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Systemisches Coaching

Systemisches Coaching (auch Systemisch-konstruktivistisches Coaching) ist Beratung zu
Fragen, die uUberwiegend im beruflichen Kontext bestehen, mit dem Ziel einer
Problem(auf)losung durch den Klienten.

Coaching wird dabei als ressourcen- und losungsorientierte Prozessberatung verstanden:
Der Klient ist Experte fir seine Probleme und Losungen, der Coach ist Experte fur den Weg
zum Finden der Losungen. Der Coach unterstiitzt den Kunden dabei, individuell passende
Losungen zu (er-)finden und gibt selbst keine Losungen vor. Dies geschieht durch
verschiedene systemische Interventionen (meist Fragetechniken sowie Metaphern,
Externalisierungs- und Verflussigungstechniken, Tetralemma, etc.). Systemisches Coaching
ist zielorientiert und anhand konkreter, mit dem Kunden erarbeiteter Zielkriterien
evaluierbar.

Systemisches Coaching betrachtet immer die Interaktion (Kommunikation bzw. Verhalten)
im System, d.h. von mindestens zwei Personen - nicht einer ist "bad or mad".

Der Coachee (Klient) analysiert seinen "Beitrag” und seine Moglichkeiten in der Interaktion.
Dann entwickelt er Alternativen zum Problemverhalten bzw. zu seinen Sichtweisen
(lésungs- und ressourcenorientierter Ansatz). Die Veranderungen auf Seiten des Coachee
finden bzgl. seines Verhaltens und/oder seiner Sichtweisen (Konstruktionen) statt. Hierbei
helfen unter anderem auch sog. zirkulare Fragen - der Coachee antwortet und reflektiert
dabei die Situation aus einer anderen Perspektive; oder er imaginiert die Losung durch die
sog. Wunderfrage. Der Klient beschreibt die mogliche/gewiinschte Losung und analysiert
die Faktoren die zu ihrer Realisierung notwendig sind bzw. die Losung bedingen. Aus diesen
Erkenntnissen heraus plant der Coachee sein (neues) Verhalten und/oder verandert seine
Sichtweisen (Konstruktionen) auf das Problem.

Die Grundlagen des Systemischen Coachings bilden die Erkenntnisse der Systemtheorie (vor
allem Niklas Luhmanns), die Philosophie des radikalen Konstruktivismus (Heinz von
Foerster, Humberto Maturana und Ernst von Glasersfeld) und die Ansatze der Systemischen
Therapie (Steve de Shazer, Insoo Kim Berg, Kurt Ludewig). Ein Modell des Systemischen
Coachings ist das Kieler Beratungsmodell, das in den 80er Jahren von Uwe Grau begriindet
wurde. Ein weiteres Konzept des Systemischen Coachings wurde von Konig/Volmer aus der
Systemischen Organisationsberatung, die auf der Personalen Systemtheorie
(Bateson/Watzlawick) basiert, weiterentwickelt.

Quelle: wikipedia.de
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Systemische GesetzmaRigkeiten im Uberblick

Die Systemischen GesetzmaBigkeiten sind psychologische Wirkungsgesetze. Ahnlich wie die
Naturgesetze sind sie permanent wirksam, unabhangig, ob es in dem System ein
Bewusstsein dafiir gibt oder nicht. VerstoBt ein System (Gruppe, Abteilung, Bereich) gegen
diese Prinzipien, entstehen Konflikte. Als Coach lohnt es sich, die nachfolgenden
Wirkungsmechanismen zu verinnerlichen und in der Auftragsklarung bzw. im Coaching-
Prozess mit zu beriicksichtigen.
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Systemische Gesetzmabhigkeiten

Was ist, muss auch anerkannt werden

Die aktuelle Situation, die sich aus den Zahlen, Daten und Fakten ergibt, darf nicht
geleugnet werden. Oft werden kritische Entwicklungen in Systemen schongeredet, obwohl
viele spiren, dass etwas nicht stimmt. Um handlungs- und entscheidungsfahig zu bleiben,
muss die aktuelle Lage des Systems realistisch eingeschatzt werden.

Recht auf Zugehorigkeit

Zugehorigkeit verjahrt nicht. Ob Grindervater, junger Geschaftsfiihrer oder ehemaliger
Mitarbeiter - das Gefuihl der Zugehorigkeit starkt das System und bildet in Form von
Traditionen die Wurzel des Systems.

Ausgleich von Geben und Nehmen

Ohne den Ausgleich von Geben und Nehmen entsteht keine wirkliche Zusammenarbeit.
Wer nur gibt und sogar Probleme fiir andere lost, raubt den anderen ihre
Entwicklungschancen und muss selber lernen zu nehmen, um sich Uber die eigenen
Grenzen weiterentwickeln zu konnen.

Vorrang des Friiheren vor dem Spateren

Wenn ein neuer Geschaftsfuhrer in ein Unternehmen kommt, will er haufig erst einmal
»aufraumen“ und alles Alte verbessern. Er leitet eine Reihe von sinnvollen MaBnahmen ein,
aber sie greifen nicht dauerhaft. Die Mitarbeiter werden lustloser - die Leistung sinkt. Der
neue Geschaftsfihrer hatte zwar eine gute Absicht, aber er vergaB anzuerkennen, dass
viele Mitarbeiter schon vor ihm hier gearbeitet haben und er deren Leistungen
wertschatzen muss, wenn er selbst Wertschatzung erfahren mochte.

Vorrang der hoheren Verantwortung

Hierarchien haben unter anderem den Sinn, Verantwortlichkeiten klar zu definieren. Doch
selbst in Teams mit flachen Hierarchien gibt es Menschen, die mehr Verantwortung fiir das
Ganze ubernehmen als andere. Um diese natirliche Systemstruktur zu wirdigen, mussen
alle anderen den Hauptverantwortlichen in seiner Rolle anerkennen, auch wenn sie nicht
immer seiner Meinung sind.

Vorrang der hoheren Leistung

Leistung lasst sich nicht unbedingt nach der erbrachten Arbeitszeit messen. In einem
transparenten und intelligent strukturierten System ,weil“ jedoch jeder, wer wie viel
leistet und an welcher Stelle welcher Mitarbeiter steht.

Wissens- und Kompetenzvorrang

Es gibt hochbegabte und fahige Mitarbeiter, die in ihrer Firma kaum Anerkennung finden.
Der Wissens- und Kompetenzvorrang auf der Sachebene muss auch auf der
Beziehungsebene untermauert werden. Nur wer auch seine soziale Kompetenz einbringt,
findet Anerkennung als kompetente Fiihrungskraft.
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Fragen zu den systemischen Gesetzmaligkeiten

1. Gesetz:

2. Gesetz:

3. Gesetz:

Was ist, muss anerkannt werden

Ist die wirtschaftliche Lage der Organisation den Mitarbeitern bekannt?

Ist der Zweck der Organisation (welche Produkte / Dienstleistungen) eindeutig
und allen bekannt?

Wird uber Krisen und Veranderungen (aktuelle und geplante) offen gesprochen?
Werden Fehler zugegeben bzw. als Feedback genutzt?

Wird positiv Uber die ehemaligen Mitarbeiter gesprochen?

Werden Erfolge und Leistungen anerkannt?

Wird in der Organisation anerkennend uber die ,,Kunden“ gesprochen?

Werden Chefs bzw. Mitarbeiter anerkannt?

Gibt es offene Geheimnisse bzw. Mobbing und Konflikte?

Ausgleich von Geben und Nehmen

Sind die Mitarbeiter motiviert bzw. arbeiten sie auch einmal etwas mehr und
langer, wenn es Engpasse gibt?

Empfinden die Mitarbeiter ihre Bezahlung als angemessen?

Flihlen sie sich von ihren Chefs anerkannt?

Ubernehmen sie gern Verantwortung in ihren Bereichen?

Ist die Arbeitsbelastung in Gruppen und (Projekt-) Teams ausgeglichen und fair?
Kimmern sich die Fuhrungskrafte um die Belange der Mitarbeiter?

Geben sie klare Auftrage und Anweisungen?

Werden Beurteilungsgesprache von beiden Seiten als fair erlebt?

Recht auf Zugehorigkeit

Sind die Griinder der Organisation bekannt und gewlrdigt?

Werden frithere Chefs, Blirgermeister, Vorsitzende, Leiter, ... anerkannt und
darf Uber sie gesprochen werden?

Ist ihre Geschichte bekannt?

Gehoren ehemalige Mitarbeiter ,,im Geiste* dazu?

Darf offen Uber ,,unehrenhaft“ gegangene Mitarbeiter ( z.B. Kiindigung, Tod)
geredet werden?

Wird in der Organisation Uber die Chefs / Mitarbeiter und Abteilungen
anerkennend gesprochen?

Haben alle Mitarbeiter das gleiche Recht, dazuzugehoren?

Werden schwachere oder zu starke Personen bzw. Personengruppen
gleichermalen als zugehorig erlebt?

Flihlen sich die Eigentimer, Vorstande, Organisationsspitzen zugehorig, und
werden sie von den Mitarbeitern als zugehorig erlebt?

Sind Mitarbeiter und Unternehmensfihrer in einer Krise loyal zum
Unternehmen?
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4. Gesetz: Vorrang des Friiheren vor dem Spateren

Gibt es in der Organisation eine Tradition? Wird sie gepflegt?

Wird lange Zugehorigkeit gewlirdigt (z.B. durch Jubilaumsfeiern, Anerkennungen,
Artikel in Hauszeitungen usw.)

Hat die Erfahrung der langjahrigen Mitarbeiter einen besonderen Stellenwert?
Nutzen die spater dazugekommenen Mitarbeiter und Fihrungskrafte die Erfahrung
der friheren?

Werden bei Modernisierung / Umstrukturierung / technischer Innovation die alten
Verfahren / die alten Strukturen / die alten Produkte in ihrer Art anerkannt?
Arbeiten die langjahrigen Mitarbeiter und Fihrungskrafte bei Innovationen,
Veranderungen und Umstrukturierungen konstruktiv mit?

5. Gesetz: Vorrang der hoheren Verantwortung

Nehmen die Chefs ihre Flhrungsaufgabe den Mitarbeitern gegenuber wahr?
Werden Sie von den Mitarbeitern als Chefs ernst genommen und respektiert?
Werden die Entscheidungen der Fiihrungskrafte von den Mitarbeitern anerkannt?
Nehmen die Unternehmensfuhrer ihre Verantwortung flir das Ganze wahr?
Verstehen sich die Fuhrungskrafte auch als Dienstleister der Organisation und den
Mitarbeiter gegeniiber?

Sprechen die Mitarbeiter positiv Uber ihre Organisation, ihre Produkte und ihre
Chefs?

Gibt es in (Projekt-) Teams klare Kompetenzen von Teamleitern und
Teammitgliedern?

Sind die Rollen als Fiihrungskraft bzw. Mitarbeiter geklart und gibt es eine klar
gestufte Verantwortung?

Ist die inoffizielle Fiihrung bekannt und wird sie genligend gewirdigt?

6. Gesetz: Vorrang der groBeren Leistung

Setzen sich die Mitarbeiter spirbar und sichtbar fiir die gemeinsamen Ziele ein?
Wird und wie wird der hohere Einsatz fur das ganze System von weniger
einsatzfreudigen Mitarbeitern gewirdigt?

Ist die Fuhrungskraft in der Lage, seine Leistungstrager zu benennen? Wird dies
offen kommuniziert

Wie wird in dem Team mit Erfolg umgegangen? Ist Erfolg erlaubt?

Darf man sich mit seiner Leistung von den anderen abheben?

7. Gesetz: Wissens- / Kompetenz-Vorrang

Werden besondere Fahigkeiten und Kompetenzen / Leistungen von Mitarbeitern
anerkannt und genutzt?

Erkennen Leistungstrager bzw. Hochbegabte ihren Chef als Chef an? (lll. Ordnung
vor IV. Ordnung)

Sind die drei vorgenannten Prinzipien wichtiger als Leistungen und Fahigkeiten oder
umgekehrt?

Werden Informationen zuriickgehalten?
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Quelle: wikipedia.de, et al
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Und zu guter Letzt
noch einige Zitate zum Thema:

In systemischer Sicht sind Menschen nicht so oder so, sondern sie sehen oder erleben sich
so oder so, oder sie werden so oder so gesehen.
Gesellschaft fiir systemische Beratung e. V.

Nicht was wir erleben, sondern wie wir es empfinden, macht unser Schicksal aus.
Marie von Ebner-Eschenbach

Willst Du im laufenden Jahr ein Ergebnis sehen, so sae Samenkorner. Willst Du in zehn
Jahren ein Ergebnis sehen, so setze Baume. Willst Du das ganze Leben lang ein Ergebnis
sehen, so entwickle die Menschen.

Kuan Chung Tzu

Handle stets so, dass die Anzahl der Moglichkeiten wachst!
Heinz von Forster

Alles ist verbunden, nichts existiert fir sich allein.

Sprache ich nicht diese Worte, konntet ihr sie nicht horen. Ohne meine Eltern ware ich

nicht, und ohne ihre Eltern waren sie nicht. Ohne Sonne und Regen fiir die Feldfriichte,
ohne den Bauern, der sie anbaute, und den Backer, der das Brot buk, hatten sie nichts zu
essen gehabt. Ohne die Erde, die uns tragt, ohne Luft zum Atmen - wie wollten wir leben?
Wovon konnte man Uberhaupt sagen, es konne ohne all die anderen Dinge sein? Alle Dinge

sind Teil des einen Dings. Das ist nicht erklugelt, sondern die Wahrheit.
T AO-SHAN

Man kann vom FuBballspiel viel lernen. Vor allem weiB man nie, aus welcher Richtung der
Ball kommt.
Albert Camus (1913 - 1960), franzdsischer Novellist, Essayist, und Dramatiker
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