethoden beschiftigt. Vorgehensweisen von Beraterinnen
und Beratern werden gerne und vielfach diskutiert. So entsteht leider ein sehr ,,technizisti-
sches“ Bild von Beratung. Beratung wird laut Nestmann daher oft mit einer Zusammenstel-
lung einzelner Beratungstechniken gleichgestellt. In der Literatur wird Beratung unter der im-
pliziten These ,,Wer diese Methoden beherrscht, kann beraten* (Nestmann, 2007, S.784) dar-
geboten. Obwohl Brammer und Shostrom (1982; zit. nach Nestmann, 2007) der Ansicht sind,
dass die beraterische Methodik unumginglich ist, um von einer bestimmten Problemstellung
hin zu einem definierten Beratungsziel zu gelangen, warnen sie vor einer zu starren Anwen-
dung. Brammer und Shostrom (1982; zit. nach Nestmann, 2007, S. 784) sprechen von einer
»entkontextualisierten Methodenfixierung®. Diese sehen sie als charakteristisch fiir Scharlata-
ne an, die sich rigiden einfachen Techniken verschreiben und diese ohne Unterscheidung bei
allen Menschen und Problemstellungen anwenden. Auch fiir Nestmann (2007) muss Beratung
daher immer ein mannigfaltiges planmafBiges Handeln sein. Das Methodenspektrum umfasst
unter anderem aktives, aufmerksames Zuhoren um zu verstehen. Sich eindenken und einfith-
len kénnen, verbale und nicht-verbale Reaktion, fiihren zur gemeinsamen Analyse von Prob-
lemstellungen. Des Weiteren beinhaltet es Verfahren der Anregung zur Selbstreflexion, der
Deutung und der Interpretation sowie des Neulernens und des Umlernens, der emotionalen

Fokussierung und des Aufbaus von sozialen Verhaltensweisen.

Im entwickelten Beratungskonzept ist die Flexibilitit ausserdem in verschiedenen Be-

reichen zu finden:

e Die Interventionen (siche Kap. 2.7) werden je nach Entwicklungsstand sowie Intel-
lekt und Kultur der Klientinnen und Klienten angepasst. Der Begriff Kultur um-
fasst die Herkunft aber auch die familidre oder geschiftliche Kultur. Zum Beispiel
ist die Geschiftskultur eines Bankers anders, als die einer Kindergirtnerin.

e Die Beraterinnen bringen sehr verschiedene Berufsbiographien mit, was sich in der
Beratung darin zeigt, dass je nach Anliegen des Klienten oder der Klientin eine Be-
ratungsperson mehr durch die Sitzung fiihrt und die andere eher Inputs ohne fach-
liche Kenntnisse, dafur mit einer Aussensicht, einbringt. Fir die Klientin oder den
Klienten kénnen beide Sichtweisen gewinnbringend sein.

e Wie erwihnt studieren die Beraterinnen in zwei verschiedenen Vertiefungsrichtun-

gen, was ebenfalls zur Flexibilitat beitrigt. Je nach Themenschwerpunkt hat eine



22 Ein Beratungskonzept

Beraterin mehr theoretisches Wissen zur Verfiigung, welches sie in die Beratung

einbringt.

2.7 Interventionen

In den Beratungen mit den Probandinnen und Probanden wurden verschiedene Inter-

ventionen durchgefiihrt. In diesem Kapitel werden sie beschrieben.

2.7.1 Reflektierendes Team

Beim Reflektierenden Team handelt es sich um eine urspriinglich systemische Inter-
vention. Die humanistische Grundhaltung der Autorinnen lisst sich aber mit dem Reflektie-
renden Team gut vereinbaren. Wie Hargens und Von Schlippe (1998) schreiben, soll alles, was
im Reflektierenden Team ausgesprochen wird, immer aus einer wertschitzenden Perspektive
heraus gesagt werden. Hoffman (1996; zit nach Von Schlippe und Schweitzer, 2007) sieht ei-
nen interessanten Effekt fiir die Beraterinnen und Berater, der sich aus dem Reflektieren
ergibt. Diese Fachleute miissen darauf bedacht sein, sorgsam mit ihrer Sprache umzugehen.
Ausdriicke mit beschuldigendem Charakter sollen vermieden werden.

Das Reflektierende Team ist eine Methode, die urspriinglich aus Norwegen kommt.
Der Name, der damit verbunden wird, ist Andersen (Hargens & Von Schlippe, 1998). Ander-
sen (1990) setzte folgende Rahmenbedingungen fiir das Reflektierende Team voraus: Das
Team kann aus bis zu finf Mitgliedern bestehen. Mit dem Begriff Reflektierendes Team sind
diejenigen Personen des Systems gemeint, welche sprechen, wenn die anderen zuhoren. Fir
das Reflektierende Team gibt es eine praktische Vorschrift: Die Teammitgliederinnen oder
Mitglieder blicken sich gegenseitig an, wahrend sie sprechen und sehen nicht zum Klienten
oder der Klientin hiniiber. Der Grund dafiir sicht Andersen (1990) darin, dass wenn man hin-
tiberschaut, man die Klientinnen und Klienten implizit einlddt, sich an der Diskussion zu be-
teiligen. So nimmt man die Person aus der erfolgversprechenden Mit-Abstand-Zuhoren-
Position heraus. Am Ende des Kapitels tiber die Rahmenbedingungen erwidhnt Andersen
(1990), dass es viele Variationen gibt, wie ein Reflektierendes Team organisiert werden kann.
Je nach Winschen und Neigungen der Teilnehmenden und praktischen Umstinden kann es
individuell gestaltet werden. Hargens (1995; zit. nach Von Schlippe und Schweitzer, 2007)
schlagt beispielsweise folgende Version vor: Bei zwei Therapeuten, die das Beratungsgesprich
zusammen fithren, besteht die Méglichkeit, dass sie immer wieder in einen Meta-Dialog wech-

seln.
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Um von der gewohnlichen Beratungssituation (Dreiergesprach mit zwei Beraterinnen
und eine Klientin oder ein Klient) ins Reflektierende Team beziechungsweise den Meta-Dialog
zu wechseln, gibt es zwei Moglichkeiten. Nach Andersen (1990) kann einerseits der Klient
oder die Klientin um einen Ideenaustausch der Beraterinnen oder der Berater bitten oder eine
der Beraterinnen oder Berater teilt mit, dass Einfille ausgetauscht werden méchten. Die Auto-
rinnen haben nur die zweite M6glichkeit durchgefithrt. Wenn eine der Beraterinnen eine Hy-
pothese oder einen Einfall hatte, kiindigte sie der Klientin oder dem Klienten an, dass sie ins
Zweiergesprach gehen mochte. Mit diesem Satz wandten sich die Beraterinnen einander zu
und tauschten sich aus. Sie achteten darauf, die Klientin oder den Klienten wihrend dieser
Zeit nicht anzuschauen.

Dieses Zweiergesprich besteht aus Reflexionen; die Beraterinnen reflektieren tiber
Gesagtes, Ansichten oder Theorien des Klienten oder der Klientin. Andersen (1990) unter-
streicht, dass es sehr wenige Regeln braucht, woriiber und wie reflektiert wird. Er nennt zwei
Punkte: Man sollte nicht tiber etwas reflektieren, was in einen anderen Kontext gehort hat und
man sollte nicht negativ konnotieren. Die Reflexionen kénnen in Form eines Dialoges statt-
finden. Es sollten viele unbeantwortete Fragen formuliert werden. Nach der Beendung des
Zwiegespraches, so Andersen (1990), wird dem Klienten oder der Klientin Raum gegeben
etwas iber das Gehorte zu sagen. In den durchgefiihrten Beratungen wurde an die Klientin-
nen und Klienten Fragen gerichtet wie: Was klingt bei Ihnen an? oder: Was 16st das eben Ge-
horte aus? Hargens und Von Schlippe (1998) schlagen eine Dauer von funf bis zehn Minuten
Zweiergesprich vor. Die Autorinnen tauschten sich hochstens finf Minuten aus, meistens nur
zwei bis drei Minuten. Hargens und Von Schlippe (1998) weisen darauf hin, dass nicht durch

zu viele Ideen verwirrt werden soll.

2.7.2 Bildkarten

In allen Beratungen wurden den Probandinnen und Probanden in der ersten Sitzung
Bildkarten vorgelegt, um in ihren aktuellen Konflikten Ressourcen erkennbar zu machen.
Vorgegangen wurde nach der Idee des Ziircher Ressourcenmodells von Storch und Krause
(2007), welches in den 90er Jahren entwickelt wurde.

Martens und Kuhl (2004; zit. nach Keller, 2012) vermerken, dass die Fotos auf den Bildern
ausschliesslich aus ressourcenhaltigen Aufnahmen bestehen, wie beispielsweise ein Urwald,
Menschen, Landschaften oder Objekte. Es werden so positive Gefithle ausgelost. Krause und

Storch (2007) erkliren, dass die Klientin oder der Klient aus der Bildkartei ein Foto oder meh-
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rere auswihlt. Beim Vorgehen der themenspezifischen Bildwahl, die fir die vorliegende Arbeit

angewandt wurde, ist es ratsam, mehrere Bilder auswihlen zu lassen.

Im Anhang C und Anhang R sind insgesamt sieben Bildkarten zu sehen, die von den
Teilnehmenden ausgewihlt wurden. Die Bildkarten wurden von ht7 GmbH zusammengestellt
und sind als Set im Jahr 2012 fiir Beratungen, Coachings und fiir Workshops gedruckt wor-
den. Die Autorinnen haben mit diesem Bildkartenset gearbeitet. Einzelne Karten haben sie
entfernt, da sie zu wenig auf die Beschreibung des Ziircher Ressourcen Modells passen. Das

komplette Kartenset kann bei den Autorinnen eingesehen werden.

2.7.3 Inneres Team

Schulz von Thun arbeitete viel mit Grossgruppen und entdeckte, dass die Gruppen-
dynamik, die in realen Teams ablduft auch im Individuum vorzufinden ist. Das heisst der
Mensch weist eine innere Gruppendynamik auf, welche er als analog zu einer Grossgruppen-
dynamik versteht (Schulz von Thun, 2011).

Schulz von Thun (2011, S. 21) ist der Meinung, dass mindestens zwei ,,Seelen® (und
meistens viele ,,Seelen® mehr) in einem Individuum hausen und in jeder Situation mitreden.
Otto von Bismarck sagte schon 1865 was Schulz von Thun formulierte: ,,Faust klagt tber die
zwei Seelen in seiner Brust, ich beherberge aber eine ganze Menge, die sich zanken. Es geht
da zu wie in einer Republik® (1865; zit. nach Kithn, 2001, S. 255).

Als gewinnbringend sieht es Schulz von Thun (2011) an, die daraus hervorgehende
innere Gruppendynamik zu analysieren. Das Durchschauen der inneren Gruppendynamik
kann, zusammen mit der Fahigkeit zu einer inneren Teambildung, Klarheit in ein Problem und
Situationen bringen. Die Arbeitstechnik, welche er aus dieser Erkenntnis entwickelt hat, nennt
Schulz von Thun (2011, S. 23) das ,,Innere Team®. Zusammen mit der Klientin oder dem
Klienten wird nach inneren Teammitgliedern gesucht. Jedes Teammitglied hat eine Botschaft.
Diese Botschalft ist oft nicht sofort klar, sie ergibt sich meist erst durch Selbsterforschung. Die
Beratungsperson hilft mit Kliarungsfragen diese Botschaften aufzudecken. In den meisten
Fillen besteht die Botschaft aus einer kognitiven, emotionalen und motivationalen Kompo-
nente. Eine Botschaft enthalt Gedanken, Gefiihle, Bediirfnisse, Werthaltungen, Normen und
passende Befehle an sich selbst. Ist die Botschaft eines Teammitgliedes gefunden, wird nach
einem entsprechenden Namen fur ihn/sie gesucht. Das konnen Namen wie ,,der Hilfsberei-
te®, ,,die Kimpferin®, ,,die Auf sich selbst Bedachte®, ,, Tante Klatsch®, ,,Parzival®, ,,der ein-

gebildete Kranke und so weiter sein. Namen kénnen sich im Verlaufe des Prozesses dndern,
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auch kann es sich herausstellen, dass ein Teammitglied eigentlich aus zwei Mitgliedern besteht,
welche eine Allianz bilden und unisono sprechen.

Symbolbilder kénnen helfen den Wesensgehalt eines Teammitgliedes genauer zu be-
zeichnen. Beispiele, die Schulz von Thun (2011) nennt, sind: einen Paragraphen fur den Juris-
ten und eine Peitsche fir den Antreiber. Sind die (vorliufigen) Namen (und/oder ein Symbol-
bild) gegeben, soll der Berater oder die Beraterin zusammen mit der Klientin oder dem Klien-
ten die Botschaft nochmals genauer ermitteln. ,,Name und Text bringen sich gegenseitig her-
vor, bis eine endgiltige Pragnanz erreicht ist™ (Schulz von Thun, 2011, S. 26).

In Ich-Form soll die Klientin oder der Klient alles aussprechen, was die Charaktere
des Inneren Teams zu melden haben. Ein Beispiel, das er (Schulz von Thun, 2011) dafir
nennt, lautet: Ich fithle mich geschmeichelt und bin stolz. Auf diese Weise lernt die Person die
inneren Mitglieder genauer kennen, welche sich zu Wort melden. Auch hier besteht die M6g-
lichkeit, dass sich neue Stimmen hérbar machen.

Schulz von Thun (2011) denkt, dass die menschliche Seele so funktioniert, dass die in-
nere Gegenrede meist nicht auf sich warten ldsst. Auch Vahrenkamp und Behr (2011, S. 234)
bestitigen diese Aussage: ,,We #ypically find a client who hears a harsh and strict voice (,Go on!’), as well
as a concerned and persuading moaning (,You really should...") in the background. Schulz von Thun
(2011) meint damit, dass sich auf eine Stimme meist eine weitere Stimme meldet, die der vor-
hergegangenen heftig widerspricht. Vielleicht streiten sie eine Weile, bevor sie sich dann allen-
falls gemeinsam gegen ein drittes Teammitglied verbiinden.

Sind die inneren Figuren einmal am Kommunizieren, sind laut Schulz von Thun
(2011) die wichtigsten Merkmale eines inneren Gruppengeschehens zu beobachten. Dieses
Merkmal ist: innere Pluralitit mit innerer Uneinigkeit, einem inneren Dialog und impulsiver

innerer Gruppendynamik. Dies geschieht bereits nach einem kurzen Kontakt.

Die Intervention des Inneren Teams wurde von den Autorinnen ausgewihlt, weil sie
eine effiziente Methode, die aktive Selbstreflexion zulisst, darstellt. Innere Teilaspekte werden
bewusst gemacht. Es besteht zudem die Moglichkeit diesen Teilaspekten der Personlichkeit

ein Feedback zu geben.

2.7.4 Fragebogen ,,Selbstbeobachtung Konflikte*

Vor der ersten Beratung fillten die Beratungsteilnehmenden einen Selbstbeobach-
tungsfragebogen (siche Anhang A) aus. Dieser Fragebogen wurde abgegeben, damit die Kli-

entin oder der Klient bereits vor Beginn der Beratung aktive Reflexion tiber das Anliegen be-
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treibt. Auch konnte dadurch von Seiten der Beraterinnen her ein erstes Feedback vorbereitet

werden.

Der Fragebogen wurde von den Verfasserinnen dieser Arbeit entworfen und baut auf
dem Begriff der Selbstbeobachtung auf.

Im psychologischen Worterbuch Dorsch (Caspar, 2004; zit nach Hacker & Stapf,
2004, S. 846-847) wird Selbstbeobachtung als ,,die bewusst auf seelische Vorginge und Zu-
stande gerichtete Aufmerksamkeit beschrieben. Es werden auch kritische Punkte der Selbst-
beobachtung erwiahnt. Genannt wird unter anderem die Gefahr der Selbsttduschung. Speziell
gross ist diese dann, so Caspar (2004; zit nach Hicker & Stapf, 2004), wenn gleichzeitig eine
Selbstbeurteilung abgeleitet wird. Ausserdem auch dann wenn eine soziale Bewertung mit
einfliesst. Aus eben genanntem Grunde wird im Fragebogen immer nach einem konkreten
Beispiel gefragt. In der ersten Beratung werden zudem vertiefte Fragen dazu gestellt, damit die
Selbsttiuschung, falls vorhanden, aufgedeckt wird.
Eine weitere Gefahr sieht Caspar (2004; zit. nach Hicker & Stapf, 2004) auch in der Gege-
benheit, dass alles was beobachtet wird, die zu beobachtende Erscheinung dndert. Es stellt
sich zudem die Frage, ob die Sprache, das sehr differenzierte und verinderliche, fliichtige psy-
chische Geschehen gentigend deutlich machen kann (Caspar, 2004; zit. nach Hicker und
Stapf, 2004). Im verwendeten Fragebogen wurden deshalb noch Skalenfragen eingebaut und
ausserdem wird Selbstbeobachtung im Beratungskonzept auch durch Ubungen mit dem Inne-

ren Team und Bildern herbeigefiihrt.

Ein Vorteil der Selbstbeobachtung sieht Caspar (2004; zit. nach Hécker und Stapf,
2004) darin, dass sie der einzige Weg zur erlebten Wahrnehmung ist. Auch zum individuellen
Denken, Fuhlen sowie den Bedirfnissen bleibt die Selbstbeobachtung der einzige Zugang von

aussen.

2.7.5 Logbuch und individuelle begleitende Fragen

Um den Beratungsprozess auch wihrend der Sitzungen aufrechtzuerhalten, haben die
Autorinnen ein Logbuch (siche Anhang B) mit drei Eintrigen entwickelt. Diese wurden von
den Teilnehmenden zwischen den Beratungssitzungen und zum letzten Mal nach der dritten
Beratung ausgefillt. Durch die Beantwortungen der Fragen wurden die Selbstbeobachtung
und die Selbstreflexion immer wieder induziert. Auch wurden die Probandinnen und Proban-

den auf diese Weise wihrend der beratungsfreien Zeit nicht alleine gelassen. Die theoretische
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Idee des Logbuches stiitzt sich auf Boerner (1969; zit. nach Gruber, 2008), der davon ausgeht,
dass Schreiben Sorgen abzuladen hilft. Auch Gruber (2008) weist darauf hin, dass das Schrei-

ben (er bezieht sich hier auf Tagebuch schreiben) das fehlende Gegeniiber ersetzen kann.

Zudem wurden einzelnen Probandinnen und Probanden jeweils kurz nach den Bera-
tungen individuelle Fragen per E-Mail zugesandt. Diese Fragen dienten der aktiven Wahr-
nehmung in aktuellen Konfliktsituationen. Aufkommende Gefithle und Handlungen sollten
beobachtet und reflektiert werden. Zur Veranschaulichung ein Beispiel einer Fragestellung
von Frau D. nach der 2. Beratung: ,,Bitte beobachte, wann kommt der ,,Coach* (Figur des
Inneren Teams) auf die Bihne? Wie kannst du ihn bewusst herbeiholen?. Diese individuell
gestellten Fragen per E-Mail sind in den Nachbearbeitungen direkt nach den Beratungen ent-

standen.

2.7.6  Genogramm

Das Genogramm kommt urspringlich aus der psychotherapeutischen Arbeit. Die Ar-
beit am Genogramm verhilft dazu, Bezichungen und Eigenheiten in der Herkunftsfamilie von
Patienten auszulegen und zu analysieren (Hacker und Stapf, 2004). Es handelt sich beim Ge-
nogramm um eine systemische Intervention. Von Schlippe und Schweitzer (2007) erkliren die
Arbeit mit dem Genogramm angelehnt an verschiedene Autoren (siche McGoldrick & Ger-
son 1990; Heinl 1987, 1988). Kurz zusammengefasst schreiben sie, dass das Genogramm der
schematischen Auffithrung von vielschichtigen Auskiinften tiber Familiensysteme dient. Hiu-
tig wird dafiir eine Zeichensprache angewandt. Je nach Wichtigkeit umschliesst ein Geno-
gramm ein bis drei Generationen. Immer wird bei der Herkunftsfamilie des Patienten begon-

nen.

Die Arbeit mit dem Genogramm ist ein direktes Mittel, um tiber sich selbst zu reflek-
tieren. Bei der Betrachtung verschiedener Beziehungen wird aktive Selbstreflexion betrieben.
Feedback seitens der Beraterinnen kann in der Genogrammarbeit unter anderem wiederho-
lende Muster in Beziechungen und Widerspriichlichkeiten von Aussagen der Probandinnen

und Probanden betreffen.

2.7.7 Priorisierung der eigenen Fiihrungsaufgaben

Da Fihrungspersonen hiufig Fiihrungskonflikte in die Beratung bringen, wird in sol-

chen Fillen von den Autorinnen die Priorisierung der eigenen Fihrungsaufgaben als sinnvoll
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erachtet. Durch Reflexion tber Fithrungsaufgaben werden priorisierte Aufgaben sichtbar ge-
macht und man hilt sich weniger mit Nebensichlichkeiten auf.

Bommeli (2011) formulierte 24 Fihrungsaufgaben, die sie in menschenorientierte
Fuhrungsaufgaben (siche Anhang D) und sach- /fachorientierte Fihrungsaufgaben (siche
Anhang E) einteilte. Laut Bommeli (2011, S. 26) sind

Fihrungsaufgaben diesbeziiglich nie trennscharf, d.h. in einer menschenorientierten

Fuhrungsaufgabe findet sich immer auch ein Anteil einer sach-/fachorientierten

Aufgabe - und umgekehrt. Die Zuordnung einer Aufgabe erfolgte

schwerpunktbezogen: Fine Aufgabe wie zum Beispiel ,,Mitarbeitende personlich

entwickeln®, die zu zwei Drittel menschenorientiert ist, wurde demnach der Kategorie

»menschenorientierte Fihrungsaufgaben® zugeordnet.

Sechs Fihrungsaufgaben wurden nicht miteinbezogen, da sie explizit auf eine spezifische

Berufsgruppe ausgelegt waren.

2.7.8 Thesen-Feedback

In der letzten Beratung wurde den Probandinnen und Probanden ein direktes Feed-
back in Form von individuell verfassten Sitzen mitgegeben. Ein letztes Feedback seitens der
Beraterinnen wird als sinnvoll erachtet. Diese Uberlegung griindet auf den Ausfithrungen
tber Feedback im Dorsch (Hicker & Stapf, 2004). Sie lauten, dass wenn es in einer Situation
verschiedene Wege gibt, Feedback helfen kann, Entscheide zu fillen.

Bei allen betrachteten Konflikten haben Entscheidungen einen zentralen Stellenwert
eingenommen. Gerrig und Zimbardo (2008, S. 311) verstehen unter Entscheiden den ,,Pro-
zess des Wahlens zwischen Alternativen, der Auswahl und Zurtckweisung vorhandener Mog-
lichkeiten.” Threr Meinung nach sind die Prozesse des Urteilens und Entscheidens miteinan-
der verwoben. Ausgehend von diesen Uberlegungen liessen die Autorinnen die Probandinnen
und Probanden am Ende der Beratungen selbst entscheiden, welche zwei von drei Thesen sie
mitnehmen mochten.

Zur Veranschaulichung folgen die Feedbacksitze die Frau E. (siche Kapitel 4.1.5) mitgegeben
wurden:

1. Es gibt Situationen, in denen ich Verantwortung fur andere tibernehmen muss, und

es gibt Situationen, in denen ich nur fir mich verantwortlich bin. Diese gilt es aus-
einanderzuhalten.

2. Meine Waut ist Kraft, ist Leben, sie macht Spass.
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3. Mein Korper ist der erste, der meine aufsteigenden Gefiihle wahrnimmt, wenn ich
diesen Moment erwische, dann kann ich innehalten — und wihlen, wie ich sie aus-
dricken mochte.

Feedback auf diese Weise angeboten, ist nicht nur Feedback dartiber, wie die Klientin
oder der Klient von den Beraterinnen etlebt wurde, sondern ruft noch einmal Selbstreflexion
hervor. Um zwei Sdtze auszuwihlen, muss dariber reflektiert werden, welche These am We-
nigsten auf einen zutrifft. Die Autorinnen gehen zudem davon aus, dass geschriebenes Feed-
back mehr Wirkung erzeugt als Miindliches. Die Karten koénnen auch zu einem spiteren Zeit-

punkt hervorgeholt und betrachtet werden.

2.7.9 Fragebogen zur Handlungsfihigkeit

Die Fragebogen zur Handlungsfihigkeit, welche vor und nach den Beratungen einge-
setzt wurden, sind theoretisch im Rubikon Modell nach Heckhausen und Gollwitzer (1987)
verankert. Anhand der vier Phasen: Abwiagen, Planen, Handeln und Bewerten wurden Fragen
zur Handlungsfihigkeit entwickelt (siche Anhang F und Anhang G). Wobei im Fragebogen »or
den Beratungen die Fragen des Bewertens noch nicht abgefragt werden konnten, sie wurden
erst nach den Beratungen gestellt. Die Fragebogen wurden online ausgefiillt.

Es werden nun kurz die vier Phasen nach Heckhausen und Heckhausen (2006) vorge-
stellt.

1. Phase: Die pradezisionale Handlungsphase:

Der Mensch hat viele verschiedene Wiinsche, die meisten sind allerdings flichtig. Die
bestindigeren Wiinsche werden in dieser Phase vorlaufig ernstgenommen. Es werden
Realisationsmoglichkeiten gepriift. Im stattfindenden Beurteilungsprozess werden die
Wiinsche immer mehr ganzheitlich betrachtet. Auch die negativen Aspekte einer Realisation
werden wahrgenommen. Verschiedene Aspekte werden in dieser ersten Phase beobachtet:
Erstens die Situations-Ergebnis-Erwartung, in der abgeschitzt wird, ob der gewtinschte
Zustand ohne eigenes Zutun eintreffen kann. Zweitens die Handlungs-Ergebnis-Erwartung,
Hier wird die Moglichkeit des eigenen Eingreifens Gberpriift. Drittens die Ergebnis-Folge-
Erwartung, mit welcher die unterschiedlichen Folgen tberdacht werden. Und als vierter Punkt

(Folgeanreiz) wird die Bedeutsamkeit der Handlung abgewogen.

Zwischen der 1. und der 2. Phase muss der Rubikon tuberschritten werden. Dies ist

dann der Fall, wenn die Folgen einer Nichtrealisation nicht annehmbar oder weniger attraktiv
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sind und der Entschluss gefasst wird, den Wunsch in die Tat umzusetzen. Der Wunsch wird

dann zur Intention und der Rubikon ist damit tiberschritten.

2. Phase: Praaktionale Phase:
Die handelnde Person ist hier realisierungsorientiert. Informationen zur Realisierung

des Wunsches werden eingeholt. Nachteilige Informationen werden eher ignoriert.

3. Phase: Aktionale Phase:
Wenn die Handlungsinitiierung begonnen hat, wird das Handeln auf das Ziel
ausgerichtet. Es geht darum sich nicht ablenken zu lassen. Bei Schwierigkeiten gilt es, die

Handlung flexibel auf die Umstinde anzupassen.

4. Phase: Postaktionale Handlungsphase:

In der postaktionalen Phase wird die Motivation und die Handlung (pradezisionale,
priaktionale und aktionale Phase) im Rickblick und beztiglich der Zukunft bewertet. Es wird
beurteilt, ob die Handlung ein Erfolg war oder nicht und eruiert, ob etwas verbessert werden

muss oder das eigentliche Ziel verindert werden sollte (Soll-Ist-Vergleich).

2.8 Beratungssetting

Das Beratungsangebot fiir die vorliegende Studie bestand aus drei Sitzungen pro Teil-
nehmer oder Teilnehmerin. Die Autorinnen bevorzugen eine kurze Beratungsdauer. Sie gehen
davon aus, dass dies wirkungsvoller ist. Mit einem absehbaren Ende der Beratungsbeziehung
will der Klient oder die Klientin méglichst viel profitieren. Die Klientinnen und Klienten
konnen sich oft nicht linger Zeit nehmen als einige Beratungsbesuche und haufig fehlen auch

die finanziellen Mittel fiir Beratungen iiber einen lingeren Zeitraum.

Vor dem ersten Treffen fillten die Probandinnen und Probanden einen Selbstbe-
obachtungsfragebogen aus (siche Anhang A). Dieser diente der Vorbereitung fiir die erste
Beratung. Die Beraterinnen konnten damit einen ersten Eindruck tiber den vorhandenen
Konflikt gewinnen. Ausserdem konnten sie auf diese Weise bereits im Voraus erste Hypothe-
sen iiber Ressourcen und Schwachpunkte generieren und dementsprechende Fragen vorberei-
ten. Ebenfalls wurde von den Teilnehmenden der Fragebogen zur Handlungsfihigkeit (siche

Anhang F) online vor der Beratung ausgefullt. Dieser Fragebogen wurde eingesetzt, um die
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Verinderungen der Handlungsfahigkeit im Beratungsprozess zu beobachten. Er wurde ein

zweites Mal, am Ende der Beratungen, abgefragt (siche Kap. 2.7.9).

1. Beratung

Jede Erstberatung begann damit, dass der Proband oder die Probandin genau dariiber
informiert wurde, wie die Beratung ablaufen wird (siche Anhang H). Ausserdem wurde das
Reflektierende Team (siche Kap. 2.7.1) genau erldutert, damit der Teilnehmer oder die Teil-
nehmerin vorbereitet war, wenn die Beraterinnen in ein Zweiergesprach wechselten. Die Bera-
tungen dauerten jeweils eine Stunde. Zu Beginn erzihlten die Teilnehmenden den Konflikt.
Die Beraterinnen hérten nur zu. Dafiir waren jeweils drei Minuten vorgesehen. Anschliessend
wurde eine Auftragsklirung vorgenommen. Es wurden die Erwartungen an die Beraterinnen
besprochen, um dann eine klare Zielformulierung festlegen zu kénnen. Das Ziel wurde immer
gemeinsam erarbeitet und musste fiir alle Beteiligten stimmen. Nun wurde der Proband oder
die Probandin dazu aufgefordert eine Bildkarte zur Frage: ,,Wie empfinden Sie den aktuellen
Konflikt?* auszusuchen. Diese Intervention (siche Kap. 2.7.2) sollte der Teilnehmerin oder
dem Teilnehmer helfen, nach dem Erzihlen des Konflikts, einfacher auf die Gefiihlsebene
wechseln zu kénnen. Gegen Ende der Stunde wurden Unklarheiten zu den ausgefillten Fra-
gebogen geklirt. Als Abschluss wurde dazu aufgefordert das Logbuch (siche Kap. 2.7.5, An-

hang B) auszufillen und dieses vor der nichsten Beratung per E-Mail an uns zu retournieren.

Zwischen der ersten und der zweiten Beratung haben die Autorinnen im EKM (siche
Kap. 2.5) die Situation und deren Folgen beschrieben sowie die einzelnen Erwartungstypen
bewertet. Zudem wurde, wenn vorhanden, der Zielkonflikt festgehalten. Anhand von diesen

und dem inzwischen ausgefiillten Logbuch wurde die 2. Beratung vorbereitet.

2. Beratung

Am Anfang der zweiten Beratung wurde dem Teilnehmer oder der Teilnehmerin der
Ablauf der Stunde (siche Anhang I) aufgezeigt. Danach bekam die Probandin oder der Pro-
band Zeit sein Befinden beziiglich des aktuellen Konflikts auszudriicken. Es erfolgte eine Kla-
rung allfalliger Fragen und eine Vertiefung des Geschriebenen im Logbuch. Der grosste Teil
der zweiten Beratung nahm darauf die Arbeit am Inneren Team (siche Kap. 2.7.3) ein. Den
Abschluss gestalteten die Beraterinnen mit dem Fokus auf vorhandene Ressourcen. Mit der
Aufforderung, den zweiten Eintrag im Logbuch (siche Anhang B) vorzunehmen, wurde die

Beratung beendet. Bei einigen Probandinnen und Probanden wurden Fragen per E-Mail zu-
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gesandst, die direkt in der Nachbearbeitung entstanden sind. Allen Teilnehmenden wurde zu-
dem nach der Beratung per E-Mail ein Foto ihres aufgestellten Inneren Teams zugeschickt.

Beispielfotos dazu befinden sich im Anhang | und Anhang Q.

Die dritte Beratung wurde anhand des ausgefiillten Logbuches und der vorangegange-
nen Beratungsgesprichen vorbereitet. Ein besonderes Augenmerk wurde auf die Gestaltung

der Abschlusssituation gelegt. Diese wurde mit den Thesen-Feedbacks gestiitzt.

3. Beratung

Einfiihrend wurden die Teilnehmenden auch in der letzten Beratungsstunde tiber den
genauen Ablauf (siche Anhang K) informiert. Dann wurde jeweils vom Probanden oder der
Probandin das aktuelle Empfinden dargelegt, bevor Fragen zum zweiten Eintrag im Logbuch
gestellt wurden. Den Hauptteil der letzten Beratung machte die Vertiefung des Inneren
Teams, die Arbeit an den Fihrungsaufgaben (siche Kap. 2.7.7) oder in einem Fall die Geno-
grammarbeit (siche Kap. 2.7.6), aus. In den letzten 10 Minuten gaben die Beraterinnen ein
direktes Feedback in Form von individuell angepassten Sitzen (siche Kap. 2.7.8). Der Pro-
band oder die Probandin wurde aufgefordert, zwei von drei Sitzen fiir sich auszuwahlen. Die-
ses letzte Thesen-Feedback von Seiten der Beraterinnen sollte Ressourcen stirkend und
gleichzeitig selbstreflexionsférdernd wirken. Zudem wollte den Teilnehmenden etwas auf den
weiteren Weg mitgegeben werden. Mit der Aufforderung den letzten Eintrag ins Logbuch
(siche Anhang B) vorzunehmen und den Fragebogen zur Handlungsfihigkeit (siche Anhang

G) online auszufillen, wurde die dritte Beratung beendet.

2.9 Definition Konflikt

Im Rahmen dieser Masterarbeit wird das entwickelte Beratungskonzept auf seine
Wirksamkeit ausschliesslich beztiglich dem Umgang mit jeweils einem konkreten Konflikt
untersucht. Die Eingrenzung auf einen Problembereich musste vorgenommen werden, da
ansonsten eine Evaluation im wissenschaftlichen Sinne nicht moglich wire. Die Autorinnen
haben sich fir das Konstrukt Konflikt entschieden. Die Griinde fiir diese Entscheidung sind
folgende:

1. Konflikte sind in der Arbeitswelt und im privaten Bereich gleichermassen vertreten.

Die beiden Autorinnen sind an beiden Bereichen interessiert, auch darum, weil sie
in zwei verschiedenen Vertiefungsrichtungen studieren (Arbeits- und Organisati-

onspsychologie und Entwicklungs- und Persénlichkeitspsychologie).
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2. Wenn Konflikte vorhanden sind, sind Menschen handlungsunfihig. Das Selbst-
wertgefiihl und das Selbstbild sind bedroht durch interne und externe Informatio-
nen. Selbstreflexion wird initiiert, wenn bisheriges Verhalten nicht aufrechterhalten
werden kann, ohne dass selbstwertbedrohliche Ergebnisse zu befiirchten wiren
(Greif, 2008). Konflikte sind fiir den angewandten Ansatz mit dem EKM und der

Selbstreflexion sowie Feedback deswegen besonders interessant.

Glasl (2000) unterscheidet zwischen intrapersonalen und interpersonalen Konflikten.
In den durchgefiihrten Beratungen wurde eingangs immer ein interpersonaler Konflikt be-
trachtet, es kristallisierten sich aber immer auch intrapersonale Konflikte heraus. Daher wer-
den an dieser Stelle beide Begritfe, der intrapersonale und der interpersonale Konflikt erklirt:
Ein intrapersonaler Konflikt entsteht, wenn ein Mensch in sich selbst widersprechende Wiin-
sche, Gefiihle, Ziele oder Bedirfnisse erlebt. Dies fihrt zu Spannungen innerhalb der Person
selbst. Ein interpersonaler Konflikt entsteht zwischen zwei oder mehreren Menschen. Ein
interpersonaler Konflikt ist eine Interaktion zwischen Personen, in der mindestens eine Per-
son im Denken, Vorstellen, Wahrnehmen, Fuhlen und/oder Wollen eine Unvereinbarkeit mit

der anderen Person erlebt.

Mayer (2007) unterteilt die Konflikte in drei Bereiche und erganzt somit Glasl (2000)
passend:

1. Konflikt als Wahrnehmung

Ein Konflikt kann die Uberzeugung sein, dass eigene Interessen, Werte, Wiinsche oder
Bediirfnisse nicht vereinbar mit denen von einer anderen Person sind. Mayer (2007) geht da-
von aus, dass es sich bereits dann um einen Konflikt handelt, wenn mindestens eine Person
davon tUberzeugt ist. Wenn jemand tiberzeugt ist, dass sein Interesse nicht mit dem Interesse
von jemand anderem vereinbar ist und demnach handelt, dann sind beide in einen Konflikt-

prozess verwickelt, auch wenn sie diese Wahrnehmung nicht teilen.

2. Konflikt als Gefuhl

Eine bestimmte Interaktion oder Situation 16st eine emotionale Reaktion von irgend-
einer Art Uneinigkeit aus. Hat jemand Gefiihle wie Angst, Traurigkeit, Groll oder andere in
Bezug auf eine Situation oder eine Person, meint er in einem Konflikt zu sein und deshalb ist

er dies auch.
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3. Konflikt als Handlung

Menschen handeln, um ihre Gefiithle auszudriicken, ihre Bediirfnisse zu befriedigen
und ihre Wahrnehmung deutlich zu machen. Manchmal kollidiert dieses Handeln mit der Fa-
higkeit oder Moglichkeit des anderen, die Bedirfnisse zu befriedigen. Das Ziel des Konflikt-
verhaltens besteht gemiss Mayer (2007) darin, einen Konflikt zum Ausdruck zu bringen oder

eigene Bedtrfnisse befriedigen zu wollen.

II Empirischer Teil

3 Untersuchungsmethoden

31 Fragestellungen und Ziele

Die erste Fragestellung, ob die Beratungsteilnehmenden in Bezug auf ihren aktuellen
Konflikt ihre Situations-Ergebnis-Erwartung, ihre Selbstwirksamkeits-Erwartung, ihre Hand-
lungs-Ergebnis-Erwartung im engeren Sinne, ihre Ergebnis-Folge-Erwartung sowie ihren
Anreizwert der Folgen verindern konnten, hat zum Ziel zu iberprifen, inwieweit das Bera-
tungskonzept bezuglich eines aktuellen Konflikts handlungsfiahiger macht. Die zweite Frage-
stellung, welche Interventionen fiir die Teilnehmenden beziiglich ihrer Problemstellung be-
sonders hilfreich sind, dient den Autorinnen dazu Anpassungen fur zukiinftige Beratungen

vorzunehmen.

3.2 Design
Um die beiden Fragestellungen zu beantworten wurden zwei Methoden angewandt,

beide sind qualitativer Art. Nachstehend werden beide Methoden einzeln aufgefihrt.

3.21 Designl

Um die Fragestellung 1 zu beantworten wurden verschiedene Erhebungsmethoden
angewandt. Der wesentliche Teil, um Verinderungen im EKM festzustellen, wurde den Bera-
tungssitzungen entnommen. Es wurde zudem ein Handlungsfihigkeitsfragebogen (siche An-
hang F und Anhang G) entwickelt, der darauf abzielte, die Verinderungen im EKM zu erhe-
ben. Weitere Informationen zu diesen Handlungsverinderungen wurden aus den Selbstbe-
obachtungsfragebogen (siche Anhang A) und dem Logbuch (siche Anhang B) herausgearbei-
tet. Die Datenauswertung erfolgte in Anlehnung an das EKM von Jens Riedel (sieche Kap.
2.5).
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3.2.2 Design 2

Um die Fragestellung 2 zu beantworten wurde ein exploratives, qualitatives Untersu-
chungsdesign gewihlt. Es wurde ein halb-strukturierter Interviewleitfaden entworfen (siche
Anhang L). Die Studienteilnehmenden wurden befragt, welche Interventionen fir sie beson-
ders und welche eher weniger hilfreich waren. Da es sich hier um eine explorative Untersu-
chung handelte, wurden keine Hypothesen gebildet. Die Datenauswertung erfolgte nach der
qualitativen Inhaltsanalyse von Mayring (2002). Sie wird im Abschnitt 3.5 beschrieben.

Durch die Verwendung einer qualitativen Methode wird versucht ,,ein besseres
Verstindnis fiir die Antworten in ihrem jeweiligen Kontext* (Kuckartz, Dresing, Ridiker &
Stefer, 2008, S. 12) zu erlangen. Den Mehrwert, der aus einer qualitativen Evaluation

hervorgeht, beschreiben Kuckartz et al. (2008) unter anderem in folgenden Punkten:
e Die Perspektive in der qualitativen Evaluation ist fallorientiert. Das Gegentiber in
der Untersuchung wird ganzheitlich als Mensch wahrgenommen.
e Eine bessere Bewertung der Interviews kann erfolgen, da die Reaktionen der
Interviewpartnerin oder des Interviewpartners miterlebt wird, das heisst, ob die
Interviewte oder der Interviewte beispielsweise gelangweilt wirkte, auf die Fragen

nur kurze Antworten gab und in welchem Masse authentisch wirkte.

e Durch die direkte Interaktion zwischen Forschenden und Untersuchten kann
vertiefter auf die Fragen eingegangen werden. Untersuchte sowie Forschende
konnen beispielsweise Riickfragen stellen und differenzierte Aussagen kommen

zustande.

3.3 Beschreibung der Stichprobe

Fir die vorliegende Studie wurden Beratungen mit drei Frauen und drei Mdnnern im
Alter zwischen 42 und 51 Jahren durchgefiihrt. Diese wurden tber eine E-Mail (siche Anhang
M) an Freunde und Bekannte gewonnen. In der E-Mail wurde darum gebeten, den Anhang
(siche Anhang N) an Personen zu schicken, die den Autorinnen unbekannt waren. Dies diente
dazu, dass alle Probandinnen und Probanden den Beraterinnen bis zum Erstkontakt fremd
waren, womit fur alle dieselben Startbedingungen gewahrleistet waren. Von den 6 Teilneh-
menden haben 4 eine héhere Fachschule besucht, jemand hat eine Lehre abgeschlossen und
eine Person hat einen Abschluss einer padagogischen Hochschule. Der Zufall ergab, dass drei
Studienteilnehmende einen Konflikt am Arbeitsplatz und drei einen Konflikt im privaten Be-

reich mit in die Beratungen brachten.
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Pro Person wurden drei Beratungssitzungen und ein Interview durchgefiihrt. Die Be-
ratungssitzungen und die Interviews fanden zwischen November 2012 und Februar 2013 in
den Raumlichkeiten der ZHAW Departement Psychologie statt. Zwischen den Beratungssit-
zungen verstrichen jeweils eine bis vier Wochen.

Allen Probandinnen und Probanden wurde Anonymitit zugesichert. Die Teilnehmenden ha-
ben zu Beginn der Beratung ihr Einverstindnis (siche Anhang O) gegeben, dass alle Beratun-
gen sowie das Interview auf Tontriger aufgenommen und fiir Forschungszwecke verwendet

werden durfen.

In der vorliegenden Arbeit werden die Teilnehmenden als Herr oder Frau A., B, C,,
usw. genannt. Der gewihlte Buchstabe wurde nicht nach dem Anfangsbuchstaben ihres Na-
mens oder Vornamens ausgewihlt, sondern in der Reithenfolge des jeweiligen ersten Bera-
tungstermins. Um keine Riickschlisse ziehen zu konnen, wurden diverse Angaben soweit wie
erforderlich verfremdet.

Alle Zitate der Probandinnen und Probanden beziehen sich auf die Audioaufnahmen

der Beratungssitzungen und der Interviews.

3.4 Datenaufbereitung

Fir die Fragestellung 1 wurden die Logbticher und die Selbstbeobachtungsfragebogen
systematisch gesichtet und die relevanten Stellen wurden herausgeschrieben. Die Resultate der
Handlungsfihigkeitsfragebogen wurden in SPSS eingegeben und ausgewertet (siche Kap.
2.7.9, Tabellen 7 bis 11, Anhang S, Anhang T und Anhang U). Zusitzlich wurden alle Bera-
tungen fast vollstindig mittels F4 transkribiert, um aussagekriftige Zitate schneller finden zu

konnen.

Die durchgefiihrten Interviews fir die Beantwortung der zweiten Fragestellung wur-
den wortlich und vollstindig von Schweizerdeutsch in die Standardsprache transkribiert, wo-
bei Satzbaufehler behoben und der Stil geglittet wurde (Mayring, 2002). Dieses Vorgehen ist
zulissig, da in der vorliegenden Untersuchung die inhaltlich-thematische Ebene im Vorder-
grund stand. Der durch die Transkription entstandene Text lieferte die Basis fiir die Auswer-
tung. Darauf basieren alle Zitate, die in ihrem Wortlaut tbernommen wurden, um eine
grosstmogliche Authentizitit zu gewihrleisten. Die Originale der Transkription kénnen bei

den Autorinnen eingesehen werden. Die quantitativ ethobenen Daten (sieche Kap. 4.2.1, Ta-
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belle 12) im Interview wurden praktischerweise ins SPSS eingegeben und dann in eine Tabelle

tbertragen.

3.5 Auswertungsmethoden

Die Auswertung fir die Fragestellung 1 erfolgte anhand des EKM. Die Auswertungs-
methodik lehnt sich stark an jene von Jens Riedel (2003) an, nicht miteinbezogen wurden je-
doch die Subjektiven Theorien, die bei Riedel (2003) einen wesentlichen Teil ausmachen. Die
Idee des Zielkonflikts wurde mitiibernommen.

Jeweils direkt nach der ersten Beratung wurde das EKM fiir den Probanden oder die
Probandin aufgezeichnet. Die Erwartungstypen (SEE, SWE, HEE-e, EFE, SEE und AF)
wurden als niedrig, mittel oder hoch eingeschitzt. Nach der letzten Beratung wurde dies wie-
derholt, um so allfillige Verainderungen feststellen zu kénnen.

Bei der Fragestellung 2 wurden die Einzelinterviews nach der Transkription mittels
qualitativer Inhaltsanalyse nach Mayring (2002) ausgewertet. Das Ziel, eine bestimmte Struk-
tur aus den Erhebungsdaten herauszufiltern, legte als Auswertungsmethode die strukturieren-
de qualitative Inhaltsanalyse nahe. Mayring sicht das Herzstlick dieser Technik darin, das ,,Ka-
tegoriensystem so genau zu definieren, dass eine eindeutige Zuordnung von Textmaterial zu
den Kategorien immer moglich ist* (2002, S. 118). Die Kategorien wurden durch deduktives
und induktives Vorgehen entwickelt. In der deduktiven Vorgehensweise wurden drei Schwer-
punkte — Fokus Reflexcion, Fokus Interventionen, Fokus Beraterinnenteam — festgelegt.

Wihrend des ersten Durchgangs wurde das Datenmaterial mittels der Software Atlas.ti
gesichtet und aus relevanten Sinneinheiten induktiv neue Kategorien gebildet sowie
Ankerbeispiele festgelegt. Anschliessend folgte die Codierung der entsprechenden Textstellen,
die Prizisierung und Anpassung des Kategoriensystems. Das Kategoriensystem findet sich als

Ubersicht im Anhang P.

4 Darstellung der Ergebnisse

Im Kapitel 4.1 werden die gewonnenen Ergebnisse der ersten Fragestellung prasen-
tiert. Kapitel 4.2 zeigt die Resultate fiir die Fragestellung 2 auf, die aus den Interviews gene-
riert werden konnten. Die Inhaltsanalyse wird sortiert nach den jeweiligen Kategorien aufge-

fuhrt.
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4.1 Ergebnisdarstellungen zur Fragestellung 1

Von den sechs Beratungsteilnehmerinnen und Beratungsteilnehmern werden die aktu-
ellen Konfliktsituationen und deren Verdnderungen im Beratungsprozess als Forschungsgen-
stand dieser Arbeit dargestellt.

In allen sechs Fallstudien wird zuerst der Konflikt der Probandinnen und der Proban-
den beschrieben, bevor das zu Beginn festgelegte Beratungsziel aufgefiihrt wird. Dem folgt
eine Darstellung des EKM nach der ersten und nach der dritten Beratung, Die Verinderungen
der einzelnen Erwartungen (SEE, AF, SWE, HEE-e und EFE) werden im Rahmen des EKM
interpretiert.

In den pro Fall aufgefithrten Tabellen sind einzelne Antworten aus dem Handlungsfa-
higkeitsfragebogen (siche Anhang F und Anhang G) vor und nach den Beratungen abgebildet.
Die gestellten Fragen wurden von den Studienteilnehmenden auf einer 6-stufigen Likertskala
3=trifft eher nicht zu*

von 1 bis 6 beantwortet. ,,1=trifft gar nicht zu®, ,,2=trifft nicht zu*

3 3 33 3

HA=trifft etwas zu®, |, 5=trifft zu* und ,,6=trifft sehr zu®. Teilweise wurden auch Fragen mit
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einer 10er-Skala (von 1 bis 10) verwendet, dies ist jeweils in der Frage selbst ersichtlich.

4.11 Herr A.: ,,Ich muss ein guter Vater sein.*

Herr A. ist 42 Jahre alt. Er kommt in die Beratung, weil ihn immer wiederkehrende
Konflikte mit seiner Ehefrau stark belasten. Diese Konflikte bestehen seit vielen Jahren. Herr
A. weiss, dass es so nicht weitergehen kann und zieht in Erwigung aus der gemeinsamen
Wohnung auszuziehen. Er hat zusammen mit seiner Frau einen 9-jahrigen Sohn. Herr A. be-
richtet, dass die Streitereien zwischen ihm und seiner Frau auch am Sohn nicht spurlos vor-
beigehen.

Herr A. méchte das Beste fiir seinen Sohn. Er zweifelt daran, ob ein Auszug seinerseits nicht

noch mehr Belastungen fiir den Jungen mit sich bringen wiirden.

Das in der ersten Beratung gemeinsam erarbeitete Ziel besteht darin eine Antwort auf
die folgende Frage zu finden:

Auszug ans der gemeinsamen Wobnung — ja oder nein?
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Das EKM stellt sich zu Beginn wie folgt dar:

SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
langanhalten- Auszug « | Kein Konflikt « | Keine Belas-
der Ehekon- “| mehr mit - tung mehr
flikt Ehefrau

SWE: niedrig

HEE-e: niedrig

Abbildung 3: ,,Keine Belastung mehr durch Entscheidung®

Der Auszug aus der gemeinsamen Wohnung (Handlung) hitte zum Ergebnis, dass sich
die immer wiederkehrenden Alltagskonflikte mit der Ehefrau auflésen. Dies hitte fiir Herrn
A. die Folge, keine derartigen Belastungen mehr zu erleben. Die SEE ist niedrig: Herr A. dus-
sert in der Beratung, dass er weiss, dass er das Ergebnis aktiv beeinflussen kann. Er macht
zudem ein Beispiel, welches darauf schliessen ldsst, dass wenn er die Handlung vollzieht, er
davon tberzeugt ist, dass sich das Ergebnis auch einstellen wird.

(1. Beratung: 00:49:00) Ich will an frither ankniipfen und ich muss mir mehr Inseln schaffen.
Weil dann geht es mir gut. Wenn ich z.B. drei Tage nicht mit ihr (der Ehefrau) zusammen bin,
sondern mit anderen Personen, dann denke ich, jetzt haben wir drei Tage nicht gestritten, das
ist ja wie eine andere Welt.

Seine EFE ist hoch: Er ist sich gewiss dariiber, dass wenn er keinen Konflikt mehr mit der
Ehefrau hat, die Folge ,,Keine Belastungen mehr* mit Sicherheit eintreffen wird. Dies wird in
der ersten Beratung deutlich:

(1. Beratung 00:02:00) Und darum ist fiir mich einfach die Option da, ich trenne mich von
dieser Partnerin, dann wiirde es mir psychisch sicher besser gehen [...].

(1. Beratung 01:41:00) Ich sage, wow, das ist das Symbol fiir mich, wie das Leben sein kénnte,
ohne diese Frau, ein bisschen Distanz mit Inseln.

Auch der AF ist hoch: Herr A. wiinscht sich sehr keine Belastungen mehr ertragen zu miissen.
Die SWE fir die Handlung ,,Auszug* ist hingegen niedrig. Herr A. glaubt, dass selbst wenn er
auszieht, seine Frau weiterhin aktiv den Konflikt suchen und aufrechterhalten konnte. Seine

Angste hiertiber dussert er folgendermassen:
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(1. Beratung, 00:05:01) Dann kommen die ganzen Drohungen, sie entziche mir dann das
Kind. Aber da weiss man nicht, ob sie das macht, aber sie als Frau hat natiirlich sehr viele
Moglichkeiten mich da fertig zu machen.

Auch die HEE-e ist niedrig: Herr A. bezweifelt, ob der Auszug wirklich zum Ergebnis fihrt.

Dies ist in der zweiten Beratung besonders horbar:

(2. Beratung, 00:14:05) Die Wohnung ist frei. Ich habe eine Woche, um mich zu entscheiden.
Jetzt hier am Tisch wiirde ich sagen, ich werde es zu 70 Prozent tun, oder vielleicht sogar
meht. Aber eben. Es ist dieser schwere Entscheid. Und ich tu mich schwer. Ich bin nicht der,
der sich leicht entscheidet. Ich bin immer viel am hin und her Uberlegen. Aber, wenn ich dann
den Entscheid habe, dann ist es so. ,Riickgingig machen®, das gibt es nicht.

Bereits in der ersten Beratung wurde ein Zielkonflikt schnell ersichtlich. Entgegen sei-
nem Wunsch, keine Ehekonflikte mehr erleben zu missen indem er auszieht, hat er immer
wieder betont, dass er nur ein guter Vater ist, wenn er in der gemeinsamen Wohnung bleibt. In
der gemeinsamen Wohnung zu bleiben hiesse demnach fiir ihn, ein guter Vater zu sein. Aus-
ziehen wiirde aber bedeuten, dass er ein schlechter Vater wiare. Das starke, meistens unbe-
wusste Bediirfnis ein guter Vater zu sein, behindert seine Entscheidung des Auszuges oder

Bleibens. Der Zielkonflikt stellt sich im EKM folgendermassen dar:

SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
langanhalten- Auszug « | Kein Konflikt « | Keine Belas-
der Ehekon- “| mehr mit - tungen mehr
flikt Ehefrau
SWE: niedrig
HEE-e: niedrig
@ Folgen
Ein guter

Vater sein

Abbildung 4: Zielkonflikt: ,,Ein guter Vater sein®

Beispiele fiir den Zielkonflikt finden sich in den Beratungsaufnahmen an mehreren

Stellen. An dieser Stelle folgen zwei Ausschnitte aus der ersten Beratung:
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(1. Beratung, 00:05:01) Fur mich ist klar, die Interessen des Kindes stehen im Zentrum. Und
deshalb: Wenn ich jetzt in einer klassischen Beziehung ohne Kind wire, dann wiirde ich ein-

fach gehen [...]. Aber so, jetzt, dann wiire er (der Sohn) der, der darunter leiden wiirde. Und,
ich méchte. ... Und der Konflikt ist soweit aushaltbar, dass ich sage ok, ich lasse den Zustand
einfach noch.

(1. Beratung, 00:15:06) Meine Vorstellung von ihr (der Ehefrau) wegzugehen, das fillt mir sehr
leicht, das ist kein Problem. Aber ich habe ja eine Verantwortung fiir das Kind. Das Kind, das
natiirlich nachher nur noch ihre Verhaltensweisen vorgelebt bekommt.... dann ist gar niemand
mehr da.

Es liegen zwei widerstrebende Ziele vor, die sich gegenseitig blockieren: einerseits
mo6chte Herr A. keine Belastungen mehr verspiiren, anderseits glaubt er unbewusst, dass er
nur ein guter Vater sein kann, wenn er nicht auszieht. Damit Herr A. die Folge ,,keine Belas-
tungen mehr zu haben® erreichen kann, muss sein zunichst noch unbewusster Zielkonflikt
integriert werden. Aus diesem Grunde wurde in den Beratungen die Bewusstmachung des
Zielkonflikts angestrebt.

Diese Bewusstwerdung wurde in den drei Beratungen durch aktive Selbstreflexion angegan-
gen. Um den Probanden zur Selbstreflexion zu fihren, wurde mit den in Kapitel 2.7 erlduter-
ten Interventionen gearbeitet.

Es folgen nun Beispiele aus den Beratungen, die einerseits den unbewussten Zielkon-
flikt thematisieren, andererseits aufzeigen wie sich die SEE, AF, SWE, HEE-e und EFE von
Herrn A. durch Selbstreflexion innerhalb des Beratungsprozesses verindert haben.

(1. Beratung, 00:56:58) Auch nach dem Auszug eine Beziehung mit dem Sohn aufbauen, in-
dem ich mit ihm (Sohn) an Orte gehe, bei denen sie (Ehefrau) nicht dabei ist. Also Familien-
freundschaften mit anderen weitetlaufen lassen [...]. So Sachen stelle ich mir vor, kénnen
auch hilfreich sein. Fine gewisse Normalitit soll ja fiir das Kind weiterlaufen. Und ich traue
ihm das jetzt auch zu mit 9. Also eigentlich je élter er wird desto besser. |...] vielleicht — ich tu
es jetzt schonreden — ist es sogar eine Chance, dass er weiss, bei mir ist es so, und dort (bei der
Mutter) ist es so.

Herr A. spricht bereits gegen Ende der ersten Beratung das erste Mal davon, dass der
Auszug fur den Sohn auch eine Chance sein konnte. Obwohl er mit den Worten ,,ich tu es
jetzt schonreden® klare Zweifel dussert, gibt es in seiner Denkweise doch die Moglichkeit, dass
es fiir den Jungen auch eine Chance sein kénnte. Implizit gibt er hier zu verstehen, dass er
vielleicht doch, auch wenn er auszieht, ein ,,guter Vater* sein konnte. Sein Zielkonflikt verliert
an Gewicht, da sich seine subjektive Vorstellung ,,was ein guter Vater zu tun hat verindert.
In der zweiten Beratung gibt Herr A. uns Hinweise darauf, wie sich seine SWE und seine
HEE-e verandert.

(2. Beratung, 00:17:19) Herr A.: Ich habe das schon weitergedacht. Die Frau (von der Verwal-
tung) ruft an: Die Wohnung ist frei. Dann kann man das Ganze - das habe ich schon durchge-
dacht - ganz sachlich sehen. Schau (Name Frau), wir haben jetzt (Anzahl) Jahre so viele Kon-

flikte. Ich gehe jetzt einen neuen Weg. Ich nehme jetzt diese Wohnung, da driben, fiir den
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Sohn (Name Sohn) lduft es im Prinzip plus/minus gleich weiter wie bisher. Er kann da hin
und her commuten. Und dann schauen wir mal, wie es weiter geht. Vielleicht gibt es eine Ent-
spannung; Ich gehe jetzt. Das hab ich jetzt entschieden.

Beraterin BB: Wenn du das so sagst, wie tont das fiir dich? Wenn du das von aussen wieder
horst?

Herr A.: Es tont schon gut. Es tont gut. Weil dann habe ich mich..., dann hab ich wieder eine

Glaubwiirdigkeit zuriickerlangt, die ich jetzt nicht habe, weil ich handlungsunfihig bin.

Auch in der letzten Beratung kommt der Zielkonflikt erneut zum Vorschein. Herr A.
dussert sich folgendermassen:

(3. Beratung, 00:18:28) Es ist ein Risiko. Also eben, natrlich die Beziehung zum Sohn. Das ist
das was in die Briiche gehen kann. Wobei..., ja. Die Bezichung kann darunter leiden. Das ist
die grosste Angst. Es ist nicht sie (die Ehefrau) und ich, sondern die Beziehung zum Sohn.

SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
langanhalten- Auszug « | Kein Konflikt .| Keine Belastung mehr
der Ehekon- “ | mehr mit “ | (ein guter Vater scin)
flikt Ehefrau

SWE: hoch

HEE-e: hoch

Abbildung 5: ,,Keine Belastung mehr durch Entscheidung™

Die SEE ist nach drei Beratungen neu niedrig. Herr A. erklirt in der letzten Beratung
wie er die Situation nun erlebt:

(3. Beratung, 00:17:10) Es gibt mir eine Handlungs... Es gibt mir ein gutes Gefiihl, wenn ich
weiss, doch, dann ist es jetzt halt eine 4-Zimmer-Wohnung, bei der die Chancen grésser sind
eine zu bekommen. Es geht mir besser, glaub... als auch schon. Von wegen den Schritt dann
durchziehen, oder.

Die EFE wird am Ende der Beratungen von den Beraterinnen als mittel eingeschatzt. Das
heisst, dass die EFE von hoch, hinunter zu mittel, gesunken ist. Sein Zielkonflikt ,,ein guter
Vater sein® wurde im Modell in Klammern gesetzt, da die Autorinnen der Ansicht sind, dass
Herr A. mitten im Prozess steckt, den noch vorwiegend unbewussten Zielkonflikt bewusst

werden zu lassen. Zudem sind die Beraterinnen der Meinung, dass Herr A. voriibergehend
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verunsichert ist, da er den hauptsichlich unbewussten Zielkonflikt manchmal bereits schon
wahrnimmt, dann wieder verdringt. Die Annahme ist, dass diese Unsicherheiten verschwin-
den werden, wenn jener Zielkonflikt vollumfanglich bewusst geworden ist. Die EFE wiirde
somit wieder auf das gleiche Niveau, wie zu Beginn der Beratung, ansteigen kénnen. Der AF
ist hoch geblieben. Seine Belastungen blieben bis zum Ende der Beratungen bestehen, daher
ist auch sein Anreiz immer noch hoch.

Die SWE hat sich erhéht. Herr A. wird in der letzten Beratung ganz konkret:

(3. Beratung, 00:14:55) Jetzt melde ich mich fiir die 4-Zimmer-Wohnung an. Und das gibt wie
so ein gutes Gefiihl.

Wie die SWE ist auch die HEE-e gestiegen. Sie ist von niedrig auf hoch angestiegen. Dies ist

auf die Handlung — aktive Wohnungsanmeldung — zurtickzufihren.

In der nachfolgenden Tabelle sind einzelne Antworten aus dem Handlungsfihigkeits-

fragebogen (siche Anhang F und Anhang G) vor und nach den Beratungen abgebildet.

Tabelle 1: Auswertungen relevanter Fragen Herr A. — vor und nach den Beratungen

vor den nach den
Variable Beratungen  Beratungen
Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, haben Sie ver-
schiedene Lésungen vor Augen? 2 6
Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, haben Sie sich
Uberlegt nichts zu tun? 2 1
Haben Sie sich Vorsatze genommen, um den Konflikt anzuge-
hen? 2 6
Haben Sie sich schon iberlegt, wann sie dies tun wollen? 2 6
Haben Sie sich schon Uberlegt, wo sie dies tun wollen? 2 6
Haben Sie sich schon tberlegt, auf welche Weise sie dies tun
wollen? 2 6
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fihlen Sie sich kompetent. (der Zusatz ,heute, nach den
Beratungen“ wurde im 2. Fragebogen erganzt) 3 6
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt den-
ken, fiihlen Sie sich handlungsfahig. 4 6
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, ist Ihnen Kklar, was Sie wollen. 5 4
Erachten Sie es als notwendig, bei Nichterreichen des Ziels
dieses weiterhin und moglicherweise mit anderen Mitteln zu
verfolgen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erhoben) 6

Die ersichtlichen Veranderungen bei Herrn A. bestitigen die erhéhte SWE und HEE-
e. BEs gilt aber die immer wiederkehrenden Zweifel von ithm zu beachten. Er weiss nicht sicher,

was er mochte. Dies liegt vermutlich daran, dass er trotz seiner Handlungswilligkeit sich noch
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nicht vollstindig entscheiden kann. Herr A. hat einige Male davon erzihlt, dass er nicht je-
mand sei, der sich leicht entscheidet. Wenn er sich aber entscheide, gibe es kein Zurtick mehr.
Gerade in Beziechungsthemen kann diese Absolutheit ihn in seiner Handlungsfahigkeit ein-

schrianken.

4.1.2 Frau B.: ,,Aktiv und selbstbestimmend werden.*

Frau B. ist 51 Jahre alt und seit 17 Jahren verheiratet. Sie kommt mit einem Paarkon-
flikt in die Beratung. Frau B. verspiirt eine grosse Distanz in der Partnerschaft. Ihr Ehemann
und sie haben eine 14-jahrige Tochter. Mit der Tochter, die in der Pubertit ist, sei es auch
nicht gerade leicht. Die Konflikte in der Partnerschaft seien aber auch vorher schon da gewe-
sen. Frau B. beschreibt, dass immer, wenn von iht aus Nihe komme, ihr Partner auf Distanz

gehe. Frau B. ist am Punkt, an dem sie eine Trennung in Erwigung zieht.

Es ist nicht das erste Mal, dass sie Giber diesen Schritt nachdenkt:

(1. Beratung, 00:05:35) Aber ich muss mir dann immer wieder sagen. Die Distanz von mir
und meinem Mann die hat im Jahr 2000 angefangen, also bevor die Fehlgeburten waren, 1998
ist das Kind (die Tochter) geboren und es ist alles schon gelaufen. Ich mag mich daran erin-
nern, an eine Schiffsreise die wir hatten, eine Kreuzfahrt, die wir geschenkt bekommen haben.
Das ist ja die schonste Zweier Zeit und er sitzt dort vor dem TV. Und...ja vielleicht auch etwas
ausgebrannt von seinem Arbeitsleben und vielleicht schon ein bisschen Bildschirmstichtig.
Aber ich weiss es gab da so einen Punkt, wo ich gedacht habe: Authdren!; was machen wir
jetzt. Und dort finde ich bin ich immer noch und immer wieder.

Frau B. formuliert ganz klar, was ihr Ziel ist.

(1. Beratung, 00:08:48) Fur mich ist es das Ziel dariiber klar zu werden: Ja oder Nein. Und
wenn Ja Trennung, dann sie auch machen und nicht Wischiwaschi.

Das in der ersten Beratung gemeinsam erarbeitete Ziel besteht darin eine Entschei-
dung auf die folgende Frage zu finden:

Trennung — ja oder nein?

An dieser Stelle muss erwihnt sein, dass die Beraterinnen Frau B., die mit der klaren
Frage Trennung — ja oder nein? in die Beratung gekommen ist, deutlich gemacht wurde, dass in
diesen drei Sitzungen mit hoher Wahrscheinlichkeit keine endgultige Antwort auf diese Frage
gewonnen werden kann. Die Beraterinnen haben zusammen mit der Probandin beziiglich des
formulierten Ziels deshalb vereinbart, dass es darum gehe, verschiedene Sichtweisen und

mogliche Erkenntnisse zu erlangen, um niher an die Entscheidung zu kommen.
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Das EKM stellte sich zu Beginn wie folgt dar:

AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
langanhalten- Trennung, ja « | Kein Konflikt | Mehr Lebens-
der Ehekon- oder nein “| mehr mit 7| freude
flikt Ehemann

SWE: niedrig

HEE-e: hoch

Abbildung 6: ,,Trennung — ja oder nein?*

Sich fir oder gegen eine Trennung zu entscheiden (Handlung), hitte zum Ergebnis,
dass weniger Konflikte mit dem Ehemann stattfinden wiirden. Dies hatte fiir Frau B. die Fol-
ge, mehr Lebensfreude zu versptren. Die SEE ist mittel. Die Probandin glaubt wohl einen
Einfluss zu haben, aber es liegt auch an ihrem Mann. Thre EFE ist hoch: Weniger Konflikte
zu haben ist stark damit verbunden mehr Lebensfreude zu empfinden. Auch der AF ist hoch:
Frau B. wiinscht sich ein entspanntes Leben. Die SWE hingegen fiir die Handlung ,, Trennung
—ja oder nein?* ist niedrig. Frau B. glaubt, dass sie nur durch einen Grund von aussen die
Trennung beenden oder eben nicht beenden kann. Die HEE-e ist hoch. Frau B. ist der Uber-

zeugung, dass wenn sie zu einer Entscheidung gelangt, das Ergebnis per se eintreffen wird.

In der ersten Beratungssitzung formuliert Frau B. eine Reihe von Aussagen, die von
den Beraterinnen dahingehend interpretiert werden, dass, bevor eine Entscheidung gefallt
werden kann, sie sich zuerst erlauben muss, iberhaupt handlungsfihig sein zu diirfen und zu

wollen.

Sie wigt im Gesprich nicht die Vor- und Nachteile der verschiedenen Méglichkeiten
ab, sondern beschreibt Angste und Griinde, warum sie vermeintlich nicht handeln kann, be-

ziehungsweise sich nicht entscheiden kann.
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(1. Beratung, 00:16:08) Also, ich habe zum Beispiel letzthin zu ihm gesagt, wenn es so ist, dann
geh. Geh, oder. (Spricht als sei sie der Ehemann) Ahhh nein, dann geh doch du. |...] (Sie

sagt:) Er (der Ehemann) will dann eigentlich lieber mich nach vorne schieben und sagt geh du
doch. (Spricht wieder als sei sie der Mann) Ich will es nicht gewesen sein, der sich trennt, der
sagt ich geh, oder. (Und sie sagt weiter:) Und ich vielleicht auch nicht — wer weiss.

(1. Beratung, 00:19:01) Und dann tut es einem leid fiir die Tochter, oder man hat das Gefiihl,
man will als Familie zusammenbleiben und das muss es eigentlich gar nicht, weil die Tochter

bekommt es (den Streit) eins zu eins mit.

Im Reflektierenden Team nehmen die Beraterinnen das Thema der Legitimation auf.

Sie stellen die Hypothese auf, dass Frau B. im Aussen einen Grund sucht, um die Trennung
vollziehen zu kénnen, die ihr die Chance bietet zu handeln. Dies wird von Frau B. bestitigt

und sie erklart:

(1. Beratung, 00:20:29) Das ist sicher so. Ich suche zum Legitimieren Griinde, oder. ...zudem
glaube ich, da kommt jetzt auch das Familienmuster, die Herkunftsfamilie, also die Situation
meiner Eltern. Die ist eigentlich nicht anders, es ist eins zu eins etwa das gleiche. Man hat ein-
fach gelernt: man bleibt zusammen. Oder eben, vielleicht tue ich mich deshalb auch so schwer,
zum irgendwie locker und feurig sagen, es stimmt nicht mehr fiir mich — tschiiss, ich gehe, o-
der. An dem klebe ich auch. Und, dann kommt wieder die berufliche Angst, wenn ich wieder
selber muss, alles selber machen, dann bekomme ich Angst.

Wenn sich Frau B. trennen wirde, miisste sie ihren Lebensunterhalt wieder selbst ver-

dienen, daher ist das Thema Arbeit zentral. Sie dussert sich dazu folgendermassen:

(1. Beratung, 00:21:33) Also es war fiir mich eine Erlésung, dass er 100 % weitergearbeitet hat
und ich raus konnte aus meinem Beruf. Und ja, dort muss ich hin, selbstsicherer werden und
wirklich wieder hinstehen und meinen Beruf machen. Dann werde ich auch wieder stirker.
Also dann. Und umgekehrt, passt es ihm, dass ich aufgehort habe, das hat auch viel damit zu
tun gehabt. Ich habe selbststindig gearbeitet als wir uns kennengelernt haben und dass ich das
dann ganz aufgehort habe, da hat er auch gepusht. Er will gerne zu Hause Frau und Kind.
Und mir hat es gepasst, |...].

Frau B. ist Physiotherapeutin und hat in den letzten Jahren eine Weiterbildung als Kérperthe-

rapeutin absolviert. Sie mé&chte sich selbststindig machen.

Auf die Wunderfrage hin: ,,Sie wachen morgen auf, es ist ein Wunder geschehen und

Sie leben Thr Leben so wie Sie es leben wollen, so wie Sie es schon finden. Wie sihe das aus?“

antwortet sie:

(1. Beratung, 00:23:43) Das wiirde so aussehen, dass ich als Kérpertherapeutin arbeiten wiirde,
sagen wir 60 Prozent. Sagen wir in unserer Situation, mein Mann immer noch zu 100 Prozent
arbeitet und den Dienstag, an dem er sagt, er sei zu Hause, dass er den dann abdeckt, er mache
dann auch Mittagessen und er sei dann da fiir die Tochter. Dass er das wirklich macht. Und
wenn er nicht da ist am Dienstag, also eine Woche weggeht, dass er dann sagt: Du, ich habe
dann organisiert, am Dienstag lduft es so und so. Einfach dass ich dann da frei habe. Und dass
klar ist, wer die Wische macht, wer einkauft, dass die Haushaltssachen richtig gedrittelt aufge-
teilt sind.
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Aufgrund dieser Informationen wird dem EKM ein zusitzlicher Handlungsstrang, der als

Handlungskonflikt benannt wird, hinzugefiigt.

AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
langanhalten- Trennung, ja « | Kein Konflikt « | Mehr Lebens-
der Ehekon- oder nein “| mehr mit | freude
flikt Ehemann
SWE: niedrig
HEE-e: hoch
Handlung Ergebnis Folgen
Ich versuche Ich bin aktiv Handlungsmog-
mich darin aktiv >| und selbstbe- >| lichkeiten kénnen
und selbstbe- stimmend neu bewertet
stimmend zu sein werden

Abbildung 7: Handlungsstrang: ,,Handlungskonflikt*

Zum besseren Verstindnis wird der neu hinzugefiigte Handlungsstrang ,,Handlungskonflikt*

separat betrachtet.

‘AF:
keine Aussage mog-
lich (nach 2. Beratung)

hoch (nach 2. Logbuch)

SEE:
mittel (nach 2. Beratung)
hoch (nach 2. Logbuch)

Situation Handlung Ergebnis Folgen
langanhalten- Ich versuche Ich bin aktiv Handlungsmég-
der Ehekon- mich darin aktiv >| und selbstbe- > lichkeiten kénnen
flikt und selbstbe- stimmend neu bewertet
stimmend zu sein werden

SWE:
niedrig (nach 2. Beratung)
mittel (nach 2. Logbuch

EFE:

keine Aussage moglich
(nach 2. Beratung)
hoch (nach 2. Logbuch)

HEE-e: mittel

Abbildung 8: Separate Betrachtung Handlungsstrang: ,,Handlungskonflikt*
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Durch wiederholte Erprobungen aktiv und selbstbestimmend zu handeln (Handlung),

wirde Frau B. zum Ergebnis gelangen aktiv und selbstbestimmend zu sein. Als Folge darauf

wirde Frau B. die beiden Handlungsmoglichkeiten ,, Trennung — ja oder nein?*‘ neu bewerten

konnen. Die SWE zeigt sich nach der zweiten Beratung im Handlungsstrang ,,Handlungskon-

flikt niedrig. Die Probandin schreibt im ersten Logbucheintrag und thematisiert dies auch

wihrend der Arbeit am Inneren Team (siche Anhang J), dass es ihr an Selbstbestimmung

fehlt, sie aber auch gewillt ist, an dieser zu arbeiten.

(Logbuch, 1. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich aktuell nach der ersten Beratung?*) Nach der ers-
ten Beratung stehe ich in der Reflexion der Sitzung und zu mir selbst. Es schwingt nach: mein
eigener Schisshase, der ich selber bin, sei es beruflich oder fiir mich selbst, auch sonst.

(Logbuch, 1. Eintrag — Frage: ,,Was kénnte schief gehenr®) Dass ich mich fiir das Falsche ent-
scheide. Dass ich es spiter bereue und zwar sowohl bei einem Ja, wie auch bei einem Nein.

(Logbuch, 1. Eintrag — Frage: ,,Brauche ich von jemandem Unterstiitzung? Und wenn ja: von
wem und was genau? Wie komme ich zu dieser Unterstiitzung?) Ja, ich brauche Unterstiit-
zung. Heute Nachmittag hat mich diese Frage begleitet und ich habe mir vorgenommen Un-
terstiitzung zu suchen.

(2. Beratung, 00:42:36) Verunsichert. Eben genau. So suchend. Wie kann ich, jetzt, weg von
ihm fur mich einstehen, sondern vor allem suchend, wie mach ich es ihm recht. Quasi, so wie
ich Order habe, fihrst du jetzt da nach vorne. Also ich spiire da jetzt gut auch meinen Vater.
Genau so muss ich es jetzt machen und dann bekomme ich ein Bravo. Und einfach irgendwie
fiir mich jetzt entscheiden, wie 19se ich jetzt diese Situation, weil es unklar ist wo ich jetzt hin
muss, das iiberdeckt sich dann mit — ich will es ihm (dem Ehemann) recht machen.

(2. Beratung, 00:44:08) Es wird Leistung gefordert und es ist fast nicht zu erreichen, was ge-
fordert wird. Sie (die Verwirrte im Inneren Team, siche Anhang J) muss es ganz richtig ma-
chen.

Thre HEE-e¢ ist mittel: Aktiv und selbstbestimmend zu werden ist das Ziel. Am Beispiel des

Berufs wird dies deutlich. Sie kimpft fir ihre Selbststindigkeit, aber noch etwas verhalten.

(2. Beratung, 01:00:56) Das ist schwierig, zum Verkaufen (die Dienstleistung als Koérperthera-
peutin), zum Leute bekommen, das wirklich Leute kommen. Aber ich weiss, ich werde es
kénnen. Ich steh dort. Dort fihle ich mich sichet.

Mittel ist die SEE, weil sie immer wieder zu verstehen gibt, dass sie nicht allein entscheiden

kann, sondern die Familie, bezichungsweise der Ehemann sozusagen das ,,Ok* geben muss.

(2. Beratung, 00:55:37) Gleichgestellt werden, was der Mann macht. Also dass er von seinem
Ross herunterkommt. Ich (spricht als Ehemann) bin da der Boss mit Finanzen und Arbeiten.
Und was ich mache ist einfach der beste Job, sondern ich (Frau B.) kann das auch bringen. Ich
kann auch 60 Prozent arbeiten und das klare Verteilen zu Hause, mit wer kauft ein, wer
wischt, also dort die Prozentverteilung anders. Von mir abladen.

Nach der zweiten Beratung sind noch keine Aussagen moglich tber den Grad der EFE und

der AE
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Im zweiten Eintrag ins Logbuch wird ersichtlich, dass Frau B. durch Selbstreflexion
den Handlungsstrang ,,Handlungskonflikt* durchlaufen hat und sich Verdnderungen der ein-
zelnen Erwartungen (SEE, SWE, EFE, AF) ergeben haben. Dies kann an folgenden Zitaten

aus dem zweiten Logbucheintrag festgestellt werden:

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Riickblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewiinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsichlich erreicht?) Ich stehe an einem Punkt, an welchem ich
Werkzeuge fiir mich selbst zur Verfiigung habe, um den aktuellen Konflikt konstruktiv anzu-
gehen. Die Wirkung ist: Trennung nein, weitermachen und tben. (SWE)

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Gibt es wichtige Erkenntnisse bzw. Erlebnisse, die mich wei-
tergebracht haben?*) Die wichtigste Erkenntnis scheint mir die ,,griine Freie® (Figur im Inne-
ren Team), welche fiir sich selbst einsteht. Fiir sich selbst einstehen bendtigt nicht eine ,,Vor-
wurfsvolle® (Figur im Inneren Team). Bisher war fiir mich ,,fiir mich selbst einstehen® mit der
,» Vorwurfsvollen® besetzt. Ich war der Meinung, nur so komme ich zu meiner Freiheit. (EFE)

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Was nehme ich mir konkret bis zur 3. Beratung vor?*) Ich tibe
fiir mich selbst einzustehen mit Sitzen wie: Ich mdéchte nicht, dass.... Ich habe es nicht gern,
wenn.... Ich méchte es nicht, dass.... (AF)

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Was kénnte schief gehen?*) Es kénnte soweit kommen, dass
,»fir mich selbst einstehen® schliesslich heisst, mich zu trennen. Es wire dann jedoch kein
Schiefgehen sondern ein Fortfahren, ein Weitergehen. (SEE)

In der 3. Beratung kann wieder an der eigentlichen Fragestellung: ,, Trennung- ja oder
nein?* weitergearbeitet werden. Die Beraterinnen nehmen wieder Bezug zum ersten EKM
auf,

Frau B. erzihlt, dass sie ihrem Mann gesagt hat, dass sie an der gemeinsamen Bezie-
hung arbeiten will.

(3. Beratung, 00:44:11) Ich will wirklich, dass wir ein Paar sind, und ich will es mit dir. Und das
konnte er dann auch gut annehmen.

Dies lisst die SEE von mittel auf niedrig abfallen. Die Situation ist nicht mehr hauptsichlich

durch den Mann beeinflussbar.

Am Ende der 3. Beratung geben die Beraterinnen Frau B. folgende drei Thesen-
Feedback-Sitze (sieche Kap. 2.7.8) — aus welchen sie den ersten und zweiten auswahlt.

1. Im Loslassen gewinne ich Freiheit.

2. Ich suche keine vorschnellen Erklirungen, sondern blicke jeden Tag in den Spiegel
und entdecke wer ich bin.

3. Ich lebe nach dem Grundsatz: Ich bin OK, du bist OK.

Im dritten Eintrag ins Logbuch bezieht sie sich auf den ersten Satz, was darauf hindeutet,

dass die SWE auf mittel angestiegen ist.
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(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Bin ich in Bezug auf meinen Konflikt in diesen drei Bera-
tungssitzungen weitergekommen?*) Wie sich das ,,Loslassen” und das ,,fiir mich selbst einste-
hen® weiterentwickeln wird, weiss ich nicht, aber ich bin sicher in meinem Konflikt viel wei-
tergekommen.

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Riickblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewiinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsichlich erreicht?®) Ja, ich habe viel Werkzeug erhalten fiir meine
Selbstbeobachtung. Mit diesen Feedbacks und den Eigenreflexionen kann ich fiir die ange-
strebte Wirkung weiterkommen. Es gefillt mir sehr, dass ich viel Material habe, um an mir sel-
ber zu arbeiten.

Die HEE-e, EFE und AF sinken von hoch auf mittel. Frau B. ist unsicher welchen Weg sie
einschlagen soll (Handlung: ,, Trennung — ja oder neinr*).

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Rickblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewiinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsdchlich erreicht?*) Zum Thema ,, Trennung — ja oder nein?*,
empfinde ich fiir beide Richtungen noch eine Unsicherheit.

Die Beraterinnen schitzen diese Unsicherheit als wertvoll ein, da Frau B. nun bereit ist
den ersten Handlungsstrang anzugehen, um sich klar dariiber zu werden, ob sie sich trennen

mochte oder an der Beziehung arbeiten will.

Nach dem komplett durchlaufenen Beratungssetting stellt sich das EKM von Frau B. wie folgt

dar:

SEE: niedrig AF: mittel
Situation Handlung Ergebnis Folgen
langanhalten- Trennung, ja « | Kein Konflikt « | Mehr Lebens-
der Ehekon- oder nein “| mehr mit 7| freude
flikt Ehemann

SWE: mittel

HEE-e: mittel

Abbildung 9: Neue Betrachtung der méglichen Handlungen: ,, Trennung — ja oder neinr*

In der nachfolgenden Tabelle sind einzelne Antworten aus dem Handlungsfihigkeits-

fragebogen (siche Anhang I und Anhang G) vor und nach den Beratungen abgebildet.
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Tabelle 2: Auswertungen relevanter Fragen Frau B. — vor und nach den Beratungen

vor den nach den
Variable Beratungen Beratungen
Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt weiterkommen
zu wollen? 6 5
Wie sehr haben Sie die Absicht auf einer Skala von 1 bis 10,
den Konflikt anzugehen? 10 9
Halten Sie trotz erlebten Schwierigkeiten (z.B. klarendes Ge-
sprach konnte an vereinbarten Termin nicht stattfinden; Konflikt
ist eskaliert) an Inrem Vorhaben fest — in dem Konflikt mit der
Person weiterzukommen? 5 6
Haben Sie aufgrund lhrer bisherigen Erlebnisse im aktuellen
Konflikt Ihre Vorgehensweise angepasst? 2 6
Wie beharrlich verfolgen Sie Ihr Ziel auf einer Skala von 1 bis
10 - im Konflikt mit der Person weiterzukommen? (Skala 1-10) 2 7
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fihlen Sie sich entspannt. (der Zusatz ,heute, nach den
Beratungen“ wurde im 2. Fragebogen erganzt) 1 4
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fihlen Sie sich angenehm gefordert. 1 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fuhlen Sie sich kompetent. 2 4
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken ist Ihnen klar, was Sie wollen. 4 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, blicken Sie zuversichtlich in die Zukunft. 3 5

In der Tabelle ist die Verinderung der SEE erkennbar. Zudem finden sich Hinweise
auf die Zunahme der SWE. Ebenfalls wird die Unsicherheit in Bezug auf die Handlung er-
sichtlich — das Hin und Herschwanken, zwischen ,,Ja, ich will mich entscheiden® und ,,Nein,

ich weiss doch nicht so recht®.

Nachtrag: Frau B. hat nach den 3. Beratungen den Wunsch geaussert, weiterhin mit
den beiden Beraterinnen zu arbeiten. Frau B. wurden vier weitere Sitzungen angeboten, von

denen bis zum heutigen Zeitpunkt bereits drei stattgefunden haben.

4.1.3 Herr C.: ,,Eigene Wirkung erkennen.*

Herr C. arbeitet seit 2 Jahren als Mitglied eines Viererteams in einem Labor. Der direk-
te Vorgesetzte von Herrn C. fiihrt dieses Viererteam sowie ein weiteres Team, zu welchem der
Chef fachlich mehr Bezug hat. Herr C. ist zu der Uberzeugung gelangt, dass sein Chef in sei-
ner Funktion tiberfordert ist. Diese Uberforderung schligt sich in dessen Arbeit nieder, in
dem er Konflikte nicht angeht, sondern sie totschweigt oder sogar nicht richtig wahrnimmt.

Eine Situation, mit der Herr C. nicht umgehen kann.
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(1. Beratung, 00:18:40) Ja, ein klares Formulieren von einem Ziel ist immer schwierig, weil am
liebsten wiirde ich natiitlich einfach zum Chef gehen und sagen, sitzen wir zusammen und
diskutieren das aus. Und es ist auch immer so ein wenig schwierig halt, so iber Hierarchien,
um dort diskutieren gehen, oder. Weil es ist meistens auch so; hort er mir, der Chef, Gberhaupt
zu oder sagt er dann einfach: Ich bin der Chef.

Ich bin auch beim Bewerbungsgesprich gefragt worden, was ich denn von einem Chef erwart-
te und ich habe dort eigentlich ganz klar gesagt, ein Chef ist fiir mich nicht einfach jemand,
der 10mal am Tag sagen muss, ich bin der Chef, sondern ein Chef ist fiir mich ein Teil, er ist
ein Mitglied vom ganzen Team. Er ist unangefochten der Chef, er muss aber ganz klar die Fa-
den in den Hinden halten und den Uberblick haben. Und so sehe ich eigentlich meinen direk-
ten Vorgesetzten und das genau erfiillt er eigentlich nicht.

(1. Beratung, 00:28:50) Und dort scheint es mir, das ,, Totschweigen®, das ist eigentlich ein
Wort... ich sage dann: ,,Totschweigen®. Ich glaube er nimmt es gar nicht bewusst war, ich
glaube die Problematik, die wir als Problematik ansehen, oder die ich anschaue, dass weiss er
vielleicht nicht einmal, dass ist ihm vielleicht nicht mal bewusst, dass wit...wir haben das zwar
schon mal angesprochen.

(1. Beratung, 00:30:24) Und dann ist..., habe ich das Gefiihl, sobald er aufsteht, aus der Tiir
rausgeht, ist das (das Gesagte) wieder weg. [...] Ich denke, er nimmt das einfach nicht wahr,
einfach nicht bewusst waht.

Das in der ersten Beratung gemeinsam erarbeitete Ziel besteht darin eine Antwort auf
die folgende Frage zu finden:

Wie reagiere ich und wie kinnte ich auch noch, im Konflikt mit dem Chef, reagieren?

In der ersten Beratung dussert sich Herr C. zu seinen Wiinschen. Er méchte von sei-
nem Vorgesetzten ernstgenommen werden. Herr C. erhofft sich auch schwierige Themen bei
thm ansprechen zu kénnen. Dies setzt Konfliktfahigkeit des Chefs voraus, welche Herr C. bei
ihm vermisst.

(1. Beratung, 00:20:40) Den Chef dazu zu bewegen, dass man die Problematik ernst nimmt.
Dass es nicht ein Weg, oder eine Einbahnstrasse ist, sondern dass es ja in der heutigen Ge-
schiftswelt nicht mehr geht einfach den Druck vom Chef zum nichsten Chef, zum nichsten
Chef und am Schluss ist unten der kleine Arbeiter. Sondern, dass der Arbeiter dann durchaus
auch halt reflektiert und sagt, das erwarte ich von meinem Vorgesetzten. Und eins ist ganz si-
cher so: Konfliktbewiltigung und dort wire sicher der Wunsch, dass man eben den Druck auf
den Chef bringen kann, einfach auf einer klaren menschlichen, freundlichen Art aber das man
ihn einfach mal an einen Tisch bringt und sagt: Ich méchte gerne mit dir dartiber diskutieren,
da ist ein grosses Problem. Das hab ich bis jetzt auch mal so probiert, aber eben sehr, auf eine
sehr zuriickhaltende Art, oder weil man dann nie so weiss, bewege ich mich jetzt wirklich in
eine Richtung, in der man dann quasi grade wieder neue Konflikte ausbadet, oder ist das wirk-
lich ein Konflikt mit dem man umgehen kann.
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Im EKM stellt sich die Situation in der ersten Beratung wie folgt dar:

AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen .
Konflikt mit Konflikt an- « | Sich Gehor - Besser mit dem
Chef sprechen | verschaffen 7| Chef umgehen
kénnen

SWE: mittel EFE: niedrig

HEE-e: niedrig

Abbildung 10: ,,Besserer Umgang mit dem Chef durch Konfliktlésung*

Das Ansprechen seines Konflikts (Handlung) hitte zum Ergebnis, dass er sich Gehor
verschafft. Dies hitte fir Herrn C. die Folge, dass er besser mit seinem Chef umgehen kénn-
te. Die SEE ist hoch. Herr C. glaubt, dass sich die Situation durch sein Zutun nicht verindern
wird, da sein Chef sehr viel Einfluss auf das Ergebnis hat. Seine EFE ist niedrig. Er zweifelt
am besseren Umgang mit dem Chef. Diese Bedenken rithren daher, dass er bis anhin nie auf
Resonanz beztiglich seiner Anliegen gestossen ist. Zudem hat Herr C. sich schon mit dem
Gedanken der Kiindigung auseinandergesetzt, was ebenfalls fiir die niedrige EFE spricht.

(1. Beratung, 00:24:12) Ja, ich denke das erste fingt vielleicht mal dort an, dass man mit dem
Anspruch, mit dem man zum Chef geht, dass man da mal ein Gehor findet, dass man mal
ernst genommen wird. Und ich denke, das ist etwas was mir eigentlich so entgegenschligt,
dass man quasi, man verharmlost eigentlich die Situation, die ist. Also ich spiel zum Beispiel
mit meinem Gedanken, das ist aber ein personlicher Gedanke von mir, ist wirklich einfach zu
kiindigen, einfach zu gehen. Dann zieh ich mich einfach aus der Situation raus und geh woan-
ders hin arbeiten. Und ich habe zum Beispiel das Geftihl, mein Chef zieht das gar nie in Er-
wigung, dass ich plotzlich nicht mehr da bin, als Arbeitskraft fiir ihn und das zeigt mir viel-
leicht einfach, dass ihm diese Problematik gar nicht so bewusst ist. Weil er hat einfach das Ge-
fihl, ja ja da arbeitet man, dass sind so Leute, die sind 30 Jahre da, 25 Jahre, die bleiben ein-
fach. Und ich denke, ich will ihm das ja nicht als Pistole an die Brust setzen und sagen, wenn
du nicht reagierst dann kiindige ich, dass ist eigentlich nicht der Weg, den ich mache, also Ul-
timate stellen, das ist eigentlich nicht meine Art und Weise. Und ich finde es steht mir auch
nicht zu, so etwas zu machen. Aber es zeigt mir einfach ein wenig, dass sich der Chef wohl
auch die Gedanken nicht macht, also was ist die Konsequenz daraus heraus? Wenn ich eigent-
lich die Konflikte totschweige. Und weil er sie ja totschweigt, haben sie ja offensichtlich nicht
die Priorititen, die ich von thm erwarte, dass sie sie hitten. Weil sonst wiirde er sie ja eigent-
lich ansprechen, oder wiirde es ja ihn auch, irgendwo in einem Gedankenfluss treffen.
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Der AF ist hoch: Herr C. wiinscht sich einen besseren Umgang mit dem Chef. Die SWE ist
tir die Handlung ,,Konflikt ansprechen® mittel. Herr C. glaubt, dass er wohl den Konflikt mit
dem Chef ansprechen kann, er hat jedoch die Erfahrung gemacht, dass sich dadurch nichts
verindert.

(1. Beratung, 00:28:50) Also wir sprechen ihn schon darauf an. Wir sagen ihm das auch, wir
sagen ihm das eigentlich auch direkt, dass da etwas nicht stimmt, aber wir haben einfach das
Gefihl,...(spricht als sei er der Chef) Um zwei Uhr habe ich dann noch Sitzungen, ja ja, dann
missen wir uns jetzt halt etwas beeilen, und ja, ich habe wirklich fast keine Zeit und ja ist
noch irgendwas? Und zack weg ist er.

Daher ist auch die niedrige HEE-e zu erkliren. Herr C. hat bis anhin nicht erlebt, dass ein

Ansprechen des Konflikts zu seinem erhofften Ergebnis fiihrt.

Bei Herrn C. konnte schon bald in der ersten Beratung ein Zielkonflikt ausgemacht
werden. Entgegen seinem Wunsch, ,,besser mit dem Chef umgehen zu kénnen®, ist ersicht-
lich, dass er im Grunde genommen gar keine Lust auf weitere Konflikte hat. Er setzt sich
sogar mit dem Gedanken auseinander, zu kiindigen. Das erhoffte positive Ergebnis ,,Sich
Gehor verschaffen® wird immer wieder von dem erlebten negativen Ergebnis ,,schwieriges
Gesprich® verdringt. Als Folge des schwierigen Gesprichs sieht er dann zusitzliche Konflik-
te.

Ein Beispiel fiir den Zielkonflikt findet sich in der 1. Beratung, Herr C. sucht das Gesprich
mit seinem Chef und riskiert damit einen Konflikt, den er eigentlich meiden mochte. Das
erhoffte sachliche Gesprich tber ein Thema trifft nicht ein. Herr C. fihlt sich einmal mehr
nicht ernstgenommen.

(1. Beratung, 00:11:32) Und er (der Chef) hat uns andere drei (drei Personen des Viererteams)
dann konfrontiert. Er hat uns ein wenig Vorwiirfe gemacht, und ja so wiirde es tberhaupt
nicht funktionieren und das wiirde er so nicht tolerieren. Und ich habe gesagt, ich verstehe
nicht von was er redet. Er miisse mir schon ein Beispiel geben. Nein, er gibe tiberhaupt kein
Beispiel, so funktioniert es nicht. Die Person (Viertes Mitglied des Viererteams) sei jetzt vollig
vor den Kopf gestossen und das sei tberhaupt keine Art und Weise. Dann habe ich gesagt,
wir kénnen jetzt keine Diskussion fithren, weil ich schlicht und einfach nicht weiss, um was es
geht. Und dann hat er gesagt, ja er wolle das jetzt auch nicht sagen. Er m&chte einfach einen
Bericht mit einer Auflistung der positiven und negativen Dinge dieser Person, und die Positi-
ven missen Uberwiegen. Und dann hab ich gesagt, ich kénne das eigentlich nicht machen, weil
ich immer noch nicht verstehe, um was es geht und ich kénne nicht einfach einen Bericht
schreiben, wenn ich nicht wisse um was es geht. Und ich habe das Vorgehen eigentlich
schlichtweg jetzt seht schlecht gefunden, |[...].

Der Zielkonflikt ist bei Herrn C. gemass seinen Ausserungen bewusst, trotzdem hindert er
ithn daran sein Wunschergebnis zu erreichen. Im EKM nimmt der Zielkonflikt folgenden

Platz ein:
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Situation
Konflikt mit
Chef

Handlung
Konflikt an-

sprechen

AF: hoch
pos. Ergebnis Folgen

Sich Gehor
verschaffen

L4

Besser mit dem
Chef umgehen
koénnen

©

SWE: mittel

HEE-e: niedrig

: niedrig

neg. Ergebnis

schwieriges

Gesprich

\4

Folgen
Noch mehr

Konflikte mit
dem Chef

Abbildung 11: Zielkonflikt: ,,Noch mehr Konflikte mit dem Chef*

Dadurch, dass Herr C. sich seines Zielkonflikts bewusst ist, stellt sich die Frage, wie

viel er wirklich in diesen Konflikt investieren will. Er dussert sich dazu im ersten Eintrag des

Logbuches.

(Logbuch, 1. Eintrag — Frage: ,,Was nehme ich mir konkret bis zur zweiten Beratung vor?*)
,»Den Bir waschen ohne sein Fell nass zu machen® dient mir als Vorlage fiir die kommenden

Sitzungen mit meinem Vorgesetzten. Wo erwarte ich eine Reaktion von meinem Chef und wie

kann ich ihn dazu bewegen diese Reaktion zu zeigen? Wichtig wird sein, dass man nicht Er-
wartungen in seinen Gesprichspartner setzt, welche man an sich selber stellt.

Damit sind die zwei widerstrebenden Ziele, die sich gegenseitig blockieren, benannt.

Herr C. mochte einerseits einen ,,besseren Umgang mit dem Chef™, andererseits will er ,,noch

mehr Konflikte mit dem Chef* meiden. Jedes Ansprechen des Konflikts hat bis jetzt immer

zu einer negativen Erfahrung gefithrt. Herr C. hatte ein schwieriges Gesprich mit seinem

Chef und ist noch frustrierter als zuvor arbeiten gegangen.

Das formulierte Ziel ,,Wie reagiere ich und wie konnte ich auch noch, inm Konflikt mit demr Chef,

reagieren?”; um neue Handlungsméglichkeiten zu erarbeiten wird mittels Selbstreflexion und

Feedback angestrebt. Herrn C. sollen zuerst die Wirkungen seiner Reaktionen im Konflikt mit

dem Chef bewusst werden, um dann alternative Reaktionsideen zu entwickeln.
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In der zweiten Beratung wurde das Innere Team (siche Anhang Q) aufgestellt. Seine
aktive Auseinandersetzung mit seinen inneren Figuren verdeutlicht, wie er seine Wirkung auf
das Gegeniiber wahrnimmt. Er stellt sich wichtige Fragen:

(2. Beratung, 00:51:49) Ich habe manchmal das Gefiihl, ich bin dort (alter Arbeitsort) gegan-
gen, weil ich einfach auch ein bisschen Frustration hatte, wie es vom Team her lduft. Und ich
habe dort gesagt, es gibt eigentlich zwei Méglichkeiten: man kann wiitend sein und einfach sa-
gen, man kann es auf sich zukommen lassen oder man kann sagen, ok, vielleicht ist der ,,Rati-
onale® (Figur im Inneren Team) da ein wenig besser der sagt: Dann klemmen wir jetzt ab und
suchen uns ein neues Wirkungsfeld. Und da habe ich mir schon auch mal iberlegt, wie viel bin
ich da der Ausléser? Von dem selber eigentlich? Weil, ich bin da aus einer schwierigen Umge-
bung gegangen und komme hier wieder in eine rein. Also 16se ich das auch zu einem gewissen
Grade selber aus, respektive wie viel Einfluss habe ich da drin? Ich wiirde die Situationen nicht
miteinander vergleichen. Aber ich stehe dazwischen.

Nach der zweiten Beratung setzt sich Herr C. aktiv mit dem zweiten Eintrag ins Log-
buch sowie weiterfithrenden individuellen Fragen auseinander. In den folgenden Zitaten wird

das deutlich:

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Riickblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewiinschte,
angestrebte Wirkung auch tatséchlich erreicht?*) Die letzte Sitzung hat doch einiges ausgeldst.
Mein "Inneres Team" war mir bis anhin gar nicht bewusst.

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Gibt es wichtige Erkenntnisse bzw. Erlebnisse, die mich wei-
tergebracht haben?*) Das besagte "Innere Team" scheint eine wichtige Komponente zu sein.
Zumindest fillt mir auf, dass nicht immer die Figur im Vordergrund steht, welche gerne da
sein méchte (sollte?). Zudem habe ich wohl noch eine weitere Figur entdeckt, eine welche mir
nicht besonders gut gefillt: Der Wiederkduer. Es scheint mir, dass ich Probleme stindig "wie-
detkauen" muss, in der Hoffnung eine Losung zu finden oder eine Entscheidung zu treffen.
Auch wenn die Richtung noch gar nicht klar ist. Das ist fir mein Umfeld (Partnerin) und auch
fir mich nicht immer einfach zu handhaben.

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Woran erkenne ich, dass ich weiterhin auf einem guten Weg
bin?*‘) Sich meiner Schwichen in Konfliktsituation bewusst zu werden und diese nach M&g-
lichkeit zu dndern.

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Was kénnte schief gehenr*) Kiindigung scheint eher ein Not-
ausgang zu sein, auch wenn sie immer noch eine Option darstellt.

Auch mit den weiterfithrenden Fragen hat sich Herr C. vertieft auseinandergesetzt:
,,Bitte tibetlegen Sie sich nach einer Konfliktsituation / nach einem Meeting mit Ihrem Chef,
welche Stimme / Figur (des Inneren Teams) die Stirkste war, welche sich nicht zu Wort ge-
meldet hat (aber vielleicht gerne hitte), welche zu Beginn und welche am Schluss im Vorder-
grund stand. Und dann spiiren Sie nach, wie sich die einzelnen Figuren gefiihlt haben. Schrei-
ben Sie fur jede Figur ein Gefthl auf (zum Beispiel: Frustration, Trauer, Wut, Angst, Freude,
Scham, Liebe, Stolz, Verachtung, Bewunderung).

Herr C. beschreibt sein inneres Team nach einem Gesprich mit seinem Chef.
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Der Direkte:

Kam diesmal voll zum Zuge. Ich habe ihm freien Lauf gelassen, um selber zu sehen was pas-
siert. Es war méglich ihm die Fihrung des Gespriches zu tiberlassen.

Stichworte: Zufriedenheit, Selbstsicherheit, Freude

Der Mutige:
Ging Hand-in-Hand mit dem Direkten.
Stichworte: Zufriedenheit, ernst genommen, Stolz

Der Rationale:

Kam wihrend den Aussagen vom Chef zum Zuge. Wigt ab was als nichstes zu sagen sei. Wie
weit kénnen sich der Direkte und der Mutige vorwagen.

Stichworte: Unsicherheit, Befangenheit

Der Perfektionist:
Blieb im Hintergrund. In dem gefiithrten Gesprich hatte er keine Funktion.

Der Harmoniebediirftige:
Wollte sich, entgegen meinen Erwartungen, nicht vordringen und sich Gehor verschaffen.
Stichworte: Unsicherheit danach, erklirungsbediirftig

Der Wiederkiuet:

Ich entzog dieser Figur die Méglichkeit auf der Bithne zu stehen, indem ich mich aus ,,sich im
Kreis drehenden® Diskussionen rausgehalten habe.

Stichworte: belastend, Unruhestifter, Stress

In der dritten Beratung konnte auf diesen Erkenntnissen aufgebaut werden. Das Inne-
re Team wurde mit dem ,,Wiederkiduer erginzt (siche Anhang Q). Herr C. erzihlt, dass er
langsam keine Energie mehr hat und es ihn sehr frustriert, wie sich die Situation prisentiert.
Der Chef sei uneinsichtig. Dies lisst darauf schliessen, dass sich die SEE nicht verindert hat
und demnach immer noch hoch ist.

Die Auseinandersetzung mit dem Inneren Team empfindet er einerseits befriedigend, anderer-
seits herausfordernd.

(3. Beratung, 00:12:59) [...] das Innere Team, das hat mich wirklich fasziniert das letzte Mal.
Ich habe gedacht, ich schau jetzt mal was lduft [...] Den ,,Direkten®, den lass ich jetzt mal ge-
hen, zusammen mit dem ,,Mutigen®. Ich habe nachher wirklich eine Befriedigung empfunden,
weil ich das Gefiihl hatte, ich habe jetzt mal die Punkte bringen kénnen. Also, privat bin ich
meistens eher — zwischendurch mal — ein emotionaler Mensch. Vielleicht erhSht sich mal die
Stimme und vielleicht ruf ich auch mal aus, wenn mir was nicht passt. Im Geschift mache ich
das gar nicht. Da bin ich wirklich eher ein total rationaler Mensch. Ich bin wirklich..., ich fin-
de das Emotionale sollte man etwas weglassen, man kann das miteinander diskutieren, also ich
werde eigentlich auch nicht laut, wenn ich etwas diskutiere, sondern, ich finde man kann es
diskutieren, oder. Und ich habe meinem Chef auch schon mal gesagt, also wenn er jetzt ein-
fach laut wird und ausruft, dann bringt uns das keinen Meter weit, er soll einfach mit der
Stimme wieder runterkommen. Und das ist eigentlich so direkt der ,,Mutige®.

(3. Beratung, 00:19:51) Und der ,,Harmoniebediirftige®, der hat eben so..., es ist dann die Un-
sicherheit die kommt. Ich habe das mal auf ihn geschoben. Habe ich jetzt zu viel gesagt? Ist es
doch etwas zu direkt gewesen? Hitte ich mich vielleicht doch etwas zuriicknehmen sollen?
Habe ich jetzt was ausgel6st, das vielleicht, vielleicht doch nicht ganz das ist, was ich wollte?
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Es ist so ein wenig die Unsicherheit, die dann kommt. Das Erklirungsbediirftig, ,,ja, weisst
du‘; den Satz, den man so sagt, [...] ,,ja, du verstehst mich doch®.

Als Abschluss der Beratungen werden Herrn C. drei Thesen-Feedback-Sitze mitgege-

ben. Er wihlt den zweiten und den dritten Satz aus.

1. Meine Meinung und die Meinung von anderen sind gleichwertig;
2. Losungen zu finden braucht Zeit, auch im Chaos kann es ruhig und friedlich sein.
3. Was ich von meinen Mitmenschen erwarte, ist sehr wahrscheinlich nicht das, was

sich zeigt und das ist auch in Ordnung,

Die SWE ist bei Herrn C. auf hoch angestiegen. Im letzten Eintrag des Logbuches

dussert er sich dementsprechend:

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Riickblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewiinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsichlich erreicht?*) Ich bin ruhiger und zuversichtlicher gewor-
den. Habe nicht mehr das Gefiihl, dass ich meinen Kopf fiir alle hinhalten muss. Bezogen auf
grosse Projekte, nehme ich mir vor im nichsten Gesprich mit meinem Chef das Zeitmanage-
ment anzusprechen.

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Was nechme ich mir fiir zukiinftige Konflikte vor?*) Auch ein-
mal ,,Nein“ zu sagen bei Projekten, welche mich inhaltlich sehr interessieren wiirden, aber die
Zeit zur Bearbeitung dieser Projekte nicht vorhanden ist.

Auch die HEE-e und die EFE sind auf mittel angestiegen. Herr C. nimmt sich vor manchmal
,»INein® zu sagen, womit er sich mehr Gehor verschafft und als Folge einen einfacheren Um-
gang mit seinem Chef bekommen kann. Der AF bleibt hoch, dies auch mit der neu hinzuge-
figten zusitzlichen Folge ,,Konfliktfihiger werden®.

Am Ende der Beratungen hat sich das EKM wie folgt verindert:

AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Konflikt mit Konflikt an- « || Sich Gehor « | - Besser mit dem Chef
Chef sprechen “| verschaffen ~ | umgehen kénnen

- Konfliktfihiger werden

SWE: hoch

HEE-e: mittel

Abbildung 12:,,Besserer Umgang mit dem Chef* und ,,Konfliktfihiger werden
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In der nachfolgenden Tabelle sind einige Antworten aus dem Handlungsfihigkeitsfra-

gebogen (siche Anhang F und Anhang G) vor und nach den Beratungen abgebildet.

Tabelle 3: Auswertungen relevanter Fragen Herr C. — vor und #ach den Beratungen

vor den nach den
Variable Beratungen  Beratungen
Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, haben Sie sich
Uberlegt nichts zu tun? 4 1
Halten Sie trotz erlebten Schwierigkeiten (z.B. klarendes Ge-
sprach konnte an vereinbarten Termin nicht stattfinden; Konflikt
ist eskaliert) an Inrem Vorhaben fest — in dem Konflikt mit der
Person weiterzukommen? 2 5
Haben Sie aufgrund lhrer bisherigen Erlebnisse im aktuellen
Konflikt Ihre Vorgehensweise angepasst? 2 5
Wie beharrlich verfolgen Sie Ihr Ziel auf einer Skala von 1 bis 10
- im Konflikt mit der Person weiterzukommen? (Skala 1-10) 5 8
Sind die erhofften positiven Konsequenzen lhres Handelns ein-
getroffen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erhoben) 3

Sind die befurchteten negativen Konsequenzen lhres Handelns

eingetroffen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erho-

ben) 3
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-

ken, fuhlen Sie sich kompetent. (der Zusatz ,heute, nach den

Beratungen“ wurde im 2. Fragebogen erganzt) 3 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fiihlen Sie sich handlungsfahig. 4 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, blicken Sie zuversichtlich in die Zukunft. 2 5

Die Verinderungen festigen die Feststellung, dass die SWE gestarkt ist. Auch finden
sich Hinweise auf die gleichbleibende AF.

Herr C. blickt zuversichtlich in die Zukunft. Mit dem Inneren Team hat er ein Werk-
zeug, um im Thema ,konfliktfihiger werden weiterzukommen. Er meint dazu am Ende der
3. Beratung:

(3. Beratung, 01:02:15) Ja, ich denke das Innere Team, das geht, oder das deckt das eigentlich
wirklich zu 100% ab. Also ich denke, das ist das was ich mir als Aufgabe gestellt habe. Das In-
nere Team besser zu verstehen, wirklich die Figuren besser heraus zu spiiren, in welche Rich-
tung gehen sie und wer kommt mit einer Zweifelfrage oder wer kommt da als Querspieler.
Und ich glaube da kann man durchaus mit den Figuren etwas spielen.

4.1.4 Frau D.: ,Miitter sind verantwortlich.

Frau D. ist Mutter von drei Kindern, im Alter zwischen 8 und 21 Jahren. Mit ithrem
11-jdhrigen Sohn gerit sie immer wieder in anstrengende Konflikte. Er liigt sie an und es wird

immer schwieriger einander zu vertrauen. Frau D. berichtet, dass ihr Sohn dhnliche Muster
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von seinem Vater Ubernommen hat. (zum Beispiel nicht zuh6ren wollen, alles verdrehen, weg-
laufen). Frau D. lebt nicht mehr mit dem Vater ihres Sohnes zusammen. Sie erzahlt, dass es

schwierig ist die Vergangenheitswut iiber den Vater nicht an ihrem Sohn auszulassen.

Um einen vertieften Eindruck tiber die Problematik zu gewinnen, folgen nun zwei Zi-
tate aus der ersten Beratung:

(1. Beratung, 00:07:38) Ich hasse es, wenn er (der Sohn) mir davonlduft und mir nicht zuhért
und es [...]. Er hat dann wirklich in dem Streit, da sind wir irgendwie aneinander geraten, und
dann bin ich weggelaufen und dann hat er dann wirklich das Totalste gemacht und ist auf den
Fenstersims gestanden. Und damit hat er mir zeigen wollen, dass er jetzt dann gleich springt.
Und das ist mir dann wirklich mega eingefahren. Wow, das ist mega heavy und ich muss wirk-
lich etwas machen, bei mir auch und ich glaube das war fiir ihn ein Hilfeschrei.

(1. Beratung, 00:27:00) Und manchmal sind es auch Antworten, er (der Sohn) bringt mir Ant-
worten, die fiir mich keinen Zusammenhang haben und finde dann hi? Es ist dann eben glaub
einfach auch, weil ich seine Perspektive tiberhaupt nicht sehe. Wenn er es mir nachher in Ruhe
erklirt, dann verstehe ich, warum er diese Antwort gegeben hat, aber im Moment finde ich, du
hérst mir gar nicht zu, du gibst mir keine Antwort auf meine Sache. Das macht mich dann
sehr wiitend, dass er dann irgendwie einen Satz bringt, bei dem ich finde, der hat iberhaupt
nichts damit zu tun. Ich glaube, es laufen dann bei mir wirklich Filme ab, bei denen ich mich
gar nicht mehr kontrollieren kann, oder mich in ihn hineindenken, oder eine andere Position
einnehmen.

Das in der ersten Beratung gemeinsam erarbeitete und formulierte Ziel lautet:

Kontrolle iiber die aufschanmenden Gefiible.

Um ihr Ziel ,,Kontrolle Gber aufschiumende Geflihle® zu erreichen, haben die Berate-
rinnen sich auf das Thema ,,Eigenes Erleben im Konfliktfall* fokussiert. Wenn Frau D. ihre
Gefihle, im konkreten Fall Wut, annehmen kann, sehen die Beraterinnen die Moglichkeit das
Ziel ,, Kontrolle Giber aufschaumende Gefithle® zu erlangen. Dies in dem sie aktiv Verantwor-
tung tUber ihre Gefiithle ibernimmt. Wenn Frau D. ithre Wut bewusst wahrnehmen und an-

nehmen kann, wird sie einen besseren Umgang mit Konflikten erreichen.
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Das EKM stellt die Situation in der ersten Beratung wie folgt dar:

SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Konflikt mit Wahrnehmung der « | Kontrolle uber « | besserer Um-
11-jdhrigem aufschiumenden “| aufschiumen- “ | gang mit Kon-
Sohn Geflhle de Geflihle flikten

SWE: niedrig

HEE-e: hoch

Abbildung 13:,,Besserer Umgang mit Konflikten durch Wahrnehmung* und somit ,,Kontrolle der Gefiihle*

Die Wahrnehmung tber die aufschiumenden Gefihle (Handlung) hitte zum Ergebnis
die aufschaumenden Gefithle besser kontrollieren zu kénnen. Dies hitte fir Frau D. die Folge
einen besseren Umgang mit Konflikten etleben zu kénnen. Die SEE ist niedrig: Die Proban-
din ist der Meinung, dass sich das Ergebnis ,, Kontrolle tiber aufschiumende Gefithle® ohne
ihr Zutun nicht einstellen wird. Sie dussert zudem, dass sie die Konflikte mit ihren Kindern

sehr unterschiedlich erlebt.

(1. Beratung, 45:53) Meine ilteste Tochter ist ausgezogen, und mit ihr habe ich nie so offene
Konflikte erlebt; dass wir aneinander geraten sind. Weil sie ist auch jemand, der mir dhnlich ist.
So wie ich frither war. Sie frisst dann eher das Zeugs in sich hinein und ist dann wiitend und
ich merke, dass sie dann wiitend ist, aber sie will dann in Ruhe gelassen werden und verkriecht
sich im Zimmer.

(1. Beratung, 1:01:10) Es hat dann wirklich auch Momente gegeben, und das habe ich auch
von vielen anderen, vor allem Mittern mit S6hnen etlebt, weil die zum Teil wirklich mehr an
die Grenzen gehen mit den Miittern, dass sie wirklich auch mal eine gehauen haben und sie
(die S6hne) gepackt haben und sie geschiittelt haben.

Thre EFE ist hoch: Sie ist der Uberzeugung, wenn sie Kontrolle tiber ihre aufschiumenden
Gefiihle erlebt, kann sie automatisch besser mit Konflikten umgehen. Der AF ist hoch: Frau
D. wiinscht sich einen besseren Umgang mit Konflikten.

Die SWE ist fiir die Handlung ,,Wahrnehmung der aufschiumenden Gefiihle® niedrig. Frau
D. glaubt, die Handlung im richtigen Moment zu erlangen, ist nicht umsetzbar. Sie stiitzt diese

Haltung mit folgenden Aussagen:
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(1. Beratung, 6:48) Aber bis ich quasi mich mal wieder aus dem heraus begeben kann; da
kommen bei mir so viel Emotionen und so starke Emotionen, das ist fiir ihn (den Sohn)
schwierig und dann macht er sowieso zu. Und dort miisste ich eben eigentlich mal raus gehen
kénnen und dort sehe ich die grosste Aufgabe. Ich habe das Gefiihl, wenn ich mich mal wie-
der distanzieren kénnte von der Situation, werde ich..., kann ich..., stehe ich dann wieder ein
Stiick weit dariiber und kann in Ruhe sagen, das hat mich vor allem gestort.

(1. Beratung, 9:08) Ich glaube ich muss wirklich diese Situation entschirfen kénnen, das ist
mein Ding, wo ich Tipps oder Hilfe brauch, wie kann ich in dem Moment frithzeitig ausklin-
ken und mich wieder beruhigen.

(1. Beratung, 1:02:40) Nein, in dem Moment ist das Gefiihl so..., die Hitze so..., das Feuer ist
dann so stark, dass schon, irgendwo im Hinterkopf jetzt pass auf, pass auf, dass es nicht ausar-
tet, dass es nicht noch mehr eskaliert [...].

Die HEE-e ist im Gegensatz zur SWE hoch. Frau D. ist sich sicher, dass wenn sie die auf-
schiumenden Gefiihle wahrnimmt, das positive Ergebnis, die Kontrolle tiber diese zu tiber-
nehmen, méglich ist. Sie ist tiberzeugt, dass sie als Mutter ihre Gefiihle unter Kontrolle haben
muss, damit sie ihrem Sohn eine addquate Konfliktbewaltigung vorleben kann. Frau D. denkt,
dass sie die volle Verantwortung, wihrend eines Konflikts mit ihrem Sohn, iibernehmen muss:

(1. Beratung, 9:54) Wenn wir Streit haben, dann tun wir uns gegenseitig hochschaukeln, jeder
driickt beim anderen noch mehr den Knopf und ich weiss aber, von ihm kann ich es nicht
verantworten, dass er..., dass er bremsen kann, wenn dann muss ich das irgendwie lernen.

(Selbstbeobachtungsfragebogen — Frage 1.4: ,,Ich erlebe meine Konflikte bewusster als frither.
Was hat sich konkret verdndert?) Ich weiss, dass ich als Mutter in der Verantwortung stehe
die Situation in den Griff zu bekommen und meinem Kind auch eine positive Form von Kon-
fliktbewiltigung vorleben mochte.

Bei Frau D. wurde in den Beratungen erkennbar, dass sie sich die Handlung ,,Wahr-
nehmung tiber aufschiumende Gefthle® zwar wiinscht, aber immer wieder in ein gewohntes
negatives Ablaufmuster rutscht. Beispiele dafiir finden sich in den Beratungsaufnahmen sowie

im Selbstbeobachtungsfragebogen:

(2. Beratung, 7:03) Dann merke ich, dann wird das (Kontrollverlust) auch wie ausgelost. Wo
mich dann nochmals viel mehr fremdsteuert, dann in dem Moment. Ich habe das Gefuhl,
wenn ich merke, dass da eigentlich eine Wut da ist, ich merke einfach, ich will nicht so reinge-
hen, ich habe nicht so Lust auf das, aber es ist pendent da, es ist dann eine Tretmine, die dann
plotzlich ausgeldst wird |[...].

(2. Beratung, 8:32) Ich habe das Gefthl; wie ein Dampfkochtopf. Ich wiirde gerne etwas
Dampf ablassen, aber ich will ihn nicht aufmachen. Wirklich.

(Selbstbeobachtungsfragebogen — Frage 1.8: ,,Es fillt mir oft erst im Nachhinein ein, was ich
in einer Konfliktsituation hitte sagen bzw. tun konnen.*) Oft erlebe ich im Nachhinein, dass
ich eigentlich schon im Laufe des Gespriches das gesagt habe, was auch wichtig war zu sagen.
Aber ich hitte fruher die Bremse ziehen sollen, damit es nicht zuerst so eskaliert.
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Im EKM stellt sich diese Situation folgendermassen dar:

SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung pos. Ergebnis Folgen
Konflikt mit Wahrnehmung der « | Kontrolle der « | besserer Um-
11-jdhrigem aufschiumenden “| aufschiumen- “| gang mit Kon-
Sohn Geflihle den Gefiihle flikten
SWE: niedrig
HEE-e: hoch
neg. Frgebnis Folgen
| Kontrollver- « | Konflikt eska-
“1 lust iiber Ge- “1 lert
fihle

Abbildung 14:,, Kontrollverlust tiber aufschiumende Gefiihle* und die ,,Konflikteskalation®

Die Beraterinnen flihren Frau D. mittels Selbstreflexion und Feedback dahin, ihre Re-
aktionen wihrend eines Konflikts zu beobachten und danach zu analysieren. Damit sollen

sich ihr neue Handlungsméglichkeiten er6ffnen.

Nach der zweiten Beratung, in welcher das Innere Team erarbeitet wurde, schreibt
Frau D. im zweiten Eintrag ins Logbuch, dass sie sich aktiv mit den inneren Figuren auseinan-
dersetzen will. Ihre Bedenken zur Umsetzung dussert sie wie folgt:

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Was kénnte schief gehen?*) Immer alles was ich mir vorge-
nommen habe, oder alles wieder zu sehr in Vergessenheit geraten kann, wenn ich mit anderem
beschiftigt bin.

In der dritten Beratung konzentrieren sich die Beraterinnen intensiv auf die Gefiihle,
die im Moment eines Konflikts entstehen. Im Reflektierenden Team diskutieren sie tiber die
Ressource von Frau D., korpetliche Symptome, oft bereits vor einem Konflikt, zu sptren.
Diese Ressource soll sie nutzen lernen, in dem sie achtgibt, wann sie genau auftauchen und
was sie bedeuten. Auf diese Weise lernt sie ,,Kontrolle tiber die aufschiumenden Gefiuhle* zu

erlangen.
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Nach Ende der drei Beratungen stellt sich das EKM wie folgt dar:

SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Konflikt mit Wahrnehmung der « | Kontrolle der «. | besserer Umgang
11-jahrigem aufschiumenden “| aufschiumen- 7| mit Konflikten
Sohn Geflihle den Gefiihle

SWE: mittel

HEE-e: hoch

Abbildung 15:,,Besserer Umgang mit Konflikten

Frau D. berichtet von ihrer Selbstbeobachtung zwischen der zweiten und dritten Bera-
tung. Diese Selbstbeobachtung verdeutlicht die niedrige SEE. Sie nimmt sich selbst wahr und
erkennt, dass die Konfliktsituationen sich nicht ohne ihr Zutun automatisch verandern. Wenn
Frau D. sich ihrer aktuellen Gemiitslage bewusst ist, kann sie dies ausdriicken und so den
Konflikt entschirfen oder sogar nicht entstehen lassen. Thre Ausserungen dazu sind:

(3. Beratung, 3:15) Das Innere Team habe ich extrem spannend gefunden. Das ist jetzt viel-
leicht etwas, was recht stark manchmal im Kopf ist und an das ich denke. Oder auch bewuss-
ter auch versuche hinzuh6ren. Weil bei mir hat es wirklich immer nur zwei Pole gegeben bis
jetzt und das hat sich jetzt natiitlich recht verdndert. Dass es mehrere, dass es ein Team ist.
Und was ich iiberhaupt feststelle, dass ich fest merke, dass es wirklich Zeiten gibt, in denen ich
schwiicher unterwegs bin und dann ist auch das Vertrauen schwicher — in allem. In mich sel-
ber, in die Kinder, in was auch immer dann gerade ist. Das merke ich recht deutlich, da habe
ich rechte Schwankungen und zum Teil auch Tage, da habe ich richtige Einbriiche.

Die HEE-e, EFE und AF sind wie vor den Beratungen hoch. Frau D. plant ganz kon-
krete Schritte, wie sie ihrem Ziel und den erwtnschten Folgen niher kommen kann.

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Was nehme ich mir fir zukinftige Konflikte vor?*) Timout’s
einbauen, um mich zu besinnen worauf es nun ankommt.

Die SWE ist fiir die Handlung ,,Wahrnehmung der aufschiumenden Gefiihle® nach den Bera-
tungen von niedrig auf mittel angestiegen. Frau D. hat gelernt, dass sie tiber Ressourcen und
Fahigkeiten verfiigt, die ihr im Umgang mit Konflikten helfen kénnen. Die Handlung ,,Wahr-

nehmung der aufschdumenden Geftihle® umzusetzen, versucht sie in Zukunft Gber thre Koér-



Ein Beratungskonzept

perempfindungen im Voraus wahrzunehmen. Ebenfalls hat sie einen Ort gefunden, an dem
sie ihre Gefthle ungefiltert rauslassen kann.
Zu den Korpergefiihlen:

(3. Beratung, 3:18) Letzthin hatte ich eine lange Nacht. Es hat gedreht. Und ich habe alles ge-
gen mich interpretiert. Und das war wie Gift. Ich habe es richtig gespiirt. Ich vergifte mich mit
diesen Gedanken. Ich habe gemerkt, wie ich korperlich spiire, wie es mir schlecht geht. Ich
habe es noch nie so wahrgenommen, dass es wie Galle ist. Es war wirklich wie Galle. Und das
ist ein Bild, welches ich noch nie gehabt habe in dem Moment und irgendwann bin ich dann
eingeschlafen und vielleicht habe ich es auch einfach stehen lassen kénnen.

Zu den ungefilterten Gefithlen:

(3. Beratung, 51:53) Das habe ich beim Tanzen. Dort habe ich die Freiheit ein wenig, denke
ich, wo ich wirklich das Gefiihl habe, da kann ich alles machen. Also schon alles noch im
Rahmen. Keine Leute runterschlagen (lacht). Aber dort hat es den Filter nicht, den ich zuerst
finden muss: Ist das noch konform? Ist das anstindig? Ist das nett? Ist das liebenswert?, also
einfach so der ganze Strauss.

In der nachfolgenden Tabelle sind einzelne Antworten aus dem Handlungsfihigkeits-

fragebogen (siche Anhang IF und Anhang G) vor und nach den Beratungen abgebildet.

Tabelle 4: Auswertungen relevanter Fragen Frau D. — vor und 7ach den Beratungen

vor den nach den
Variable Beratungen Beratungen

Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, gibt es Ideen zur
Konfliktbewdltigung, die immer wiederkehren? 3 6

Haben Sie aufgrund Ihrer bisherigen Erlebnisse im aktuellen

Konflikt Ihre Vorgehensweise angepasst? 4 5
Sind die erhofften positiven Konsequenzen lhres Handelns ein-

getroffen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erhoben) 4
Sind die befurchteten negativen Konsequenzen Ihres Handelns

eingetroffen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erho-

ben) 3
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-

ken, fihlen Sie sich entspannt. (der Zusatz ,heute, nach den

Beratungen“ wurde im 2. Fragebogen erganzt) 2 4
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt den-
ken, fihlen Sie sich angenehm gefordert. 3 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fiihlen Sie sich handlungsfahig. 4 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, blicken Sie zuversichtlich in die Zukunft. 4 5

Die Verinderungen festigen den Befund, dass die SEE gleichgeblieben ist. Ebenfalls
finden sich Hinweise auf die gestirkte SWE.
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4.1.5 Frau E.: ,Ich bin liebenswert, wenn ich keine Konflikte habe.*

Frau E. ist 51 Jahre alt. Sie arbeitete bis vor kurzem in einem Kleidergeschift als Teil-
zeitangestellte. Ihre Chefin ist eine langjidhrige Freundin. Seit einem Jahr ist sie unzufrieden, da
ithrer Meinung nach ihre Freundin keine gute Chefin ist. Konflikte und Fihrungsangelegenhei-
ten werden aufgrund von Uberforderung seitens der Chefin auf dem Buckel der Mitarbeite-
rinnen ausgetragen. Frau E. erzihlt, dass sie die Stelle vor zwei Monaten gekiindigt hat. Wah-
rend der Kiindigungszeit zieht Frau E. eine andere Freundin ins Vertrauen. Die vertrauten
Informationen gelangen zur Chefin. Frau E. wird seitdem vorgeworfen, dass sie negative In-
formationen iiber die Arbeitgeberin verbreitet hat, was sie sehr betroffen macht. Frau E. be-
richtet, dass die Auflésung des Vertrages zu schwierigen Gefithlen gefithrt hat und das Ver-
hiltnis zur ehemaligen Chefin und Freundin stark unterkihlt ist. Ausserdem bereut sie den
Entscheid der Kundigung. Auch auf der Beziehung zur Freundin, die sie ins Vertrauen gezo-
gen hat, liegt ein Schatten. Frau E. ist unsicher, wie viel sie noch in diese Freundschaft inves-

tieren mochte.

Um die Problematik besser zu veranschaulichen, folgen an dieser Stelle Zitate aus der

ersten Beratung:

(1. Beratung, 00:11:38) |[...] aber es ist jetzt natiitlich ein Bruch in dieser Freundschaft (mit der
Chefin). Und generell jetzt auch in meinem privaten Umfeld, mit gewissen Leuten, bei denen
ich einfach sagen muss, du da hab ich gemeint da bin ich safe, aber das ist anscheinend nicht
so. Also das ist fiir mich jetzt eigentlich eine personliche Krise, die daraus entstanden ist.

(1. Beratung, 00:12:55) Aber ich bin wie ein wenig in ein Loch hineingefallen, und mit der fa-
milidren Geschichte, die ich in den letzten drei Jahren hatte. Und sie (die Chefin) hat mir ja ei-
gentlich den Dienst erwiesen, dass sie mir den Job gegeben hat, oder. Also jetzt bist du natiir-
lich undankbar. Und an dem kranke ich, wirklich, muss ich sagen und das ist eigentlich mein
Konflikt mit mir, den ich jetzt habe. Der daraus entstanden ist.

(1. Beratung, 00:20:29) [...], ich habe das Gefiihl, wenn ich da jetzt wieder anfange, auch mit
Ausseren, also beweisen (dass die Freundin Anvertrautes ausgeplaudert hat) kann man es ja ei-
gentlich eh nicht, oder. Und das ist, ich denke, dann habe ich die Tendenz, dann lasse ich es
vielleicht lieber liegen. Und mal schauen was daraus wird. Dass das irgendwann dann vielleicht
schon wieder zu einem Thema wird, aber nicht, dass ich das Gefiihl habe, ich muss das jetzt
kldren. Es wiirde mich wahrscheinlich auch zu fest belasten, weil die andere (die Freundin)
dann wieder irgendwelche Ausreden hat. Also ich hab da etwas, etwas das ich sagen muss, ich
weiss gar nicht, wenn ich es jetzt angehen wiirde, wie ich es angehen wiirde. Ich habe dann
auch eine gewisse Angst, dass es sich noch mehr aufbaut fiir mich, quasi, wenn ich ihr jetzt sa-
gen wiirde, aber du sag mal, also ich weiss, dass sie da irgendwas erzihlt hat, das hat mir sogar
meine Chefin, sie habe das und das von ihr vernommen. Und ich - ah ja? Und wenn ich ihr
jetzt sage: Hey, du hast das Maul nicht gehalten. Dann gibt es ja dann wieder einen Konflikt,
bei dem ich im Prinzip das Gefiihl habe, es ist waste of time. Weil sie, sie kann sich ja dann da
auch wieder rausreden und und.... Also ich bin, ich will das eigentlich nicht angehen. Aus der
Angst heraus, weil ich das Gefiihl habe, ich komme dann noch wieder mehr, in ein Gefiihl
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hinein, dass ich es so nicht 16sen kann. Also die Konfrontation auch, bringt das etwas, schluss-
endlich? Ist das der Weg?

Es liegen somit zwei interpersonelle Konflikte vor. In der ersten Beratung wurde her-
ausgearbeitet, welchen Konflikt Frau E. in dieser Beratung angehen méchte. Den Konflikt mit
der Freundin, die sie ins Vertrauen gezogen hat oder den Konflikt mit der ehemaligen Chefin.
Auf die Frage, ob sie sich vorstellen konne, den Konflikt mit ihrer Chefin anzugehen, antwor-

tet sie folgendes:

(1. Beratung, 00:16:01) Ich denke mir, dass ist wie nicht méglich. Ich méchte es auf eine Art
schon ansprechen, aber ich denke mir, dass ist vorbei. Weil sie (ehemalige Chefin) ist so un-
terwegs, dass sie relativ hart ist in den Sachen, also wenn es dann mal so ist, dann ist es so.
Und ich denke, das Kapitel ist fiir sie eigentlich abgeschlossen.

Auch im Handlungsfihigkeitsfragebogen beantwortete sie die Frage (bezogen auf den
Konflikt mit der Chefin): ,,Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt weiterkommen
zu wollen® mit ,,trifft nicht zu“. Es wurde daher gemeinsam beschlossen auf den Konflikt mit

der Freundin, die ihr Vertrauen vetletzt hat, zu fokussieren.
Das in der ersten Beratung gemeinsam erarbeitete Ziel besteht darin eine Antwort auf
die folgende Frage zu finden:

Wie gebe ich meiner Freundin eine kritische Riickmeldung?

Das EKM stellt die Situation in der ersten Beratung wie folgt dar:

AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Angespanntes Ansprechen « | Klirung der « | Neues Ver-
Freundschafts- des Konflikts “| Situation 7| trauven in
verhiltnis Freundschaft

SWE: niedrig

HEE-e: niedrig

Abbildung 16:,,Neues Vertrauen in Freundschaft durch Ansprechen des Konflikts*
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Das Ansprechen ihres Konflikts (Handlung) hitte zum Ergebnis, dass sich die ange-
spannte Situation mit der Freundin kliren wiirde. Als Folge bekidme sie neues Vertrauen in die
Freundschaft. Die SEE ist hoch: Die Probandin ist der Meinung, dass sich das Ergebnis ,,Kli-

rung der Situation®, durch das eher lose Freundschaftsverhiltnis, irgendwann einstellen wird.

Die SWE ist fiir die Handlung ,,Ansprechen des Konflikts* niedrig. Die Probandin ist
sich nicht sicher, ob sie den Konflikt wirklich ansprechen mochte. Sie hat Angst davor, dass
die Folge nur weitere Konflikte sein konnten ohne befriedigende Resultate. Frau E. ist der
Ansicht, dass sich die Freundin rausredet und sie ihr nichts beweisen kann. Dahingehend ist

auch die niedrige HEE-e zu erkliren.

Ihre EFE ist hoch: Sie erkennt, dass sich immer wieder dieselben Muster abspielen. Diese
mochte sie verindern. Auf eine Sequenz im Reflektierenden Team hin, in welchem die Berate-
rinnen ihr Konfliktverhalten besprechen, antwortet sie:

(1. Beratung, 00:23:27) Dass ich, eigentlich wie das Spiel mitmache. Und das ist nicht neu fiir
mich. Das kenn ich auch schon aus anderen Dingen. Das ist sicher mal etwas, dass ich fir
mich persénlich angehen misste. Das ich im Prinzip. ... Das hat auch mit dem Selbstwert zu
tun, nattrlich. Dass ich einfach, ganz klar sagen kann, was ich will, was ich méchte, auf das
Risiko hin, dass dann das Gegentiber sagt, ja dann ist es halt so und so. Das ist eigentlich
schon das Grundthema, das denke ich auch.

Der Anreizwert der Folgen ist hoch: Frau E. wiinscht sich eine Klirung:

(1. Beratung, 00:20:51) Weil im Prinzip misste man ja wie an einen Tisch sitzen, um mein
Problem zu l6sen.

Zusitzlich zum EKM, wurde bei Frau E. in den Beratungen ihr Zielkonflikt schnell
ersichtlich. Frau E. erwihnt immer wieder, dass sie sich nicht sicher ist, ob sie den Konflikt
tberhaupt ansprechen will. Aus Angst, was daraus noch entstehen kénnte und wie sie von den
anderen gesehen wird.

(Logbuch, 1. Eintrag — Frage: ,,Was konnte schief gehen?) Nicht wirklich zu dem zu stehen
was ich entschieden habe. Meinen Entscheid zu bereuen und sogar die Moglichkeit, mir eine
Blosse zu geben dies auch auszusprechen gegeniiber Personen, die direkt mit der Situation
vertraut sind. Zum Beispiel frithere Arbeitskollegen, Freundin, die mich verraten hat und mich
so noch mehr zu verstricken.
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Im EKM nimmt der Zielkonflikt folgenden Platz ein:

AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Angespanntes Ansprechen « | Klirung der « | Neues Ver-
Freundschafts- des Konflikts “| Situation “| trauen in
verhaltnis Freundschaft
SWE: niedrig
HEE-e: niedrig
@ Folgen
«| Ich werde
geliebt

Abbildung 17: Zielkonflikt: ,,Ich werde geliebt*

Frau E. mochte sich keine Blosse geben. Sie mochte ,,geliebt™ werden, ,,die Gute®
sein. Um ihr Ziel ,,Wie gebe ich meiner Freundin eine kritische Riickmeldung?* zu erreichen, haben

die Beraterinnen sich auf die Themen Wertschitzung und Selbstwert fokussiert.

In der zweiten Beratung berichtet Frau E., dass es ihr nicht gut gehe mit der ganzen
Situation. Sie erzihlt von einem Gesprich, welches sie mit besagter Freundin hatte:

(2. Beratung, 00:02:12) Ich hatte am letzten Mittwoch ein Telefongesprich mit der Freundin.
Sie hat mich angerufen. Dort habe ich dann auch, zuerst hat sie erzihl, |...] ich habe dann
auch gesagt, wie es mir geht. Das es mir eigentlich sehr gut gehen sollte, dass es mir aber sehr
schlecht geht, durch all das was ich erlebt habe, oder gemacht habe, ausgeldst habe, eigentlich
durch diese Kiindigung auch. Und dann habe ich sie auch darauf angesprochen, eben, ich ha-
be dann zu ihr gesagt: Es sei auch noch schwierig fiir mich gewesen, dass sie meiner ehemali-
gen Chefin erzihlt hat, dass ich jetzt bei meinem Partner arbeite. Und ich hitte eigentlich ge-
sagt, dass ich will, dass es bei ihr bleibt. Und dann hat sie..., sie ist dann ausgewichen, ja sie
hitte eben, (Name der Chefin) hitte sie dann mal gefragt, was ich denn jetzt mache. Ob sie es
wisse. Und dann hitte sie dann halt gesagt.

Beraterin BB: Aber es ist ja nicht nur die Situation gewesen, dass sie dort arbeiten...

Frau E.: Nein, die Situation ist eigentlich dies, dass sie eben im Prinzip geredet hat, obwohl ich
sie darum gebeten habe, dass sie doch nicht reden soll.

Beraterin BB: Sie haben ja auch ihr im Vertrauen etwas tiber Ihre ehemalige Chefin erzihlt.
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Frau E.: [...] sie hat dann zu mir gesagt, sie wisse gar nicht, es tiberrasche sie jetzt quasi, dass
ich jetzt damit kdme, es sollte doch jetzt alles gut sein, und sie hat dann zu mir aber noch ge-
sagt, sie hat manchmal das Gefiihl, [...] dass ich manchmal so ...Schnellschiisse mache, eben in
Entscheidungen. Also wirklich etwas...ja, entscheide und es dann bereue. Also das ist nicht das
erste Mal fiir sie. Sie hat dann auch gesagt, sie sei erstaunt gewesen, dass ich im Prinzip gekiin-
digt hitte, also generell, weil sie hat gefunden, also das passt ja. Uber das haben wir dann noch
geredet.

Dass der Konflikt mit der Ex-Chefin ebenfalls sehr belastend ist und sie zusitzlich
sehr belastet, wird ihm zweiten Eintrag ins Logbuch klar. Sie bringt ihn auch in Gesprichen
immer wieder mit ein. Die Konflikte sind stark verwoben. Obwohl die anfingliche Zielformu-
lierung auf einen Konflikt festgelegt wurde, kann der Zweite nicht einfach ausgeblendet wer-
den. So schreibt sie im zweiten Eintrag ins Logbuch:

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Riickblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewtinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsichlich erreicht?*) Ich leide tdglich an der Situation. Der
Wunsch mit meiner Ex-Chefin das Gesprich zu suchen ist immens gross. Dies vor allem am
Morgen beim Erwachen. Ich steigere mich da richtig hinein und muss mich jeweils selber be-
ruhigen und mich in Gedanken davon abbringen dies auch zu tun. Die Angst erneut eine Ab-
sage und Zurlickweisung zu erhalten ist schmerzlich und bedriickend. Eigentlich stehe ich we-
niger weit mit mir selber als noch vor einer Woche.

Die Arbeit mit dem Inneren Team scheint ihr trotzdem einige Anhaltspunkte geliefert
zu haben, welche sie auch versucht umzusetzen.

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Gibt es wichtige Erkenntnisse bzw. Erlebnisse, die mich wei-
tergebracht haben?*) Die letzte Sitzung mit dem Inneren Team hat mir einen neuen Weg auf-
gezeigt, um mich mehr zu spiiren und entsprechend ernst zu nehmen. Ich versuche dies nun
auch anzuwenden in der Hoffnung, dass es mir dadurch besser gehen wird.

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Was nehme ich mir konkret bis zum 3. Beratung vor?*) Ich
versuche eins ums andere zu nehmen. Die Beobachtung von mir selber wie von Thnen emp-
fohlen anwenden und dadurch wieder mehr Leichtigkeit zu erlangen ist ein grosses Ziel.

Frau E. kommt in die dritte Beratung und er6ffnet das Gesprich damit, dass sie den
Kontakt mit der Ex-Chefin per SMS gesucht hat und dies auch zu einem Telefonat gefiihrt
hat. Sie beendet die kurze Einfihrung damit, dass sie in naher Zukunft wieder dort arbeiten
werde.

Sie erzihlt, dass ihr Selbstwert dank diesem Telefongesprich und der erneuten Einstellung
enorm gestiegen sei.

(3. Beratung, 00:06:07) Aber mir hat es natiirlich vom Selbstwertgefiihl, hat es mir wirklich ei-
nen Schub gegeben, weil es ist auch nie ausgesprochen gewesen. Also es ist eigentlich immer
im Raum gestanden. Und seit ich das (den Kontakt suchen) gemacht habe ist es fiir mich, es
geht mir viel besser, es ist unglaublich. Ja, es hat jetzt aber auch einen anderen Konflikt ausge-
16st. Kénnen sie sich ja vorstellen (lacht).
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(3. Beratung, 00:10:09) Ich habe fiir mich gemerkt, dass es ein Fehlentscheid war. Ja, es hat
mich noch Mumm gekostet, weil ich habe ja damit rechnen miissen, dass sie sagt: Ja, aber du....
Da die eigentliche Zielsetzung der Beratung auf dem Konflikt mit der anderen Freun-

din lag, wurde dieser in der dritten Beratung nochmals aufgenommen. Frau E. hat jedoch den
Entschluss gefasst in diesem Konflikt nichts zu unternehmen:

(3. Beratung, 00:17:33) Ich warte. Ich warte jetzt bis sie (die Freundin) kommt. Eigentlich ist
es noch nicht ganz ausgesprochen. Ich melde mich jetzt im Moment glaub einfach mal nicht.
Also nicht glaube, nein, ich melde mich jetzt einfach nicht. Und schaue was dann daraus wird.

Sie erzihlt aber auch, dass ihr an der Freundschaft noch viel liege, darum mochte sie mit kriti-
schen Ausserungen nichts gefihrden:

(3. Beratung, 00:21:27) Frau E.: Weil an der Freundschaft liegt mir ja trotzdem noch etwas. Es
ist ja nicht so, dass ich jetzt sagen muss, das leg ich jetzt ad acta aus diesen und jenen Griin-
den.

Beraterin CB: Aber Sie wiirden den Konflikt zurzeit nicht ansprechen?
Frau E.: Nein, ich glaub nicht.
Beraterin CB: Wenn es von ihr kommt? Sonst ist es wie zu viel, oder?

Frau E.: Ja, im Moment wie zu viel. Ich bin auch nicht so unterwegs. Das ist etwas bei dem ich
irgendwie gemerkt habe, fiir mich ist so eine gewisse Harmonie einfach noch wichtig, Und ich
bin nicht so, dass ich reinstechen muss. Wenn sich das dann ergeben wiirde, sag ich mir. Vieles
sag ich immer, irgendeine Sache, es 16st sich dann manchmal auch wirklich, wenn eine gewisse
Zeit verstrichen ist. Und es ist ja nicht so, dass ich, und ich habe jetzt grad geschaut, ich habe
sie letztes Mal im September gesehen. Also es ist ja nicht so, dass ich sie tiglich um mich her-
um hitte. Das ist vielleicht auch noch ein wenig....

71



72 Ein Beratungskonzept

Das EKM zeigt sich nach drei Beratungen mit beftirchtetem negativem Ergebnis und dessen

Folgen.
SEE: niedrig AF: keine Aus-
sage moglich
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Angespanntes Ansprechen Klirung der « | Neues Ver-
Freundschafts- des Konflikts Situation “| trauen in
verhiltnis Freundschaft

HEE-e: niedrig

neg. Ergebnis Folgen
Eskalation « | Ich werde
des Konflikts “| nicht geliebt

EFE: keine
Aussage
moglich

Abbildung 18: Befiirchtetes negatives Ergebnis: ,,Konflikteskalation®

Trotz ungeloster Konfliktsituation mit der Freundin haben sich die SEE und die SWE
verindert. Frau E. hat durch die Erfahrung mit der Ex-Chefin erlebt, dass sie aktiv in eine
Situation eingreifen kann. Dies ist vermutlich auch der Grund, warum sich die SEE auf nied-
rig gesenkt hat. Wenn sie wollte, kénnte sie den Konflikt ansprechen. Die SWE ist fur die
Handlung ,,Ansprechen des Konflikts® mittel. Frau E. hat eine Erhohung des Selbstwertge-
fihls erlebt und konnte dies auch im noch unbereinigten Konflikt einsetzen. Die HEE-e
bleibt nach der dritten Beratung niedrig, da sie immer noch der Uberzeugung ist, dass das
Ansprechen zu einer Eskalation des Konflikts fihrt.

Zur EFE und AF sind zum erforderlichen Zeitpunkt keine Aussagen méglich, da Frau E. klar
dussert den Konflikt momentan ruhen zu lassen. Die Beraterinnen gehen jedoch davon aus,
dass wenn sich Frau E. aktiv mit dem Thema auseinandersetzen mochte, die EFE und AF

hoch sein werden.

In der nachfolgenden Tabelle sind einzelne Antworten von Frau E. aus dem Hand-
lungsfihigkeitsfragebogen (siche Anhang IF und Anhang G) vor und nach den Beratungen
abgebildet.
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Tabelle 5: Auswertungen relevanter Fragen Frau E. — vor und nach den Beratungen

vor den nach den
Variable Beratungen Beratungen
Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, haben Sie sich
Uberlegt nichts zu tun? 5 2
Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt weiterkommen
zu wollen? 2 5
Wie sehr haben Sie die Absicht auf einer Skala von 1 bis 10,
den Konflikt anzugehen? 1 10
Haben Sie sich Vorsatze genommen, um den Konflikt anzuge-
hen? 2 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fihlen Sie sich entspannt. (der Zusatz ,heute, nach den
Beratungen“ wurde im 2. Fragebogen erganzt) 2 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, fihlen Sie sich angenehm gefordert. 2 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt den-
ken, fuhlen Sie sich handlungsfahig. 2 5

Frau E. hatte in den Fragebogen jeweils den Konflikt mit der Chefin vor Augen. Die
Verinderungen dienen der gestirkten SWE, die auch dann wirksam werden wirde, wenn sie

den Konflikt mit der Freundin anzugehen versuchte.

Eine Stirkung der SWE ist auch im dritten Eintrag ins Logbuch ersichtlich:

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Rackblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewtlinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsichlich erreicht?*) Ich habe mich aus meiner sehr bedriickenden
Situation befreit, in dem ich selber aktiv wurde. Dies macht mich stolz und bringt mich in
meine Kraft zuriick.

Im dritten Eintrag des Logbuchs ist eine erneute Veranderung sichtbar. Die HEE-e ist auf
mittel angestiegen:

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Was nehme ich mir fiir zukinftige Konflikte vor?*) Den Mut
zu haben, Dinge anzusprechen, die mich belasten, mit dem Risiko anzuecken oder zuriickge-
wiesen zu werden. Meine Stirke der Kommunikation mehr auszuleben in schwierigen Situati-
onen. Mehr fir mich und meine Anliegen einzustehen.

4.1.6 Herr E.: ,Fuhrung muss nicht autoritir sein*

Herr F ist seit einem Jahr Gruppenleiter in einer I'T-Abteilung, Das Team besteht aus
sechs Personen. Bereits vor Stellenantritt wurde er dariiber informiert, dass einzelne Team-
mitglieder teilweise zu wenig Leistung erbringen und Widerstandsverhalten gegeniiber der
Leitung zeigen. Herr E sah dies als eine Herausforderung an und nahm sie gerne an. Sorgfil-

tig beschreibt er seine ersten Fithrungserfahrungen:
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(1. Beratung, 00:02:03) Ich habe jetzt ein Jahr lang dort in der Gruppenleitung gearbeitet und
habe versucht, die (die schwierigen Mitarbeitenden) auf so ein — ich sag jetzt mal — mit einem
kollegenhaften guten Spiel ins Team zu integrieren, mit ihnen zu Recht zu kommen. Sie haben
immer wieder mal so ein bisschen gepikst und mich herausgefordert auf der einen oder ande-
ren Ebene und ich muss sagen, ich habe jetzt ein Jahr lang, wohlwollend ein Jahr lang dem
Ganzen zugehort |[...].

Ein paar Wochen bevor er in die Beratung kommt, eskaliert es zwischen ihm und ei-
nem der besagten Mitarbeitenden. Fir ihn ist dies der Moment, an dem er merkt, dass er nicht

weiterkommt.

(1. Beratung, 00:03:12) |[...] da bin ich wirklich an meine Grenze gekommen und da hab ich
dann gemerkt, da muss jetzt irgendwie was geschehen. Ich sag jetzt mal, ich bin dem nicht ge-
wachsen mit meinen Skills, die ich jetzt habe, wie ich mit einem Mitarbeiter umgehe, dass ich —
ich habe nicht gewusst wie und was.

Die Situation verscharft sich. Der Mitarbeiter und die Vorgesetzte von Herrn F zerstreiten
sich und es kommt zu einem Auflésungsvertrag. Dies entlastet Herrn F, jedoch hat er noch

einen weiteren Mitarbeitenden mit dem er dieselben Probleme hat.

(1. Beratung, 00:04:35) Aber ich habe noch einen zweiten Mitarbeiter, das ist eigentlich die
gleiche Problematik, der einfach ein Autoritdtsproblem, ein bisschen hat und bei dem ich ein-
fach merke, das ist jetzt fir mich sehr schwierig, einen Weg zu finden mit meiner Art, wie ich
jetzt mit einem Konflikt umgehe, bei dem ich sag auf Goodwill.... Wo ich einfach merke, da
stoss ich auf Granit.

Herr F. versucht den Mitarbeitenden immer wieder einzubeziehen, ihn in das Team zu integ-
rieren, gelingen will es ihm aber nicht. Herr F hat zudem Mihe, wie sich der Mitarbeiter ge-
geniiber den Teamkollegen sowie den Kunden der IT-Abteilung verhilt. Der Mitarbeiter ist
Deutscher, so auch Herr F. Die Vermutung, dass der Mitarbeiter Integrationsprobleme hat,

dussert Herr F. folgendermassen:

(1. Beratung, 00:06:13) Fiir mich ist es sehr schwierig einen Weg zu finden, ich sag immer, ich
mochte den Mitarbeiter ja nicht vor den Kopf stossen, ich méchte ihn nicht rausschmeissen
aber ich merke einfach, er grenzt sich hier ab, er hat keinerlei — also das ist auch sehr — wie soll
ich mal sagen, die Integrationsfihigkeit was jetzt Schweizer Kultur betrifft ist sehr begrenzt,
also er hat wirklich immer das Geftihl er misse den Leuten sagen, wie sie sich zu verhalten
und wie sie zu funktionieren haben, weil man so ist. Es ist eine sehr schwierige Situation. |[...]
ich sag jetzt mal er ist das Mass aller Dinge, er sieht sich als den Massstab an, also korrigiert
selbst Schweizerdeutsch in richtiges Schriftdeutsch und schickt dann E-Mails rum, wie man
eben richtig schreibt. Sehr interessant — ja das sind so Kleinigkeiten wo ...dass ist dann auf ei-
ner Witzbasis aber ich meine, ich sag jetzt mal, ich kann jetzt nicht dariiber lachen.

Bei Herrn F kristallisieren sich zwei Fragestellungen heraus, daher wurden auch zwei
Ziele fur die Beratungen formuliert:
1. Wie gebe ich mit schwierigen Menschen um? =2 Ich weiss, wie ich it schwierigen Menschen umge-

hen kann.

2. Wie will ich fiihren? = Ich weiss, wie ich fiihren will.
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Herr F. wahlt drei Bildkarten aus (siche Anhang R). Eins fir das erste Ziel, zwei fir

das Zweite.
1. Pflanzchen

(1. Beratung, 00:38:32) Herr E.: Pflinzchen, das (die Beziehung) ist etwas was wachsen muss.
Also da sehe ich gerade so, ist irgendwie was — ein schwieriger Mensch, ist jemand bei dem ich
was aufbauen muss. Also ich meine, ich habe jetzt nicht, ich kenne jetzt nicht diese Geschich-
te, was mir immer viele erzihlen, oh, der war mir schon vom ersten Blick an unsympathisch.
Antipathie. Ich meine, ich mag schon den einen mehr oder weniger, aber der andere ist auch
ein Mensch. Und die schwierige Situation, also die Menschen werden erst schwierig durch Si-
tuationen. Also ich hab nicht so, dass ich jetzt ein Mensch... Es hat ja Menschen, die sagen:
Mit dem kann ich nicht. Das kenn ich jetzt nicht so. Aber es gibt natiirlich Situationen, bei
dem der nachher, der zu dem wird: Mit dem kann ich nicht. Und da halt, in diesem Sinne,
auch gerade in dieser geschiftlichen Lage einen Weg findet, wo man gut mit umgehen kann.
Das Pflinzchen ist die Beziehung zu diesem schwierigen Menschen. Die dann auch empfind-
lich ist, die quasi wie gepflegt werden muss. Also so eine Beziehung zu einem schwierigen
Menschen aufzubauen, ist fiir mich wie ein zartes Pflinzchen, das schnell knicken kann, oder
bei der, wenn es zu wenig Wasser bekommt eingeht, zu viel Wasser auch hingt. Das richtige
Mass, wie ich mich...Mir kommt grad das Bild mit Samthandschuhen, aber trotzdem irgend-
wie nicht Samthandschuhe, das ist halt so ein bisschen.

CB: Auf die Frage von Beraterin CB hin, wie es denn dieser Pflanze im Moment geht, meint
Herr F, dass das Pflinzchen noch gar nicht da ist — es ist immer noch unter der Exde.

Herr F: Also der Same ist schon da, der Same war fiir jeden Mitarbeiter da, als ich da angefan-
gen habe, ich habe fiir jeden Mitarbeiter, es war mir wichtig mit jedem was aufzubauen, aber
der der jetzt gegangen ist, den konnte ich noch einordnen, der hat in meine Schubladen rein-
gepasst. Und fiir ihn (der verbleibende schwierige Mitarbeiter) hab ich keine richtige Schubla-
de. Das ist schon so ein bisschen ein Problem. Es ist kein geknicktes Ptlinzchen. Aber es wagt
nicht rauszukommen. Da halte ich mich sehr zuriick.

2. Hinde und Kompass

Er hat sich rasch fiir das Bild mit den Hinden und ein Bild von einem Kompass ent-
schieden. Der Kompass symbolisiert die Richtung, die er als Fithrungskraft geben will.
Das Bild mit den Hinden soll das Miteinander zum Ausdruck bringen. Jeder soll in

gleichem Mass teilhaben kénnen.
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Da mit Herrn F zwei Ziele fur die Beratungen festgelegt wurden, werden auch zwei EKM

dargestellt (Abb. 19 und Abb. 20).

AF: mittel
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Konflikt mit MA integrie- .| Funktionierendes « | Gutes Teamklima
MA ren oder “| Team e
kiinden

SWE: niedrig

HEE-e: hoch

Abbildung 19: 1. EKM: ,,Gutes Teamklima durch Klirung des Konflikts®

Im ersten EKM wird der Konflikt mit dem Mitarbeiter betrachtet. Die SEE ist fir die
Situation mittel. Herr F. bemerkt, dass ihm diese Situation unldésbar erscheint. Er ist sehr unsi-

cher dartiber, welchen Weg er einschlagen soll:

(1. Beratung, 00:07:19) Und das ist halt vom Konflikt her, fir mich wie fast nicht 16sbar. Also
ich sehe da ein Stiick weit ein menschliches Problem, einfach von seiner ganzen Kultur, Erzie-
hung in der ganzen...sein Charakter, bei dem ich sag, ich habe ihm das auch gesagt, ich mdchte
eigentlich ein Team haben, das ist mir auch bewusst, ich méchte ja kein Team haben, in dem
alle Leute so denken wie ich. Das ist...ich sehe vollig den Gedanken, dass ich ein Team brau-
che, in dem ich verschiedene Charaktere habe, jeder hat seine Stirken und ich kann jeden ein-
setzen da wo er seine Stirke hat. Und ich sag jetzt nicht, dass ich ihn nicht einsetzen kann, er
ist durchaus einsetzbar, er ist auch handelbar, bloss es ist irgendwie so — er ist einfach nicht im
Team. Er ist einfach er, er ist so wie fiir sich. Und das ist fiir mich vom ganzen Teamgedanken
her, wir haben sonst ein sehr gutes Team und dieses Team wichst einfach nicht zusammen.
Und das Team kann nicht zusammenwachsen.

(1. Beratung, 00:23:48) Ich mochte jetzt mit diesem Team, mit dieser Konfliktsituation, mit
diesem Mitarbeiter irgendwohin kommen. Und ich weiss auch nicht ganz wohin. Ich weiss
nicht, ob der Weg (integrieren) der bessere ist oder der (kiinden).

Die SWE ist niedrig. Bei der Skalenfrage im Handlungsfragebogen ,,Wenn Sie an Thren
Konflikt denken, fuhlen Sie sich handlungsfihig kreuzt er ,,trifft nicht zu“ an. Die HEE-e ist
hoch. Wenn er sich entschliessen wiirde, dem Mitarbeiter zu kiindigen, wird dies seiner An-
sicht nach zum erhofften Ergebnis fiihren, zu einem funktionierenden Team. Seine EFE ist

hoch. Unter den anderen Mitgliedern des Teams herrscht eine gute Stimmung, die Folge ,,Gu-
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tes Teamklima® ist daher teilweise bereits bestitigt. Daher lasst sich auch der hohe AF ablei-
ten.

Um entscheiden zu koénnen, wie er mit dem Mitarbeitenden fortfahren will, sehen die
Beraterinnen das Herausarbeiten seiner Fihrungsrolle als zentral an. Dies wird im zweiten

EKM (siche Abb. 20) dargestellt.

AF:
keine Aussage
moglich
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Situation Handlung Ergebnis Folgen

Konflikt mit Fihrungsrolle | Fuahrungsrolle ist « | Fuhlt sich wohl in

MA definieren “ | Klar und wird 7| seiner Fihrungsrolle
umgesetzt

SWE: mittel EFE:

keine Aussage
moglich

HEE-e: hoch

Abbildung 20: 2. EKM: ,,Fithrungsrolle ist definiert und ermdglicht einen klaren Umgang im Konflikt*

Seine Erwartungshaltungen driicken sich nach der ersten Beratung folgendermassen
aus:
Die SEE ist mittel: Herr F. weiss, dass er sich in naher Zukunft des Konflikts annehmen muss.
Er sieht sein eigenes Handeln als unumginglich, befindet sich im Moment jedoch noch in
einer wartenden Position.

(1. Beratung, 00:38:27) Der Mitarbeiter méchte sich reiben, seine Krifte spielen lassen. Und

ich bin grad so auf diesem Riickzug, oder auf dieser Beobachter-Rolle.

(1. Beratung, 00:47:47) Ich bin an dem Punkt, dass ich da gerade nicht richtig weiss, will ich
mit ihm weiterkommen oder will ich ihn eigentlich dazu bringen, dass er sich einen anderen
Job sucht.

Auch die SWE ist mittel. Herr F glaubt, dass er die notwendigen Fahigkeiten fir das Losen
dieses Konflikts nicht besitzt. Er méchte aber aktiv an seiner Fithrungsrolle arbeiten.

(1. Beratung, 00:19:16) Herr F.: Meine Stirke ist es, dass ich nicht der Fihrertyp bin, der jetzt
das Gefiihl hat, ich bin sowieso der Chef. Also die Leute, die quasi Chef werden, wegen einer
natiitlichen Autoritdt. Das weiss ich, das hab ich nicht. Das ist fiir mich ein bisschen schwierig
und ich lass eben, in diesem Sinne da schon dem Mitarbeiter einen sehr grossen Raum, weil
ich einfach sag, hey, du hast hier einen super Job, das macht Spass, wir wollen hier Spass haben
und wir gehen halt hier vorwirts.
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Beraterin BB: Wiirde es sich lohnen, wenn wir uns auf deine Fihrungsrolle konzentrieren?

Herr F.: Ja, das kann ich mir sehr gut vorstellen. Das sind auch so Punkte, wo ich auch, so fir
mich ein wenig dran bin. Weil ich es ja weiss. Ich meine, ich weiss es ja. Zum Beispiel: Infor-
mationsmails herauszugeben. Wo ich jetzt nicht allzu hiaufig mache, aber wo ich mir vorstellen
konnte, das sind so Strukturen, Strukturen zu schaffen. Weil ich bin nicht der strukturierte
Mensch. Ich bin ein Kinstlertyp.

Die HEE-¢ ist hoch. Herr F. nimmt an, dass wenn er seine Fihrungsrolle definiert hat und
diese umsetzen kann, sich das Ergebnis einstellen wird.

Herr F beschreibt in der ersten Beratung den fir ihn idealen Fihrungsstil. Seine Definition
der Fuhrungsaufgabe gentigt aber nicht, wenn er auf ,,schwierige® Menschen trifft. Schwierige
Menschen sind, nach Herrn F.'s Worten, Personen, die nicht in seine Schubladen passen und

die er eigentlich autoritir fithren musste.

(1. Beratung, 00:28:25) Aber ich sage jetzt mal, mir jetzt eine autoritire Maske aufzuzichen,
das sehe ich jetzt auch nicht. Ich muss auch ganz ehrlich sagen, wir leben in einer Welt, von
der ich sag, eigentlich das Autoritire, das Alte, dieses Herrschaftssystem, was alles damit so
verbunden ist, archaisches. Das ist das Alte. Also ich mdochte nicht im Alten sein. Ich mdchte
in dem Neuen sein, wo es um ein Miteinander geht, ein Miteinander und ein Fireinander, ich
sage jetzt mal es tont etwas blod, ,,alle fur alle, alle fiir einen®, aber so ein bisschen, halt dieses.
Und ich weiss er (schwieriger Mitarbeiter) ist halt in diesem Alten und ich wiirde ihm in dem
Alten — ihm, wiirde ich natiirlich in diesem alten Autorititsding entgegenkommen und ihm
dann das Muster bieten, in dem er lebt. Aber ganz sehen tue ich das nicht. Weil da verbieg ich
mich dann wegen einem Mitarbeiter, in irgendeiner Form, in der ich das Empfinden habe, das
kostet mich sehr viel Energie, das bin nicht ich selber und das, ich sag jetzt mal, es gibt sicher-
lich besseres worauf ich meine mentale Energie legen kann, als hier den autoritiren Chef
rauszuhidngen.

Fir seine EFE und AF sind nach einer ersten Beratung noch keine Aussagen méglich.

Zu Beginn der zweiten Beratung erzihlt Herr F, dass seine Unsicherheit gegeniiber

dem Mitarbeiter weiterhin besteht:

(1. Beratung, 00:05:43) Ich weiss nicht wie ich mit ihm umgehen muss, um ihn jetzt da abzu-
holen. Wo er von seinem Menschengedanken und Charakterbild, weil ich geh halt von mir aus,
ich muss halt mit ihm so und so reden und das ist...da glaub ich...Konfrontation nicht so gut,
wenn ich eigentlich mit meinem Ansatz vom Denken auf ihn zugehe.

Ebenfalls in der zweiten Beratung wird aufgedeckt, dass die Chefin von Herrn F in seine Fiih-
rungsarbeit eingreift. Am Beispiel einer Neubesetzung wird dies deutlich:

(2. Beratung, 00:07:41) Sie gibt mir nur so scheinbar das Gefiihl ich kénne einen Mitarbeiter
auswihlen. In Wirklichkeit wihlt sie den Mitarbeiter aus. Das ist so ein bisschen das Gefuhl,
das ich gerade habe. Dann irgendwie ihr dann doch klar zu machen, hey es ist doch mein Mit-
arbeiter und ich mochte sie doch bitten, dass sie mir doch quasi auch das Auswihlen tiberldsst.
Ich merke, sie steuert immer sehr. Sie sagt dann, ich habe da eine Bewerbung, du musst mal
schauen. Und es ist dann irgendwie iiber Beziehung von ihr gelaufen und ich muss sagen, ich
nehme keinen Menschen mehr nur auf Grund von Beziechungen, der muss wirklich ins Team
passen.
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Die Notwendigkeit, sich aktiv mit der Fithrungsrolle auseinander zu setzen, wird damit noch
verstirkt. Es gilt, diese nicht nur im Hinblick auf seine Mitarbeitenden zu gestalten, sondern
auch in Bezug auf seine Chefin.

Er schildert, dass seine héchste Hiirde im Tun liegt. Gedanken tber seine Fihrungsrolle hat
er sich schon sehr viele gemacht.

(2. Beratung, 00:16:59) Es ist fiir mich das Interessante, dass ich schon sehr viel erfahren habe,
sehr viel reflektiert habe, also sprich eigentlich wie fiihre ich, wie will ich fithren, eigentlich
weiss, da kann ich ein sehr schones klares Bild malen, bloss das Tun, das habe ich nicht ge-
lernt. Also dieses Tun, das ist wie ein unbekanntes Terrain.

Der Hauptteil in der zweiten Beratung nimmt die Erarbeitung des Inneren Teams ein. Herr F.
stellt sich eine konkrete Fithrungssituation vor und arbeitet diejenigen Figuren heraus, welche
wesentlich sind. Im zweiten Eintrag ins Logbuch bezieht er sich darauf.

(Logbuch, 2. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Riickblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewtinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsichlich erreicht?) So langsam erhalte ich einen Uberblick wie es
weiter gehen kann, was meine Fithrungsrolle betrifft. Was den Mitarbeiter betrifft, bin ich
noch am Wege suchen.

In die dritte Beratung kommt Herr F. mit einer neuen Unsicherheit:

(3. Beratung, 00:09:17) Was ich gemerkt habe, das find ich jetzt, ich weiss nicht, das ist natiir-
lich auf der einen Seite positiv auf der anderen Seite nicht. Ich merke jetzt grad in diesen
Konfliktsachen, fiir mich personlich, ist eher wie eine Unsicherheit aufgekommen. Also eher
ein Hinterfragen, man fingt ja an zu hinterfragen, und ich — ich sag jetzt mal — jetzt ist mein,
wie ich jetzt handle, eigentlich ein bisschen hinterfragt worden, auch mit diesem Prozess. Ich
spire grad wie eine Unsicherheit.

Diese Unsicherheit greifen die Beraterinnen auf und versuchen mittels 18 Fuhrungsaufgaben
(siche Anhang D und Anhang E) die Fihrungsrolle von Herrn F. zu konkretisieren. Er wird
gebeten finf wichtigste Aufgaben auszuwihlen. Seine Wahl fallt auf:

e Sich selber organisieren

e Ziele setzen, Vorgaben machen

e Das Team informieren

e Mitarbeitende personlich entwickeln

e Loben bzw. Kritik anbringen (Feedback)
Er nimmt sich fiir jede dieser Fihrungsaufgaben konkrete Handlungen vor, die in der dritten

Beratung detailliert besprochen werden.

Am Ende der 3. Beratung geben die Beraterinnen Herrn F. folgende drei Thesen-

Feedback-Sitze mit:
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1. Ich exponiere mich und nehme die Méglichkeit des Scheiterns in Kauf.
2. Ein ,guter Chef sein® heisst, schwierige Entscheide treffen.
3. Die Weisheit zeigt sich im Tun, nicht im dartber reden.

Herr FE nimmt den 1. und 3. Satz mit.

Die intensive Auseinandersetzung wihrend den Beratungen gibt Herrn F. Werkzeuge
in die Hand, die er benétigt, um ins ,,Tun® seiner Fihrungsrolle zu gelangen. Seinen Konflikt
mit dem ,,Tun® beschreibt er am Ende der Sitzung in dem er Bezug auf einen der Thesen-

Feedback-Satze nimmt.

(3. Beratung, 01:18:10) ,,Dass die Weisheit sich im Tun zeigt, nicht im dariiber reden.” Da
merk ich wieder ist meine Sache, im Kopf da oben, ich hab mich mit Vielem auseinanderge-
setzt, ich weiss sehr sehr viel, man weiss dann sehr sehr viel und das Problem ist, umso mehr
du weisst, umso mehr geht die Schere zu diesem Tun dann nachher auseinander und dann
kommst du selber in so einen Gewissenskonflikt. Und irgendwann sagt man, ich kann‘s ja eh
nicht tun. Du weisst alles was du tun musst, aber du tust es nicht. Und das ist dann Scheisse.
Das ist richtig Scheisse.

In den Beratungen wurde hauptsichlich an der Ausarbeitung der Fihrungsrolle gear-
beitet. Was dies im zweiten EKM bewirkt hat, wird in der folgenden Abbildung veranschau-

licht.

SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Konflikt mit Fihrungsrolle | Fuhrungsrolle ist « | Fuhlt sich wohl in
MA definieren | Klar und wird -7 sciner Fihrungsrolle
umgesetzt

SWE: hoch

HEE-e: hoch

Abbildung 21: 2. EKM: ,,Hohe Motivation fiir die Definition der eigenen Fithrungsrolle®

Herrn Efs aktive Auseinandersetzung mit seiner Fihrungsrolle lisst darauf schliessen,
dass die SEE sich auf niedrig gesenkt hat. Die SWE ist fir die Handlung ,,Fiihrungsrolle de-
finieren® auf hoch angestiegen. Im dritten Eintrag ins Logbuch beschreibt er eine Situation

mit seiner Chefin:
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(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Rackblick
auf die letzten Wochen (Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewtlinschte,
angestrebte Wirkung auch tatsichlich erreicht?*) Ich habe mich gerade in der Woche, nach
unserem letzten Treffen in einer Sache ,,gegen® meine Chefin entschieden, in dem ich bei
meiner Meinung geblieben bin (sie wollte mich in ihre Richtung ziehen und dass ich fiir etwas
Verantwortung tbernehme was sie durchsetzen wollte). Darauthin hat sie ,,geschluckt™ doch
es hat sich dann interessanterweise eine Moglichkeit aufgetan, die wir so vorher nicht gesehen
haben... Es war letztlich ein Gewinn fiir alle. Das hat sehr gut getan.

Uber die Folgen ,,Fiihlt sich wohl in seiner Fihrungsrolle® schreibt er:

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Gibt es wichtige Erkenntnisse bzw. Erlebnisse, die mich wei-
tergebracht habenr*) In Bezug auf meine Rolle als Chef (Selbsteinschitzung, Fiithren etc.) bin
ich in oben genannten Fall bei mir geblieben und das hitte ich so wohl nicht vor unseren Tref-
fen getan.

Die gleichbleibende HEE-e lisst sich darauf erkliren.

Die EFE ist mittel. Herr F hat die Erfahrung gemacht, dass wenn er fiir sich einsteht, sich
neue Wege er6ffnen. Der erste Schritt ist gemacht und Herrn F durfte dieser in seiner Fith-
rungsrolle bestirken. Der AF ist hoch. Das Angehen seiner Fuhrungsaufgabe sieht er als we-

sentlich an.

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Bin ich in Bezug auf meinen Konflikt in diesen drei Bera-
tungssitzungen weitergekommenr*) Teilweise. (Begriindung): Es gibt einfach noch viel zu tun.

(Logbuch, 3. Eintrag — Frage: ,,Was ist mein personliches Fazit zum Erreichten?*) Es hat mir
Moglichkeiten und Wege aufgezeigt und eine andere Sicht auf meine Fihrungsrolle vor Augen
gefthrt.

Uber die Verinderungen im ersten EKM haben die Beraterinnen folgende Vermutungen.
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SEE: niedrig AF: hoch
Situation Handlung Ergebnis Folgen
Konflikt mit MA integrie- « | Funktionierendes « | Gutes Teamklima
MA ren oder “| Team e
kinden

SWE: mittel

HEE-e: hoch

Abbildung 22: 1. EKM: ,,Gutes Teamklima durch Klirung des Konflikts und aktiver Fihrung*
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Die SEE ist hier gesunken. Durch die definierte Fihrungsrolle wird Herr F. dem Kon-
flikt mit dem Mitarbeitenden sicher begegnen und ihn auf angemessene Weise angehen kon-
nen.

Die SWE ist von niedrig auf mittel angestiegen. Die Beraterinnen vermuten, dass insbesonde-
re das oben aufgefithrte Erfolgserlebnis mit der Chefin seine SWE deutlich hat ansteigen las-
sef.

Die HEE-e und EFE sind gleichbleibend auf hoch. Herr F. wiinscht sich ein tolles Team, in
dem mit Spass gearbeitet wird. Die AF ist auf hoch angestiegen. Durch die von ihm ausge-

wihlten Fuhrungsaufgaben stellt er das Teamklima klar ins Zentrum seiner Fuhrungsarbeit.

In der nachfolgenden Tabelle sind einzelne Antworten aus dem Handlungsfihigkeits-

fragebogen (siche Anhang I und Anhang G) vor und nach den Beratungen abgebildet.

Tabelle 6: Auswertungen relevanter Fragen Herr F. — vorund #ach den Beratungen

vor den nach den
Variable Beratungen Beratungen
Haben Sie aufgrund lhrer bisherigen Erlebnisse im aktuellen
Konflikt Ihre Vorgehensweise angepasst? 3 5
Erachten Sie es als notwendig, bei Nichterreichen des Ziels
dieses weiterhin und moglicherweise mit anderen Mitteln zu
verfolgen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erhoben) 5
Sind die erhofften positiven Konsequenzen lhres Handelns ein-
getroffen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erhoben) 5

Sind die beflirchteten negativen Konsequenzen lIhres Handelns

eingetroffen? (diese Frage wurde nur im 2. Fragebogen erho-

ben) 2
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-

ken, flhlen Sie sich entspannt. (der Zusatz ,heute, nach den

Beratungen“ wurde im 2. Fragebogen erganzt) 2 4
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt den-

ken, haben Sie (immer noch) keine Ahnung, wie es weitergehen

kbnnte. 4 3
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, ist Ihnen Kklar, was Sie wollen. 3 5
Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt den-
ken, blicken Sie zuversichtlich in die Zukunft. 3 5

Die Verinderungen unterstiitzen die gestirkte SWE der Handlung ,,Fithrungsrolle de-

finieren* und ,,Mitarbeiter integrieren oder kiinden*.
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4.1.7 Ausgewihlte Ergebnisse der Handlungsfihigkeitsfragebogen

Der im Kapitel 2.7.9 beschriebene Handlungstahigkeitsfragebogen vor und nach den
Beratungen ergab folgende Resultate (siche Anhang S, Anhang T und Anhang U).
Im Anhang S sind die Resultate vor den Beratungen und im Anhang T die Resultate #ach den
Beratungen ersichtlich. Im Anhang U werden die Ergebnisse (Mittelwert und Standardabwei-
chung) vorund nach den Beratungen in Vergleich gesetzt. Die wichtigsten Ergebnisse aus den
Fragebogen werden nachfolgend kurz besprochen. Fragen mit einer 10-er Skala sowie Fragen

mit Ja/Nein-Antworten werden in die nachfolgende Auswertung nicht miteinbezogen.
Tabelle 7 zeigt die drei Fragen aus dem Fragebogen vor den Beratungen mit den
hoéchsten Mittelwerten. Frage 4 weist zudem auch die tiefste Standardabweichung auf. Die

anderen Mittelwerte liegen in der unteren Hilfte.

Tabelle 7: Fragen mit héchsten Mittelwerten und deren Standardabweichungen (vor den Bera-

tungen)

Variable N Mvor  SDvor

11. Haben Sie sich mit anderen Personen (ohne Beratungsperso- 6 5.50 .837
nen) zu ihrem aktuellen Konflikt ausgetauscht?

4. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, haben Sie die 6 5.17 .408
kurz- und langfristigen Konsequenzen |Ihres Handelns tber-
dacht?

5. Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt weiterkom- 6 483 1472

men zu wollen?

Die drei Fragen deuten darauf hin, dass die Probandinnen und Probanden sich bereits inten-
siv mit sich und anderen zu ihrem aktuellen Konflikt ausgetauscht haben. Im Leben der Kli-
entinnen und Klienten hat das aktuelle Geschehen somit eine hohe Relevanz. Zudem besteht

der Wunsch im konkreten Fall Losungen zu generieren.

Tabelle 8 zeigt die drei Fragen aus dem Fragebogen »or den Beratungen mit den tiefs-
ten Mittelwerten. Frage 22 hat zudem die zweittiefste Standardabweichung, Die anderen drei

Standardabweichungen liegen im zweiten Drittel.
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Tabelle 8: Fragen mit tiefsten Mittelwerten und deren Standardabweichungen (vor den Bera-

tungen)

Variable N Mvor  SDvor

22. Wenn Sie an Ihren Konflikt denken, flihlen Sie sich entspannt. 6 1.67 .516

23. Wenn Sie an Ihren Konflikt denken, flihlen Sie sich angenehm 6 2.00 1.265
gefordert.

29. Wenn Sie an Ihren Konflikt denken, blicken Sie zuversichtlich 6 3.33 1.033
in die Zukuntt.

Die Werte sind ein weiteres Indiz, dass die Teilnehmenden in ithrem Erleben eingeschrinkt
sind und sich aktiv mit dem Konflikt auseinandersetzen wollen oder gar miissen. Sie sehen mit

Ungewissheit der Zukunft entgegen.
Tabelle 9 zeigt die vier Fragen aus dem Fragebogen nach den Beratungen mit den
héchsten Mittelwerten und deren Standardabweichungen, die im mittleren Drittel liegen. Drei

Fragen (2, 3 und 4) weisen den gleichen Mittelwert auf.

Tabelle 9: Fragen mit héchsten Mittelwerten und deren Standardabweichungen (7ach den Be-

ratungen)

Variable N Mvor SDvor

7. Haben Sie sich Vorséatze genommen, um den Konflikt anzuge- 6 5.50 .548
hen?

2. Wenn Sie an lIhren konkreten Konflikt denken, gibt es Ideen zur 6 5.33 516
Konfliktbewéltigung, die immer wiederkehren?

3.  Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, haben Sie sich 6 5.33 .816
Uberlegt nichts zu tun? (1=trifft sehr zu, 6=trifft gar nicht zu)

4. Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, haben Sie die 6 5.33 516
kurz- und langfristigen Konsequenzen |hres Handelns tiber-
dacht?

Die Mittelwerte bestirken, dass die Probanden und Probandinnen in ihrer Handlungsabsicht
weitergekommen sind. Es darf davon ausgegangen werden, dass das Beratungskonzept eine

Wirkung in Bezug auf die Konfliktlésung besitzt.

Tabelle 10 zeigt die drei Fragen aus dem Fragebogen nach den Beratungen mit den
tiefsten Mittelwerten. Zwei Fragen (12 und 20) weisen den gleichen Mittelwert auf. Die Stan-

dardabweichung der Frage 12 ist die viertgrosste. Die anderen liegen in der oberen Halfte.
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Tabelle 10: Fragen mit tiefsten Mittelwerten und deren Standardabweichungen (zach den Bera-

tungen)

pd

Variable Mvor  SDvor
22. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt den- 6 3.83 .983

ken, fiihlen Sie sich entspannt.

12. Haben Sie andere Personen gefragt, wie diese ihre Konflikte 6 417  1.722
angehen, bzw. mit ihnen umgehen?

20. Sind die erhofften positiven Konsequenzen lhres Handelns 6 417  1.265
eingetroffen?

Obwohl Frage 22 den tiefsten Mittelwert nach den Beratungen aufweist, hat, wie spiter er-
sichtlich wird (siche Tabelle 11), diese Frage den stirksten Anstieg im Mittelwert verzeichnet.
Die Probandinnen und Probanden sind mit einer grossen Angespanntheit in die Beratungen
gekommen und es darf vermutet werden, dass wenn die Konflikte aktiv angegangen werden,
sich weitere Entspannung einstellen wird.

Das Bediirfnis andere Personen zu fragen, wie sie mit Konflikten umgehen, weist ebenfalls
einen tiefen Mittelwert auf. Dies konnte zwei Ursachen haben. Zum einen kénnte der Aus-
tausch mit den Beraterinnen als geniigend empfunden worden sein. Zum anderen haben sich
vielleicht die Probandinnen und Probanden aktiv in ihre Selbstreflexion begeben, ohne Besti-
tigung oder Auseinandersetzung von aussen zu bendtigen.

Der Mittelwert der Frage 20 ist ebenfalls tief. Zwei Erklarungen: Erstens haben noch nicht
alle Teilnehmenden ihre Handlung umgesetzt. Zweitens haben die ersten Umsetzungsversu-

che noch nicht den gewtinschten Erfolg gebracht.

Tabelle 11 zeigt die zwei Fragen, bei denen der Mittelwert zwischen den beiden Erhe-

bungszeitpunkten am stirksten gestiegen ist.

Tabelle 11: Fragen mit stirkstem Anstieg der Mittelwerte und deren Standardabweichungen

(vorund nach den Beratungen)

Variable N Mvor Mnach SDvor SDnach

22. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren 6 2.00 4.67 1.265 1.033
Konflikt denken, fiihlen Sie sich angenehm gefor-
dert. (der Zusatz ,heute, nach den Beratungen*
wurde im 2. Fragebogen erganzt)

23. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
. o 6 1.67 3.83 516 .983
Konflikt denken, flihlen Sie sich entspannt.
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Die Verinderungen in der Wahrnehmung der Geftihle deuten darauf hin, dass sich mit Hilfe
der Beratungen eine gewisse Entspannung in den Konflikten beziechungsweise im Erleben mit

den Konflikten gezeigt hat.

4.2 Ergebnisdarstellung zur Fragestellung 2

Welche Interventionen waren fiir die Teilnehmenden beziiglich ihrer Problemstellung

besonders hilfreich?

4.2.1 Auswertung Interviews

Die Ergebnisse aus den Interviews wurden in drei Fokusgebiete aufgeteilt (siche An-

hang P) — Fokus Reflexion, Fokus Interventionen und Fokus Beraterinnenteam.

Fokus Reflexion

Im Teil Reflexion sollten die Probanden und Probandinnen im Interview von einer
Meta-Ebene aus beschreiben, ob sie etwas tiber sich gelernt haben und wenn ja, was. Die Ver-
fasserinnen der vorliegenden Arbeit erhofften sich Antworten dariiber, ob und in welchem
Ausmass die Selbstreflexion durch das entwickelte Beratungskonzept — aufbauend auf Selbs-

treflexion und Feedback — auch tatsachlich induziert wird.

Erkenntnisgewinn (K1)

Mit 51 Kodierungen wurde diese Kategorie am meisten kodiert, was auch darauf zu-
riickzufiihren ist, dass zwei direkte Fragen beztglich des Erkenntnisgewinns gestellt wurden:

e Gibt es wichtige Erkenntnisse?

e Was haben Sie iiber sich selber gelernt?

Zur Frage ,,Gibt es wichtige Erkenntnisser* mussten die Probandinnen und Proban-
den zusitzlich auf einer Skala von #fft gar nicht zu bis trifft sebr zu eine Einschitzung abgeben.

Die Auswertung zeigt folgendes Bild.
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Gibt es wichtige Erkenntnisse?

0 T T T T T
trifft gar  trifft nicht trfft eher trfftetwas trfftzu  tofft sehr
nicht zu zu nicht zu zu zu

Abbildung 23: Auswertung Frage: ,,Gibt es wichtige Erkenntnisse?*

Finf von den Studienteilnehmenden haben mit #7ff# zu oder #ifft sehr zu geantwortet. Eine
Person konnte sich in der Bewertung zwischen #7fft zu und #rifft etwas zu nicht entscheiden.

Ja, ich denke wichtigste Erkenntnisse, ich denke es reicht vielleicht nicht in drei Mal so ein
komplexes Problem bis in alle Details zu kliren, aber ich denke das war einmal gut. Also es hat
aufgewiihlt, also mich selbst. Das habe ich also ganz gut gefunden. Ich bin mir jetzt auch ein
wenig klar, zumindest, wie man gewisse Probleme angeht. (Herr C.)

[...] aber das Team ist eine rechte Verschiebung jetzt auch in der eigenen Wahrnehmung |[...].
(Frau D)

Wichtige Erkenntnis, dass die Beratung fordernd gewesen ist, doch sie hat mir gut getan.
(Herr A.)

Und eben auch das Gefuhl, ich kann das nicht allein abdecken. Ich brauche von aussen einen
Spiegel, den ich so jetzt in meiner Situation nicht mehr automatisch habe. (Frau B.)

Das ich im Prinzip mit dem Selbstwert ein wenig ein Problem habe. Das habe ich gelernt.
(Frau E.)

Es hat viel verdndert, das trifft zu, aber diese Verinderung muss sich noch durchsetzen. Also
dieses Durchsetzen, da hab ich so ein bisschen, immer so meine Sorge, dass ich das auch wirk-
lich mache. Das eine ist ja das Erkennen, das andere ist das Tun. (Herr EF)

Veerdndernngen im Alltag (K2)
Auch bei der Frage ,,Hat sich durch die Beratungen im Alltag etwas ganz konkret ver-

indert? wurde zusitzlich zur offenen Antwort eine Skalenbefragung erhoben.
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Hat sich durch die Beratungen im Alltag etwas ganz konkret verindert?

1 B
0 T T T T T

trifft gar  trifft nicht trfft eher trfftetwas trfftzu  tofft sehr
nicht zu zu nicht zu zu zu

Abbildung 24: Auswertung Frage: ,,Hat sich durch die Beratungen im Alltag etwas ganz konkret verindertr*

Vier Personen gaben an, dass sich im Alltag etwas ganz konkret verindert hat. Bei einer Per-
son hat sich wenig verindert. Die Situation ist ungelost geblieben und der Konflikt hilt weiter
an. Fine Person konnte sich in der Bewertung zwischen #7fft zu und #rifft etwas zu nicht ent-
scheiden.

Ja, da hat sich schon viel verdndert. (Frau E.)

Da wusste ich auch, das ist fiir meine Chefin jetzt..., aber es hat sich dann interessanterweise
eine andere Losung aufgezeigt, die wir vorher gar nicht in Betracht gezogen haben. (Herr IF)
Dass ich sehr viel vorwurfsvoll rede und nicht Ich-Formeln. Das habe ich jetzt aber gedndert.
(Frau B.)

Aber so wie ich mich ansehe, wie ich mich wahrnehme, das hat sich wirklich angefangen nie-
derzuschlagen. (Frau D.)

Also ganz konkret noch nicht, das ist ein Prozess, der noch Zeit braucht, aber ich bin sicher,
dass es eine Verinderung geben wird. (Herr C.)

Nein. [...] Ich bin ja mit meinem Konfliktverhalten immer gescheitert. (Herr A.)

Mitgebrachte 1 erbaltensweisen (K3)
Vier von sechs Probanden und Probandinnen waren der Ansicht, dass die Beratung

unter anderem wegen der mitgebrachten Offenheit als ,,gelungen bezeichnet werden kann.

Eine Offenheit, eine Bereitschaft, |[...]. (Frau D.)

Vielleicht auch einfach die Offenheit. (Frau E.)

Ja, ich denke ich bin sehr ein offener Mensch. (Herr C.)

[...] ich denke ich habe das Problem, das ich da mit meinem Vorgesetzten mitschleppe sehr
offen prisentiert und ich denke, das hilft sicher, als wenn man irgendwie nur so die Hilfte er-
zdhlt. (Herr C.)

Von daher will ich mal sagen, war ich wirklich halt auch offen, jetzt, also, es war wirklich was,
wo ich was dndern wollte. (Herr E)

Als weitere Griinde, die als hilfreich fur eine gelungene Beratung angesehen wurden, wurde
auch die Haltung der Beraterinnen angesprochen:

[...], dass ich mich einfach ernstgenommen fithlte. (Herr C.)
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Andere Erklirungen waren:

[...] die Bereitschaft zur Reflexion. (Herr A.)
Neugier. (Frau B.)
[...] irgendwie so die Freude, an dem Hinschauen und also das Interesse einfach auch. (Frau

B)

Fokus Interventionen

Interventionen (K4)
Um die Fragestellung 2 direkt anzusprechen, wurde explizit nach Interventionen, die

als besonders hilfreich erfahren wurden, gefragt.

Das Innere Team wurde von fiinf Teilnehmenden genannt:

Ja, das mit den... eben, ich sage immer mit den Mannsgbgeli. Wie heisst es? Das ist sehr ein-
driicklich gewesen. Das am meisten. (Frau B.)

Also das Innere Team habe ich ganz gut gefunden, weil das bringt mich wieder dazu — mich
mit mir auseinanderzusetzen. (Frau E.)

Also und was mir sicher etwas gebracht hat, [...], das ist das Innere Team, das finde ich eigent-
lich eine witklich spannende Sache. (Herr C.)

Auch das mit diesem Aufstellen war supet. [...] hat mir sehr viel geholfen, muss ich sagen.
(Herr F)

[-..] auch erzdhlt von dem Inneren Team und so. Weil ich es wirklich extrem spannend gefun-
den habe. (Frau D.)

Auch das Reflektierende Team wurde von finf Probandinnen und Probanden erwahnt:

[...] wenn ihr ins Gesprich [...]. [...] wo ich extrem spannend finde. Also, das macht man ja
nicht, eigentlich. Aber das ist sehr interessant, dann. Gerade wenn man dabei ist. (Frau D.)

Ah sehr gut. Und vor allem auch, das Hinausgehen und miteinander reden. (Frau B.)

[...] das Zwiegesprich. Das habe ich jeweils auch sehr spannend gefunden. Das hat mir wirk-
lich geholfen. Also wie ihr miteinander dann diskutiert habt, was ihr da schlussendlich zu-
sammen herausgeholt habt, das fand ich wirklich gut. Und eben zum Héren, einfach. (Frau E.)
[-..], wenn Sie jeweils so, wenn sie Uiber mich gesprochen haben. (Herr C.)

Ja dort wo ihr mir mein Verhalten, also dort wo ihr mich mit meinem Verhalten konfrontiert
habt. [...] Ja, genau. Sehr. Weil ich muss ja nicht reden. Also ja, klar ist reden ein Teil, aber die-
se Reflexion, die kann ich nur bekommen durch Impulse von euch. Durch euer Reden. (Herr

A)

Die Klirung der Fuhrungsrolle wurde als hilfreich empfunden und in einem Fall wurden auch

explizit die Feedback-Thesen als niitzlich angegeben.

Mit dem Genogramm, welches nur einmal angewandt wurde, konnte gemiss Aussagen des
Probanden keine ntitzlichen Ergebnisse generiert werden:

[-..] ja jetzt fir mich da diese Aufstellung, die hat mir jetzt nicht neue Erkenntnisse gebracht.
Aber ja, das war ja auch relativ kurz, ihr hattet ja eigentlich keine Zeit zu reflektieren. Also es
ist ja wie einfach eine Aufnahme von diesem Prozess. (Herr A.)
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Die Bildkarten wurden in keinem Interview aufgefiihrt. Auch die Fragebogen ,,Selbstbeobach-
tung Konflikte* und der Online-Handlungsfihigkeitsfragebogen wurden nicht genannt.
Das Logbuch wurde nur von einer Probandin erwihnt:

Ich habe es auch sehr angenehm gefunden, am Anfang noch mit den Mails, das was man am
Anfang hat machen missen. (Frau B.)

Aber ich bin sehr froh gewesen, um das Blatt (Logbuch), dass ich wieder den Faden gefunden
habe, zwischendurch und mich habe vorbereiten kénnen. Also. Das braucht es dann schon
auch. (Frau D))

Fokus Beraterinnenteam
Beratung im Zweierteam (K5)
Das Besondere am untersuchten Beratungskonzept ist das Arbeiten im Zweierteam,

deswegen interessierte sehr, wie dies etlebt wurde.

Wie haben Sie den Prozess mit zwei Beraterinnen erlebt?

cher 4 5 sehr
hinderlich forderlich

S
[S%]

Abbildung 25: Auswertung Frage: ,,Wie haben Sie den Prozess mit zwei Beratenden erlebt?*

Vier Personen haben es als sehr forderlich erlebt, dass zu zweit beraten wurde. Eine Person
konnte sich auf der Skala zwischen einer 5 und sebr forderlich nicht entscheiden.

Das habe ich sehr angenehm gefunden. (Herr A.)
Sehr gut. Habt euch gut erginzt auch. (Herr F)

Ein Proband konnte gar keine Aussage dariiber machen und erklirte dies folgendermassen:

Ja, also dariiber habe ich mir eigentlich nie Gedanken gemacht. Ich habe jetzt nicht wirklich
ein Problem damit. Also da gibt’s jetzt grad nichts Negatives und Positives. Da kann ich ei-
gentlich nicht wirklich eine Stellungnahme machen. (Herr C.)

Die Beratung zu zweit wird, einmal explizit wegen der Intervention des Reflektierenden
Teams, als sehr forderlich wahrgenommen.

Ah sehr gut. Und vor allem auch, das Hinausgehen und miteinander reden (Frau B.)
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Ein anderes Mal werden die beiden unterschiedlichen Sichtweisen der Beraterinnen sowie die
unteschiedliche Art der Beraterinnen im Gesprich hervorgehoben.

Sehr gut. Ich fand es sehr angenehm. Es waren ja auch immer wie zwei Wege und zwei Opti-
ken, auf die ihr dann zurtickgekommen seid. Also sie (Beraterin BB) haben mehr kommuni-
ziert und sie (Beraterin CB) waren mehr im Hintergrund, also ich fand das sehr, sehr gut. Ich
finde das sehr gut. (Frau E.)

Empfebiungen an die Beraterinnen (K6)
Einzig der Aufforderung, dass die Beraterinnen 6fters ins Reflektierende Team wech-
seln sollten, wurden keine konkreten Empfehlungen ausgesprochen.

Ich hitte mir mehr solche Zweiergespriche gewtinscht, so direkt; warum hast du nicht. Ich
hatte durch das wie zu viel Raum. Und die Reflexion findet ja dort statt, [...]. (Herr A.)

Frau D. war sich nicht sicher, ob die Zeit zwischen den Beratungen nun zu lang oder gerade
stimmig war.

Ja, ein Moment mal habe ich gefunden es ist bléd, wenn irgendwie so viel Zeit dazwischen-
liegt, aber auf die andere Seite war es eigentlich gar nicht so bléd, weil es hat sich dann auch
gezeigt, was ist wirklich hingen geblieben. (Frau D.)

Auch durch weiteres Insistieren, ob Empfehlungen angefiithrt werden méchten, konnte nicht
mehr an Kritik generiert werden. Die Antworten waren durchwegs positiv:

Nein. Ich habe es auch sehr angenehm gefunden, am Anfang noch mit den Mails, das was
man am Anfang hat machen miussen. Ich habe mich immer sehr gut unterstiitzt und supportet
gefiihlt. Auch wenn ich mit dem PC Mihe gehabt habe mit den Sachen,....nein, da gibt es
nichts, was man anders machen kénnte. (Frau B.)

Nein, ich glaube, das was in diesem Rahmen jetzt gewesen ist, das ist glaube ich ausgeschépft
worden. Ich glaube mehr ist fast nicht machbar. Man musste da wahrscheinlich noch mehr
einzelne Fille anschauen, mehr ins Detail gehen und ja ich glaube, das was mdglich war, ist
gemacht worden. (Herr C.)

Na ja, eigentlich sind so drei Gespriche recht wenig. Fiir das muss ich sagen, ist in den drei
Gesprichen recht viel drin gelegen. Also wo ich.... Ja, eben, das Mail bekommen habe, da hab
ich so gedacht, ja was erreichst du in drei Runden? Da kommst du ja nirgends hin. Und da
muss ich grad, euch aber ganz ehrlich sagen, da bin ich sehr angenehm tberrascht, also das ist
wirklich was, wo ich sagen muss, da habt ihr wirklich ein Werkzeug, wie ihr das jetzt gemacht
habt, wo man ziemlich schnell, irgendwo zu einem Ergebnis kommt. Also muss ich euch wirk-
lich sagen, das ist witklich, also ein Kompliment von meiner Seite, hitte ich jetzt nicht erwar-
tet. (Herr )

Da kommt mir jetzt eigentlich nichts in den Sinn. Ich fand es eben sehr gut. Auch wie ihr gut
gewisse Schwachpunkte heraussortieren konntet und so. Das war wirklich, nein, also auch sehr
angenehm. (Frau E.)

Weiteres
Die Autorinnen hatten zudem erfahren, dass es bereichernd war, dass in Form von di-

gitalen Fotos die ausgewihlten Bildkarten, die Aufstellungen des Inneren Teams und das Ge-
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nogramm den Probanden und Probandinnen zur Vertiefung zwischen den Beratungen ge-

schickt wurden. So beschreibt ein Teilnehmer, dass er sich aktiv damit auseinandergesetzt hat:

gender Tabelle zur besseren Ubersicht veranschaulicht. Die Bewertungen wurden von den

Und ja, wenn wieder mal ein Gesprich (in diesem Falle mit dem Vorgesetzten) angestanden
war, dann habe ich die Unterlagen wieder mal hervorgenommen und wieder mal geschaut und

eben vor allem mit dem Inneren Team. (Herr C))

Quantitative Fragen

Da auch eine Reihe von quantitativen Fragen gestellt wurde, werden diese in nachfol-

Probandinnen und Probanden auf einer Skala von ,,1=trifft gar nicht zu* bis ,,6=trifft sehr

zu“ abgegeben. Die Skala musste bei den Fragen 3 und 19 umbenannt werden:

Frage 3: ,,Wie haben Sie den Prozess mit zwei Beraterinnen erlebt?* Hier ging die Skala von

,,1=eher hinderlich* bis ,,6=cher forderlich®.

Frage 19: ,,Das vereinbarte Ziel war schwer/leicht zu erreichen®, wurde mit einer Skala von

,»1=sehr schwer* bis ,,6=sehr leicht* abgedeckt.

Tabelle 12: Auswertung Interviewfragen

Variable N M SD  Min Max
1. Gibt es wichtige Erkenntnisse? 5.40 548 5 6
2. Hat sich durch die Beratungen im Alltag etwas ganz 480 1643 2 6
konkret veréandert?
3. Wie haben Sie den Prozess mit zwei Beratenden er- 4 6.00 .000 6 6
lebt?
4. Mit dem Ablauf der Beratungen sind Sie zufrieden. 6 5.50 548 b5 6
5. Mit dem Ergebnis der Beratungen sind Sie zufrieden. 5 5.60 548 5 6
6. Sie wirden die Beratenden weiterempfehlen. 5 5.80 447 5 6
7. Sie wirden Beratung generell weiterempfehlen. 6 5.50 837 4 6
8. Wir hatten ein vertrauensvolles Verhaltnis zueinander. 6 5.67 516 5 6
9. Unsere Beziehung war von gegenseitiger Wertschat- 6 5.83 408 5 6
zung gepragt.
10. Unsere Beziehung zeichnete sich durch Offenheit aus. 5.67 516 5 6
11. Meine Beratenden haben mir gezeigt, was ich aktiv zur 6 5.33 .816
Beratung beitragen kann.
12. Die Beratenden haben sich auf mich eingestellt. 5.67 .516
13. Das Vorgehen der Beratenden habe ich als hilfreich 520 1.304 3
erlebt.
14. Wir sind uns als gleichberechtigte Partner begegnet. 5.83 .408
15. Meine Beratenden haben mir geholfen oder mich un- 6.00 .000

terstiitzt meine Situation zu klaren und besser zu ver-
stehen.
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Variable N M SD Min Max

16. Meine Beratenden haben mir geholfen oder mich un- 6 4.83 753 4 6
terstitzt meine Motive zu kléren.

17. Meine Beratenden haben mir geholfen oder mich un- 6 5.83 408 5 6
terstutzt neue Sichtweisen auf mein Anliegen zu entwi-
ckeln.

18. Das vereinbarte Ziel war schwer/ leicht zu erreichen. 4 325 1708 1 5

Nachfolgend werden die wichtigsten Ergebnisse kurz zusammengefasst.

e Bei den Fragen 3 und 15 wurde der héchste Mittelwert M=6 erreicht. Das Konzept
der gemeinsamen Beratung wurde demnach als sehr positiv wahrgenommen. Zu-
dem haben die Beraterinnen in ihrem Vorgehen dazu beigetragen, dass die Proba-
dinnen und Probanden ein neues Verstindnis in Bezug auf ihre aktuelle Situation
erlangen konnten.

e Die Mittelwerte der Fragen 1,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 14, 17 und 18 deuten da-
rauf hin, dass die Beraterinnen die Haltung der humanistischen Beratung einge-
nommen haben und ein vertrauensvolles Verhiltnis zu allen Probandinnen und
Probanden aufbauen konnten.

Die grosste Streuung ist bei folgenden drei Fragen zu auszumachen:

e Frage 13, M=5.2 (§D=1.304). Eine Person hitte sich mehr Inputs von den Berate-
rinnen gewunscht. Zudem merkte sie an, dass die Genogrammarbeit ihr keine neu-
en Erkenntnisse geliefert habe. Die Streuung lasst sich dahingehend erkliren.

e Frage 2, M=4.8 (§D=1.643). Die grosse Streuung rithrt vermutlich daher, dass die
Probandinnen und Probanden sich zum Zeitpunkt der Befragung noch in der Um-
setzung oder Vorbereitung ihrer neuen Handlungsalternativen befanden.

e FPrage 19, M=3.25 (§D=1.708). Die Frage 19 weist den tiefsten Mittelwert auf. Der
Skalenumfang ging von ,,1=sehr schwer* bis ,,6=sehr leicht®. Der tiefe Mittelwert
und die hohe Streuung lassen vermuten, dass die Ziele der Teilnehmerinnen und -
teilnehmer sehr unterschiedlich fordernd waren.

e Der zweittiefste Mittelwert M=4.33 (§D=1.211) ist bei der Frage 16 zu finden. Die
Autorinnen erkliren sich den Mittelwert mit der Fokussierung auf die Selbstrefle-
xion in den Beratungen und nicht auf den zwischenmenschlichen Aspekt. Wiirden
die Beratungen fortgesetzt, wiirde sich vermutlich auch hier eine Verinderung be-

ziehungsweise ein hoherer Mittelwert abzeichnen.
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4.2.2 Zusammenfassung der Ergebnisse ,,Interviews*

Allgemein kann davon ausgegangen werden, dass die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer mit der Beratung weitgehend zufrieden waren. Alle Teilnehmenden gaben an, einen ho-
hen Erkenntnisgewinn beziiglich ihres konkreten Konflikts erreicht zu haben. Bei der Mehr-
heit der Probandinnen und Probanden hat sich auch im Alltag ganz konkret eine Verbesse-
rung eingestellt. Die Teilnehmenden sind der Ansicht, dass auch ihre Offenheit gegeniiber
dem Beratungskonzept zum Gelingen beigetragen hat. Den Interviews kann entnommen
werden, dass die Beratung im Zweierteam sehr positiven Anklang gefunden hat. Als beson-
ders gewinnbringende Intervention zu zweit wurde das Reflektierende Team genannt. Ebenso
hilfreich empfanden die Probandinnen und Probanden aber auch das Innere Team. Die The-
sen-Feedback-Sitze und das Logbuch wurden nur einmal erwihnt. Die Bildkarten, der Selbst-
beobachtungsfragebogen sowie der Handlungsfihigkeitsfragebogen wurden von niemandem
aufgezihlt. Mit dem Wunsch, dass die Beraterinnen 6fters ins Reflektierende Team wechseln
sollten, wurde noch einmal untermauert, dass die Beratung im Zweierteam als Mehrwert er-

fahren wurde.

5 Diskussion

In der vorliegenden Studie wird zwei Forschungsfragen nachgegangen:

1. Haben die Beratungsteilnehmenden in Bezug auf ihren aktuellen Konflikt ihre Si-
tuations-Ergebnis-Erwartung, ihre Selbstwirksamkeits-Erwartung, ihre Handlungs-
Ergebnis-Erwartung im engeren Sinne, ihre Ergebnis-Folge-Erwartung, sowie ihren
Anreizwert der Folgen verindern kénnen?

2. Welche Interventionen waren fiir die Teilnehmenden beztiglich ihrer Problemstel-
lung besonders hilfreich?

Die Ergebnisse bilden fiir die Autorinnen eine Entscheidungsgrundlage, ob die Bera-
tung als solche in eigener Praxis angeboten werden kann und welche Anpassungen vorge-
nommen werden miissen. Zudem soll die Arbeit ein Beitrag fiir alternative Beratungsansitze
sein. Wenn das Beratungskonzept wirkungsvoll ist, kann auf dem vorgeschlagenen Ansatz
weiter aufgebaut werden. Wenn die Beratungen beziiglich Konfliktlsung erfolgreich sind,
konnen weitere Konstrukte tberprift werden.

Im Theorieteil wurden Theorien und Interventionen, die das angewandte Beratungs-
konzept ausmachen, besprochen. Im empirischen Teil wurde die Untersuchung erklart und
Ergebnisse dargestellt. Davon ausgehend werden nun die Fragestellungen beantwortet und

diskutiert.
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5.1 Fragestellung 1

Im folgenden Kapitel werden die Beantwortung, die Ergebnisse und die Methodenkri-

tik der Fragestellung 1 besprochen.

5.1.1 Beantwortung der Fragestellung 1

Haben die Beratungsteilnehmenden in Bezug auf ihren aktuellen Konflikt ihre Situa-
tions-Ergebnis-Erwartung, ihre Selbstwirksamkeits-Erwartung, ihre Handlungs-Ergebnis-
Erwartung im engeren Sinne, ihre Ergebnis-Folge-Erwartung, sowie ihren Anreizwert der

Folgen verindern kénnen?

Die Autorinnen gingen von den Annahmen aus, dass sich im EKM nach drei Bera-
tungen Verinderungen zeigen werden. Sie nahmen zudem an, dass dies in den meisten Fillen
Verinderungen, die die Handlungsfahigkeit begiinstigen, sein werden. Diese Annahme kann

bestitigt werden.

Die nachfolgende Tabelle bildet die Verinderungen der Erwartungen im EKM ab.
Links sind alle Probanden und Probandinnen aufgelistet, wobei Herr F. zweimal aufgefiihrt
wird, da bei thm zwei EKM aufgezeichnet wurden. Jeder Erwartungstyp wird fiir jede Pro-
bandin und jeden Probanden einmal nach der ersten und einmal nach der dritten Beratung
dargestellt.
Die verwendeten Zeichen bedeuten folgendes:
= Der Erwartungstyp ist vor und nach den Beratungen gleich geblieben
- Der Erwartungstyp ist eine Stufe niedriger als vor den Beratungen
+  Der Erwartungstyp ist eine Stufe hoher als vor den Beratungen
++ Der Erwartungstyp ist um zwei Stufen angestiegen
Hierbei gilt zu beachten, dass bei der SEE niedrig ,,besser ist, als hoch, also genau entgegen-
gesetzt zu allen anderen Erwartungstypen. In der Tabelle wurde dies so geldst, dass bei der
SEE dann ein + oder ein ++ gesetzt wurde, wenn sich die Erwartung ,,verbessert™ hat und
nicht wenn sie gestiegen ist. Als Beispiel sehen wir bei Frau E., dass die SEE vor den Bera-
tungen hoch war und nach den Beratungen niedrig, was mit ++ vermerkt wird. Die Pluszei-
chen zeigen demnach positive Veranderungen an. Wenn die SEE hoch ist, wird davon ausge-
gangen, dass die Situation fast von selbst zum Ergebnis fiihrt, ist sie hingegen niedrig, ist die

Situation weniger bedeutsam und ldsst dem Individuum mehr Handlungsspielraum.
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Tabelle 13: Ubersicht Verinderung der Erwartungen im EKM pro Fall

Person SEE SWE HEE-e

nach 1. nach 3. nach 1. nach 3. nach 1. nach 3.

Beratung Beratung Beratung Beratung Beratung Beratung
Herr A. niedrig niedrig =  niedrig hoch ++ niedrig hoch ++
Frau B. mittel niedrig +  niedrig mittel + hoch mittel -
Herr C. hoch hoch =  mittel hoch + niedrig mittel +
Frau D. niedrig niedrig =  niedrig mittel + hoch hoch =
Frau E. hoch niedrig ++ niedrig mittel + niedrig niedrig =
Herr F. (1.EKM) mittel niedrig +  niedrig mittel + hoch hoch =
Herr F. (2.EKM) mittel niedrig +  mittel hoch + hoch hoch =
Person EFE AF

nach 1. nach 3. nach 1. nach 3.

Beratung Beratung Beratung Beratung
Herr A. hoch mittel - hoch hoch =
Frau B. hoch mittel - hoch mittel
Herr C. niedrig mittel + hoch hoch =
Frau D. hoch hoch = hoch hoch =

keine keine
Aussage Aussage

Frau E. hoch moglich hoch mdglich
Herr F. (1.EKM) hoch hoch = mittel hoch +

keine keine Aus-

Aussage sage mog-
Herr F. (2.EKM) mdglich mittel lich hoch

Aus der Tabelle geht hervor, dass sich die SEE in drei Fallen um eine Stufe verbessert hat.
Dreimal ist sie gleichgeblieben. In einem Fall ist sie von hoch auf niedrig gesunken.

Die SWE zeigt die meisten positiven Verinderungen an. Sie ist in sieben Fillen um eine Stufe
gestiegen, davon vier Mal von niedrig auf mittel und zweimal von mittel auf hoch. Bei Fall A.
ist sie um zwei Stufen gestiegen.

Die HEE-¢ hat sich in vier Fillen nicht verindert, einmal ist sie um eine Stufe gesunken und
zwei Mal ist sie gestiegen. Bei Fall A. ist sie von niedrig auf hoch angestiegen und bei Fall C.
von niedrig auf mittel.

In zwei Fillen ist die EFE um eine Stufe gesunken, zwei Mal ist sie gleichgeblieben und ein-
mal ist sie um eine Stufe gestiegen. In zwei Fillen konnte keine Aussage tber die Verinderun-
gen der EFE gemacht werden.

Uber den AF lisst sich folgende Aussage machen: In einem Fall ist er eine Stufe héher als
nach der ersten Beratung, einmal ist er um eine Stufe gesunken und drei Mal ist er gleichblei-
bend. In zwei Fillen war es nicht méglich eine Aussage tiber den AF vorzunehmen.

Die SWE ist wie bereits erwihnt bei allen Teilnehmenden gestiegen. Das vorliegende Bera-

tungskonzept scheint diesen Bereich besonders zu férdern. Dies ist damit zu erkliren, dass
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durch Selbstreflexion und Feedback unter anderem auch individuelle Ressourcen bewusst
gemacht werden und das Selbstbewusstsein gestirkt wird. Vermutlich muss sich zuerst immer

die SWE verbessern, damit die anderen Erwartungen ansteigen konnen.

5.1.2 Ergebnisse 1

Alle Probanden und Probandinnen erleben sich beziglich ihres aktuellen Konflikts
nach den Beratungen als handlungsfihiger. In nur drei Beratungssequenzen konnten sich
Wahrnehmungen, Bewertungen und Glaubenssitze Giber den aktuellen Konflikt der Proban-
dinnen und Probanden merklich verindern. Obwohl sich in drei Beratungen einiges verindert
hat, sind die Autorinnen der Ansicht, dass bei den meisten Fillen zusitzliche Beratungssitzun-
gen notig gewesen waren. Eine Weiterfiihrung hitten sie bei Herrn A., Herrn C. und Herrn I
als sinnvoll betrachtet. Frau B. nahm, auf ihren Wunsch hin, vier weitere Termine in An-
spruch. Bei Frau D. und Frau E. reichten drei Beratungen aus.

Es kann nichts dariiber ausgesagt werden, ob der Erfolg ausschliesslich den Beratungen zu
verdanken ist. Andere Einflussfaktoren wie beispielsweise Gespriche mit Freunden, Verinde-

rungen im Umfeld oder das Vergehen der Zeit kénnen eine Rolle gespielt haben.

5.1.3 Methodenkritik 1

Anhand des EKM werden die einzelnen Erwartungstypen auf den Stufen von niedrig
tber mittel bis hoch bewertet. Was mit niedrig, mittel und hoch gemeint ist, ist jedoch ver-
schwommen. Riedel (2003) macht diesbeziiglich keine Angaben. Je nach Gutdiinken derjeni-
gen, die die Einordnungen vornehmen, wird entschieden, was niedrig, mittel und hoch ist. Die
Autorinnen haben aber durch vorgingige Absprachen, wann eine Erwartung als niedrig, mittel
oder hoch einzustufen ist, eine fundierte Ubereinstimmung des Ratings gewihrleisten kénnen.
Das EKM ldsst ein genaues Analysieren von Teilaspekten zu. Die Realitit ist aber immer
komplexer und kann nicht ganzheitlich abgebildet werden.

Bei einigen Problemstellungen greift das Modell zu kurz, bei Herrn F beispielsweise mussten
deshalb zwei Modelle angefertigt werden. Auch bei Ja oder Nein- Entscheidungen, wie es bei
Herrn A. und Frau B. der Fall war, ist das Modell zu eng. Bei Herrn A. hitte der Auszug aus
der gemeinsamen Wohnung die Folge, keinen Konflikt mehr zu haben, kein Auszug hingegen
wirde eine neue Situationsbewertung erfordern. Dies abzubilden ist im EKM nicht méglich,

da es nur auf jeweils eine Handlungsvariante anwendbar ist.
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Ausserdem konnen vermeintliche Widerspriiche innerhalb des Modells entstehen. Als Beispiel
werden die niedrige SEE und die niedrige SWE von Herrn A. aus der Sicht des Modells als
widersprichlich erkannt, nur durch weitere, ausfiihrende Erklirungen kann dem abgeholfen
werden.

Die Dynamik zwischen den Erwartungen innerhalb des Modells ist nicht erkennbar. Es kann

zum Beispiel vorkommen, dass die SEE fillt und deswegen die SWE steigt.

Das Modell bildet Gedanken ab, direkt vom Gefiihl geleitete Handlungen kénnen
nicht dargestellt werden. Frau E. beispielsweise steuert Handlungen in erster Linie Giber Ge-
fuhle, was im EKM nicht sichtbar ist.

Das EKM hat sich als sehr komplex erwiesen. Eine Uberpriifung zusammen mit den Proban-
dinnen und Probanden war deshalb nicht méglich. Erklirungen diesbeziiglich hitten zu viel
wertvolle Beratungszeit beansprucht.

In einem Fall konnte nach nur einer Beratung die EFE und der AF nicht eingestuft werden,
was zu Licken im EKM fiihrte. Ebenso verhielt es sich bei Frau E., bei welcher die EFE und

der AF nach der dritten Beratung nicht ausgemacht werden konnten.

5.2 Fragestellung 2

In diesem Kapitel werden die Beantwortung, die Ergebnisse und die Methodenkritik

der Fragestellung 2 diskutiert.

5.2.1 Beantwortung der Fragestellung 2

Welche Interventionen waren fiir die Teilnehmenden beziiglich ihrer Problemstellung
besonders hilfreich?
Als besonders hilfreiche Intervention stellte sich die Beratung im Zweierteam heraus. Das
Reflektierende Team wurde durchwegs von allen Teilnehmenden als gewinnbringend erfahren.

Als ebenso hilfreich wurde die Arbeit mit dem Inneren Team angesehen.

5.2.2 Ergebnisse 2

Es hat sich gezeigt, dass die Beratung im Zweierteam von den Teilnehmenden als be-
sonders wertvoll bewertet wird. Ein wesentlicher Grund hierfir ist in der Intervention des
Reflektierenden Teams zu finden. Die einzige Kritik, die diesbeztiglich gedussert wurde, war
die Aufforderung an die Beraterinnen, haufiger ins Reflektierende Team zu wechseln. Dies ist

eine wichtige Mitteilung fiir die Beraterinnen. Laut Andersen (1990) kann das Setting auch so
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gestaltet werden, dass der Klient oder die Klientin von sich aus die Beraterinnen oder Berater
jederzeit auffordern kann ins Reflektierende Team zu wechseln (siche Kap. 2.7.1). Die Berate-
rinnen haben diese Idee fiir die Untersuchung weggelassen. Es zeigt sich nun, dass mit diesem
Vorgehen, mindestens fiir einen Probanden, die Beratung noch befriedigender hitte sein koén-
nen. Auf diese Weise hitte er selbst steuern kdnnen, wie oft die Beraterinnen ins Reflektie-
rende Team wechseln. Es wurde bereits erwihnt, dass eine Probandin nach der vorliegenden
Untersuchung zusitzliche Beratungen bei den Autorinnen in Anspruch genommen hat. Bei
ithr wurde diese Intervention angepasst und sie bekam die Moglichkeit, die Beraterinnen von
sich aus zu bitten ins Reflektierende Team zu wechseln. Interessanterweise hat sie diese
Handhabe, in den drei bereits stattgefundenen Beratungen, kein einziges Mal genutzt. Die
Beraterinnen schliessen daraus, dass es von Fall zu Fall sinnvoll ist, genau zu tiberpriifen, wa-
rum jemand die Intervention des Reflektierenden Teams mehr oder weniger nutzen méchte.
Was die Autorinnen aber in jedem Fall fiir einen Vorteil halten, ist, dem Klienten oder der
Klientin das Angebot zu offerieren. Gerade zu Beginn, wenn die Beziehung zwischen dem
Klienten oder der Klientin und den Beraterinnen noch nicht vertraut ist, beinhaltet dieses
Angebot eine zusitzliche Chance. Jemand, der vielleicht etwas unsicher ist, sitzt in der ersten
Sitzung zwei unbekannten Personen gegeniiber. Mit der Moglichkeit, die Beraterinnen ins
Reflektierende Team zu schicken, werden die vier Augenpaare fiir das Zwiegesprich abge-
wandt. Der Klient oder die Klientin kann auf diese Weise den Ablauf einer Beratungssitzung
mitgestalten und sie seinen Bedirfnissen besser anpassen.

Mehrere Probandinnen und Probanden haben angesprochen, dass das Reflektierende Team
darum so hilfreich sei, weil zwei unterschiedliche Sichtweisen angeboten werden. Den Berate-
rinnen ist aber aufgefallen, dass sie in den meisten Diskussionen einer Meinung waren und
dariiber reflektierten. Sie haben daher die Vermutung, dass es auch hilfreich ist, wenn eine
Ansicht vertreten wird, die zum Beispiel im sozialen Umfeld des Klienten oder der Klientin
vothertrscht, aber nicht vom Klienten oder der Klientin vertreten wird. Die zu Beratenden
bekommen so die Option, von zwei neutralen Personen, die unverstindliche Meinung eines

Konfliktpartners oder einer Konfliktpartnerin besser verstehen zu kénnen.

Als ebenso hilfreich wie das Reflektierende Team wurde die Arbeit am Inneren Team
erfahren. Die Beraterinnen hatten mit dieser Intervention die Méglichkeit sehr schnell und
direkt auf die Kernproblematik zu gelangen. Ausserdem waren die inneren Teammitglieder
den Probandinnen und Probanden auch zwischen den Beratungssitzungen prasent. Es hat

sich deshalb bewihrt, bei dem sehr kurzen Beratungsangebot von nur drei Sitzungen das In-
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nere Team aufzustellen. Auch konnte mit dem neu entdeckten Inneren Team Werkzeuge fiir

die selbststindige Entwicklungsarbeit nach den Beratungen mitgegeben werden.

Bei allen Probandinnen und Probanden herrschte eine hohe Lern- und Umsetzungs-
bereitschaft zwischen den Beratungssitzungen. Aus den erhobenen Daten konnte nicht defini-
tiv erschlossen werden, ob dies hauptsichlich an dem Logbuch und den individuell begleiten-
den Fragen lag oder einfach an der hohen Motivation der Untersuchten. Fakt ist, dass nur eine
Probandin das Logbuch explizit als hilfreich aufgezahlt hat. Die Autorinnen sind der Ansicht,
dass das Logbuch noch verbessert werden muss. Sie vermuten, dass noch mehr Selbstreflexi-

on ausgel6st wird, wenn das Logbuch mehr den Charakter eines Tagebuches (siche Kap.

2.7.5) hitte.

Die Bildkarten, die den Probandinnen und Probanden in der ersten Beratungssitzung
vorgelegt wurden, wurden in den Interviews gar nicht erwihnt. Dies mag daran liegen, dass
sie nur zu Beginn und zudem nur wenige Minuten der gesamten Beratung in Anspruch nah-
men. Die Beraterinnen nutzten die Bildkarten anfinglich vor allem dafiir, einen ganzheitlichen
Eindruck der Person zu bekommen und um vom eher rational geprigten Gesprich auf die
Gefihlsebene zu wechseln. Im Nachhinein wurde festgestellt, dass sie anschliessend nur noch
selten von den Beraterinnen aufgegriffen wurden. Fiir weitere Beratungen muss neu tberlegt

werden, in welcher Weise die Bildkarten miteinbezogen werden sollen.

Weder auf den Fragebogen ,,Selbstbeobachtung Konflikte* noch auf den ,,Hand-
lungsfihigkeitsfragebogen® wurde in den Interviews verwiesen. Die Autorinnen nehmen an,
dass die Untersuchten davon ausgingen, dass die beiden Bégen vor allem fiir die vorliegende
Masterarbeit entworfen wurden und weniger fiir das eigentliche Beratungskonzept. Beim
Handlungsfihigkeitsfragebogen trifft dies auch hauptsichlich zu, beim Selbstbeobachtungs-
fragebogen hingegen ging es bereits darum eine erste Reflexion auszulésen. Zudem war er
eine Hilfe fur die Beraterinnen, den Konflikt besser zu verstehen. Die Verfasserinnen det vor-
liegenden Arbeit sind sich nicht sicher, ob und wie sie in Zukunft den ,,Handlungstahigkeits-
fragebogen® verwenden mochten. Der ,,Selbstbeobachtungsfragebogen® wird gekiirzt und

vermehrt in die Beratungssitzungen eingebunden.

Sehr spannend ist die Aussage von allen Untersuchten, dass vor allem Offenheit zu ei-

ner gelungenen Beratung beigetragen hat. Diese Meinung ist deshalb sehr interessant, da auch
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in der Theorie Hinweise darauf zu finden sind. Laut Hendrik (1987; zit. nach Kahn, Achter
und Shambaugh, 2001) und Stiles (1995; zit. nach Kahn, Achter und Shambaugh, 2001) ba-
siert der Beratungsprozess auf der Selbstéffnungsbereitschaft. In ihrer Studie konnten sie aber
keinen grossen Zusammenhang zwischen der Entwicklung und der Offenheit feststellen.
Uber den Einfluss der Selbstoffnungsbereitschaft auf das Voranschreiten des Beratungspro-
zesses finden sich in der Literatur entgegengesetzte Standpunkte. In einigen Studien konnte
festgestellt werden, dass Selbstoffnungsbereitschaft schnellere Entwicklung mit sich bringt
(vgl. Donnelly & Murray, 1991; Murray, Lamnin & Carver, 1989; Strassberg, Anchor, Gabel &
Cohen, 1978; zit. nach Kahn, Achter und Shambaugh, 2001), andere messen der Offenheit
wenig bis keinen Einfluss zu (vgl. McDaniel, Stiles & McGaughey, 1981; Stiles, 1984; Stiles &
Shapiro, 1994; zit. nach Kahn, Achter und Shambaugh, 2001) und wieder andere Autoren
sprechen davon, dass es gar besser sei, wenn ein Klient oder eine Klientin Informationen zu-

rickhilt (vgl. Kelly, 1998; Kelly, 2000; zit. nach Kahn, Achter und Shambaugh, 2001).

Die Teilnehmenden hatten einen hohen Erkenntnisgewinn. Es kann aber nicht ab-
schliessend bewiesen werden, ob dies hauptsachlich an den verschiedenen Interventionen und
dem kompletten Beratungskonzept lag. Es besteht die Wahrscheinlichkeit, dass der hohe Er-
kenntnisgewinn den eingesetzten Interventionen zu verdanken ist. Wie viel Einfluss dem ver-
hiltnismaissig hohen Leidensdruck der Teilnehmenden und der positiven Beziehung zwischen
Beraterinnen und Probandinnen und Probanden beizumessen ist, kann mit dieser Arbeit nicht
erschlossen werden. Die Komplexitit lisst aber vermuten, dass alle aufgezihlten Faktoren im

durchlaufenen Beratungsprozess eine Rolle spielten.

Durch Selbstreflexion und Feedback wurden bei allen Probandinnen und Probanden
positive Veranderungen im aktuellen Konflikt erreicht. Auch wenn bei den meisten Teilneh-
menden der mitgebrachte Konflikt nicht gelost werden konnte, sind, durch die angeleitete
Selbstreflexion sowie die gemeinsame Reflexion zu dritt, neue Sichtweisen zur Thematik ent-
standen. Das Feedback wird nicht als Meinung angeboten, sondern fasst lediglich zwei Blick-

winkel zusammen. Auf diese Weise konnte eine dritte Sichtweise entstehen.

5.2.3 Methodenkritik 2

Die erhobenen Informationen kénnen aufgrund der kleinen Stichprobe nicht verall-

gemeinert werden und sind als ,,rein exemplarisch zu verstehen.
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Als ungtinstig hat sich erwiesen, dass die Beraterinnen und Entwicklerinnen des Bera-
tungskonzeptes auch die Interviews mit den Teilnehmenden durchfithren mussten. Der Rol-
lenwechsel war besonders fur die Interviewten nicht leicht. Teilweise erzihlten sie wihrend
der Interviews von ihrer aktuellen Situation und wollten mit den Autorinnen Fragen kliren
und Situationen besprechen. Auch fiir die Interviewerinnen war es deshalb schwierig beim
Thema zu bleiben. Wahrscheinlich wire es von Vorteil gewesen, wenn jeweils nur eine Berate-
rin die Interviews gefiihrt hitte. So wire zumindest das Setting, mit einer eins zu eins Situati-
on, verindert gewesen, was die Rollenkonfusion vielleicht hitte mindern kénnen. Diesbezlig-
lich wurde den Autorinnen im Nachhinein zudem bewusst, dass sie nicht mit der Frage: ,,Gibt
es wichtige Erkenntnisse?* das Interview hitten starten sollen. Auf diese Frage hin wurden
die Probandinnen und Probanden nimlich geradewegs wieder an ihren Konflikt erinnert. Sich
von dort aus auf eine Meta-Ebene zu begeben, stellte sich als schwierig heraus. Hitte das In-
terview mit einer geschlossenen Frage wie zum Beispiel: ,,Welche Sequenzen / Vorgehenswei-
sen waren fur Sie besonders eindriicklich?** begonnen, hitte man eine objektivere Ausgangsla-
ge gehabt.

Zum Interviewleitfaden lasst sich anmerken, dass eine wichtige Frage vergessen wur-
de. Man hitte sich explizit auch nach Interventionen erkundigen sollen, welche nicht hilfreich
waren. Damit wire womdglich die Chance auf kritischere Bemerkungen und Verbesserungs-
vorschlige gestiegen.

Wertvoll wire es wahrscheinlich auch gewesen, wenn man alle Interventionen zusatz-
lich einzeln aufgefiihrt und Fragen zu ihnen gestellt hitte. Dies, damit auch Informationen

tber die nicht genannten Interventionen generiert hitten werden kénnen.

5.3 Ausblick und weiterfithrende Uberlegungen

Fir die Autorinnen hat die vorliegende Arbeit wertvolle Hinweise fiir die weitere Zu-
sammenarbeit geliefert. Sie werden am Beratungskonzept einiges verindern.

Beim Logbuch wird tiberlegt, wie es noch mehr den Bediirfnissen der Klientinnen und
Klienten angepasst werden konnte. Wie bereits erwahnt, erachten es die Entwicklerinnen des
Beratungskonzeptes als forderlicher, wenn das Logbuch mehr den Charakter eines Tagebu-
ches tragen wiirde. Diese Idee griindet auf den Uberlegungen, dass es auf diese Weise weni-
ger um ein Frage-Antwort-Spiel geht, sondern vielmehr um eine direkte und selbststindige
Auseinandersetzung mit dem aktuellen Konflikt. In einem weiteren Schritt gilt es zu entschei-
den, wie viel Zugriff die Beraterinnen zu einem eher tagebuchartigen Logbuch haben sollten.

Fir die Autorinnen steht die Frage im Raum, ob das Logbuch online tiber eine gesicherte
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Seite abrufbar sein sollte und jeweils der Klient oder die Klientin und die Beraterinnen Zu-
griff darauf haben. Es bestinde auch die Mdéglichkeit, dass es einen geschiitzten Bereich allein
tir die Klientin oder den Klienten gibe und einen offenen fiir alle drei. Dieser Frage wird, im
Bewusstsein darauf, dass das Logbuch immer wieder weiterentwickelt werden muss und wo-
moglich auch je nach Klientin oder Klient individuelle Anpassungen verlangt, nachgegangen.
Allgemein sind sich die Verfasserinnen einig, dass stindige Neuanpassungen, teils in-
dividuell auf eine Klientin oder einen Klienten abgestimmite, teils das Beratungskonzept be-
treffende, notwendig sein werden. Ein Beispiel hierfiir sehen die Autorinnen in der Arbeit mit
dem Inneren Team. Da Menschen unterschiedlich kognitiv begabt sind, muss die Arbeit am
Inneren Team individuell gestaltet und angepasst werden. Es hat sich gezeigt, dass eine tiefe
Auseinandersetzung mit den inneren Figuren sehr anspruchsvoll ist. Je nach Person miissen
mehr Symbole und Bilder eingebaut werden, um die inneren Figuren sichtbar zu machen.
In der Wahl der Interventionen méchten die Beraterinnen in Zukunft noch flexibler sein. Sie
werden sich immer mehr Werkzeuge aneignen, damit ein breites Spektrum an Moglichkeiten,

individuell auf die Klientinnen und Klienten einzugehen, vorhanden ist.

Es hat sich klar abgezeichnet, dass bei mindestens einem Probanden die Beratungs-
dauer mit drei Beratungen zu kurz war. In Zukunft kann die Beratungslinge mit den Klienten
oder Klientinnen individuell vereinbart werden. Fir die vorliegende Arbeit mussten in dieser
Hinsicht Einschrinkungen vorgenommen werden. Es war aber tberraschend, festzustellen,
wie viel bereits mit drei Beratungen erreicht werden konnte. Das Beratungskonzept wird auch
ferner auf eine moglichst kurze Beratungsdauer abzielen, aber trotzdem soll die Flexibilitit

auch in diesem Bereich gewihrleistet sein.

Da die Teilnehmenden mit dem Beratungsangebot durchwegs zufrieden waren, tiber-
legen sich die Autorinnen in einem halben Jahr eine Follow-Up Befragung durchzuftihren. Es
wirde interessieren, was die Teilnehmenden im Nachhinein dariiber denken und wie viel sie
nach den Beratungen noch davon profitieren konnten. Diese Folgeuntersuchung kénnte aus

einem kurzen Interview oder einem Online-Fragebogen bestehen.
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Anhang A: Fragebogen ,,Selbstbeobachtung Konflikte*

Selbstbeobachtung Konflikte

Wir bitten Sie den vorliegenden Selbstbeobachtungsfragebogen elektronisch auszufiillen und

anschliessend bis spitestens am (Datum) an barcor@students.zhaw.ch und

bommeber@students.zhaw.ch zu schicken.

Jede der Fragen in der nachfolgenden Selbstbeurteilung zum Thema Konflikte kann mit
einem Rating von

e Trifft sehr zu

o Trifft zu

e Trifft etwas zu

e 'Trifft cher nicht zu

e 'Trifft nicht zu

e Trifft gar nicht zu,
beantwortet werden.

Es ist immer #ur ein Kreuz pro Frage moglich.

Wir erlauben uns, Ihre Beurteilung zu hinterfragen, indem wir zusatzlich Beispiele oder
Kommentare von Thnen erfragen: Formulieren Sie bitte ein Beispiel beziechungsweise eine
Erlduterung. Thre Antworten in Textform durfen kurz und stichwortartig ausfallen.

Bei Fragen sind wir gerne fir Sie da.

Cornelia Bar & Berenice Bommeli
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Selbstbeobachtung Konflikte

Sie haben sich fiir die Beratung bei uns angemeldet, da Sie zurzeit ein konkreter Konflikt
beschiftigt.

Bitte schildern Sie diesen in groben Ziigen.

1.1.

. . . Trifft = Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft
Wenn'lch mich ungerecht behandelt fiihle, wehre gar  nicht  cher  ctwas zu schr
ich mich. nicht = zu nicht = zu zu

zu zu

] ] Il Il Il Il
Wie sieht das konkret aus?

1.2
. .. . Trifft  Trifft Trifft Triffe  Trifft  Trifft
In Konflikten bin ich darauf bedacht den Konflikt il Mol Mol sl Bl B
~ . . gar nicht = eher | etwas @ zu sehr
zu kliren oder Harmonie wieder herzustellen. nicht | zu nicht | zu u
zu zu

Nennen Sie die 3 haufigsten Handlungsweisen, die Sie dafiir ansiiben.

1.3.
. .. . . . Trifft = Trifft = Trifft = Triffe = Trifft = Trifft
Es ist mir wichtig zunehmend besser mit Konflikten ' ; : ' § .
. gar nicht = eher | etwas  zu sehr
umgehen zu kénnen. nicht = zu nicht | zu zu
zu zu

o oo o o o oo

Was maochten Sie konkret verandern?

1.4.

. . . Trifft = ‘Trifft TTrifft Trifft Trifft Triff
Ich erlebe meine Konflikte bewusster als frither. il Il il i il M

gar nicht = eher | etwas  zu sehr
nicht = zu nicht = zu zu
zu zu

] ] Il Il Il Il
Was hat sich konkret verandert?

1.5.
2-4x 1x 2-4x 1x
. .. e 5
Wie oft geraten Sie in Konfliktsituationen? - pro im Monat  im Monat
Woche | Woche
[ U [ L]

1.6.

. . . . . Trifft = Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft
In Konfliktsituationen kann ich auch mal sehr heftig il Bl B ! 1 !

X gar nicht = eher | etwas @ zu sehr
reagieren. nicht = zu nicht = zu zu
zu zua

[ [ 0 0 0 0
Nennen Sie ein Beispiel.



1.7.
Ich verhalte mich in privaten Konflikten anders, als
in beruflichen.

Nennen Sie die Unterschiede.

1.8.

Es fillt mir oft erst im Nachhinein ein, was ich in
einer Konfliktsituation hitten sagen bzw. tun
konnen.

Nennen Sie ein Beispiel.

1.9.
Ich lasse Kritik zu.

Nennen Sie ein Beispiel.

1.10.
Ich habe ein selbstsicheres Auftreten.

Trifft

gar
nicht

zu

O

Trifft

gar
nicht
zZu

O

Trifft

gar
nicht

zu

O

Trifft

gar
nicht
zZu

O

Welche Beobachtungen und Wahrnehmungen unterstiitzen lhre Ansicht?

1.11.
Unterschiedliche Meinungen zu akzeptieren gelingt
mir gut.

Trifft

gar
nicht

zu

O
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Trifft
nicht
zu

O

Trifft
nicht
zZu

O

Trifft
nicht
zu

O

Trifft
nicht
zu

Trifft
nicht
zZu

O

Trifft
eher
nicht
zu

O

Trifft
cher
nicht
zZu

O

Trifft
eher
nicht
zu

O

Trifft
cher
nicht
zZu

Trifft
eher
nicht
zu

O

Trifft
etwas
zu

O

Trifft
etwas
zu

O

Trifft
etwas
zu

O

Trifft
etwas
zu

Trifft
ctwas
zu

O

Nennen Sie ein Beispiel, in dem es Thnen nicht gelungen ist, Meinungsverschiedenbeiten u kléren.

Trifft

zu

O

Trifft

zu

O

Trifft

zu

O

Trifft

zu

Trifft

zu

O
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Trifft
sehr
zu

O

Trifft
sehr
zZu

O

Trifft
sehr
zu

O

Trifft
sehr
zZu

Trifft
sehr
zu
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Anhang B: Vorlage Logbuch

' Logbuch - 1. Eintrag

Wo stehe ich aktuell nach der ersten Beratung?

Was nehme ich mir konkret bis zur zweiten Beratung vor?

Woran erkenne ich, dass ich auf einem guten Weg bin?

Was konnte schief gehen?

Brauche ich von jemandem Unterstitzung? Und wenn ja: von wem und was genau? Wie
komme ich zu dieser Unterstiitzung?

' Logbuch - 2. Eintrag |

Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Rickblick auf die letzten Wochen
(Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewtlinschte, angestrebte Wirkung
auch tatsiachlich erreicht?

Gibt es wichtige Erkenntnisse bzw. Erlebnisse, die mich weitergebracht haben?

Was nehme ich mir konkret bis zur dritten Beratung vor?

Woran erkenne ich, dass ich weiterhin auf einem guten Weg bin?

Was konnte schief gehen?

' Logbuch - 3. Eintrag |

Wo stehe ich in Bezug auf den aktuellen Konflikt im Riickblick auf die letzten Wochen
(Selbstbeobachtung/ Feedbacks)? Habe ich die von mir gewlinschte, angestrebte Wirkung
auch tatsichlich erreicht?

Gibt es wichtige Erkenntnisse bzw. Erlebnisse, die mich weitergebracht haben?

Bin ich in Bezug auf meinen Konflikt in diesen drei Beratungssitzungen weitergekommen?

[] ja, sehr [ ] teilweise [ ] cher nicht

Begrindung:

Wias ist mein personliches Fazit zum Erreichten?

Was nehme ich mir fiir zukiinftige Konflikte vor?
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Anhang C: Bildkarten
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Anhang D: Menschenorientierte Fithrungsaufgaben

Das Team Ziele setzen, Mitarbeitende
informieren Vorgaben machen personlich
entwickeln

Das Team und
Mitarbeitende Z.eit haben fur Konflikte
bei der Arbeit informelle aufkliren/losen
begleiten Gespriche
TL.oben bzw. Feedback Verbesserungen
Kritik anbringen einholen anregen
(Feedback)
Sitzungen

gestalten




Anhang E: Sach- /Fachorientierte Fiihrungsaufgaben

Ein Beratungskonzept

117

planen

Fachaufgaben Qualitit priifen Alltagsprobleme
16sen bzw. sicherstellen losen
(Teil-) Projekte Regeln Sich selber
gestalten/ aufstellen organisieren
durchfuhren
Varianten denken Ressourcen
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Anhang F: Fragebogen Handlungsfihigkeit — vor den Beratungen

Antwortskalen

e  Beiallen Fragen, ohne ,,Ja/Nein“ Frage 13 sowie Fragen 6 und 16.
., 1=trifft gar nicht zu, ,,2=trifft nicht zu®, ,,3=trifft eher nicht zu®, ,,4=trifft etwas zu®,

,,D=trifft zu*, | 6=trifft sehr zu‘

e Beiden Fragen 3 und 22 mussten die Werte gedreht werden.

,,0=trifft gar nicht zu®, ,,5=trifft nicht zu®, ,,4=trifft eher nicht zu®, ,,3=trifft etwas zu*

35 33 >

,2=trifft zu®, | 1=trifft sehr zu*

b ,’l:Jacc’ ”ZZNeincc
e Skalavon 1 bis 10 ohne weitere Angaben bei den Fragen 6 und 16 —,,1=niedrigster

Wert®, ,, 10=hochster Wert*

Fragebogen

1. Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, haben Sie verschiedene Losungen vor
Augen?
2. Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, gibt es Ideen zur Konfliktbewiltigung, die

immer wiederkehren?

&

Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, haben Sie sich iiberlegt nichts zu tun?

o

Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, haben Sie die kurz- und langfristigen

Konsequenzen Thres Handelns tiberdacht?

5. Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, haben Sie die Absicht in dem konkreten
Konflikt weiterkommen zu wollen?

6. Wie sehr haben Sie die Absicht auf einer Skala von 1 bis 10, den Konflikt anzugehen?

7. Haben Sie sich Vorsitze genommen, um den Konflikt anzugehen?

8. Haben Sie sich schon tGiberlegt, wann sie dies tun wollen?

9. Haben Sie sich schon iiberlegt, wo sie dies tun wollen?

10. Haben Sie sich schon tberlegt, auf welche Weise sie dies tun wollen?

11. Haben Sie sich mit anderen Personen (ohne Beratungspersonen) zu ihrem aktuellen Kon-
flikt ausgetauscht?

12. Haben Sie andere Personen gefragt, wie diese ihre Konflikte angehen, bzw. mit thnen

umgehen?

13. Haben Sie bereits begonnen IThre Vorsitze umzusetzen? Ja/Nein



14.

15.

16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
24.
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Halten Sie trotz erlebten Schwierigkeiten (z.B. klirendes Gesprich konnte an vereinbar-
ten Termin nicht stattfinden; Konflikt ist eskaliert) an Ihrem Vorhaben fest — in dem
Konflikt mit der Person weiterzukommen?

Haben Sie aufgrund Ihrer bisherigen Erlebnisse im aktuellen Konflikt IThre Vorgehens-
weise angepasst?

Wie beharrlich verfolgen Sie Ihr Ziel auf einer Skala von 1 bis 10 - im Konflikt mit der
Person weiterzukommen?

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, fiihlen sie sich entspannt.

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, fithlen sie sich angenehm gefordert.

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, fiihlen sie sich kompetent.

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, fiithlen sie sich neugierig,

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, fiihlen sie sich handlungsfihig,

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, haben Sie im Moment keine Ahnung, wie es weiter-
gehen konnte.

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, ist Thnen klar, was Sie wollen.

Wenn Sie an Thren Konflikt denken, blicken Sie zuversichtlich in die Zukunft.
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Anhang G:  Fragebogen Handlungsfihigkeit — nach den Beratungen

Antwortskalen
e  Beiallen Fragen, ohne ,,Ja/Nein“ Fragen 13 und 17 sowie Fragen 6, 16 und 18.
., 1=trifft gar nicht zu, ,,2=trifft nicht zu®, ,,3=trifft eher nicht zu®, ,,4=trifft etwas zu®,

,,D=trifft zu®, | 6=trifft sehr zu*

Bei den Fragen 3, 21 und 27 mussten die Werte gedreht werden.

,,0=trifft gar nicht zu*, ,,5=trifft nicht zu®, ,,4=trifft eher nicht zu®, ,,3=trifft etwas zu",

,2=trifft zu®, | 1=trifft sehr zu*

»1=Ja%, ,2=Nein*

Skala von 1 bis 10 ohne weitere Angaben bei den Fragen 6 und 16 — ,,1=niedrigster
Wert”, ,, 10=ho6chster Wert*

Skala von 1 bis 10 bei Frage 18 — ,,1=gar nicht erreicht®, ,,10=vollstindig erreicht®

Fragebogen

1. Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, haben Sie verschiedene Losungen vor
Augen?

2. Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, gibt es Ideen zur Konfliktbewiltigung, die
immer wiederkehren?

3. Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, haben Sie sich tberlegt nichts zu tun?

4. Wenn Sie an Thren konkreten Konflikt denken, haben Sie die kurz- und langfristigen
Konsequenzen Thres Handelns tiberdacht?

5. Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt weiterkommen zu wollen?

6. Wie sehr haben Sie die Absicht auf einer Skala von 1 bis 10, den Konflikt anzugehen?

7. Haben Sie sich Vorsitze genommen, um den Konflikt anzugehen?

8. Haben Sie sich schon Giberlegt, wann sie dies tun wollen?

9. Haben Sie sich schon iiberlegt, wo sie dies tun wollen?

10. Haben Sie sich schon tberlegt, auf welche Weise sie dies tun wollen?

11. Haben Sie sich mit anderen Personen (ohne Beratungspersonen) zu ihrem aktuellen Kon-
flikt ausgetauscht?

12. Haben Sie andere Personen gefragt, wie diese ihre Konflikte angehen, bzw. mit thnen
umgehen?

13. Haben Sie bereits begonnen Thre Vorsitze umzusetzen? Ja/Nein



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

206.

27.

28.

29.
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Halten Sie trotz erlebten Schwierigkeiten (z.B. klirendes Gesprich konnte an vereinbar-
ten Termin nicht stattfinden; Konflikt ist eskaliert) an Ihrem Vorhaben fest — in dem
Konflikt mit der Person weiterzukommen?

Haben Sie aufgrund Ihrer bisherigen Erlebnisse im aktuellen Konflikt IThre Vorgehens-
weise angepasst?

Wie beharrlich verfolgen Sie Ihr Ziel auf einer Skala von 1 bis 10 - im Konflikt mit der
Person weiterzukommen?

Haben Sie Thr gesetztes Ziel — im Konflikt mit der Person weiterzukommen - bereits
erreicht? Ja/Nein

Geben Sie auf der folgenden Skala eine Bewertung ab. (1=gar nicht erreicht /
10=vollstandig erreicht)

Erachten Sie es als notwendig, bei Nichterreichen des Ziels dieses weiterhin und még-
licherweise mit anderen Mitteln zu verfolgen?

Sind die erhofften positiven Konsequenzen Thres Handelns eingetroffen?

Sind die befiirchteten negativen Konsequenzen Ihres Handelns eingetroffen?

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Thren Konflikt denken, fihlen sie sich ent-
spannt.

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Thren Konflikt denken, fithlen sie sich ange-
nehm gefordert.

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Thren Konflikt denken, fithlen sie sich kompe-
tent.

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Thren Konflikt denken, fithlen sie sich neugie-
rig,

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt denken, fihlen sie sich hand-
lungsfihig.

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Thren Konflikt denken, haben Sie (immer
noch) keine Ahnung, wie es weitergehen konnte.

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Thren Konflikt denken, ist Thnen klar, was Sie
wollen.

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Thren Konflikt denken, blicken Sie zuversicht-

lich in die Zukunft.
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Anhang H: Ablauf 1. Beratung

1. Beratung

1. Info Masterarbeit
=> Einverstindniserklirung unterschreiben

2. Ablauf Beratung erldutern:
- Zeitdauer 1h
- Konflikt erzihlen (ca.3 Min.)
- Auftragsklirung (was will sie/er? Was konnen wir?)
- Information, dass wir ins Reflektierende Team gehen
- Information, dass wir bei der ersten Erzihlung vom Konflikt nichts sagen werden, nur
mal zuhéren.

3. ...und los geht’s:
- Probandin / Proband erzihlt Konflikt
- Auftragsklirung
- Bildkarten: Bild aussuchen: ,,Wie empfinden Sie den aktuellen Konflikt?*
- Klirung/Vertiefung Fragebogen = diverse Interventionen
- Abschluss mit der Aufforderung den ersten Eintrag ins Logbuch zu schreiben und per
E-Mail bis 1 Tag vor nichsten Termin zuriickzuschicken.
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Anhang I: Ablauf 2. Beratung

2. Beratung

1. Ablauf 2. Beratung erldutern:
- Zeitdauer 1h — etwas linger
- Status Befinden / Konflikt
- Klirung / Vertiefung 1. Eintrag Logbuch
- Inneres Team

2. ...und los geht’s:
- Probandin / Proband beschreibt Empfinden
- Fragen zum 1. Eintrag Logbuch
- Inneres Team

- Abschluss mit der Aufforderung den 2. Eintrag ins Logbuch zu schreiben und per
E-Mail bis 1 Tag vor nachsten Termin zurtickzuschicken.

Moégliche weitere Interventionen:
- Genogramm
- Fuhrungsaufgaben
- Rollenspiel
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Anhang J: Inneres Team — Frau B.
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Anhang K: Ablauf 3. Beratung

3. Beratung

1. Ablauf 3. Beratung erlautern:
- Zeitdauer 1h / 10min Abschluss mit Feedbackkarten
- Status Befinden / Konflikt
- Klirung / Vertiefung 2. Eintrag Logbuch
- Vertiefung Inneres Team, andere Interventionen

2. ...und los geht’s:
- Probandin / Proband beschreibt Empfinden
- Fragen zum 2. Eintrag Logbuch
- Vertiefung Inneres Team / oder andere Intervention
- Ruckmeldung mit Feedbackkarten
- Abschluss mit der Aufforderung den 3. Eintrag ins Logbuch zu schreiben, Fragebogen
online wird noch zugeschickt
- Termin fur Interview

Mogliche weitere Interventionen:
- Genogramm
- Fihrungsaufgaben
- Rollenspiel
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Anhang L: Interviewleitfaden
Interviewleitfaden, qualitative Fragen mit teilweise Zusatz von Skalenfragen

1. Gibt es wichtige Erkenntnisse? (in Bezug auf die Beratung, auf das personliche Erleben)
Zusatz Skalenfrage: von ,,1=trifft gar nicht zu* bis ,,6=trifft sehr zu*

2. Was haben Sie tiber sich selber gelernt? (Handlung, Selbstbild)

3. Hat sich durch die Beratungen im Alltag etwas ganz konkret verindert? (bitte beschrei-
ben)
Zusatz Skalenfrage: von ,,1=trifft gar nicht zu® bis ,,6=trifft sehr zu*

4. Welche Sequenzen / Vorgehensweisen waren fiir Sie besonders eindriicklich?

5. Wie intensiv haben Sie die Beratungen etlebt? (waren Sie zwischen/wihrend den Bera-
tungen beschiftigt? Mussten Sie mit Menschen dartiber sprechen?)

6. Wie haben Sie den Prozess mit zwei Beratenden erlebt?
Zusatz Skalenfrage: von ,,1=cher hinderlich® bis ,,6=sehr férderlich®

7. Wenn Sie nochmals auf die Beratungen zuriickschauen, gibe es eine Empfehlung fir
uns?

8. Was haben Sie personlich schon mitgebracht? Fiir eine gelungene Beratung?

Quantitative Fragen

Skala: von ,,1=trifft gar nicht zu* bis ,,6=trifft sechr zu*

9.  Mit dem Ablauf der Beratungen sind Sie zufrieden.

10. Mit dem Ergebnis der Beratungen sind Sie zufrieden.

11. Sie wurden die Beratenden weiterempfehlen.

12. Sie wiirden Beratung generell weiterempfehlen.

13. Wir hatten ein vertrauensvolles Verhiltnis zueinander.

14. Unsere Beziehung war von gegenseitiger Wertschatzung geprigt.

15. Unsere Beziehung zeichnete sich durch Offenheit aus.

16. Meine Beratenden haben mir gezeigt, was ich aktiv zur Beratung beitragen kann.

17. Die Beratenden haben sich auf mich eingestellt.

18. Das Vorgehen der Beratenden habe ich als hilfreich erlebt.

19. Wir sind uns als gleichberechtigte Partner begegnet.

20. Meine Beratenden haben mir geholfen oder mich unterstiitzt meine Situation zu kliren
und besser zu verstehen.

21. Meine Beratenden haben mir geholfen oder mich unterstiitzt Beziehungen zu anderen
Menschen besser zu verstehen.

22. Meine Beratenden haben mir geholfen oder mich unterstiitzt meine Motive zu kliren.

23. Meine Beratenden haben mir geholfen oder mich unterstiitzt neue Sichtweisen auf mein
Anliegen zu entwickeln.

24. Das vereinbarte Ziel war schwer/ leicht zu erreichen. Skala: von ,, 1=sehr schwer bis
,,6=sehr leicht*
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Anhang M: E-Mail Texte an Freunde / Bekannte

Liebe Freunde, Freundinnen und Bekannte
Wir sind auf Eure Hilfe angewiesen.

Eine Studienkollegin — Berenice Bommeli — und ich schreiben die Masterarbeit an der Ziir-
cher Hochschule fir Angewandte Wissenschaften — Psychologie zusammen. Hierfir suchen
wir Beratungsteilnehmer und —teilnehmerinnen, die bereit wiren an einem Beratungssetting
von 3 Sitzungen mitzumachen.

Wir sind euch dankbar, wenn ihr folgenden Anhang an eure Freunde, Freundinnen und Be-
kannte weiterleitet.

Wichtig ist, dass wir die Personen nicht kennen, die mitmachen, da dies die Beratungen ver-
falschen wurde.

Danke Euch allen.
Herzliche Grisse
Cornelia

078 824 25 64
barcor@students.zhaw.ch

Liebe Freunde, Freundinnen und Bekannte
Wir sind auf Eure Hilfe angewiesen.

Eine Studienkollegin — Cornelia Bar — und ich schreiben die Masterarbeit an der Ziircher
Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften — Psychologie zusammen. Hierftr suchen wir
Beratungsteilnehmer und —teilnehmerinnen, die bereit wiren an einem Beratungssetting von 3
Sitzungen mitzumachen.

Wir sind euch dankbar, wenn ihr folgenden Anhang an eure Freunde, Freundinnen und Be-
kannte weitetleitet.

Wichtig ist, dass wir die Personen nicht kennen, die mitmachen, da dies die Beratungen ver-
filschen wurde.

Danke Euch allen.

Herzliche Grusse

Berenice

079 664 05 06
bommeber@students.zhaw.ch
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Anhang N: Ausschreibungstext zum Weiterleiten an Freunde und Bekannte

Mehr Konfliktfihigkeit durch Selbstreflexion und Feedback

Guten Tag

Sie haben diese Anfrage von einem Bekannten / einer Bekannten oder Freund / Freundin
erhalten.

Wir, Cornelia Bir und Berenice Bommeli, suchen fiir unsere Masterarbeit ,,Entwicklung,
Durchfiihrung und Uberpriifung eines Beratungskonzeptes® an der Ziircher Hochschule fiir
Angewandte Wissenschaften - Psychologie, Beratungsteilnehmer und —teilnehmerinnen.

Worum geht es?

Im Rahmen unseres Studiums haben wir ein Beratungskonzept aufbauend auf Selbstreflexion
und Feedback entwickelt, welches es jetzt zu Gberpriifen gilt. Dafiir suchen wir Personen, die
einen aktuellen Konflikt mit einer bestimmten Person haben und diesen gerne ansehen moch-
ten. Die Konflikte kénnen sich mit Personen am Arbeitsplatz oder auch im privaten Umfeld
zutragen.

Kurze Information zum Beratungskonzept

Das Beratungskonzept beinhaltet drei Sitzungen a 60 Minuten plus einige Selbstreflexionsauf-
gaben tber einen Zeitraum von 3 bis 4 Wochen (zwischen November 2012 und Januar 2013).
Die Sitzungen werden von uns beiden geftihrt und finden an der ZHAW an der Minervastras-
se 30 in Zirich statt. Die Termine werden individuell vereinbart. Nach Abschluss des Bera-
tungssettings ist zusitzlich ein Interview vorgesehen, in welchem wir die Wirksamkeit des
Konzeptes erfragen.

Wir haben 6 Plitze!
Bei Interesse bitten wir Sie uns per E-Mail (barcor(@students.zhaw.ch oder

bommeber(@students.zhaw.ch) zu kontaktieren.

Wir freuen uns auf die Begegnungen mit Ihnen.

Herzliche Grusse und danke fur Thr Interesse
Cornelia Bar und Berenice Bommeli
078 824 25 64 und 079 664 05 06
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Anhang O: Einverstindniserklirung

Einverstindniserklirung

Hiermit bestitige ich, dass die Beratungssitzungen und das Interview auf Tonband aufge-
nommen werden dirfen. Meine Angaben in den drei Beratungssitzungen und im anschlies-
senden Interview durfen (anonym!) fiir Forschungszwecke verwendet werden.

Werden meine Daten nicht mehr gebraucht, werden sie vollstindig gel6scht.

Vorname:

Name:

Ort/Datum:

Unterschrift:
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Anhang P: Kategoriensystem ,,Interviews*

Ebene

Kategoriennummer
und Kategorie

Definition

Ankerbeispiele

Fokus Reflexion

K1: Erkenntnisgewinn

Erkenntnisse uber das
eigene Verhalten

,,---dass ich nicht die
Faust im Sack machen
muss, sondern, dass ich
im Prinzip wirklich klar
ansprechen muss, was
mich beschiftigt...
(Frau E.)

K2: Verinderungen im

Alltag

Verinderungen, die
sich im Alltag zeigen

,»Also ich kann jetzt damit
einfach viel entspannter
umgehen.” (Frau E.)

K3: mitgebrachte Verhal-

tensweisen

Verhaltensweisen, die
fiir eine ,gelungene’
Beratung mitgebracht
wurden.

,,Eine Offenheit, eine
Bereitschaft. Auch eine
hohe Not, eigentlich
auch.” (Frau D))

Fokus Interventionen

K4: Interventionen

Interventionen, die als
hilfreich angesehen
wurden.

,,Das ist das innere Team,
das finde ich eigentlich
eine wirklich spannende
Sache.” (Herr C)

Fokus Beraterinnenteam

K5: Beratung im Zweier-
team

Zur Beratung im
Zwelerteam

,»Das habe ich sehr ange-
nehm gefunden.” (Herr

A)

,»1ch habe es sehr gut
getunden, ich habe es vor
allem gut gefunden, weil
iht euch noch nicht habt
kénnen absprechen vor-
her, sondern weil ihr ei-
gentlich auch grad so ein
bisschen aus dem Intuiti-
ven heraus geschopft
habt.” (Frau D.)

K6: Empfehlungen an
die Beraterinnen

Ausgesprochene
Empfehlungen

,,Machen Sie einfach
weiter! Weil das kommt
gut! Also ich finde es eine
sehr gute Art wie ihr das
macht. Wirklich.” (Frau

»,Ja, das konnte jetzt
meine Grundkritik sein:
Ich hitte mir mehr solche
Zweiergespriche ge-
winscht.” (Herr A))
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Anhang Q: Inneres Team — Herr C.
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Anhang R: Bildkarten — Herr F.




Ein Beratungskonzept = 133
Anhang S: Auswertung Fragebogen Handlungsfihigkeit — vor den Beratungen
Antwortskalen
e  Skala bei allen Fragen, ohne ,,Ja/Nein“ Frage 13 sowie Fragen 6 und 16.
,» 1=trifft gar nicht zu®, ,,2=trifft nicht zu®, ,,3=trifft eher nicht zu®, ,,4=trifft etwas zu",
,,d=trifft zu“, ,,6=trifft sehr zu“
e Beiden Fragen 3 und 22 mussten die Werte gedreht werden.
,,0=trifft gar nicht zu®, ,,5=trifft nicht zu®, ,,4=trifft eher nicht zu*, ,,3=trifft etwas zu",
L, 2=trifft zu®, | 1=trifft sehr zu“
e l1=Ja%, ,2=Nein“
e  Skalavon 1 bis 10 ohne weitere Angaben bei den Fragen 6 und 16 — ,,1=niedrigster
Wert®, ,, 10=ho6chster Wert*
Variable N M SD Min  Max
1. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, haben Sie
. B 6 350 1.643 1 5
verschiedene Lisungen vor Augen?
2.  Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, gibt es
. L o . 6 400 1.265 3 6
Ideen zur Konfliktbewaltigung, die immer wiederkehren?
3. Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, haben Sie
_ ) 6 400 1.549 2 6
sich Uberlegt nichts zu tun?
4. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, haben Sie
die kurz- und langfristigen Konsequenzen lhres Handelns 6 5.17 .408 5 6
Uberdacht?
5. Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt weiter-
6 483 1.472 2 6
kommen zu wollen?
6. Wie sehr haben Sie die Absicht auf einer Skala von 1 bis
_ 6 7.33 3.327 1 10
10, den Konflikt anzugehen?
7. Haben Sie sich Vorsatze genommen, um den Konflikt
6 433 1.862 2 6
anzugehen?
8. Haben Sie sich schon tberlegt, wann sie dies tun wollen? 6 4.00 2.098
Haben Sie sich schon iberlegt, wo sie dies tun wollen? 6 3.67 2.066
10. Haben Sie sich schon berlegt, auf welche Weise sie dies
6 333 1.633 1 5
tun wollen?
11. Haben Sie sich mit anderen Personen (ohne Beratungs-
) , 6 5.50 .837 4 6
personen) zu ihrem aktuellen Konflikt ausgetauscht?
12. Haben Sie andere Personen gefragt, wie diese ihre Kon-
, N 6 450 1517 2 6
flikte angehen, bzw. mit ihnen umgehen?
13. Haben Sie bereits begonnen lhre Vorsatze umzusetzen?
6 1.33 .516 1 2

(1=Ja, 2=Nein)
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Variable M SD Min Max
14. Halten Sie trotz erlebten Schwierigkeiten (z.B. klarendes
Gesprach konnte an vereinbarten Termin nicht stattfinden;
o ) ] 4.17 1.722 2 6
Konflikt ist eskaliert) an lhrem Vorhaben fest — in dem
Konflikt mit der Person weiterzukommen?
15. Haben Sie aufgrund lhrer bisherigen Erlebnisse im aktuel-
) ) 3.50 1.517 2 6
len Konflikt Ihre Vorgehensweise angepasst?
16. Wie beharrlich verfolgen Sie Ihr Ziel auf einer Skala von 1
] ) ] ) ) 5.17 3.312 1 10
bis 10 - im Konflikt mit der Person weiterzukommen?
17. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, fihlen Sie sich ent-
1.67 .516 1 2
spannt.
18. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, fihlen Sie sich ange-
2.00 1.265 1 4
nehm gefordert.
19. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, fiihlen Sie sich kom-
3.50 1.049 2 5
petent.
20. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, fiihlen Sie sich neu-
o 3.50 1.225 2 5
gierig.
21. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, fiihlen Sie sich hand-
. 3.83 .983 2 5
lungsfahig.
22. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, haben Sie im Moment
. ) . 450 .837 3 5
keine Ahnung, wie es weitergehen kénnte.
23. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, ist Thnen klar, was Sie
4.50 .837 3 5
wollen.
24. Wenn Sie an lhren Konflikt denken, blicken Sie zuversicht-
3.33 1.033 2 5

lich in die Zukunft.
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Anhang T:  Auswertung Fragebogen Handlungsfihigkeit — nach den Beratungen
Antwortskalen
e  Skala bei allen Fragen, ohne ,,Ja/Nein“ Fragen 13 und 17 sowie Fragen 6 und 16.
,» 1=trifft gar nicht zu®, ,,2=trifft nicht zu®, ,,3=trifft eher nicht zu*, ,,4=trifft etwas zu",
,»d=trifft zu®, ,,6=trifft sehr zu*
e Beiden Fragen 3, 21 und 27 mussten die Werte gedreht werden.
,,0=trifft gar nicht zu®, ,,5=tritft nicht zu®, ,,4=trifft eher nicht zu®, ,,3=trifft etwas zu®,
L, 2=trifft zu®, | 1=trifft sehr zu*
o Ja=1%,  Nein=2%
e  Skala von 1 bis 10 ohne weitere Angaben bei den Fragen 6 und 16 — ,,1=niedrigster
Wert“, ,, 10=ho6chster Wert™
e  Skalavon 1 bis 10 bei Frage 18 — ,,1=gar nicht erreicht®, ,,10=vollstindig erreicht*
Variable N M SD Min  Max
1. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, haben Sie
. . 6 450 1.378 2 6
verschiedene Lésungen vor Augen?
2. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, gibt es
. ) o . 6 5.33 .516 5 6
Ideen zur Konfliktbewéltigung, die immer wiederkehren?
3. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, haben Sie
, . 6 5.33 .816 4 6
sich Uberlegt nichts zu tun?
4.  Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, haben Sie
die kurz- und langfristigen Konsequenzen lhres Handelns 6 5.33 .516 5 6
Uberdacht?
5. Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt weiter-
6 5.17 .408 5 6
kommen zu wollen?
6. Wie sehr haben Sie die Absicht auf einer Skala von 1 bis
. 6 833 1.633 6 10
10, den Konflikt anzugehen?
7. Haben Sie sich Vorsatze genommen, um den Konflikt
6 5.50 .548 5 6
anzugehen?
Haben Sie sich schon iberlegt, wann sie dies tun wollen? 6 500 1.265
Haben Sie sich schon iberlegt, wo sie dies tun wollen? 6 500 1.265
10. Haben Sie sich schon uberlegt, auf welche Weise sie dies
6 5.33 .816 4 6
tun wollen?
11. Haben Sie sich mit anderen Personen (ohne Beratungs-
) _ 6 483 1941 1 6
personen) zu ihrem aktuellen Konflikt ausgetauscht?
12. Haben Sie andere Personen gefragt, wie diese ihre Kon-
6 417 1.722 2 6

flikte angehen, bzw. mit ihnen umgehen?
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Variable M SD Min  Max
13. Haben Sie bereits begonnen lhre Vorsatze umzusetzen?
. 1.00 .000 1 1
(1=Ja, 2=Nein)
14. Halten Sie trotz erlebten Schwierigkeiten (z.B. klarendes
Gesprach konnte an vereinbarten Termin nicht stattfinden;
- . . 483 1941 1 6
Konflikt ist eskaliert) an lhrem Vorhaben fest — in dem
Konflikt mit der Person weiterzukommen?
15. Haben Sie aufgrund lhrer bisherigen Erlebnisse im aktuel-
. . 5.17 .408 5 6
len Konflikt Ihre Vorgehensweise angepasst?
16. Wie beharrlich verfolgen Sie Ihr Ziel auf einer Skala von 1
. . . . . 7.67 .816 7 9
bis 10 - im Konflikt mit der Person weiterzukommen?
17. Haben Sie lhr gesetztes Ziel — im Konflikt mit der Person
. , . ) 1.67 .516 1 2
weiterzukommen - bereits erreicht? (1=Ja, 2=Nein)
18. Geben Sie auf der folgenden Skala eine Bewertung ab.
: . . : 450 1871 2 7
(1=gar nicht erreicht / 10=vollstandig erreicht)
19. Erachten Sie es als notwendig, bei Nichterreichen des
Ziels dieses weiterhin und mdéglicherweise mit anderen 5.17 .408 5 6
Mitteln zu verfolgen?
20. Sind die erhofften positiven Konsequenzen lhres Han-
) 4.17 .753 3 5
delns eingetroffen?
21. Sind die befirchteten negativen Konsequenzen lhres
) 4.67 .816 4 6
Handelns eingetroffen?
22. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt
o 3.83 .983 2 5
denken, fihlen Sie sich entspannt.
23. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt
o 467  1.033 3 6
denken, flhlen Sie sich angenehm gefordert.
24. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt
, L 4.67 .816 4 6
denken, fihlen Sie sich kompetent.
25. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt
. . 5.17 .408 5 6
denken, fihlen Sie sich neugierig.
26. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt
y L L 5.17 .408 5 6
denken, flhlen Sie sich handlungsfahig.
27. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt
denken, haben Sie (immer noch) keine Ahnung, wie es 5.17 .753 4 6
weitergehen kénnte.
28. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren Konflikt
. . 4.83 .408 4 5
denken, ist Ihnen klar, was Sie wollen.
29. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an Ihren Konflikt
4.83 .408 4 5

denken, blicken Sie zuversichtlich in die Zukunft.
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Anhang U:  Auswertung Fragebogen Handlungsfihigkeit — vor und nach den Bera-

tungen

Antwortskalen

Skala bei allen Fragen, ohne ,,Ja/Nein“ Fragen 13 und 17 sowie Fragen 6 und 16.

,» 1 =trifft gar nicht zu®, ,,2=trifft nicht zu*

>3 >

,,D=trifft zu“, |, 6=trifft sehr zu*“

3=trifft eher nicht zu*

Bei den Fragen 3, 21 und 27 mussten die Werte gedreht werden.

3%

4=trifft etwas zu“,

,,0=trifft gar nicht zu®, ,,5=trifft nicht zu®, ,,4=trifft eher nicht zu*, ,,3=trifft etwas zu*,

L, 2=trifft zu*, | 1=trifft sehr zu*“

35

,1=]a%, ,,2=Nein*

Skala von 1 bis 10 ohne weitere Angaben bei den Fragen 6 und 16 — ,,1=niedrigster

Wert®, ,, 10=hochster Wert*

Skala von 1 bis 10 bei Frage 18 — ,,1=gar nicht erreicht*

10=vollstindig erreicht*

Variable Mvor Mnach SDvor SDnach
1. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, ha-
i . ) 3.50 450 1.643 1.378
ben Sie verschiedene Lésungen vor Augen?
2. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, gibt
es ldeen zur Konfliktbewaltigung, die immer wieder- 4.00 5.33 1.265 .516
kehren?
3. Wenn Sie an Ihren konkreten Konflikt denken, ha-
o . 4.00 533 1549 .816
ben Sie sich uberlegt nichts zu tun?
4. Wenn Sie an lhren konkreten Konflikt denken, ha-
ben Sie die kurz- und langfristigen Konsequenzen 5.17 5.33 .408 516
Ihres Handelns Uberdacht?
5. Haben Sie die Absicht in dem konkreten Konflikt
) 4.83 5.17 1.472 .408
weiterkommen zu wollen?
6. Wie sehr haben Sie die Absicht auf einer Skala von
_ . 7.33 8.33  3.327 1.633
1 bis 10, den Konflikt anzugehen?
7. Haben Sie sich Vorsatze genommen, um den Kon-
, 4.33 550 1.862 .548
flikt anzugehen?
8. Haben Sie sich schon tberlegt, wann sie dies tun
4.00 5.00 2.098 1.265
wollen?
9. Haben Sie sich schon Uberlegt, wo sie dies tun
3.67 5.00 2.066 1.265
wollen?
10. Haben Sie sich schon tberlegt, auf welche Weise
3.33 533 1.633 .816

sie dies tun wollen?
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Variable

Mvor

Mnach

SDvor

SDnach

11.

Haben Sie sich mit anderen Personen (ohne Bera-
tungspersonen) zu ihrem aktuellen Konflikt ausge-
tauscht?

5.50

4.83

.837

1.941

12.

Haben Sie andere Personen gefragt, wie diese ihre
Konflikte angehen, bzw. mit ihnen umgehen?

4.50

4.17

1.517

1.722

13.

Haben Sie bereits begonnen Ihre Vorsatze umzu-
setzen? (1=Ja, 2=Nein)

1.33

1.00

.516

.000

14.

Halten Sie trotz erlebten Schwierigkeiten (z.B. kla-
rendes Gesprach konnte an vereinbarten Termin
nicht stattfinden; Konflikt ist eskaliert) an lhrem Vor-
haben fest — in dem Konflikt mit der Person weiter-
zukommen?

4.17

4.83

1.722

1.941

15.

Haben Sie aufgrund lhrer bisherigen Erlebnisse im
aktuellen Konflikt Ihre Vorgehensweise angepasst?

3.50

5.17

1.517

.408

16.

Wie beharrlich verfolgen Sie Ihr Ziel auf einer Skala
von 1 bis 10 - im Konflikt mit der Person weiterzu-
kommen?

5.17

7.67

3.312

.816

17.

'Haben Sie Ihr gesetztes Ziel — im Konflikt mit der
Person weiterzukommen - bereits erreicht? (1=Ja,
2=Nein)

1.67

.516

18.

Geben Sie auf der folgenden Skala eine Bewertung
ab. (1=gar nicht erreicht / 10=vollsténdig erreicht)

4.50

1.871

19.

Erachten Sie es als notwendig, bei Nichterreichen
des Ziels dieses weiterhin und méglicherweise mit
anderen Mitteln zu verfolgen?

5.17

.408

20.

Sind die erhofften positiven Konsequenzen lhres
Handelns eingetroffen?

4.17

.753

21.

Sind die beflrchteten negativen Konsequenzen
Ihres Handelns eingetroffen?

4.67

.816

22.

“Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
Konflikt denken, flihlen Sie sich entspannt.

1.67

3.83

.516

.983

23.

Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
Konflikt denken, fuihlen Sie sich angenehm gefor-
dert.

2.00

4.67

1.265

1.0383

! Die Fragen 17. bis 21. wurden nur im Fragebogen nach den Beratungen gestellt.

ZIm Fragebogen nach den Beratungen, wurde der Zusatz ,heute, nach den Beratungen® in den Fragen 22 bis

29 erganzt — kursiv in der Ubersicht.



Ein Beratungskonzept = 139

Variable Mvor Mnach SDvor SDnach
24. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
. L 3.50 4.67  1.049 .816
Konflikt denken, flihlen Sie sich kompetent.
25. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
. o o 3.50 5.17 1.225 .408
Konflikt denken, fiihlen Sie sich neugierig.
26. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
. o ) 3.83 5.17 .983 408
Konflikt denken, fiihlen Sie sich handlungsfahig.
27. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
Konflikt denken, haben Sie (immer noch) keine Ah- 4.50 5.17 .837 .753
nung, wie es weitergehen koénnte.
28. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
. . . 4.50 4.83 .837 .408
Konflikt denken, ist Ihnen klar, was Sie wollen.
29. Wenn Sie heute, nach den Beratungen, an lhren
Konflikt denken, blicken Sie zuversichtlich in die 3.33 4.83 1.033 .408

Zukunft.
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