Perspektivenerweiterung im Umgang mit komplexen Situationen: Organi-
sationsaufstellungen (Auszug aus der Dissertation von Katharina Lehmann,
2006, ETH Ziirich)

Einleitung

Heute wird allgemein davon ausgegangen, dass der systemische Ansatz und systemische Me-
thoden die besten Moglichkeiten bieten, sich mit Komplexitit auseinander zu setzen (z.B.
Ashby, 1970; Bateson, 1981; Beer, 1995; Luhmann, 1987). Im Hinblick auf diese Annahme
gibt es jedoch kaum empirische Untersuchungen, ob dies in der Praxis im Umgang mit kom-
plexen Fragestellungen tatséchlich auch niitzlich ist. Denn was sind systemische Methoden?
Welchen Anforderungen miissen sie gerecht werden, um systemisch genannt werden zu kon-
nen?

Der vorliegende Zusammenfassung bezieht sich auf eine Studie, welche den Nutzen einer
sogenannt systemischen Methode im Hinblick auf den Umgang mit komplexen Fragestellun-
gen von Organisationsberatenden und Fithrungspersonen untersuchte. Es handelte sich dabei
um die Methode der Organisationsaufstellung, wobei die Vorgehensweise von Sparrer und
Varga (Sparrer, 2001; Varga von Kibéd & Sparrer, 2000) gewahlt wurde, welche sich an einer
konstruktivistischen Grundhaltung (z.B. Fischer, 2000; Gadenne, 2004) orientiert. Zur Erhe-
bung des subjektiv wahrgenommenen Nutzens von Organisationsaufstellungen wurden For-
schungsforen fiir interessierte Organisationsberatende und Fiihrungskrifte geschaffen, damit
sie unter dhnlichen Rahmenbedingungen systematisch durchgefiihrt werden konnten.

Aufstellungsmethode

Die Aufstellungsmethode ist, wenn {iberhaupt, eher als Familienaufstellung bekannt und wird
vor allem mit der Person Bert Hellingers in Verbindung gebracht. Dadurch wird sie primér
mit einem therapeutischen Hintergrund assoziiert. In diesem Bereich erlebt sie einerseits ei-
nen eigentlichen Boom und stosst auf grosse Begeisterung, andererseits wird sie heftig kriti-
siert. Es wird bereits von einem ,,Hellinger-Phinomen* (Miicke, 2000, S. 171) gesprochen,
was deutlich macht, dass sich die Diskussionen vor allem um die Person Hellingers und des-
sen Durchfiihrung der Methode drehen und weniger um die Methode an und fiir sich. Goldner
(2003), einer der heftigsten Kritiker von Hellinger, wirft ihm vor, dass sein Vorgehen eine
reaktionire Weltsicht vertritt, welche sich insbesondere der esoterischen Szene aufdringt,
weil diese seiner Meinung nach eine besondere Affinitit zu autoritiren Denkmodellen hat.
Damit wurde auch die Methode in eine esoterische Ecke gedringt, was dazu fiihrte, dass die
Methode der Familienaufstellungen auch von Seite des Sektenforschers Hugo Stamm (z.B.
2002) vielfiltig kritisiert wird. Auf der anderen Seite gibt es mittlerweile viele Erfahrungsbe-
richte iiber die Erfolge der Aufstellungsmethode (z.B. Baxa, Essen, & Kreszmeier, 2004;
Brink, 2001; Ulsamer, 1999; Weber, 1998, 2000b). Eine Integration beider Positionen konnen
wohl nur wissenschaftliche Arbeiten liber die Wirkungsweise von Aufstellungen und deren
Durchfiihrung leisten, um Aussagen wie von Goldner (2004) ,,das per se unbrauchbare Ver-
fahren des Familien- und Organisationsstellens® (S. 156) genauer zu beleuchten. Auf diese
Debatte soll hier jedoch nicht ndher eingegangen werden, da im Zentrum nicht die Familien-
aufstellungen Hellingers stehen, sondern die 16sungsorientierten systemischen Strukturaufstel-
lungen (SySt), welche von Sparrer und Varga v. Kibéd (Sparrer, 2001; Varga von Kibéd &
Sparrer, 2000) entwickelt wurden. Da Hellinger (2004) sich selbst nicht als Wissenschaftler
sondern als Philosoph bezeichnet, wurden fiir eine wissenschaftliche Auseinandersetzung mit
dieser Methode vor allem Varga v. Kibéd und Sparrer herangezogen.

Die systemischen Strukturaufstellungen (SySt) von Sparrer und Varga v. Kibéd konnen als
Uberbegriff fiir einen ganzen Methodenkomplex verstanden werden. Sie umfassen verschie-
dene Arten von SySt wie zum Beispiel die Problemaufstellung, Tetralemmaaufstellung oder
die Organisations-Strukturaufstellungen, sowie verschiedene Typen (verdeckte, gemischt-



symbolische Aufstellungen etc.). Sie werden in verschiedensten Bereichen (Familie, Organi-
sation oder Politik) angewendet. Ndhere Informationen zu der Fiille weiterer Aufstellungs-
formen sind in der Literatur der EntwicklerInnen zu finden (Sparrer, 2001). Diese Arbeit be-
zieht sich im speziellen auf Organisations-Strukturaufstellungen, in der Folge Organisations-
aufstellungen genannt. Die Durchfiihrung der Aufstellungsmethode basierte in dieser Arbeit,
wie auch bei Sparrer und Varga v. Kibéd, auf einem systemisch- konstruktivistischen Ver-
standnis.

Organisationsaufstellungen finden in der Regel in Seminaren statt, wobei die Teilnehmenden
vorzugsweise aus verschiedenen Unternehmen oder zumindest aus unterschiedlichen Abtei-
lungen stammen. Dies gewéhrleistet eine grossere Unvoreingenommenheit beim Représentie-
ren der einzelnen Rollen. Bei einer Aufstellung kann es sich um ganz unterschiedliche Prob-
lemstellungen handeln, wie beispielsweise

* Nachfolgeregelungen in Familienunternehmen (Wiest, 2000)

* Konflikte im Betrieb (Weber, 2000b)

* hohe Fluktuationen und Absenzen (Weber & Gross, 1998)

* Schwierigkeiten bei der Durchfithrung von Projekten (Daimler, Sparrer, & Varga von

Kibéd, 2003)

* oder um sinkenden Umsatz (Grochowiak & Castella, 2001)
Organisationsaufstellungen geben einen Gesamtiiberblick und zeigen Losungsalternativen
auf. Sie eignen sich auch fiir Standortbestimmungen im Hinblick auf Change Prozesse. Was
sie jedoch nicht leisten, ist die Detailarbeit. Die konkrete Umsetzung im Unternehmen muss
nach Aufstellungen noch geleistet werden.

Ablauf einer Organisationsaufstellung

Vor der eigentlichen Aufstellung stellt der Fokus (die Person, welche eine Aufstellung
macht') sein Anliegen dar. Eine detaillierte Schilderung der Problemsituation wird in der Re-
gel nicht gemacht, um die ReprisentantInnen nicht zu sehr zu beeinflussen. Die Aufstellerin
oder der Aufsteller klirt danach mit Hilfe eines systemisch 16sungsfokussierten Vorgehens
(de Shazer, 1997; Sparrer, 2001), das konkrete Ziel, die Konsequenzen der Zielerreichung und
mogliche Loyalitdten zu anderen Personen, die der Zielerreichung im Wege stehen konnten.
Unter Umstédnden wird auch tliberpriift, ob Personen oder andere Systemelemente vergessen
wurden, die aufzustellen sich lohnen wiirde. Die Aufstellerin oder der Aufsteller schldgt aus-
gehend davon vor, welche Systemmitglieder aufgestellt werden sollten.

Der Fokus wihlt nun im Hinblick auf eine Fragestellung Reprisentantinnenen fiir die einzel-
nen Rollen aus, z.B. fiir den Verwaltungsrat, die Chefin, die Kollegen oder den Abteilungslei-
ter und sehr wichtig, auch fiir sich selbst. Danach stellt der Fokus die ausgewéhlten Stell-
vertretenden im Raum auf, so wie es dem eigenen impliziten Abbild vom Betrieb entspricht.
Das Aufstellen wird spontan, ohne grosse Uberlegungen gemacht. Einige werden dann bei-
spielsweise so hingestellt, dass sie sich anschauen konnen, andere stehen weit entfernt oder
werden von den anderen weggedreht, ganz wie es dem eigenen Empfinden entspricht. Ein-
flussgrossen sind dabei Néhe und Distanz, die Blickrichtung und der Winkel, in welchem die
Personen zueinander stehen (Sparrer, 2001; Varga von Kibéd & Sparrer, 2000). Der Fokus
wird jeweils gefragt, ob die dabei entstandene Konstellation auch dem eigenen Erleben ent-
spricht.

Nachdem die Stellvertretenden aufgestellt worden sind, dient diese explizierte Konstellation
als Ausgangslage und die ReprisentantIlnnen kdnnen miteinander in Beziehung treten. Die
Aufstellerin oder der Aufsteller befragt alle nach ihren Wahrnehmungen, welche sie auf ihren

! Sparrer und Varga v. Kibéd (2000) nennen die Person, welche eine Aufstellung macht, Fokus weil jeweils mit
dem Anliegen nur ein problematischer Ausschnitt aus dem System présentiert wird und nie das gesamte Potenzi-
al einer Person.



Positionen haben, was sich verdndert hat, seit sie an ihren zugewiesenen Plétzen stehen und
wohin ihr Blick geht. Dabei stehen nicht so sehr Inhalte im Vordergrund, sondern vor allem
Unterschiede im Hinblick auf besser, schlechter, gleich oder einfach nur anders. Dies ent-
spricht bei Varga v. Kibéd (Varga von Kibéd & Sparrer, 2000) und Sparrer (2001) einem syn-
taktischen Vorgehen. Dadurch miissen sich die RepréasentantInnen vermehrt auf ihre Wahr-
nehmungen verlassen, was weniger Interpretationsspielraum zulésst als bei einem semanti-
schen Vorgehen, wo vermehrt auch Interpretation ins Spiel kommt.

An diesem Punkt kommt noch eine andere Ebene ins Spiel. Es geht dabei um das Phdnomen
der reprisentierenden Wahrnehmung (Varga von Kibéd & Sparrer, 2000), um die Fahigkeit
der ReprisentantInnen stellvertretend Gleiches oder Ahnliches wahrzunehmen, wie die Per-
sonen im Unternehmen selbst. Reprasentierende Wahrnehmung ist nach Sparrer und Varga v.
Kibéd eine Fahigkeit, iiber welche alle Menschen verfiigen, denn sie muss nicht explizit trai-
niert werden.

In ihrer Strukturaufstellungsarbeit betonen Varga v. Kibéd und Sparrer (2001) einen gramma-
tischen Ansatz, ein systematisches Vorgehen, welches sich auf Lernbarkeit und Nachuntersu-
chungen ausrichtet. Sie unterscheiden deshalb drei Interventionsarten wiahrend der Aufstel-
lungsarbeit, wobei es darum geht, ,,Ideen fiir iibersehene Handlungsmoglichkeiten zu entwi-
ckeln® (S. 9).

» Stellungsarbeit: Durch Umstellen der bereits aufgestellten Repridsentantinnen wird
versucht, Verbesserungen der Befindlichkeiten der Systemmitglieder zu erzeugen.
Dabei konnen fehlende Représentantlnnen hinzugenommen werden (Modellexpansi-
on, was zu einer Komplexitatserhohung fiihren kann) oder fiir die Fragestellung irrele-
vante Reprisentantinnen weggelassen werden (Modellreduktion, was zu einer Kom-
plexitétsreduktion fithren kann). Die rdumlichen Verdanderungen sind dabei zentral.

* Prozessarbeit: Hier steht nicht die rdumliche Verdnderung im Vordergrund, sondern
Interventionen zur Beziehungskldrung, beispielsweise durch Herstellung von Blick-
kontakt, einzelne Sétze oder ganze Rituale, um zu einem ressourcenreicheren Gesamt-
zustand des Systems zu gelangen. Ein Ritual kann beispielsweise die Riickgabe der
Verantwortung einer Beraterin an den Vorgesetzten sein, wenn sie in die Rolle der
Fithrung gerutscht oder gedringt worden ist. Hier ist es teilweise sinnvoll, direkt mit
dem Fokus zu arbeiten, anstatt mit dessen Reprisentantln, weil so die Interaktionen
unmittelbarer erlebt werden konnen.

* Tests: Es werden Hypothesen zur Verdeutlichung und Kldrung von vermuteten Dy-
namiken und Zusammenhingen am Modell getestet und iiberpriift (Sparrer, 2001).
Beispielsweise kann so tiberpriift werden, ob und wie der Vorginger eines neuen Vor-
gesetzten dessen Autoritit im Team noch beeintréchtigt.

Durch die Simulation von Losungen zeichnen sich Hypothesen ab, welche im Unternehmen
neue Wege erdffnen konnen. Erfahrungsberichte (z.B. Daimler et al., 2003; Erb, 2001; Gro-
chowiak & Castella, 2001; Ruppert, 2001) deuten darauf hin, dass die explizierte Gesamt-
konstellation ziemlich genau mit dem iibereinstimmt, was man auch im Betrieb erlebt. Hiufig
kommentieren die Personen jedoch, dass das, was sie in der Aufstellung sehen zwar vertraut
ist, aber sie es so nicht hitten beschreiben konnen.

Stand der Forschung

Die Anwendung von Organisationsaufstellungen ist noch sehr neu und auch ungewohnt. Es
gibt deshalb bis heute nur wenige wissenschaftliche Untersuchungen zu Aufstellungen iiber-
haupt und im speziellen im Organisationskontext. Dem gegentiber stehen aber viele Erfah-
rungsberichte (z.B. Erb, 2001, Grochowiak & Castella, 2001, Weber, 2000b), die darauf hin-
deuten, dass es interessant sein konnte, Aufstellungen noch weiter zu untersuchen. Im Fol-
genden werden die Forschungen im Bereich Organisationsaufstellungen genauer dargestellt.
Die nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die verschiedenen Arbeiten.



Tabellel: Studien zur Aufstellungsmethode

Autor/in Inhalt der Studie

Schumacher (2000) Schumacher untersuchte inwieweit die Methode der Famili-
enaufstellung im Hinblick auf die Wahrnehmung familidrer
und betrieblicher Beziehungen sowie auf die Kooperation
zwischen Arbeitskolleglnnen zu einer Verénderung fiihrt. Es
wurde davon ausgegangen, dass mogliche Verdnderungen im
subjektiven Organisationsbild auf die durch die Aufstellung
veranderte Beziehungswahrnehmung des familidren Kontex-
tes zurlickzufiithren wéren.

Gnosa & Nickel (2002) Gnosa und Nickel untersuchten den Nutzen von Organisati-
onsaufstellungen an Hand von 11 interviewten Personen.

Meyrat (2003 Meyrat untersuchte den Nutzen von Organisationsaufstellun-
'y Yy g
gen an Hand von 7 narrativen Interviews.

Kohlhauser & Assldnder Kohlhauser und Asslédnder untersuchten den Nutzen von Or-
(2005) ganisationsaufstellungen an Hand von 13 Personen.
Ruppert (2000) Ruppert untersuchte mittels 61 nachgestellten Organisations-

aufstellungen Arbeitsbeziehungen unter dem Aspekt des Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes.

Schlotter (2005) Schiétter untersuchte quantitativ, ob unterschiedliche Perso-
nen an einer Position in einer Organisationsaufstellung jeweils
dhnliche Wahrnehmungen hatten.

Baumgartner (in Vorberei- | Baumgartner untersucht, ob und welche Aspekte einer Unter-
tung) nehmenskultur durch Aufstellungen sichtbar gemacht werden
konnen.

Da es erst wenige wissenschaftliche Untersuchungen zu Organisationsaufstellungen gibt und
sie sich beziiglich Stichproben und Vorgehen stark unterscheiden, sind verallgemeinernde
Aussagen noch schwierig. In drei Studien (Gnosa & Nickel, 2000; Meyrat, 2003; Kohlhauser
& Assléander, 2005) zeichnet sich jedoch ab, dass Organisationsaufstellungen im Hinblick auf
den Umgang mit Problemen und Fragestellungen im Organisationskontext niitzlich sind. Bei
allen drei Studien handelt es sich um eine subjektive Einschédtzung des Nutzens der Personen,
welche eine Organisationsaufstellung machten. Die Ergebnisse von Kohlhauser und Asslén-
der deuten ausserdem darauf hin, dass der Nutzen von Aufstellungen in den Alltag transferiert
werden kann. Beziiglich der Nutzensaspekte lassen sich keine Vergleiche ziehen, da sich die
unterschiedlichen Kategorien iiberlappen oder zwei gleich genannte Kategorien nicht dasselbe
abdecken. Die vorliegende Studie diente dazu, den subjektiv wahrgenommenen Nutzen von
Organisationsaufstellungen auch quantitativ zu untersuchen und ein nachvollziehbares Kate-
goriensystem zu entwickeln, um feststellen zu konnen, welche Nutzensaspekte sich wider-
spiegeln, falls auch bei einer grosseren Stichprobe vorhanden.



Offen bleiben jedoch noch viele Fragen vor allem beziiglich dem, was wihrend den Aufstel-
lungen geschieht, insbesondere im Hinblick auf das Phinomen der reprisentierenden Wahr-
nehmung, wobei hier sicherlich Schlotters Arbeit Ansétze bietet.

Untersuchung

Insgesamt wurde der subjektiv wahrgenommene Nutzen an Hand von 51 Organisationsauf-
stellungen untersucht. Die FallgeberInnen (Personen, welche eine Aufstellung machten) wa-
ren grosstenteils Organisationsberatende und Fiihrungskrifte. Die Organisationsaufstellungen
fanden vorwiegend in Forschungsforen statt, welche zu diesem Zweck geschaffen wurden, um
ein moglichst systematisches Vorgehen zu gewihrleisten. An Organisationsaufstellungen inte-
ressierte Organisationsberatende und Fiihrungskréfte konnten daran zu einem Unkostenpreis
teilnehmen. Im Gegenzug stellten sie ihre Problemstellungen fiir eine wissenschaftliche Ver-
wertung zur Verfiigung. Ein kleinerer Teil der Aufstellungen fand in regulédren Aufstellungs-
Seminaren fiir Fliihrungskrifte statt.

Zur Durchfiihrung der Organisationsaufstellungen wurde ein Leitfaden fiir die Aufstellerinnen
entwickelt, damit von einem einheitlichen Vorgehen ausgegangen werden konnte. Alle Auf-
stellerinnen haben ein systemisch-konstruktivistisches Verstindnis und sind insbesondere von
den AufstellerInnen Sparrer und Varga v. Kibéd (2000) gepragt.

Der Nutzen von Organisationsaufstellungen wurde in dieser Studie im Hinblick auf eine sub-
jektiv wahrgenommene Verbesserung einer komplexen Fragestellung sowohl quantitativ als
auch qualitativ untersucht.

A Es wurde einerseits untersucht in welchem Ausmass ein Nutzen im Hinblick auf ein Anlie-
gen subjektiv wahrgenommen wurde (quantitativ): Tragen Organisationsaufstellungen in der
Praxis zu einer subjektiv wahrgenommenen Verbesserung einer komplexen Fragestellung
bei?

Da die Zeitspanne zwischen der Organisationsaufstellung und der Nutzenserhebung im Hin-
blick darauf, wann die Fragestellung in der Praxis relevant wurde, variierte, wurde zusatzlich
tiberpriift, ob die unterschiedliche Zeitspanne einen Einfluss auf den Nutzen hatte.

Zur Beantwortung der ersten Frage schitzten die FallgeberInnen auf einer Skala von 1-10 (de
Shazer, 1997) ihr Anliegen dreimal ein: 1) direkt vor der Aufstellung, 2) unmittelbar nach der
Aufstellung und 3) nachdem ihr Anliegen in der Praxis relevant wurde. Damit wurde von ei-
ner Subjektgebundenheit ausgegangen, welche sowohl fiir eine qualitative (Mayring, 1996)
als auch fiir eine systemische Forschung zentral ist.

Zum Vergleich der Mittelwerte wurde ein Wilcoxon-Test fiir abhéngige Stichproben durchge-
fithrt (Bortz, 1993). Die Zeitspanne, wann die Anliegen in der Praxis relevant wurde, variierte
von 0.2 — 29 Wochen. Hier wurde mit einem Mann-Whitney U-Test flir unabhiangige Stich-
proben (Bortz, 1993) {iberpriift, ob sich die Nutzenswahrnehmung im Hinblick auf die Zeit-
spanne verdnderte.

B Andererseits wurde nach verschiedenen Griinden fiir den Nutzen gesucht (qualitativ):
Spiegelt sich der subjektiv wahrgenommene Nutzen mehrheitlich in Kategorien wider, welche
sich systemischen Sichtweisen zuordnen lassen und welche Nutzensaspekte zeigen sich am
hdufigsten?

Da man heute davon ausgeht, dass der systemische Ansatz die besten Mdglichkeiten bietet,
sich mit Komplexitit auseinander zu setzen (z.B. Bateson, 1981; Beer, 1989; Luhmann,
1987), miisste nach einer Organisationsaufstellung vor allem eine systemische Sichtweise
komplexer Fragestellungen von Nutzen sein. Zur Beantwortung dieser Frage wurde deshalb
zuerst aus dem, was von ausgewihlten AutorInnen aus der neueren systemischen Literatur als
systemische Sichtweise definiert wird, ein Kategoriensystem entwickelt.



Fiir die Erarbeitung eines deduktiven Kategoriensystems wurden 14 Textstellen von 19 Auto-
rInnen aus den Fachgebieten Psychologie, Soziologie, Wirtschaft und Naturwissenschaft be-
riicksichtigt. Daraus resultierten 17 hierarchisch geordnete Kategorien.

Um Griinde fiir den Nutzen qualitativ auswerten zu konnen, wurde den Fallgeberlnnen offene
schriftliche Fragen (Fisseni, 1990) gestellt. Diese Fragen wurden direkt nach der Aufstellung
(Zeitpunkt t2) und dann nachdem das Anliegen in der Praxis relevant wurde, (Zeitpunkt t3)
beantwortet. Auf diese Antworten wurde dann das Kategoriensystem systemischer Sichtwei-
sen angewendet.

Resultate

Die Resultate zeigen, dass direkt nach den Organisationsaufstellungen zum Zeitpunkt t2 so-
wie zum Zeitpunkt t3, nachdem die Fragestellung in der Praxis relevant wurde, eine signifi-
kante subjektiv wahrgenommene Verbesserung der Losungskriterien festgestellt werden
konnte. Die Irrtumswahrscheinlichkeit ist zum Zeitpunkt t3 sogar noch geringer. Auch die
Ergebnisse der Studie von Kohlhauser und Asslédnder (2005) deuten darauf hin, dass der Nut-
zen von Organisationsaufstellungen in den Alltag transferiert werden kann.

Da die Zeitspanne, wann die Fragestellungen in der Praxis relevant geworden waren, zwi-
schen den FallgeberInnen sehr unterschiedlich war, wurde diese im Hinblick auf die subjektiv
wahrgenomme Verbesserung untersucht. Die Resultate zeigen jedoch, dass sich keine Unter-
schiede ergaben, ob es sich um eine Zeitspanne von 0-4.5 Wochen handelte oder um eine von
4.6-29 Wochen, was beachtenswert ist. Dies deutet darauf hin, dass der wahrgenommene
Nutzen offenbar nachhaltig ist und im Alltagsgeschehen nicht untergeht.

Der erste Teil der zweiten Forschungsfrage ging der Frage nach, ob der Nutzen, welcher nach
einer Organisationsaufstellung genannt wurde, hdufiger systemischen Sichtweisen entsprach
als anderen. Zum Vergleich des systemischen Nutzens mit anderen nicht-systemischen Nut-
zensaspekten wurde auf induktive Nutzenskategorien zuriickgegriffen, welche von Deplazes
(2004) aus den gleichen Daten entwickelt wurden.

Der Vergleich von Nutzen mit systemischer Sichtweise und anderen, nicht spezifisch systemi-
schen Nutzen ergab zum Zeitpunkt t2 und zum Zeitpunkt t3 ein nahezu identisches Bild:
Rund 70% der genannten Nutzen beruhen auf einer systemischen Sichtweise, rund 21% sind
nicht spezifisch systemisch und 9% sind unklare Antworten oder Beschreibungen des Phino-
mens. Damit griindet der Nutzen von Organisationsaufstellungen zu einem grossen Teil auf
Kategorien systemischer Sichtweisen. Ausserdem scheinen sich die systemischen Sichtweisen
in der Praxis nicht zu verlieren.

Der zweite Teil beschéftigte sich damit, welche systemischen Sichtweisen sich im Nutzen von
Organisationsaufstellungen zeigten. Die Oberkategorie andere Perspektiven beachten wurde
zum Zeitpunkt t2 (direkt nach den Aufstellungen) von 52% und zum Zeitpunkt t3 (nachdem
das Anliegen in der Praxis relevant wurde) von 46% der FallgeberInnen genannt. Zu beiden
Zeitpunkten wurde die Kategorie Wechselwirkungen beachten (welcher fiinf Unterkategorien
hierarchisch zugeordnet sind) am zweithdufigsten genannt (t2 29%; t3 30%). An dritter Stelle
steht bei beiden Zeitpunkten die Kategorie Das Ganze beachten (t2: 14%; t3: 9%). Zum Zeit-
punkt t2 wurden ausserdem die Kategorien Verschiedene Ebenen beachten und Muster erken-
nen kodiert. Dieselben Kategorien konnten auch zum Zeitpunkt t3 zugeordnet werden, sowie
zusitzlich die Kategorien Verdnderung im System beachten und Strukturen erkennen.
Daneben gab es fiinf Kategorien, welche zu keinem Zeitpunkt genannt wurden: Unterschiede
beachten, weil durch Unterschiede Information entsteht; Beachten, dass Systeme ihre eigene
Realitdt schaffen, Interdisziplindre Verkniipfungen beachten,; Beachten, dass Wirklichkeit im
Dialog entsteht und Beachten der Auswahl, welche Systeme treffen. Nur zwei Personen zum
Zeitpunkt t2 und eine zum Zeitpunkt t3 gaben wenig Nutzen an.



Auffallend war jedoch, dass von allen moglichen 17 Kategorien (aller Hierarchieebenen) zum
Zeitpunkt t2 neun Kategorien und zum Zeitpunkt t3 acht Kategorien nicht zugeordnet werden
konnten. Rund die Hilfte der Kategorien systemischer Sichtweisen wurde damit nach Organi-
sationsaufstellungen nicht genannt. Offen bleibt, ob die anderen Kategorien von Aufstellun-
gen nicht hervorgebracht werden kénnen oder ob sie fiir die FallgeberInnen bei der Losung
ihrer Anliegen nicht relevant oder gar fiir die Losung komplexer Fragestellungen nicht zentral
sind. Das heisst, die Organisationsaufstellungen fiihrten damit nicht zu einer umfassenden
systemischen Sichtweise im Sinne des Kategoriensystems, aber zu einer iiberwiegend syste-
mischen.

In der folgenden Tabelle sind die Kategorien zusammengefasst, welche zum Zeitpunkt t2 und
t3 genannt wurden. Die Kategorien, welche grau unterlegt sind, wurden am haufigsten ge-
nannt.

Tabelle 2: Systemische Sichtweisen zu den Zeitpunkten t2 und t3

Kategorien

* Andere Perspektiven beachten

* Wechselwirkungen beachten

* Das Ganze beachten

* Verschiedene Ebenen beachten

* Muster erkennen

* Verdnderungen im System beachten
* Strukturen erkennen

Im Hinblick darauf, dass sich der Nutzen mehrheitlich auf systemische Sichtweisen zurtick-
fiihren ldsst, sowohl zum Zeitpunkt t2 als auch zum Zeitpunkt t3, stiitzen diese Resultate die
Annahme, dass der systemische Ansatz im Umgang mit Komplexitét geeignet ist (z.B. Kriz,
1999; Luhmann, 1987, Ulrich, 2001).

Perspektiveniibernahme
Die Kategorie Wechselwirkungen wurde am zweithdufigsten genannt. In diese Kategorie fal-
len unter anderem die Interaktionen zwischen den einzelnen Systemelementen, welche durch
Aufstellungen expliziert werden. Dies ermoglichte den FallgeberInnen die Perspektiveniiber-
nahme von anderen Personen oder auch von abstrakten Elementen (z.B. Ziel oder Projekte)
im System. Die Art der Perspektiveniibernahme wurde durch das induktive Kategoriensystem
von Deplazes (2004) noch prizisiert. Das Konzept der Perspektiveniibernahme oder ,,perspec-
tive taking® findet sich bereits bei Mead’s Symbolischem Interaktionismus (Mertens, 1994).
Die Fiahigkeit zur Perspektiveniibernahme setzt sich dabei nach Mead aus der Wahrnehmung
von vier unterschiedlichen Perspektiven zusammen, welche alle durch Organisationsaufstel-
lungen sichtbar und erfahrbar werden. Das Pendant bei den induktiven Nutzensaspekten, wel-
che aus den Daten der vorliegenden Studie entwickelt wurden, ist kursiv gekennzeichnet.
*  Wahrnehmung des Verhaltens und Erwartungen der anderen (Ich habe erkannt,
wie Systemmitglieder reagieren, was sie tun werden)
* Annahme, wie mich die anderen sehen (Ich habe bemerkt, was andere von mir und
meiner Arbeit denken)
*  Wie ich mich selbst sehe (Ich habe meine eigene Rolle wahrgenommen)
* Annahme, wie die anderen sich selbst sehen (Ich habe die Sichtweise, das Anlie-
gen, die Bediirfnisse und Rollen anderer Systemmitglieder erkannt).
Organisationsaufstellungen erhdhen durch die Explikation der Interaktionen zwischen den
Systemelementen insbesondere die Fahigkeit zur konzeptionellen Perspektiven- oder Rollen-
iibernahme, wobei das Verstindnis fiir die Gesamtsituation einer Person erh6éht wird, sowie



zur affektiven Perspektiveniibernahme. Allgemein gesagt, wird damit die soziale Kompetenz
verbessert. Bei der Perspektiveniibernahme ist die Distanz zur eigenen Person eine wichtige
Voraussetzung. Dies wird durch Organisationsaufstellungen begiinstigt, indem der eigene
Fokus von aussen betrachtet werden kann. Da es erwiesenermassen gerade in konfliktreichen
Situationen zu einem Verfall der Perspektiveniibernahme kommen kann, konnten Organisati-
onsaufstellungen hierzu einen Beitrag leisten (Steins & Wicklund, 1993).

Kritische Einwdnde

Da es in dieser Studie keine Kontrollgruppe gab, konnte ein Haupteinwand sein, dass der
Nutzen zum Zeitpunkt t3 nicht direkt auf die Organisationsaufstellungen zurilickgefiihrt wer-
den kann. Da der Vergleich unterschiedlicher komplexer Fragestellungen fraglich erscheint,
wurde die Kontrollgruppe durch eine Methodentriangulation (Stake, 1995) ersetzt, in dem die
Resultate aus dem quantitativen Vorgehen mit denen des qualitativen vernetzt wurden. Die
Inhaltsanalyse ergab, dass sich sowohl direkt nach den Aufstellungen als auch nachdem das
Anliegen in der Praxis relevant wurde, etwa die gleiche Anzahl systemischer Sichtweisen im
Nutzen widerspiegelte. Nicht nur der quantitative Nutzen sondern auch der inhaltliche blieb in
der Praxis bestehen und wurde dhnlich wahrgenommen wie direkt nach der Aufstellung. Dies
deutet darauf hin, dass der Nutzen auch zum Zeitpunkt t3 auf die Organisationsaufstellungen
zurlickgefiihrt werden konnte.

Beim Nutzen, welcher direkt nach den Aufstellungen feststellbar ist, stellte sich die Frage, ob
die FallgeberInnen nun tatséchlich besser mit ihren Fragestellungen umgehen konnten, oder
ob sie nur dachten oder vorgaben, sie konnten es besser. Hier konnte auch soziale Erwiinscht-
heit (Amelang & Bartussek, 1990) eine Rolle spielen, da man ja mindestens zwei Stunden
Aufmerksamkeit fiir das eigene Problem erhalten hat und durch die bessere Einschitzung der
Losungskriterien nun zeigen mochte, dass dies auch etwas gebracht hatte. Wire jedoch der
Nutzen direkt nach der Aufstellung nur auf soziale Erwiinschtheit zuriickzufiihren, dann
miisste zumindest der Nutzen in der Praxis abflauen. Denn es ist eher unwahrscheinlich, dass
soziale Erwiinschtheit noch eine Rolle spielt, wenn es dann in der Praxis doch nichts gebracht
hitte.

In einer niachsten Untersuchung miisste die Einstellung der FallgeberInnen gegeniiber den
Aufstellungen von Anfang an konsequent erfasst werden, um auch deren Auswirkung auf den
wahrgenommenen Nutzen tiberpriifen zu konnen. In den Forschungsforen hitte die Einstel-
lung jeweils am Anfang bei allen gleichzeitig erfasst werden sollen. Denn in der Praxis wer-
den diejenigen, welche mit dieser Methode arbeiten wollen, zwar schon eine gewisse Offen-
heit und positive Einstellung mitbringen, sonst wiirden sie es nicht machen. Es wird jedoch
immer einige geben, welche der Methode gegeniiber skeptisch sind. Je nach Einstellung
miisste deshalb wahrscheinlich mit einem gewissen Mass an Reaktanz (Dorsch et al., 1994)
gerechnet werden, welche den Nutzen beeintrachtigen konnte. Bei den FallgeberInnen der
Forschungsforen kann jedoch davon ausgegangen werden, dass zumindest das Interesse an
der Methode gross und die Einstellung so positiv war, dass sie sich die Zeit nahmen, sich
mehrere Male damit auseinander zu setzen.

Aufgrund dieser Resultate kann davon ausgegangen werden, dass durch Organisationsaufstel-
lungen nach Sparrer und Varga v. Kibéd ein Beitrag zur Losung komplexer Fragestellungen
geleistet werden kann. Ausserdem zeigte sich der Nutzen mehrheitlich in systemischen
Sichtweisen, wobei Organisationsaufstellungen insbesondere eine Perspektivenerweiterung zu
begiinstigen scheinen.
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