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Vorwort



Die scheinbare Zauberei, der erfolgreiche Berater, Trainer und Führungskräfte mächtig sind und die dazu führt, dass Mitarbeiter wie ausgewechselt am Arbeitsplatz erscheinen, ist ein erklärliches Phänomen. Wer sich unter dem Einsatz von Zeit und Geld auf Weiterbildung begibt und gleiche Themen bei unterschiedlichen Beratern besucht, bekommt Einblick in Methoden.


Wer sich die Literatur aus der Psychologie und aus dem Beratungsmarkt zu Hilfe nimmt, wird unter den Titeln ebenfalls Anregungen finden. Problematisch ist insoweit nur, dass die Selektion von passenden Methoden zur Situation nicht gerade erleichtert wird. Vage Formulierungen und Erfolgsprognosen fehlen in der Regel.


Vergeblich habe ich in meiner Arbeit als Berater und Trainer eine komplexe und dennoch übersichtliche Darstellung von Methoden und deren theoretischen Hintergrund gesucht. Diese Lücke soll das vorliegende Buch füllen.


Die Adressaten dieses Buches sind professionelle Helfer und Führungskräfte in ihrer Rolle als Trainer, Berater, Moderatoren und Vorgesetzte. Das Buch ist für Sie konzipiert, weil Sie in ihrer täglichen Arbeit Entwicklung für die ihnen anvertrauten Mitarbeiter leisten. Diese Personengruppe nenne ich der Einfachheit halber Berater.


Ihre Aufgabenstellung wird immer wichtiger, wenn man sich vor Augen führt, wie stark aufgrund von wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Veränderungen Führungskräfte eine Ausweitung ihrer Anforderungen erfahren. Projektleitung und Linienfunktion sind oftmals parallel zu erfüllen. Als ob das nicht schon reiche, haben sich auch die Ansprüche von Führungskraft und Mitarbeiter in Bezug auf ihr Miteinander erheblich geändert.


Selbsterfüllung am Arbeitsplatz als Folge eines gestiegenen hedonistischen Anspruchs ist nicht zu ignorieren. Mehrere Generationen sind im Konsumrausch erwachsen und sorgen dafür, das Miteinander am Arbeitsplatz für die Führungskraft zum Eiertanz werden zu lassen. Hohe Sensibilität, gekoppelt mit niedrigen Frustrationsgrenzen ist ein mittlerweile häufiges Phänomen. Pseudoreligionen, esoterische Sinnbilder und Hobbypsychologie erfahren ihren Boom in einer Zeit, in der sich Menschen in einer schnelllebigen Zeit ihrer Wurzeln entrissen fühlen und Burn-out fast schon normal ist.


Menschen sehnen sich zurück nach einfachen Ursache-Wirkungs-Schemata und wenn-danns, um der Komplexität ihrer Umwelt Herr zu werden. Mittelalter-Partys und der Boom der Baumärkte sind begründete Merkmale aus Sicht der Sozialforscher, dass Menschen in sinngebenden, übersichtlichen Arbeitswelten erkennbare Arbeitsergebnisse erzielen wollen. Teamarbeit ist aus dieser Sichtweise eine Antwort auf die Vereinsamung der Menschen in Ihrer Umwelt, selbstverständlich und faszinierender weise gekoppelt mit der gut funktionierenden ökonomischen Überlegung von Unternehmen, daraus wirtschaftliche Vorteile zu ziehen.


Wenn also Führungskräfte in diesem Umfeld tätig sind, so haben Methoden, die Komplexität abbilden und bearbeitbar machen, ihren Nutzen.


Der systemische Ansatz unterstellt, dass Problem und deren Ursache durchaus zweierlei sind. Die Person, die ein Problem für die Führungskraft darstellt, erfüllt sehr oft lediglich die Funktion des Signals, dass eine Dysfunktionalität existiert. Traditionelle Führungsarbeit folgt dem Weg der 'Korrektur' des problematischen Mitarbeiters (Unterstützung bis Kündigung), die Ursache des eigentlichen Problems bleibt jedoch bestehen.


Oftmals erst in der systemischen Beratungsarbeit wird erkannt, dass identifizierte Probleme nur Signale darstellen und die Ursachen bisher unerkannt im Keller wirken.


Ich würde mich freuen, wenn dieses Buch Ihnen Hilfe leistet auf Ihrem Weg, Ursachen zu erkennen und Lösungen sich entwickeln zu lassen.


Gerd Möller-Brix





Wenn das Buch reden könnte, was es sagen würde,…



Ich bin schrittweise aufgebaut in die Analyse, Bearbeitung und Abschluss von Arbeitssequenzen, wie Sie unter Einbeziehung der systemischen Ansichten ablaufen.


Eine sprachliche Gleichstellung der Geschlechter würde ich gerne erreichen. Sie kann durch eine Neutralisierung oder Sichtbarmachung der weiblichen und männlichen Form erreicht werden. Ich verwende der Einfachheit und Lesbarkeit halber die männliche Schriftweise, wenn ich die weibliche und männliche Form meine.


Unter


Die Funktion beschreibe ich Ihnen pro Abschnitt kurz den Nutzen der Methode.


Was sind die Annahmen der Methode …


hier zeige ich Ihnen Grenzen und Hintergründe auf.


Wie es gut funktioniert… hier finden Sie eine Beschreibung und beispielhafte Durchführung der Methode aufgeführt.


Wer der Autor ist, erzähle ich Ihnen auch gerne. Gerd Möller-Brix ist Jahrgang 62 und hat Sozial- / Arbeitswissenschaften in Hannover und Wirtschaftswissenschaften / Psychologie in Hamburg studiert. Er hat als Dipl. Kfm Personal- und Organisationsentwicklung in mehreren Unternehmen verantwortet und geleitet. Er steht seit gut 25 Jahren in Gruppen und hat zur Hilfestellung so etwas wie mich immer gesucht. 2004 hat er eine erste Version unter gleichem Titel veröffentlicht. Da seine 3 Töchter neben seiner Frau und den Kunden ihn gut beschäftigen, freue ich mich, dass er es geschafft hat, mich 2014 zu überarbeiten.


Ich als Buch fühle mich besonders wohl, wenn Sie mich beschreiben, mit Eselsohren versehen und Zetteln behängen, ich bin gerne eine Zeitlang Ihr 'Gehilfe'.


Ach übrigens… danke, dass Sie mich in der Hand halten.





1. Beratungsgespräche führen



In diesem Kapitel geht es um die Person, die unter systemischen Gesichtspunkten mit Menschen arbeiten. Dazu gehört die Betrachtung der Rolle, die ein systemisch arbeitender Mensch einnimmt und der daraus resultierenden Handlungsmustern. Die Kapitel sind deshalb mit 'Rollenverständnis' und 'Mit Menschen umgehen' überschrieben. Ihre Aufgabe ist die Darstellung eines Überblicks und die vage Formulierung eines Standards um Umgang mit Menschen.


1.1. Rollenverständnis


Sie kennen das vielleicht, Sie wollen als Vorgesetzter eine vertrackte Situation mit oder zwischen Kollegen retten und geraten selbst ins Netz der Verstrickungen. Auf einmal werden Sie zu einem Teilnehmer eines Spieles und finden sich in einer Rolle1 wieder, die Ihnen gar nicht passt. Oder Sie sind Berater und merken während des Trainings, dass Sie bestimmte Personen bevorzugen (benachteiligen) oder sich inhaltlich in einer Diskussionsthematik befinden, in der Sie sich zusehends verstricken.


Was ist der Hintergrund von Rollen und Systemen?


Als System wird hier die Beziehungskonstellation zwischen Menschen gesehen (Wie verhalten sich welche Menschen wie zueinander?). Beziehungskonstellationen definieren Rollen. Typische Rollen sind 'Helfer', 'Opfer' oder 'Probleminhaber'. Diese Rollen zeichnen sich dadurch aus, dass sie einen Handlungsrahmen beschreiben. Die Rollen entstehen dabei nicht nur aktiv durch eigenes Handeln, sie können auch passiv durch Zuschreibung entstehen (so schreibt man Ihnen als Führungskraft oder Berater vielleicht eine Helferrolle zu, die Sie behalten, wenn Sie sich nicht deutlich davon distanzieren). Rollen manifestieren sich durch 'Riten' im Miteinander2 (Wer sagt wann was bzw. handelt aufgrund von was wie?).


Der systemische Ansatz unterstellt, dass sich Berater, insbesondere Führungskräfte bei Ihrer Arbeit mit Menschen immer auch 'im System' befinden. Sie erhalten eine Rolle durch das eigene Handeln und nicht Handeln. Es ist aus systemischer Sicht nicht möglich, in einem Kontakt mit anderen Menschen nicht beteiligt zu sein.


Dies wird durchaus konträr betrachtet3:


Psychoanalytischer Beratungsansatz
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Problemverständnis: Es existiert bei den zu beratenden Personen ein psychischer Defekt.


Beratungsziel: Der zu Beratende erfährt eine korrigierende Erfahrung, weil es 'richtig' ist.


Haltung des Beraters: Aufmerksamkeit und Zurückhaltung


Vorgehen in der Beratung: Deutungen und Konstruktionen der individuellen Einstellungen und des Verhalten durch den Berater.



Verhaltenstherapeutischer Beratungsansatz
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Problemverständnis: Es existiert bei den zu beratenden Personen eine Störung bzw. Defizit.


Beratungsziel: Der zu Beratende erfährt ein Um- bzw. Verlernen seines bisherigen Denkens und lernt Anpassung an 'Normale Haltung und Verhalten’.


Haltung des Beraters: Der Berater ist aktiv und transparent in seiner Haltung und unterstützt dadurch den Beratenden.


Vorgehen in der Beratung: Der Berater unterstützt neue Erfahrungen, die ein erklärtes Lernziel erreichen.


Humanistischer Beratungsansatz
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Problemverständnis: Die zu beratende Person hat ein blockiertes Selbstpotential.


Beratungsziel: Der zu Beratende soll lernen, sich selbst zu entfalten.


Haltung des Beraters: Der Berater zeigt Zuwendung, Echtheit und Respekt gegenüber dem Beratenden.


Vorgehen in der Beratung: Der Berater verbalisiert und aktualisiert das Potential des zu Beratenden.



Familientherapeutischer Beratungsansatz
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Problemverständnis: Es existiert eine Fehlfunktion in der Situation des zu Beratenden mit seinen Mitmenschen.


Beratungsziel: Durch Veränderung der Konstellation und Riten entsteht eine funktionierendes, stabiles System.


Haltung des Beraters: Der Berater betrachtet mit den Beteiligten die unterschiedlichen Standpunkte und verhält sich neutral.


Vorgehen in der Beratung: Der Berater unterstützt gezielt Veränderungen in den Beziehungen durch Schaffung neuer Ansichten / Riten.


Systemischer Beratungsansatz
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Problemverständnis: Der zu Beratende wird von einem leidvollen Lebensproblem 'heimgesucht'.


Beratungsziel: Problemverwindung: Das Problem wird in einen für den zu Beratenden sinnvollen neuen Kontext gestellt / aufgelöst.


Haltung des Beraters: Der Berater betrachtet die Funktionalität des Problemsystems mit dem zu Beratenden. Er betrachtet die jeweiligen Deutungen nutzenorientiert und ist vielparteilich.


Vorgehen in der Beratung: Der Berater arbeitet mit Fragen, Reflexion aus verschiedenen Standpunkten und sehr wagen Aussagen.


Berater sollten ihre Rolle kennen, weil sie Folgen hat. Denn sie definiert, wer wofür verantwortlich ist.


Deshalb macht es Sinn, diese Rolle dann auch für Andere deutlich sichtbar zu machen, um nicht den zu Beratenden zu verführen, eine andere Rolle zu übernehmen. Bewusstmachen der eigenen Rolle bedeutet dann im Kontext von Training und Beratung, die eigene Rolle immer wieder zu überprüfen bzw. zu hinterfragen. Dies kann sicherlich einerseits durch (Selbst-)Beobachtung passieren. Eine Reflexion ist allerdings hilfreich und wirkungsvollmit einer weitere Person. Diese weitere Person ist im professionellen Sinne ein Supervisor (Anleiter und Betreuer). Eine Kollege, auch eine (Kollegen-)Runde kann den Zweck der Reflexion erfüllen.



1.2. Mit anderen Menschen im Gespräch sein



Für Situationen, in denen Berater mit Menschen an und mit denen Themen von Teilnehmern arbeiten, ist eine Struktur notwendig, um das Ziel nicht aus den Augen zu verlieren. Dies gilt besonders in Gesprächssituationen, die Führungskräfte mit Mitarbeitern führen. Ein Gesprächsleitfaden als Struktur ist da eine sehr gute Hilfe.




[image: ]





Sie kennen das vielleicht, dass Sie ein Gespräch mit der nötigen Sorgfalt vorbereiten, den Gesprächspartner entsprechend empfangen bzw. den Trainingsteilnehmer einladen. Doch im Gespräch klappt das dann irgendwie doch nicht so. Das Gespräch nimmt einen anderen, vielleicht sogar unbefriedigenden Verlauf.


Aus Trainings und Beobachtungen wird immer wieder deutlich, dass der Kontakt zum Anderen fehlt, die Bereitschaft, den Anderen seine Sicht der Dinge beschreiben zu lassen, nicht vorhanden ist. Folge: der Andere kommt nicht aus sich heraus und verhält sich zurückhaltend.


Die folgende Schrittfolge und die darin enthaltenen Methoden sind ein Weg, Gespräche in einer für beide konstruktiven Art zu führen.


Voraussetzung für den beidseitig erfolgreichen Gesprächsverlauf ist, dass Sie als Berater, Führungskraft in dem Gespräch an der Meinung und der Sichtweise des Anderen interessiert sind. Das bedeutet dann, das Sie Ihren eigenen Standpunkt (der macht das ja nur weil), auch einmal verlassen können, um bei dem Anderen zu sein.
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1.2.1. Klar werden



Der erste Schritt, wenn wir Kontakt mit Anderen aufnehmen, ist zu schauen, wo wir selber stehen. Erst wenn wir uns bewusst sind, können wir störungsfreier auch Andere offen und bewusst wahrnehmen.
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Die Funktion




	Mit Mir: Die eigene Befindlichkeit klären


	Mit dem Thema: Das eigene Ziel klar bekommen


	Mit dem Anderen: Die andere Person einbeziehen: Wie geht es mir, wenn ich an die andere Person denke, was löst die aus





Die Methodik, die Hilfestellung bei der Beantwortung der Fragen leisten kann, wird hier 'Spuren lesen' genannt:


Mit mir:




	um mir meiner Vorbehalte klar zu werden. Denn wenn ich diese Person z.B.. ablehne / bevorzuge, so werde ich das gegenüber der Person signalisieren (ob ich will oder nicht).


	um meine Einstellung zur anderen Person nicht von vorn herein zu blockieren. Denn wenn ich z.B.. keine Zeit habe, so werde ich der Person, der ich Zeit widmen will, keine Zeit geben. Die Person wird das erkennen.


	um mich (weitgehend) frei zu machen von meinen Vorbehalten, damit ich dem Anderen zuhören kann und auf Ihn eingehen kann.






Mit dem Thema:





	um die eigene Rolle und Erwartungen klar zu haben.


	um den eigenen Standpunkt und Auftrag vertreten und erfüllen zu können.


	um im Vorwege ggf. noch eine Klärung herbeizuführen, wenn Unklarheit über Thema, Minimal- und Maximalziele besteht





Mit dem Anderen:




	um den Anderen abholen zu können, und zwar bei den Überlegungen, Gefühlen, die er vermutlich hat.


	um Atmosphäre schaffen zu können. Denn wenn der Andere Befürchtungen hat, ist es sinnvoll diese abzubauen, wenn das Gespräch konstruktiv sein soll. Ansonsten wird der Andere unter Umständen nicht offen sein können.


	um eigene negativ beeinflussende Gefühle und Stimmungen zu erkennen und im Vorwege zu verabschieden.





Was sind Spuren


Bei mir und bei meinem Gegenüber…




	
die Atmung: ruhig / gepresst/ flach / schnell / im Bauch/ eher in der Brust


	
die Körperhaltung: Breit und locker / Krumm und zusammengefallen / Verspannt/ eher klein machend / eher ruhig/ eher hektisch / dynamisch


	
der Blickkontakt: Gerade / ausweichend / hektisch / fliegend / starr


	
der Tonfall: Hoch / Tief / Schnell / rhythmisch / melodiös / abgehackt


	
die Sprache und Wortwahl: Überlegt / gefühlsbetont / verstandsorientiert / selbstbezogen / auf Allgemeinheiten ausgerichtet / auf Andere ausgerichtet / eher kritisch / eher positivistisch / fragenorientiert


	
Das äußere Erscheinungsbild: in sich stimmig / irritierend / provokativ / angepasst / …






Wie es gut funktioniert…



Vor dem Gespräch nehme ich Fühlung mit mir auf:




	Bei mir bleibend ergänze ich Fragen wie: "Ich habe jetzt das Gefühl, dass…"


	Ich versuche, meiner Wahrnehmung bewusst zu werden durch Fragen wie: "Was taucht in Bezug auf die Situation / Person auf / immer öfter auf"


	Und versuche mein Gefühl zu beschreiben: "und wie geht's mir damit"


	Ich versuche die 3 Ebenen meiner Wahrnehmung konkret zu beschreiben:







	1. Was nehme ich am Anderen wahr (Er trägt eine randlose Brille).


	2. Wie interpretiere ich das (Mein Gegenüber legt Wert auf sein Äußeres und präferiert einen unverstellten Blick)


	3. Wie bewerte ich das (Gefällt mir, weil ich das nachvollziehen kann und damit gut umgehen kann)







	Als Berater setze ich mich auf den Stuhl des (noch nicht vorhandenen) Teilnehmers und versuche, aus seiner Sicht zu sehen: "Wie finde ich den Raum, die Ausstattung, den Berater"






1.2.2. Kontakt machen



Zum Ende der ersten Phase sind wir klar und arbeitsfähig, ob unser Gegenüber das ebenfalls ist, wissen wir nicht. Die zweite Phase stellt sicher, dass unser Gegenüber mit uns arbeitsfähig ist.
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Die Funktion




	Den Anderen in seiner gesamten Person mit seinen Gefühlen und Gedanken wahrzunehmen und 'abzuholen'.


	Sicherheit für den Anderen aufbauen.


	Gemeinsame Gesprächsebene begründen


	Transparenz über die Stimmung / Haltung des jeweils anderen herstellen


	Wir können anfangen, uns über Ziele, Beweggründe, Verfahren, Erwartungen und ein gemeinsames Thema zu unterhalten.





Wie es gut funktioniert…


Eine innere neugierige und wohlwollende Haltung des Beraters ist Grundvoraussetzung.


Die Methodik des Kontakt machen's findet in 3 Stufen statt:




	Ich rede über mich und gebe damit eine Idee, wer ich bin, wie ich zu meinem Gegenüber stehe und was mich gerade bewegt.


	Dann lade ich mein Gegenüber ein, sich zu zeigen


	Ich höre aufmerksam zu und lasse meinem Gegenüber den Raum und Zeit





Kontakt machen bedeutet, dem Anderen zu zeigen, dass man wahrnimmt, wie sich der Andere fühlt. Dies geschieht jedoch nicht in einer beschreibenden (und damit unter Umständen konfrontierenden) Weise. Es ist eher der symbolische Schulterschluss, der zeigt, "ich kann das gut nachvollziehen und ich verstehe das" und "Das ist o.k. wenn du so bist, wie du bist". Die Form des Kontakt machen's ist analog zu der Situation zwischen Eltern und Kind oder in einer guten Freundschaft. Durch den Elternteil (Freund) erwartet das Kind (Freund) bei Trauer Tröstung, bei Leid Beistand und bei Wut Verständnis. Zum Zweck des Kontakt machen's ist es effektiv, die Rolle des Freundes (zu spüren und sich selbst zu leben und damit) zu übertragen in die bestehende Situation. Für den Anderen bedeutet es Verständnis statt Bedrohung, Beistand statt Ablehnung.


In dieser Phase findet ein Kultursetting statt, das eine Einladung ausspricht, wie wir miteinander umgehen können.


Im Gespräch selbst ist es hilfreich, ein Balance zwischen 'dem Anderen Raum geben' und sich selbst einzubringen' zu finden. Doch wie sich einbringen und für den Anderen klar sein?



1.2.2. Mich zeigen, selbst einbringen



Ohne, das ich mich zeige, wird auch mein Gegenüber eher skeptisch nur einen kleinen Ausschnitt zeigen. Erst wenn ich einschätzbar und nachvollziehbar ohne Zweifel klar bin, wird sich mein Gegenüber zeigen.


Dabei gilt die Faustregel Nr. 1: Je mehr ich von mir zeige, desto mehr wird mein Gegenüber eingeladen, von sich zu zeigen.


Faustregel Nr. 2: Was und welche Themen ich über mich anschneide, nimmt mein Gegenüber als Vorgabe, es mir gleich zu tun.


Eine ausgewogene Mischung, ein Wechsel von Raum geben und selbst zeigen ist dann die hohe Kunst.


Die Funktion




	um mich selbst und die eigenen Interessen deutlich zu machen. Das, was den Anderen interessiert und was seine Sicherheit/ Unsicherheit beeinflusst ist (Wie Sie selber wissen), zu wissen, wo der andere steht und was er will. Erhalten Sie im Extremfall keine Informationen über den Anderen und seine Interessen, werden Sie zurückhalten sein.


	um dem Anderen ein Beispiel zu sein und einen Rahmen zu stecken. Als Berater oder Führungskraft übernehmen Sie (analog) die Rolle eines Gastgebers, Sie leben Normen und Gepflogenheiten vor und ermuntern damit den Anderen, gleiches zu tun.





Beispiele …




	
Durch beschreiben eigener Gedankenblitze:







	Mir kommt da gerade so eine Überlegung in den Kopf


	Ich habe da so ein unklare Vorstellung


	Da habe ich eine Idee







	
Durch beschreiben von körperlichen Empfindungen:







	Ich bekomme da innerlich Bauchschmerzen, wenn


	Ich fühle mich da unter Druck, wenn


	Ich habe da das Gefühl, als ob etwas in mir zerreißt, wenn







	
Durch beschreiben in Bildern:







	Ich habe da so ein Bild vor Augen


	Das sieht für mich so aus, als ob


	Wenn ich das in einem Bild beschreiben wollte, so würde das ungefähr so aussehen o Das ist, als wenn







	
Durch das zeigen von eigener Stimmung bzw. Gefühl:







	Während ich, habe ich das Gefühl


	Mein Bauch sagt mir


	Eine innere Stimme sagt mir







	
Durch eine ausgewogene Darstellung:







	ein Teil in mir, eine anderer Teil bräuchte noch


	einerseits merke ich, dass ich, anderseits fehlt mir


	eine Hälfte von mir versteht Sie sehr gut, Sie sagt, die andere Hälfte jedoch besteht darauf, dass






1.2.2. Raum geben



Die passende Dosis zu finden ist nicht leicht und lässt auch den erfahrenden Berater immer mal wieder irritieren. Je nach Persönlichkeit, Situation, Befindlichkeit ist diese Phase ein herantasten. Was hilft, sind die folgenden Verhaltensmuster.


Wie es gut funktioniert…




	Indem Sie sich auf die gleiche Höhe wie der Andere begeben. Sie vermeiden eine stehende Haltung, wenn alle sitzen, Sie machen sich klein (z.B. besteht die Möglichkeit, sich in der Moderation hinzuknien) um dem Anderen Raum zu geben, Aspekte zu erläutern.


	Indem Sie einfache Statements abgeben und nicht verklausulierte Sätze nutzen.


	Indem Sie sich kurz und präzise äußern.


	Indem Sie gewaltfrei reden. Versteckte Drohungen und Hinweise über Hierarchie, nicht bekannte Erwartungen verhindern Offenheit.


	In dem Sie wertfrei erscheinen. Andere Meinungen und Ansichten sind nicht richtig oder falsch, sondern für den systemisch denkenden Menschen lediglich anders (sie sind ja letztendlich aufgrund von Erfahrungen und Handlungen entstanden).





Ihre Statements sind geprägt durch einen Halbsatz, der eine annehmbare Form der Unterstellung darstellt. Sie vermeiden die konfrontative Form der Fragestellung. Sie gilt als impertinent und zu brüsk. Das Merkmal des Halbsatzes ist faszinierend: es findet eine Reaktion auf die Unterstellung statt, die für uns eine wichtige bindende Funktion hat: Es findet ein Korrektiv statt „nein, eher…“ oder eine Bestätigung.



Beispiele …



Wenn der Andere unsicher erscheint,


können Sie das Gefühl des Anderen 'spiegeln', indem Sie das Gefühl, das Sie am ehesten vermuten, mit eigenen Worten beschreibt, z.B.. können Sie sagen:




	fehlt noch was zum wohlfühlen…


	Noch ein bisschen durch den Wind…


	Noch nicht so ganz da oder: Ungewohnt, hier zu sein…


	irgendwie fehlt nach was, wie oder: schon eine wenig komisch…





Wenn der Andere viel redet


können Sie das vermutete Gefühl des Anderen 'spiegeln', indem Sie das Gefühl mit eigenen Worten beschreibt, z.B.. können Sie sagen:




	Ich nehme war, Ihnen geht's gerade richtig gut…


	Gerade so richtig in Fahrt, was…


	Gerade gut drauf, was…


	Gerade so richtig im Fluss…





Wenn der Andere schweigt


können Sie das Gefühl des Anderen 'spiegeln', indem Sie das Gefühl mit eigenen Worten beschreiben, z.B.. können Sie sagen:




	ist wohl gerade gut, mal nicht zu sagen…


	Schön, mal zu schweigen…


	ganz schön weit weg…


	tobt gerade so richtig was im Kopf herum…





Wenn der Andere laut und wütend ist,


dann können Sie das Gefühl des Anderen 'spiegeln', indem Sie das Gefühl mit eigenen Worten beschreiben, z.B. können Sie sagen:




	Ganz schön sauer gerade…


	gerade so richtig in Fahrt…


	kommt gerade alles so raus…





Wenn der Andere unterdrückt wütend ist,


dann können Sie das Gefühl des Anderen 'spiegeln', indem Sie das Gefühl mit eigenen Worten beschreiben, z.B. können Sie sagen:




	kocht gerade so richtig hoch…


	ist noch irgendwie der Deckel drauf…


	das brodelt innerlich so richtig…






1.2.3. Thematisieren



Zu Beginn des Gespräches wird das Arbeits- und Gesprächsfeld bzw. der Auftrag vereinbart.
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Die Funktion




	Um den inhaltlichen Rahmen abzustecken


	Um Missverständnissen in der Folge vorzubeugen


	Um nicht hinterher viel Zeit zu verlieren


	Um Sichtweisen und Erwartungen transparent zu machen


	Um Orientierung zu bekommen





Ohne gemeinsame Zielsetzung fehlt jedem Gespräch die Basis. Thematisieren ermöglicht den Austausch und eine Vereinbarung über das folgende gemeinsame Gespräch. Dabei ist es gleich, ob es sich um das 10 minütige Gespräch, das 1,5 stündigen Beratungsgespräch oder die 3 tägigen Arbeitssequenz eines Workshops handelt.


Was hier nicht vereinbart wird oder leichthin ausgelassen wird, taucht später im Laufe der Arbeit / Gespräches als vermeintliche Störung auf. Tatsächlich wird aus Sicht des Störenden jedoch:




	eine Frage gestellt


	eigene Interessen gewahrt


	eine Verletzung (bis hier galt die stillschweigende Zustimmung) in Form einer Grenzüberschreitung dokumentiert


	Zweifel geäußert


	ein Gesprächsmakel (Zeit, Aufmerksamkeit, historische Daten, Glaubhaftigkeit) aufgezeigt.





All diese Aspekte lassen sich zum Großteil im Vorwege abklären und vereinbaren.



Beispiele



Folgende Themen sind von ihnen nach der Kontaktaufnahme (auch bei bereits schriftlich verfasster Einladung kurz) besprochen und vereinbart.


Zeit




	Welcher Zeitraum gilt total


	Welche Reserven und Pausen


	Welche Zeit für welche Aspekte / Themen





Ziel




	Was ist das beobachtbare Kriterium, das den Erfolg des Gespräches beschreibt


	Welche Teilschritte sind dazu notwendig





Basis




	Was gilt als Bestandteil, wird nicht mehr in Frage gestellt


	Worauf beziehen wir uns als gegeben





Inhalte




	Was sind die inhaltlichen Gesprächspunkte





Rollen




	In welcher Rolle reden wir hier miteinander


	Welche Interessen werden vertreten


	Welche Sichtweisen sollen fokussiert werden


	Welche Beziehung zueinander ist hier gefragt (Partner, Chef…)





Tabus




	Was soll hier nicht sein


	Was darf nicht passieren





Erwartungen




	Was wünschen / wollen wir von einander






1.2.4. Gespräch führen



Das eigentliche inhaltliche Gespräch können wir jetzt in der vierten Phase sehr viel zielorientierter und vermutlich störungsfreier führen, da Rahmen und Atmosphäre geklärt ist.




[image: ]





Die Funktion




	Sichtweisen austauschen


	Gemeinsamkeiten / Unterschiede identifizieren


	Lösungen entwickeln / Szenarien beleuchten und abwägen


	Priorisieren von konkurrierenden Themenblöcken


	auf Störungen angemessen reagieren. Was ist notwendig um / Was hindert daran, um…


	die eigene fragende Haltung immer wieder ins Gedächtnis zu holen und lösungsorientiert zu formulieren:


	statt warum (problemorientiert, negativ besetzt4) lösungsorientiert „was und wie können Sie, ich, wir“





Wie es gut funktioniert…


Hier fügen Sie je nach Thema, Auftrag und Intention bausteinhaft die in den folgenden Kapiteln beschriebenen Phasen ein:


Visionen erarbeiten, Kreative Lösungen finden,


Konflikte bearbeiten oder Probleme thematisieren.



1.2.5. Integrieren



Vereinbarungen treffen und Transparenz über Verbindlichkeiten herstellen ist eine Kunst und Kür, wenn Alle meinen, es ist doch klar…
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Die Funktion




	unverbindliche Ideen werden handfest vereinbart


	Verbindlichkeit und Klarheit wird hergestellt


	Folgeaktivitäten werden festgelegt


	Der Umgang mit offenen Punkten wird besprochen


	Nächste Schritte werden vereinbart





In der Phase der Integration werden die Schlussfolgerungen und Vereinbarungen aus dem Gespräch erkennbar getroffen. Sie werden in das zukünftige Handeln der Beteiligten durch Vereinbarungen eingeplant.
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