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Team-Coaching als Fokussierungs-Strategie
fur die Aktivierung zieldienlicher
Kompetenzen und Kulturoptimierung

Hypnosystemische Uberlegungen



Hypnosystemisches Verstandnis von ,,Team®.

Hypnosystemisches Modell der Erzeugung und
Aufrechterhaltung von Erleben = Multiple
Personlichkeiten, multiple Team-Prozesse

Organisationen/Teams als Raume der
Fokussierung von Aufmerksamkeit und
Grundbedurfnisse von Menschen in ihnen.

Typische Prozess-Ebenen, auf die fokussiert
werden kann, um optimale Synergie zu erzeugen.

Aspekte von ,,Fuhrung

Beispiele
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Hypnosystemische Verstandnis von ,,Team®:

Menschen, die gemeinsam in bestimmten Rollen
Verantwortung flr bestimmte Aufgaben tragen und dafur
nach spezifischen Regeln zusammen wirken, werden als

Team betrachtet. Hierbel muss es sich nicht in erster Linie
um "Face to face -Beziehungen" handeln (auch virtuelle
Teams).

Teamentwicklung befasst sich mit dem koordinierten

Zusammenwirken von Persdnlichkeiten bezogen
auf zielorientierte Leistungen fiir das jeweils relevante
Gesamtsystem (z.B. die Orqganisation, deren Teil das
betreffende Team ist) = Sinn-Bezug der Mallnahme in
spezifischen Kontexten und die weitere Entwicklung eines
Teams.




Zu diesem Zusammenwirken gehoren:

 die interaktionellen Wechselwirkungen zwischen den beteiligten
Personlichkeiten,

« deren Verbindungen mit relevanten Situationsbedingungen, in
denen diese Interaktionen stattfinden (Kontext),

« aber auch die emotionalen, korperlichen und kognitiven
iInternalen Prozesse dieser Personlichkeiten, die mit diesem
Zusammenwirken verbunden (assoziiert) sind.

 Formale Rollen, Beziehungen und Aufgaben zu betrachten, ist
oft notwendig, jedoch nicht hinreichend.

Die Personlichkeiten der beteiligten Menschen sind neben
Aufgaben, Funktionen und Qualifikationen sinnvoll zu
berlcksichtigen . Hier sind Teamentwicklung und

Personlichkeitsentwicklung bzw. Coaching verzahnt.




Unmittelbarer Zweck von Teamprozessen ist es, die angestrebte Leistung
der Einzelnen im Team und des Teams als ganzes im Rahmen der
Organisation zu optimieren und wirksam werden zu lassen.

Mittelbare Zwecke sind die Entwicklung der Leistungsfahigkeit des Teams,
d. h. insbesondere die Entwicklung von Produkten, Prozessen und
Strukturen sowie der Teamkultur.

Teamentwicklung ist eingebunden in und tragt bei zu Personalentwicklung,
Organisationsentwicklung und Kulturentwicklung der Gesamtorganisation.

Teamentwicklung findet im Schnittpunkt der horizontalen Perspektive

( Zusammenarbeit ) und der vertikalen Perspektive (Fuhrungs-
Interaktionen) statt. Die Optimierung einer dieser Perspektiven sollte immer
nur im Zusammenhang mit der Optimierung auch der anderen gesehen
werden. Deshalb ist auch die Entwicklung von FUhrungs- Interaktionen auf
das optimale Zusammenwirken im Teams und dieses wieder auf optimale
Abstimmung mit FUhrungs- Interaktionen ausgerichtet.

Wer im konkreten Vorgehen jeweils als Team betrachtet wird, kann
vom aktuellen Fokus und der Wichtigkeit fur nachste Schritte (z.B
Projektaufgaben, aktuelle Zielvorgaben) uber die formale Zugehorigkeit
hgnaus entschieden werden.




Zentrale und kontinuierliche Aufgabe jeder Teamdynamik und jeder
Teamentwicklung ist es, die jeweiligen Ziele, dazugehorigen Rollen- und
Aufgabenverteilungen, Feedbackschleifen, Entscheidungsprozesse so sinnlich
konkret und so klar prufbar als irgend moglich fur alle Beteiligten zu gestalten.

Die komplexen Wechselwirkungs-Prozesse in Teams werden massiv beeinflusst

dadurch, wie und wohin die Fokussierung von Aufmerksamkeit gestaltet und
gerichtet wird. Diese Prozesse der Fokussierung von Aufmerksamkeit
bewirken jeweils die Aktivierung unwillkirlicher Erlebnis-Netzwerke mit
entweder zieldienlichem Kompetenz-Zugang oder dem Gegenteil. So gesehen
konnen alle Team-Interaktionen aus hypnosystemischer Sicht auch verstanden
werden als ,,Rituale der Fokussierung von Aufmerksamkeit”,

die aber im Kontext von Team-Interaktionen immer systematisch so gestaltet und
ausgerichtet werden sollten, dass sie bestmogliche Kompetenz-Aktivierung bei den
Einzelnen im Team und bestmdgliche Synergie-Prozesse fur die gemeinsamen
Aufgaben und Ziele bewirken konnen.

Team-Entwicklungs-Malinahmen (TE) sollten immer so verstanden und gestaltet
werden, dass sie zu bestmoglichen Modell-Prozessen im Verlauf der TE werden fur
den Team-Alltag = denn jede E ist nur ein Mittel zum Zweck fur diesen Alltag und
sollte immer auch daran gemessen werden, wie intensiv der Transfer hilfreicher
Prozesse in der TE in den Team-Alltag gelingt (return on investment).
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Menschen ,,sind* nicht (grundséatzlich) kompetent (im
Sinne von feststehenden ,Eigenschaften/Entitaten).

Dass jemand grundsatzlich uber viele Kompetenzen
verfugen konnte (aus seinem ,Erfahrungs-Repertoire®),
nutzt nicht genug.

Diese Kompetenzen mussen als verfugbar erlebt

werden konnen, und dafur gibt es immer kontextuelle
Vorbedingungen.

Hierzu kurz einige Pramissen aus dem
hypnosystemischen Konzept und der modernen
Neurobiologie:




Hypnosystemisches Modell der Erzeugung
und Aufrechterhaltung von Erleben

Erleben wird Sekunde fur Sekunde neu erzeugt
durch autonome Prozesse der Aufmerksamkeits-
Fokussierung, willentlich/vor allem unwillkurlich
(auf unbewusster Ebene)

=» Bildung von Netzwerken, wobei diversen
Elemente des Erlebens unwillkurlich miteinander
verknupft werden. (= autopoietische
Selbstorganisation)



Wir erzeugen zwar nicht unser Leben
selbst, aber im Wesentlichen unser Er-
Leben! (Kontext-bezogen)

Je nachdem, wohin der Fokus (,der
Scheinwerfer’) der Aufmerksamkeit
gerade ausgerichtet wird, wird
unwillkurlich das damit vernetzte
Erlebnis-Netzwerk aktiviert und wird so
zum gegenwartig dominierenden Erleben
und als ,lch” erlebt- besonders, wenn es
als ,Ich-synton” erlebt wird.



Auf unbewusster Ebene werden bei jeder Erlebnis-

Episode, die emotional ,geladen® wird, viele

Elemente moglichen Erlebens in hochkomplexer Weise
zusammengefugt/vernetzt.

Dies geschieht insbesondere in den Bereichen des
Gehirns, die entwicklungsgeschichtlich alter sind als die
Grol3hirnrinde mit ihrem bewussten, ,rationalen” Denken
und der Sprache (Stammhirn, Zwischenhirn/limbisches
System).

(> Autobiographisches Gedachtnis
Episoden-Gedachtnis).
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Was wir dann erleben (bewusst und vor allem auch
unwillkurlich/unbewusst), ist Ergebnis und Ausdruck

solcher Nneuro-physiologischer Netzwerke, die
aktiviert werden und die unser Erleben steuern/ machen.

Dabei kann das so gemachte Erleben wieder auf diese
Netzwerke zuruckwirken, oft stabilisierend bzw. sogar
verstarkend.

Keines der Elemente der Netzwerke ist ,Ursache” fur die
anderen Elemente, alle stehen in zirkularer

Wechselwirkung = lineare Kausalitat greift nicht,
Zirkularitat ist entscheidend !



Wenn solche Netzwerke einmal gebildet
und In unserem unbewussten

,Erlebnis-Archiv/Erlebnis-Repertoire”

gespeichert sind, werden sie oft sehr
schnell wieder aktiviert,

wenn man unbewusst In einer
aktuellen Situation Ahnlichkeiten mit
fruher gebildeten Netzwerken erlebt.



=» Hebb 'sches Gesetz: Zellen, die
miteinander feuern, vernetzen sich,
und wenn sie vernetzt sind, feuern sie
wieder miteinander = _cells that fire
together wire together".

=» Je nachdem also, was durch
Fokussierung gerade am meisten
assoziiert wird, erleben wir uns (und
Andere und die Welt) entsprechend
anders.



Wir sind also quasi

multiple Personlichkeiten,

wobei jeweils je hach Kontext und damit
verbundenen Werthaltungen und
Zielvorstellungen

unterschiedliche , Teil-Personlichkeiten™ oder
,Ego-states” (Tell-lch-Prozesse) in den (von mir
so genannten) ,lch-Container” ,springen”

und wir dies als unser ,Ich” erleben (uns damit
identifizieren, bis das nachste ,Teil-Ich” dies
ablost)

(dies ist durchaus als wertvolles Potenzial gemeint).



Okosystemischer Kontext

A 4

Wenn wir ,,multiple Personlichkeiten* sind, begegnen wir auch Anderen
nicht immer mit dem gleichen ,,Ich*, sondern je nach Situation, nach
Thema und Bedurfnissen mit unterschiedlichen ,,Ich’s“.

Welche der vielen ,,Ich’s“/ welche ,,inneren Parlamente® des einen
Individuums interagieren gerade mit welchen Ich’s“/ welchen ,,inneren
Parlamenten® des anderen Individuums in welchen Kontexten, in Bezug
auf welche Themen?



Je nachdem, mit welcher ,emotionalen Farbung”
Erlebnis-Muster bei ihrer fruheren Auslosung verknupft
waren, wird dadurch aber das gesamte Denken und die

gesamte Wahrnehmung auch verandert.

Unsicherheit, mangelnde Orientierung, mangelnde
Information, Konfusion z.B. sind immer eher mit Angst
und/oder mit Wut oder Lahmung assoziiert (u.a.

Amygdala- Aktivitat).

Angst und Wut aber verengen die Denkprozesse. Es
geht dann nur noch um Flucht, Kampf oder Totstell-
Reflex, ,entweder- oder, ganz oder gar nicht..." etc.




Angst und Wut mobilisieren im Korper (bis hin zur
Hormonausschiittung, Anderung des
Immunsystems etc.) alle Prozesse so, dass man
Impuls- gesteuerter, starrer und eingeengter re-
agiert.

Herrschen Angst und Wut vor, macht das
Menschen schlicht dummer, als es ihrem
Potenzial entspricht.

(obwohl sie also grundsatzlich uber viel mehr
Intelligenz und Kompetenzen generell verfugen
konnten!!!)




Balance zwischen Anforderung und Kompetenz als Basis fur ,,Flow"

Angst, Uberforderung,
Erschopfung, Uberanspannung,
Erlebte _I?ep(;ession, \I/elr:zlweriilu\?g, Sught-
Anforderung endenzen als Flucht, Vermeiden

Langeweile, Leeregeflnhl,
Aggression, Entlastungsdepression,
Lustlosigkeit, Sucht- Tendenzen

v

Erlebte
Kompetenz

Dr.G.Schmidt
MEI Heidelberg



Zentrale Aufgabe: Zieldienliche Systeme
aufbauen (interaktionell/ internal)

Von: ,Wie ist das System organisiert?” zu

,Fur welche/ wessen Ziele sollte
das System wie aufgebaut/
organisiert werden?”

Und dann aber auch:

,und welcher Umgang mit dem bisherigen
System (z.B. Utilisation/ Pacing, Muster-
Unterbrechung, Wertschatzung des Bisherigen/
Loyalitatswurdigung etc.) ware dafur zieldienligh?



Die Organisation wird verstanden als

Raum der wechselseitigen Gestaltung von Prozessen

der Aufmerksamkeits-Fokussierung fur Sinn, Wiirde,

Kooperation gleichwertiger Beteiligter in ihren Rollen,
dabei aber in ihrer Eigenart.

Die Organisation hat dabei den Menschen zu dienen
dafur, dass sie sich als ganzheitlich gewurdigte
Wesen im Kooperationsprozess erleben konnen-

Die Organisation sollte aber auch selbst wieder wie
ein zu wurdigendes Wesen behandelt werden, die so
nur leben kann durch die Beitrage ihrer Betelligten, die
den Zielen der Organisation dienen.
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Wichtige Grund-Bedurfnisse von Menschen
in Beziehungs-Systemen fur optimale
Kontextgestaltung:

Zugehorigkeit/ Sicherheit in der Beziehung

Orientierung, Transparenz, Sich einbezogen fuhlen

konnen
Rollen- und Aufgaben- Klarheit

Wertschatzung der speziellen eigenen Beitrage
und gleichzeitig Erleben von Verbundenheit mit

wichtigen Anderen



Handlungsmoglichkeiten/ Selbstwirksamkeit/

Eigene Kompetenz erleben/ Sinn-Erleben

Autonome Wahlmoglichkeit und

Selbstdefinition der eigenen Realitat

Wohltuend Gefordert (nicht Uberfordert) -
werden, mit klaren, Richtung weisenden

Zlielvereinbarungen



Optimierung der internalen Prozesse

der Beteiligten / Submodalitaten/ Kooperation Relevante Beteiligte

der ,,Optimal- Ich’s"

Regelungen fur Unterschiedlichkeit/ Entscheidungs-Regeln/
Konflikt-Management Hierarchie-Regeln

Zielentwicklungs- Prozesse/

Interaktionen FUhrungspersonen/ _ _
Strategie-Entwicklung/

,Gefuhrte® (auch ,Fuhrung von unten”

N \y . Ziel- Kommunikation
Grenzbildungen, Nahtstellen- Ziel- Prozesse
Koordination nach aul3en (diverse * eines Systems ~ Entwicklung der Schritte
Stakeholder) Wofiir?« zum Ziel

Informelle Begegnungs- / \
,Rituale” Wie und Uber was darf/ soll

kommuniziert werden
Wertschatzungs-, Forderungs-,

Motivations- ,Rituale®/ Sinn-Stiftung Rollen-/ Aufgaben- Definition/

_ Grenzbildung innnen
Absprache/ Bilanz-Feedback-

Regelungen/ Kultur der Utilisation Nahtstellen- Koordination
von ,Fehlern®/ Kritik-Kultur 24



Die Kraft fiir optimale Kooperation

und der Sinn

und die Motivation

kommt aus dem

Fokus auf die Ziele

(und ob die von den Beteiligten als akzeptabel
25 bewertet werden)



Kontext-Choreographen konnen aktiv beitragen zu
Kontexten von:

Wertschatzung

Sinn-“Produktion®

Fokussierung auf Erfolgsmuster

Kompetenz-Fokussierung

Zielgestaltung mit optimaler Selbstwirksamkeit der Beteiligten
Ermutigung, Neugier, Forscher- Freude

Forderung von Lernbereitschaft durch achtungsvolle Ruckmeldung

von ,Fehlern® und Belohnung von Experimentier-Freude
aktivierender Herausforderung
Imaginationsfahige Kommunikation, Zielentwicklung

Konsequente Ich-Botschaften und Bedurfnis-Fokussierende
Feedback- Kultur

Klarheit in Absprachen, Regeln, Feedback, Kontrolle, Kritik

Kontinuierliche Meta-Reflexion des gewahlten Kurses,
2w eifler und Querdenker werden ermutigt




Erganzend weist z.B. das SCARF-Modell
(D.Rock) darauf hin:

FUr Menschen sind fur Motivation, Sinn-Erfullung,
Leistungsforderliches Klima nach Ergebnissen der
Hirnforschung offensichtlich zentral wichtige
Kontextbedingungen z.B.:

= Status

= Certainty

= Autonomy
= Relatedness
=» Fairness



,2Fuhrung™:
Mission impossible?
Die Quadratur des Kreises?

Tun wir mal unser Moglichstes,

mit Kraft gebender Anerkennung unserer
Endlichkeilt.




Fiahrung wird meist allgemein definiert als die
,Zielorientierte soziale Einflussnahme zur
Erfullung von Aufgaben in mehr oder weniger
strukturierten Arbeitssituationen®.

Der Begriff ,,Einflussnahme® (und auch
Fihrung) muss aber aus der Sicht einer
modernen systemisch-Kompetenzfokussierenden
Konzeption, die die moderne
Selbstorganisationstheorie (lebende Systeme als
autonome, sich selbst organisierende Systeme)
berucksichtigt, sehr differenziert werden.



,Fuhrung* wird gerne auch definiert als

,eine Welt gestalten, der Andere gerne
angehoren wollen...*“ (Pinnow 2006).

Dies klingt zwar schon, konstruiert aber viel zu einseitig
eine eher lineare Dynamik (i.S. von ,Einer baut, die
Anderen wollen dazu kommen...").

Aber: da baut nicht einer, gelingende Fuhrungs-
Prozesse sind immer Ausdruck von gemeinsamer
Leistung, von gelingenden Interaktionen.



Aus den Erkenntnissen der Neurobiologie
(Autopoiese) wird unausweichlich klar:

Wenn Erleben von innen heraus autonom
gestaltet wird, dann bestimmt Bedeutung und
Wirkung einer Botschaft immer der
Empfanger, nicht der Sender!

Fur ,Fuhrung” heil3t das, dass eine Fuhrungskraft
sich bemuhen kann, zu fuhren, solange sie will.
Das ist quasi zwelitrangig.




Nicht sie bestimmt, ob sie fuhrt, sondern immer
die Ruckmeldungen der ,Gefuhrten” und der
Beobachter von ,Fuhrungs-Interaktionen”
bestimmen dies.

Wenn niemand bemerkt, dass die
Fuhrungskraft fuhrt, erlebt sie einen sehr
einsamen ,,Fuhrungsprozess®.




,Nur wer die Macht missbraucht, ist machtig.”
(Peter Bichsel)

Aber dann fragt sich, wie lange.

,Macht ist ein epistemologischer Irrtum”
(Gregory Bateson)

Wenn die, uber welche Macht ausgeubt wird, den
,Macht-Vertrag“ kundigen, fallt die ,Macht" in sich
zusammen wie eine Seifenblase.




Ubliche Definition von Autoritat z.B.:

,...Ist Im weitesten Sinne eine soziale Positionierung,
die einer Institution oder Person zugeschrieben wird und
dazu fuhrt, dass sich andere Menschen in ihrem Denken

und Handeln nach ihr richten.

Sie entsteht (durch Vereinbarungen oder

Herrschaftsbeziehungen) in gesellschatftlichen
Prozessen (Lehrer/Schuler, Vorgesetzter/Mitarbeiter)
oder durch vorausgehende Erfahrungen von Charisma,
beruhend auf charakteristischen
Charismatisierungsquellen, wie Starke, Kompetenz,
Tradition oder Offenbarung (nach M.Weber)".




Dieses Verstandnis von ,Autoritat® konnte in der
Kommunikation mit autonomen Beteiligten in
Organisationen schnell als Dominanz-Unterwerfungs-
Muster erlebt werden.

Fur das hier vertretene Verstandnis von Fuhrungs-

Funktionen erscheint ein anderes Verstandnis von
Autoritat hilfreicher.




Fur Beitrage zu gelingenden Fuhrungs-interaktionen sind fur
jede beteiligte Person verschiedene wichtige Gestaltungs-
Ebenen zu beachten.

Diese mussen immer Kontext-adaquat, mit ,,Auswirkungs-
Bewusstsein“ (Schmidt) fur Ziel-Wirksamkeit gestaltet
werden- und immer abgeleitet aus der jeweiligen Rolle im
System, aus der heraus gehandelt wird- mit Bezug auf die

,hoheren Ziele“, fur die diese Beitrage eingebracht werden.

Alle Beitrage sollten also dabei auch jeweils kommuniziert
werden als Beitrage in einer Rolle, nicht als Ausdruck
»personlicher, individueller” Positionen
(und auch im eigenen Selbstverstandnis so bewertet und
behandelt werden)




Typische Ebenen, die fur wurdigende Interaktionen relevant
sind, naturlich nicht nur fur Menschen in ,,Fuhrungs-Rollen*
z.B.:

- Ebene des Selbstmanagements

- direkter Interaktion/Kommunikation mit System-Beteiligten

- (Mit-) Gestaltung von Regelungsprozessen, Kooperations-
und Feedback-/Feedvorward-, Ritualen® mit dem Ziel
kontinuierlicher wechselseitiger Lern-Prozesse fur
hilfreiche Entscheidungen fur ein
optimales ,,Navigieren auf dem Meer der bleibenden
Ungewissheit” (mit Gestaltung dafur nutzlicher
Organisations-Strukturen und Kultur-Prozessen)




Ob Menschen diese Grundbedurfnisse gewahrleistet
erleben, hangt davon ab, wie sie den Kontext
wahrnehmen, in dem sie sich bewegen.

Fur Fuhrung heildt das:

Menschen in Fuhrungsverantwortung sind
besonders wichtig als ,Agenten”, ,Verkorperte
Modelle®, Projektionsflachen von hilfreichem
Priming/ Aufmerksamkeits-Fokussierung, z.B.

In thren Teams.

Sie sind, ob sie wollen oder nicht,
,Orchesterleiter” und ,Kontext-Choreographen®.




Gelingende Fuhrungsinteraktionen werden hier
iImmer verstanden als wechselseitiger Prozess

=>fur die Optimierung der zieldienlichen
Kompetenzen der beteiligten
Interaktionspartnerinnen (in ihren Rollen)

=>und deren zieldienliches Zusammenwirken
(Synergie) in unterschiedlichen Rollen fur
bestimmte Aufgaben/Ziele des Systems, in dem
sie kooperieren.



Dabei wirken diese Beteiligten durch standige
Rlckkoppelungsprozesse in bestimmten
Situationen wechselseitig (zirkular) aufeinander
ein.

Genau genommen werden die ,,Fihrenden” durch
Feedbacks der ,,Geflihrten” ebenfalls wieder
,gefuhrt® werden (und umgekehrt) und ihre
gemeinsamen Kontextbedingungen ,fliihren” als
wichtige Einflussgrol8en die Beteiligten auch
wieder mit.

Sie sind also alle wechselseitig abhangig von
einander.



Dabeil kann die wechselseitige Abhangigkeit
aber einen deutlich unterschiedlichen
Wirkungsgrad haben,

typischerweise sind die ,,Geflhrten” liber
weite Strecken des Zusammenwirkens
mehr abhangiqg als die ,,Fihrenden”

und haben im schlechten Fall von diesen
mehr zu beflirchten als umgekehrt.



Wenn ,gefuhrt” wird, impliziert dies eine Richtung,
Ziele, zu denen gefuhrt und mitgegangen wird in
einer bestimmten Bewegungsart, auf einem
bestimmten Weg (Schritte/ Mittel dahin), in einer
bestimmten Umgebung (Kontext).

Der Begriff ,Fuhrung” sollte deshalb abgelost
werden, z.B. durch

,s,gelungene gemeinsame zieldienliche

Bewegung*

unter spezifischen Kontext- / Umgebungs-
Bedingungen

mit unterschiedlichen Rollen dabel.



Allein die Fulle dieser Funktionen bringt jede Person, jedes
Gremium mit Fuhrungsfunktionen in vielfaltige Zwickmuhlen.
Alle Aspekte waren wichtig, es durfte aber unmoglich sein, allen
ganz gerecht zu werden.

Aulerdem gibt es viele Bereiche, bei denen die Interessen des
Organisationssystems sogar gegensatzlich zu den berechtigten
Interessen der individuellen Mitglieder der Organisation sein

konnen, z.B. beim Aspekt der Zugehorigkeit, Unersetzlichkeit?

FuUhrungs-Funktionen erfordern also ein hohes Mal} an
Kompetenzen fur
kontinuierliches Zwickmuhlen-Management und stimmige
Prioritaten-Setzung/ Entscheidungs-Findung.




Besonders schwierig wird offensichtlich von vielen Menschen in
FUhrungsverantwortung erlebt, wenn z.B. Mitarbeiter mit Skepsis,
Widerstand, Kritik auf ihre Beitrage reagieren, z.B. auf
Veranderungs-Initiativen.

Gerade solche Reaktionen bringen Fuhrungskrafte in
Zwickmuhlen.

Diese konnen aus hypnosystemischer Sicht aber gerade als
Chance utilisiert werden.

Dafur ist insbesondere ein optimales Ambi-/Multi-Valenz-
Management (wechselseitig) hilfreich.




Man kann sie nutzen und losen uber
transparente Meta-Kommunikation in ,Ich-Botschaften® mit
Hinweis auf hohere Ziele in der Rolle der FK +

Wurdigung der Skepsis usw. als Ausdruck anerkennenswerter
Sichten und Bedlirfnisse,

die aber aus der Sicht der FK mit Blick auf ihre Aufgaben fur die

hoheren Ziele beachtet werden konnen (das kann ja auch die
Position der FK eventuell verandern, muss dies aber nicht),

aber vielleicht dennoch nicht danach gehandelt wird, weil FK aus
ihrer Sicht andere Schritte vorzuziehen hat

= Wurdigung der Frustration + Erwartung, Erwartung: dennoch
mitziehen, dies aber extra als Leistung anerkennen.




SAutoritat” wird hier so verstanden:

Jemand sollte,
mit klarem Hinweis auf seine jewellige Rolle,

sich mit beruhrbarer, kongruenter Prasenz und deutlich
erlebbarer Bereitschaft dafur, Verantwortung zu

ubernehmen fur fursorgliches, standhaftes Engagement

fur seine als zieldienlich erlebten Aufgaben in der Rolle.

Dabei sollten alle Beitrage immer in ,Ich-Botschaften®,
also nicht als ,Wahrheit", als ,so ist es”, sondern als
selbstverantwortlich gewahlte Positionen vermittelt

werden, die

einladen dazu, sich dabei zur Disposition zu stellen,
hinterfragbar zu bleiben.




www.systelios.de

www.melhel.de



ch- Container

Art der Beschreibung Beobachtende Art der Beschreibung
Jnstanz‘ =
Benennung welches Ich?: Benennung
g
Bewertung assoziiert”

dissoziiert? Bewertung

N

Schluss- —
folgerungen

Erklarungen
N Erklarungen

Schlussfolgerungen

Selbst-Beziehung —

Vergleich mit 7

Anderen

Selbst-Beziehung

Vergleich mit Anderen



Weitere Muster- Elemente

Kategorisierungen Art der Kommunikation

(gut/schlecht etc.) T~

Beobachtende
Lnstanz*:

assoziiert?
dissoziiert?

-— Inhalt der Kommunikation

Ort des Erlebens

Bilder/ Bewertungen von Be-
ziehungen/ Erwartungen an sie

Haufigkeit ——
Art und Haufigkeit

Intensitat von Feedback
Dauer der : «
PhAnomene Umgang mit ,Fehlern

Zeiterleben/ Zeit-Fokus Bewertung/ Haufigkeit

gewunschter Episoden
Alters-, Grolen-,

Eher willkurlich/

Eher unwillkiirlich Raum-Erleben; Bediirfnis/
Metaphorik, Atmung, Motivierendes Streben
Antworten auf Andere Korper-Koordination
(Bewertung/ Ritualisierung des
Bedeutungsgabe/ Verhalten  antworten Anderer Problems/ der Lésung
(Bewertung/ Verhalten

Bedeutung/



Typische Elemente solcher Netzwerke sind z.B.:

Art/ Inhalt der Beschreibung/ Benennung von erlebten Phanomenen

Erlebte Nahe/Distanz zu den Phanomenen, deren erlebte Grole, Lokalisation
im ,inneren Erlebnis-Raum” (Assoziation/ Dissoziation)

Alters-, Grof3en-, Raum-Erleben des ,Beobachters” der Phanomene/ Intensitat
des damit Assoziiert-Seins

Erleben einer Meta-Position mit Wahlmaoglichkeiten

Erklarungen, die man sich uber Phanomene macht (z.B. gut/bose,
gesund/krank, absichtlich/unabsichtlich, genetisch, aktiv/passiv,
kompetent/inkompetent usw.)

Bewertung von Phanomenen (toll/blod, gewunscht/ungewtnscht usw.)
Schlussfolgerungen aus diesen vorherigen Schritten
Vergleich mit Anderen/ Erwartungen an sich/ an Andere

Wahrnehmung/ Bewertung eigener Empfindungen

Emotionen, Empfindungen und Bewertung von und Umgang mit Emotionen,

Empflndungen Gedanken (eher vorwarts/bewaltlgend orientiert/ eher
— V' I\II 1451 nlnr\nn'/ ' P e eaaVal f’lt\ﬂf’llv‘f\f\: ﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁ A r\r;r\nl-lnr‘l-\



Weiter ,Typische Elemente...":

Korperkoordination, Mimik, Gestik, Bewegungsmuster, Atmung

Sinneskanale u. Submodalitaten (visuell, auditiv, kinasthetisch, olfaktorisch,
gustatorisch)

Physiologie (z.B. Blutdruck, Muskeltonus, Hormon-Dynamik etc.)
Innere Dialoge, Dynamik von ,Seiten®, Beziehung zu sich selbst

Innere ,Filme® (eher fokussierend auf Gegenwarts-, Vergangenheits- Zukunfts-,
eher auf belastende oder auf Erfolgs-Muster)

Art/ Inhalt der Losungsversuche

Ort, Zeitpunkt, Haufigkeit, Dauer , Intensitat der erlebten Phanomene
Wird etwas als eher willentlich/eher unwillkurlich erlebt

Metaphorik

Antworten auf Andere (Bewertung/ Bedeutungsgabe/ Verhalten
Antworten Anderer (Bewertung/ Verhalten Bedeutung

Bedurfnis/ Motivierendes Streben



Weiter ,Typische Elemente...":

Bewertung/ Haufigkeit gewunschter Episoden

Umgang mit ,Fehlern®/ Haltung des neugierigen Lernens/ Defizit-fokussierend/
bestrafend

Extrapunitiv- intrapunitiv/ Attributions-Stil (intern/extern variabel/stabil)
Art und Haufigkeit von Feedback

Bilder/ Bewertungen von Beziehungen/ Erwartungen an sie

Art und Inhalt der Kommunikation

Zeiterleben (langsam/gedehnt, schnell/“vorbei rauschend®)

Verhalten

Extrovertierte Haltung/ introvertierte Haltung

Eher Vertrauens-orientiert/ eher Misstrauens-orientiert



