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Forschung & Ergebnisse

Theorie und Praxis

Praxis und Wirkung des

hypnosystemischen

Coachings

Kerstin Richter interviewte Gunther Schmidt

Welchen Unterschied macht
Gunther Schmidt zwischen
dem hypnosystemischen Coa-
ching und anderen Coaching-
Ansdtzen? Und wie lasst sich
hypnosystemisches Coaching
im Unternehmen — sowohl in
der Fihrungsbeziehung als
auch in der Organisationsent-
wicklung — anwenden?

Das beschreibt Gunther
Schmidt in diesem Interview
mit Kerstin Richter. Er berich-
tet dabei sehr lebensnah von
seinen eigenen Erfahrungen
im Coaching und gibt Anre-
gungen, wie Coaching eine
zentrale Rolle im Arbeits- wie
im Alltagsleben einnehmen
kann.

Gunther Schmidt

ist Leiter des Milton-Erickson-Instituts in Heidelberg,
sowie u.a. Mitbegriinder und Lehrtherapeut der Int.
Gesellschaft fur systemische Therapie, Mitbegrtinder
des Heidelberger Instituts flr systemische Forschung.
Darlber hinaus auch international Experte fur hypno-
systemische Organisationsentwicklungsansétze.

Kerstin Richter

Dipl. Betriebswirtin (FH), ist Wirtschaftsjournalistin
fur Fachzeitschriften mit dem Themenschwerpunkt
Management, Kultur und Weiterbildung. Ihr persén-
liches Lebensmotto lautet: Glick ist zu begreifen,
wie alles zusammenhéngt (Nadolny). Auf der Suche
nach konstruktiven Denkansatzen sind ihr Dialoge mit
Menschen besonders wichtig.

22

1. Grundlagen des hypnosyste-
mischen Coachingansatzes

Kerstin Richter (K.R.): Dr. Schmidt, den
Begriff hypnosystemisches Coaching
haben Sie geprédgt. Welche Grundsét-
ze sind damit verbunden, wie lautet
lhre Definition?

Gunther Schmidt (G.S.): Dieser Begriff
soll die Integration der systemisch-kon-
struktivistischen Grundsatze und die der
Ericksonschen Konzepte zu einer kom-
petenzfokussierenden Therapie verdeut-
lichen. Dabei geht es immer darum, wie
ein Mensch sein groBes Repertoire un-
bewusster intuitiver Kompetenzen mit
den kognitiven Kompetenzen verbinden
kann. Jeder Mensch hat ein groBes Re-
pertoire unbewusster Kompetenzen, die
sehr vielfaltig verbreitet aber nicht akti-
viert sind und damit auch nicht gemerkt
werden kénnen. Es gibt viele Methoden
und Strategien, wie man unwillkirliche,
unbewusste Prozesse aktivieren und nut-
zen kann. Und diese Potenziale werden
mit den systemischen Betrachtungen
verbunden, um dann sehen zu kénnen,
in welchem Kontext es welche Wechsel-
wirkungen gibt. Wenn ich beispielsweise
in einem hierarchischen System bin, set-
ze ich mich damit auseinander, welche
Anforderungen durch die Hierarchie auf
mich einwirken, aber ebenso z.B. seitens
der Mitarbeiter oder aus dem Privatleben
etc.. Indem unbewusste Potenziale ge-

klart werden und gleichzeitig die Wech-
selwirkungen angeschaut werden, die in
einer Situation auf den Menschen ein-
wirken, kann das Zusammenspiel dieser
beiden Aspekte auf Zieldienlichkeit hin
betrachtet werden.

K.R.: Aber es gibt ja Situationen, in
denen ich durchaus meine Potenzi-
ale aktivieren aber trotzdem nichts
verdndern oder weiterentwickeln
kann...

G.S.: Ganz genau. Gerade wenn man
den systemischen Aspekt anschaut,
dann sieht man das. Die Grundidee
des ganzen Coachingprozesses ist der,
dass man die Coachees unterstitzt, so
schnell wie es geht, wieder eigene Ge-
staltungsfahigkeit sptren zu lassen und
diese dann auch fir Ziele, die relevant
erscheinen, umzusetzen. Eigene Gestal-
tungsfahigkeit hat man nicht in allen
Bereichen vollstandig. Wenn man in
Organisationen arbeitet, gibt es immer
Dinge, die man nicht direkt verandern
kann. Vielfach erleben die Menschen die
Situation dann so, als ob sie gar nichts
tun konnten. Dadurch entsteht dann
eine passive, resignative Ohnmachtssi-
tuation. Dies liegt aber nur daran, dass
man denkt, man habe nur Gestaltungs-
moglichkeiten, wenn man unerwinsch-
te Dinge direkt andern kann. Wenn dies
nicht geht, erlebt man sich ohnméchtig,
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.Der hypnosystemische Ansatz setzt auf Transparenz, verbunden mit der Einla-
dung, sofort die verschiedenen Lésungsangebote auf innere, intuitive Reaktionen
zu prufen und abzustimmen.”

obwohl auf anderer Ebene durchaus Ge-
staltungschancen bestehen. Viele Dinge
kann man nicht verandern, aber man
kann die Art, wie man damit umgeht,
optimieren — und da gibt es durch die
hypnosystemische Sichtweise eine riesi-
ge Bandbreite an Gestaltungsmoglich-
keiten zu entdecken.

K.R.: Dann geht es beim hypnosys-
temischen Konzept vor allem auch
darum, sich aus der Ohnmachtsecke
herauszuholen?

G.S.: Ein entscheidender Punkt ist ja das
Arbeiten mit unbewussten Prozessen
und deren Verbindung mit bewussten
Prozessen. Das personliche Erleben ist
immer ein Ergebnis der Aufmerksam-
keitsfokussierung. Wie man etwas wahr-
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,.Sie sprechen also ganz bewusst von Losungen, genau gesagt von erlosten Losungen
und unerlésten Losungen. Grundsétzlich ist damit alles Lésung, weil es immer das

Potenzial eines Menschen ausdriickt.”

nimmt, das hat sofort Wirkung darauf,
wie es einem geht. Wenn ich in einer Or-
ganisation unter Restriktionsbedingungen
arbeite, dann kann ich erkennen, dass ich
zwar keine direkte Veranderungsmaglich-
keit habe, dass ich aber den Umgang mit
der Situation dadurch verbessern kann,
indem ich mir Gberlege, mit welchen Bei-
tragen ich die Wahrscheinlichkeit erhéhen
kann, dass sich das eine oder andere zum
Besseren andert. Dabei geht es aber im-
mer nur um Wahrscheinlichkeiten, nicht
um Sicherheiten.

K.R.: Das heiBt ja damit auch, dass das
Wertesystem eines Menschen immer
~in Ordnung” ist, dass es vielmehr da-
rum geht, zur richtigen Zeit das Rich-
tige zu tun, stimmig zu handeln, der

Situation angemessen die passenden
Potenziale zu aktivieren...

G.S.: ...und zu transformieren. Wenn
man die Idee der Aufmerksamkeitsfokus-
sierung, die fur den hypnosystemischen
Ansatz wesentlich ist, ernst nimmt, dann
kann man sagen, dass es den Menschen
nicht als feststehendes Wesen gibt. Das
kommt uns nur so vor. Das ist eine lllusion.
Der Mensch hat unglaublich viel Fluktuati-
on, ist mal so und mal so. Je nach Bewusst-
seinszustand hat er mehr oder weniger
Zugang zu den Kompetenzen, die in einer
bestimmten Situation gebraucht werden.
Es gibt im Alltag so viele einwirkende Fak-
toren, die blitzschnell und unmerklich das
Bewusstsein verandern kénnen und die
dann unglicklicherweise den Zugang zu
den langst vorhandenen Kompetenzen
versperren. Mit dem hypnosystemischen
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Verfahren ist es sehr genau mdglich zu
zeigen, welche Faktoren den Menschen
in welche Bewusstseinslage verdndern.
Wenn es eine glnstige ist, dann kann
man diese ausbauen, und wenn es eine
unginstige ist, kann man diese wieder in
eine gunstigere transformieren.

K.R.: Der Dreh- und Angelpunkt bei
dieser Transformationsarbeit ist dann
das, was Sie ,intuitiv-kognitiv” nen-
nen. Die Intuition reicht nicht und das
Kognitive reicht nicht, es muss die
Verbindung von beidem sein...

G.S.: Sie kénnen das metaphorisch se-
hen: Wie kénnen Sie aus Intuition und
Kognition ein optimales Team bilden?
Wenn jemand Probleme in seinem Job
bekommt, dann liegt das so gut wie nie
daran, dass diesem Menschen Kompeten-
zen fehlen. Es liegt nicht an dem Mangel
an Kompetenzen, sondern daran, dass
die kognitive und die intuitive Seite nicht
kooperieren, sondern dissoziiert werden.
Das ist genauso, wenn in einem Unter-
nehmen zwei Abteilungen plotzlich die
Verbindung zueinander verlieren und nur
noch gegeneinander arbeiten. Es geht
beim hypnosystemischen Ansatz immer
um die Frage: Wie kann ich mit diesen
unwillkdrlichen, unbewussten Prozessen
Kontakt bekommen und eine Verbindung
mit der Kognition herstellen.

K.R.: Dann wird in einem solchen Fall
nicht alles gut, alles ist bereits gut!

G.S.: Ja, genau. Weil es eine entscheiden-
de Aufgabe dabei ist, die Dinge, die bisher
von der Kognition als unfahig bewertet
worden sind, zu entschlUsseln und zu se-
hen, fur welche unbewussten Ziele diese
Dinge als Lésungsstrategie eingesetzt wur-
den. Aber eben nicht bewusst, das ist der
entscheidende Punkt. In einer solchen Si-
tuation halt man sich fur unfahig. Die hyp-
nosystemische Methode zeigt dann, dass
diese unbewussten Ziele sehr wohl kom-
petent wirken, allerdings fur Ziele, die man
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nicht beachtet hat. Dadurch wird dann die
Kooperation verhindert. In gewisser Weise
kampfen dann — frei nach Goethe — zwei
Seelen in der Brust gegeneinander an.
Hypnosystemisches Coaching erméglicht
eine Art Kooperationsverfahren zwischen
diesen zerstrittenen Abteilungen.

K.R.: ...damit der Mensch die inneren
Spannungen besser in sich aushalten
kann?

G.S.: Sie brauchen die Spannungen gar
nicht aushalten. Wenn Sie hypnosyste-
misch arbeiten, dann konnen Sie die in-
neren Spannungen in eine konstruktive
Richtung verandern, in diesem Sinne eine
Orchestrierung vornehmen. Also eine Ab-
stimmung nach auBen. Hypnosystemisch
heiBt ja: Ich habe Methoden, die mir mit
den inneren Prozessen optimales Arbei-
ten erlauben. Das ist der Hypno-Aspekt.
Der systemische Aspekt bezieht sich mehr
darauf, wie die Wechselwirkungen nach
auBen sind, wie ich also meine Beitra-
ge optimal gestalten kann und wie ich
mit den Beitragen von anderen umgehen
kann. Dieses Wechselspiel wird immer
mitbetrachtet, denn so bewirkt man eine
Art Ubersichtsposition zwischen den inne-
ren und auBeren Prozessen.

K.R.: Noch mal zuriick zur Entste-
hungsgeschichte. Sie haben erwéhnt,
dass im hypnosystemischen Ansatz
Konstruktivismus und Kybernetik
verbunden werden.

G.S.: Urspringlich war der systemische
Ansatz der leitende Ansatz. Ich komme
aus der Familientherapie, die sich im
Laufe der 70er Jahre in die systemische
Therapie entwickelt hat. Im Zweitberuf
bin ich ja Diplom-Volkswirt, so habe ich
meine Kontakte zum Wirtschaftsbereich.
Da wurde dann deutlich, dass gerade der
systemische Ansatz fr den Bereich Orga-
nisationsentwicklung sehr hilfreich ist. In
den 70er Jahren war dieser Ansatz eher
problemorientiert, da standen Problem-

analysen im Mittelpunkt. Teilweise wird
das heute noch so umgesetzt.

Dann habe ich entdeckt, dass alle sys-
temischen Interventionen von der Erick-
sonschen Hypnotherapie abgeleitet sind.
So habe ich begonnen, diese zu lernen
und aufzunehmen, bin dann bei Milton
Erickson selber gewesen und habe be-
gonnen, beide Bereiche zusammenzufih-
ren. Denn in beiden Konzepten gibt es
ganz parallele Hinweise. Es geht immer
um die Betrachtung von Mustern, von
Wechselwirkungen, und auch die Idee der
Veranderung ist die gleiche. Dass man
namlich durch die Anderung der Muster,
die Bildung von Unterschieden, Verande-
rung in Gang setzen kann.

Der entscheidende Punkt bei der Erick-
sonschen Arbeit ist, dass man Uberhaupt
nicht auf Probleme schauen muss. Weil
alles Geschehen ein Ergebnis von Auf-
merksamkeitsfokussierung ist, ist es ent-
scheidend, eben diese Aufmerksamkeit
so schnell es geht in Richtung der Kom-
petenzen des Menschen zu richten. Also
nicht in Richtung der Probleme, sondern
in Richtung der Kompetenzen. Durch
diese Vorgehensweise verandern sich die
Menschen schon wahrend des Gespréachs,
indem sie eine andere Position einneh-
men, aus der ein bestehender Konflikt
leichter angehbar wird.

Wenn man nur Uber Probleme redet, kann
es leicht sein, dass man in einen Bewusst-
seinszustand gerat, der einen schwacht,
und der einen nicht mehr den Zugang zu
den Kompetenzen ermoglicht, die man
gerade braucht, um das Problem zu be-
waltigen. Es geht nicht darum, Probleme
zu bagatellisieren, es geht darum, neue
Kompetenzzugdnge aufzubauen, die es
ermoglichen, dass man eben die Proble-
me besser bewaltigen kann.

Diese Kombination aus systemisch und
hypnotherapeutisch war immer mein
Hauptarbeitsgebiet.

Die meisten Grundideen kommen so-
wieso aus der Ericksonschen Denkwelt.
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Bei Erickson habe ich das systematisch
gelernt. Das hat mich in meiner Arbeit
sehr verandert. Als ich bei Milton Erickson
selber war, da wurde mir klar, wie ich ein
problemorientiertes systemisches Arbei-
ten in ein kompetenzlésungsorientiertes
verwandeln kann.

K.R.: Es gibt ja verschiedene Coa-
ching-Ansétze, beispielsweise auch
den MRI-Ansatz. Worin unterscheidet
sich der MRI-Ansatz vom hypnosyste-
mischen?

G.S.: Die Denkansdtze haben die glei-
chen Wurzeln. Auch der MRI-Ansatz ist
weitestgehend aus der Ericksonschen
Hypnotherapie abgeleitet. Die Begriinder
des MRI-Ansatzes waren John Weakland,
Dick Fish, Paul Watzlawick und Don Jack-
son, die in den 40er und 50er Jahren die
Ericksonsche Theorie studiert haben. Es
sind auch noch andere Konzepte aus
dem Ericksonschen Ansatz entstanden,
beispielsweise die Doublebind Hypothe-
se in der Familienforschung. Das ist alles
von der Ericksonschen Arbeit abgeleitet
worden, die wirklich als entscheidende
Mutter all dieser Verfahren gelten kann.

Der Unterschied zwischen den Verfahren
ist nicht groB3. Der MRI-Ansatz konzentriert
sich in erster Linie auf einen Aspekt: Es
geht um Muster, um die Organisation von
Mustern, die Menschen haben, immer
verbunden mit der Idee: Wenn ich etwas
verandern will, dann muss ich nicht alles
verandern. Es reicht aus, wenn ich ein
wesentliches Element im Muster veran-
dere. MRI konzentriert sich auf folgenden
Aspekt im Muster: Welche Lésungsver-
suche wurden bisher unternommen und
zwar unter der Annahme, dass jemand,
der schon langer ein Problem hat, bisher
Losungsversuche praktiziert hat, die das
Problem nicht gel6st haben.

Insofern ist dieser Ansatz schon ,pro-
blemorientiert”, weil man sich mit den
Losungsversuchen befasst, die bisher
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nicht funktioniert haben. Entscheidend
ist hier die Reduzierung der Komplexitat
durch die Konzentration auf nur ein Ele-
ment, das verandert wird. Wenn der Lo-
sungsversuch geandert wird, andert sich
das ganze Muster. Das ist die Hauptaus-
richtung des MRI-Ansatzes.

K.R.: Dann ist es ja nicht zutreffend,
bei MRI von einem problemorientier-
ten Ansatz zu sprechen. MRI ist ja ei-
gentlich auch Iésungsorientiert...

G.S.: Meiner Meinung nach ist es keine
passende Beschreibung, wenn man bei
MRI von Problemorientierung spricht. Es
ist eigentlich I6sungsversuchsorientiert. So
in diesem Sinne: Was waren hilfreiche Lo-
sungsversuche, und was sind Losungsver-
suche, die das Problem eher stabilisieren?

Der entscheidende Unterschied zwischen
MRI und meinem Ansatz ist: Ich arbeite
zwar mit dhnlichen Grundannahmen wie
MRI — als ein Ansatz von vielen Zugangen.
Dabei konzentriere ich mich aber auf die
Losungsversuche, die auch bisher schon
erfolgreich waren, und solche finden wir
immer wieder, Konzentration also auf die
bisherige Eigenkompetenz der Kunden; ich
schlage auch einmal neue Lésungen vor,
aber mehr fragend (,, Kénnten Sie sich vor-
stellen...”) und alles transparent erklarend,
immer mit der Einladung: ,,Was kénnten
Sie anders machen und was warde in lhr
einzigartiges Wertesystem am ehesten
passen?” Ich bitte die Coachees, Lésungs-
maoglichkeiten zu prufen und unterstutze
sie bei der Prtfung, damit sie wieder in
Kontakt mit ihrer Intuition kommen.

Beim MRI-Ansatz ist es weitgehend noch
immer so, dass die Menschen die L6-
sungsversuche mehr von auBen angebo-
ten bekommen. Die Coaches machen in
diesem Fall nicht alles transparent, was
ihnen durch den Kopf geht, sondern
schlagen bestimmte Losungsvorschlage
strategisch vor, ohne immer aufzuklaren,
was sie da machen.

K.R.: Dann zeichnet sich der hypno-
systemische Ansatz im Vergleich zu
MRI durch mehr Transparenz aus?
G.S.: Das ist ein entscheidender Punkt!
Der hypnosystemische Ansatz setzt auf
Transparenz, verbunden mit der Einla-
dung, sofort die verschiedenen Lésungs-
angebote auf innere, intuitive Reaktionen
zu prufen und abzustimmen mit dem, was
Damasio ,somatische Marker” nennt. Das
ist wichtig, weil es mein zentraler Gedan-
ke ist, die Kognition und die Intuition zu
einer Kooperation zu bringen. Daher ist es
sinnvoll, den Menschen nicht nur Angebo-
te zu machen, sondern gleichzeitig den
Prozess zu nutzen, damit sie lernen, diese
neuen Angebote mit Achtung fur innere
Reaktionen zu prufen. Die Coachees be-
kommen damit nicht nur neue Angebote,
sondern werden auch darin unterstitzt,
Beobachter ihrer eigenen Prozesse zu wer-
den, damit sie loyaler und achtungsvoller
mit sich umgehen kénnen.

K.R.: Sie sprechen also ganz bewusst
von Lésungen, genau gesagt von er-
lésten Lésungen und unerlésten L6-
sungen. Grundsétzlich ist damit alles
Lésung, weil es immer das Potenzial
eines Menschen ausdriickt.

G.S.: In meinem neuen Buch habe ich das
Liebesaffaren zwischen Problemen und
Losungen genannt. Eigentlich ist schon
die Unterscheidung zwischen Problem und
Losung eine Irrefihrung, weil damit ein
Sprachmuster entsteht, das aussagt: Das
eine ist eine Losung und das andere ist nur
ein Problem. Mit dem hypnosystemischen
Verfahren kann man genau zeigen: Auch
das, was wir Problem nennen, ist sehr
wohl fir andere Ziele, die einem nicht im-
mer klar sind, eine Lésung. Allerdings oft
zu einem hohen Preis. Es geht nicht darum
zu sagen: Oh, das ist ein Problem und
das muss jetzt beseitigt werden, und das
andere ist die tolle Losung. Es geht viel-
mehr um eine integrierte Lésung, indem
die Kraft des Problems und die Kraft der
sogenannten Losung zusammengefihrt
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werden. Man kénnte sagen, dass es um
eine Losung auf der nachst hoheren logi-
schen Ebene geht. Ich finde es auch ganz
treffend, hier von erlésten und unerldsten
Loésungen zu sprechen.

K.R.: So in dem Sinne, ich kann einen
Stein, der mir im Weg liegt, auch dazu
nehmen, um ein Haus zu bauen...
G.S.: Ja, ich kann diesen Stein wegwerfen
oder mich Uber ihn argern, aber ich kann
auch sagen: Oh, das ist eine interessante
Energie! Woflr kann ich sie nutzen? Ich
kann diesen Stein, der mir im Weg liegt,
auch wardigen, und da geht es dann nicht
darum, wer mir diesen Stein in den Weg
gelegt hat. Ich habe immer die Wahl, ob
ich mir an diesem Stein den Fuf3 anstoBe,
oder ob ich ihn als Geschenk nehme und
nutze. Das ist die wesentliche Idee: Wie
schaffe ich es, den Stein auch als Ge-
schenk anzunehmen — allerdings muss ich
dann meinen FuB woanders hintun.

K.R.: Die Menschen lernen damit, ihre
eigene Wiirde wieder zu finden, ent-
decken ihr Selbstwertgefiihl, verlieren
nicht den Glauben an sich selbst...
G.S.: Genau. Als Facharzt fir Psychothe-
rapeutische Medizin mache ich heute
noch Supervisionen fur Kliniken. Auch
bei Kliniken, die sehr wohlmeinend sind
in dieser Richtung habe ich oft den Ein-
druck, dass die Organisation eher das
Kleinmachen von Klienten oder Teammit-
arbeitern praktiziert, dass die Leute selbst
einfach nicht genug wertgeschatzt wer-
den. Die Hierarchiemodelle der friheren
Zeiten sitzen tief.

Im Gegensatz dazu setzen mein Team
und ich an der Fachklinik am Hardberg
seit ca. 10 Jahren und an der SysTelos-Kli-
nik in Siedelsbrunn ein Klinikkonzept um,
in dem bei den Klienten nichts als Pro-
blem betrachtet wird. Die entscheidende
Aufgabe fur die Klienten und das Team
ist dann, alle Beitrdge so zu Ubersetzen
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und zu schauen: was ist an der Situation
wertvoll, welche Bedtirfnisse melden sich,
und wie kdnnen wir diese auf eine andere
Art berUcksichtigen.

Das schlieBt nicht aus, dass es fir das Mit-
einander Regeln braucht, die einen Rahmen
geben; aber durch die ressourcenorientier-
te Betrachtung entsteht eine ganz starke
Gleichrangigkeit und ein enorm interessan-
ter Lernprozess zwischen den Leuten. Und
das ist es dann auch, was die Patienten-
und Mitarbeiterzufriedenheit steigert.

K.R.: Damit entsteht eine ganz neue
Dynamik...

G.S.: Ja, das macht auch den Therapeuten
mehr SpafB. Das bedeutet natdrlich, dass
in einer solchen Organisation hierarchische
Prozesse verandert werden mussen. Auch,
wenn ich in einer Leitungsfunktion bin,
ist es in der Regel nicht so, dass ich sage:
Leute, so wird's jetzt gemacht! Ich sage
meine Idee und frage: Was ist eure Idee?
Ich habe mal eingefiihrt, dass Klienten bei
den Teamsitzungen dabei sind, sozusagen
als , reflecting team”. Da wollten am An-
fang nur 40% der Therapeuten mitma-
chen, die anderen hatten Angst kritisiert
zu werden. Das Ritual sah dann so aus,
dass die Therapeuten im Team zusammen
saBen und Uber die Klienten redeten. Die
Klienten sitzen dabei und héren zu. Dann
horen die Therapeuten auf und die Kli-
enten erzahlen, was sie dartber denken.
Also: was so Uber sie geredet wird und ob
sie das brauchen kénnen oder nicht. Und
dann sagen die Therapeuten wieder, was
sie von den Klienten brauchen koénnen,
und dann wird der Arbeitsplan fur die
nachste Woche ausgehandelt.
Mittlerweile nehmen 90% der Therapeu-
ten an diesem Verfahren teil. Die 90% sind
nicht dadurch zustande gekommen, dass
ich das durchgedrickt oder verfugt hatte,
sondern einfach durch die Tatsache, dass
die Therapeuten nach und nach gemerkt
haben, dass die Arbeit durch diese Vorge-
hensweise viel leichter und kreativer wird.

K.R.: Dann ist debattieren keine Zeit-
verschwendung, sondern eine kon-
struktive und effiziente Angelegen-
heit...

G.S.: Genau, denn eigentlich geht es
um Vernetzung der Kompetenzen aus
unterschiedlichen Richtungen. Das ist
die grundlegende systemische Idee. Da
geht es ja auch immer um Vernetzung
und Wechselwirkung, verbunden mit der
Frage, welche Vernetzung denn hilfreich
wadre. Das kann man naturlich nicht nur
innerlich machen, das muss man bis in
das System nach auBen bringen. Meine
Idee ist, das so konsequent wie mdglich
auf allen Ebenen umzusetzen.

K.R.: Nochmal zu den Coaching-An-
sdtzen - es gibt ja noch weitere An-
satze...

G.S.: Es gibt wahnwitzig viele Ansatze.
Wenn man die Entwicklung betrachtet,
dann sieht man, dass sich die meisten
Coaching-Ansatze aus den Wurzeln the-
rapeutischer Konzepte entwickelt haben:
Transaktionsanalyse, Gestalttherapie, Ge-
sprachstherapie...

Mitte der 70er Jahre haben wir den
Maildnder Ansatz nach Heidelberg ge-
holt. Mara Selvini, Luigi Boscolo und
Gianfranco Cecchin waren auch immer
mit dabei. Da haben wir unsere Fami-
lientherapiemodelle weiterentwickelt
und den systemischen Ansatz von der
Selvini Gruppe Ubernommen. Das lief
parallel, und von dort aus habe ich den
Ericksonschen Ansatz entdeckt. Da gibt
es ganz klare Gemeinsamkeiten. Paul
Watzlawick hat ja den Mailander An-
satz sehr stark mit beeinflusst und die
Klausurtagung mit den Mailandern und
Paul Watzlawick hat wieder vieles von
Erickson Ubernommen. So ist die Ver-
bindung entstanden. Beide Ansatze sind
von der Basis ahnlich, wobei der Mailan-
der Ansatz problemorientierter war und
dann durch den Ericksonschen Ansatz
verandert wurde.
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K.R.: Der Unterschied liegt dann also
immer wieder in der Bedeutung, die
der Wertschdtzung beigemessen
wird...

G.S.: Es geht nicht nur um Wertschatzung,
sondern auch um das Denken in Mustern,
in Wechselwirkungen. Jedes individuelle
Verhalten ist ohne Kontext nicht versteh-
bar. Verhalten kann man nicht aus dem
Individuum heraus verstehen. Wenn Sie
nur das Individuum betrachten, wird Ih-
nen so manches Verhalten nicht als ange-
messen erscheinen. Aber wenn Sie das In-
dividuum in seinen Kontext stellen, sehen,
in welchen Wechselwirkungen es steht,
und die Wirkung seines ganzen Reagie-
rens anschauen, dann erhéalt das Ganze
einen anderen Erklarungsrahmen. Da wird
dann das Individuelle in einen gréBeren
Zusammenhang gestellt. Da erscheint das
Individuelle sinnvoller, und dann ist Wert-
schatzung maoglich. Wertschatzung ist das
Ergebnis. Der Zugang zur Wertschatzung
ist der kontextbezogene Blick.

2. Hypnosystemisches Coa-
ching im Unternehmen

K.R.: Welche Meilensteine missen im
hypnosystemischen Coaching beach-
tet werden, wenn ich es in einem Un-
ternehmen umsetzen méchte?

G.S.: Ein Coaching-Prozess ist spezifischer
als eine Organisationsentwicklung. Das
gleiche kann man aber auch dort anwen-
den. Im Coachingprozess ist das erste,
was ein Coach beachten muss, dass er
nicht sofort inhaltlich mit den Coaching-
fragen anfangt, sondern das Coaching
als ein Ereignis in einem Kontext versteht,
und damit pruft: Wer kam auf die Idee
des Coachings? Ist es die eigene Idee,
oder kommt es aus der Hierarchie? Wer
denkt was Uber das Coaching? Wie wirkt
sich das Uberhaupt aus, wenn derjenige
gecoacht wird? Findet er das akzeptabel
oder entwirdigend (was gar nicht so sel-
ten ist, wenn er es selber nicht wollte)?
Und wie wirkt sich das auf das Denken
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und Reagieren in seinem Umfeld aus?
Wenn das Unternehmen von der Idee
getragen wird: Wer gecoacht wird, zeigt
Schwache, dann ist das vollkommen an-
ders in der Wirkung, als wenn es heift:
Wer sich qualifizieren will, macht Coa-
ching. Die Bedeutung von Coaching ist
von Unternehmenskultur zu Unterneh-
menskultur sehr unterschiedlich. Allein,
welche Bedeutung dem Coaching gege-
ben wird, das hat schon Wirkung. Das
muss der Coach als erstes erklaren.

Als nachstes muss geklart werden, was
der Coachee braucht oder will, sonst kann
dieser denken: Mit mir stimmt etwas nicht.
Und das schwacht den Coachee, und er
wird das Coaching als Belastung empfin-
den. Wenn wir das idealtypisch betrach-
ten, kommt die Frage mit dem Anliegen
nicht sofort. In Verbindung mit dem Anlie-
gen muss auf jeden Fall die Entstehungs-
geschichte angeschaut werden. Selbst
wenn jemand von ,Problemen” redet, ist
es wichtig, diese Betrachtung in Richtung
.Anliegen” zu verwandeln. Anliegen und
Problem ist nicht das gleiche. Da muss der
Blick nach vorne gehen. Coaching muss
immer als Ereignis gesehen werden, das
auf seinen Sinn hin Uberpruft wird. Sinn
macht es nur, wenn man den Zielaspekt
integriert. Da alles Erleben aber sowieso
Aufmerksamkeitsfokussierung ist, haben
wir mit diesem Zielaspekt einen weiteren
Schritt in der Zielvisionsgestaltung. Mit der
Frage: Was soll das Ergebnis sein, oder
woran wirde man die Zielerreichung pru-
fen kénnen?, ergibt sich automatisch eine
klare Auftragsmdglichkeit und eine Ent-
wicklung des Bewusstseins in die Zukunft
wird unterstutzt.

Als nachster Schritt wird eine Zielvisions-
entwicklung vorgenommen, so detailliert
und konkret wie méglich. Indem ich be-
schreibe, was ich in drei Monaten tun
werde, bin ich schon wéahrend ich rede
auf dem Weg dahin. Zielvisionsgestaltung
ist ein sehr wichtiger Schritt. Danach ware
es hilfreich zu schauen, wo es das, was sie
als Zielbereich anstreben, bereits in ihrem
Leben gab. Schon allein die Zielvisions-

beschreibung kann Leute dazu bringen,
dass sie den Eindruck haben: Oh Gott,
ich bin noch nicht so weit. Und wenn
ich da als Coach sofort weitergehe in die
Kompetenzvergangenheit und frage: Gibt
es Episoden, wo Sie das schon einmal
so ahnlich erlebt haben?, da wird dann
erfahrbar: Aha, ich bin ja doch kompe-
tenter, als ich dachte.

Denn Sie finden immer solche Erfahrun-
gen, wo gewdinschte Kompetenz bereits
gelebt wurde. Das habe ich noch nie an-
ders erlebt. Dadurch verandert sich die
Bedeutung des Coachings. Die Coaching-
Bedeutung ist dann nicht: Ach Gott, der ist
ja noch nicht so weit, sondern wird eher zu
einem Ritual der Wurdigung, Auswertung
und Ausweitung schon jetzt vorhandener
Kompetenzen. Wenn man soweit ist, hat
man die Kompetenzen schon aktiviert.
Dann kommt in meinem Ansatz die ent-
scheidende Aufgabe, die sich von anderen
Ansétzen der Loésungsorientierung unter-
scheidet. Bis jetzt haben wir die Kompeten-
zen wieder entdeckt. Das ist der leichtere
Teil. Viele, die I6sungsorientiert arbeiten,
denken, nun ist die Arbeit erledigt, aber
fur mich beginnt sie da erst richtig.

Denn jetzt hat man die Kompetenzen
wieder entdeckt und es zeigt sich: Es gibt
viel mehr, als sie dachten. Da kdnnten
wir jetzt sagen: Wenden Sie diese doch
einfach an. Das tue ich auch, verbinde das
aber sofort mit Fragen.

Zum Beispiel: Was kénnte Sie denn veran-
lasst haben, die Kompetenzen noch nicht
zu nutzen, obwohl Sie die Kompetenzen
haben? Wenn ich dann sage: Mensch,
jetzt machen Sie das doch mal!, dann
wird indirekt, ohne, dass ich es will, das,
was bisher verhindert hat, die Kompeten-
zen zu nutzen, abgewertet.

Also muss ich da wieder schauen, ob es
gute Grunde gibt, warum der Coachee
die Kompetenzen zwar hatte, aber noch
nicht genutzt hat.

Immer nur im Vergleich wird deutlich,
welche Auswirkungen sich ergeben,
wenn man seine Kompetenzen kon-
sequent nutzt, also die Auswirkungen
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.Die Bedeutung von Coaching ist von Unternehmenskultur zu Unternehmenskultur sehr unterschiedlich. Allein,
schon Wirkung.”

der direkten Kompetenznutzung und
die Auswirkungen, wenn man sie noch
nicht genutzt hat. An diesem Vergleich
der Auswirkungen zeigt sich so gut wie
immer, dass es eben keine Inkompetenz
war, seine Kompetenz nicht zu nutzen.

Es klingt vielleicht komisch: Es war viel-
mehr eine Kompetenz, die Kompetenz
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nicht zu nutzen. Da haben Sie dann be-
wusst einen Zielkonflikt auf dem Tisch,
und dann wird die Arbeit erst richtig in-
teressant, weil Sie die Leute dann dafir
wardigen kénnen, dass sie eigentlich eine
Leistung vollbracht haben, indem sie die
Kompetenzen nicht nutzten — und zwar
als Schutz oder auch aus Loyalitat gegen-
Uber anderen Menschen.

welche Bedeutung dem Coaching gegeben wird, das hat

Dadurch entsteht eine neue Aufgabe fur
den Coachee, und das nenne ich in mei-
nem Verfahren Ambivalenz-Coaching.
Also ein Coaching der widersprichlichen
Zielrichtungen und wie man diese zu
einem konstruktiven dritten Weg inte-
grieren kann. Mache ich das oder dieses
— beides ist konflikthaft — und wie kann
beides optimal kooperieren, in Synergie
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gebracht werden zu einer ganzheitlichen
Losung.

K.R.: Das ist dann der ganze Coa-
chingzyklus?

G.S.: Das ist der ganze Zyklus. Der letzte
Teil ware dann immer: Wie kann das, was
wir hier gemacht haben, in den Alltag
transferiert werden. Denn von der Idee
der Aufmerksamkeitsfokussierung her
kann man ganz klar zeigen, dass Sie nach
einer tollen Coachingsitzung noch lange
nicht den Transfer machen.

Zuhause ist das dann ein anderer Kontext
mit anderen Regelungen. Es muss eine
Art Hilfestellung geben, damit man die
Muster mit in den Alltag hinibernehmen
kann, denn der Alltag ist hypnotisch an-
ders organisiert. Ohne, dass Sie es mer-
ken, richtet sich Ihre Aufmerksamkeit so-
fort um, wenn Sie einen anderen Raum
betreten, wenn Sie andere Leute sehen.
Dann treten die Dinge, die Sie in einer
Coachingsitzung ganz wunderbar ent-
wickelt haben, erst mal wieder zurtck.
Deshalb braucht man noch zusatzliche
Interventionshilfe, damit man die neuen
Dinge mit in den Alltag hinibernehmen
kann. Das ist ein ganz wichtiger Punkt.

K.R.: Wenn man einmal so einen Zy-
klus durchlebt hat, dann ist man auch
souverdner mit der Selbstgestaltung
und kann zukiinftig solche Prozesse
eher mit sich ausmachen...

G.S.: Ja. Mein Erfolg als Coach zeigt sich
darin, dass die Leute rausgehen und mer-
ken: Ich brauche gar keinen Coach mehr,
ich bin mein eigener Coach. Man kann
sich dann zwar noch mal eine AuBen-
perspektive génnen, aber nicht mit der
Idee: Ich brauche es unbedingt. Die Leute
sollen mit der Idee rausgehen: Ich habe
erlebt, dass ich meine Kompetenzen si-
tuationsgerecht anwenden kann, und
ich kann mein eigener optimaler Coach
sein.
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K.R.: Es geht also primér darum, eine
Denkhaltung zu lernen, die den Men-
schen dann durch das Leben weiter
tragt...

G.S.: Es geht darum, gewisse Grundstrate-
gien zu lernen, wie Sie elastisch und immer
mit dem Kompetenzfokus auf alle Widrig-
keiten im Leben antworten kénnen. Selbst
wenn jemand sagt: Das ist ein tolles Ergeb-
nis, ich habe mein Ziel erreicht, und ich bin
so froh, dass ich beim Gunther Schmidt
war — der hat das fur mich gemacht —dann
ist das fur mich immer ein Misserfolg.

K.R.: Also die Unabhédngigkeit und die
Souveranitdt zu haben: Ich brauche
jetzt den Gunther Schmidt, aber dann
gehe ich meinen Weg selber weiter...
G.S.: FUr mich ist es immer toll, wenn man
mir sagt: ,Das, was Sie mir da angeboten
haben, das konnte ich gut nutzen, aber
ich bin letztendlich derjenige, der es selbst
genutzt und angewandt hat.” Das ist eine
der Grundverstandnisweisen, die ich den
Leuten gleich zu Beginn des Coachingpro-
zesses anbiete. Wenn hier Erfolg entsteht,
dann ist das die Leistung des Coachees,
und ich bin ein zuarbeitender Dienstleister.
Sie kénnen mich schon Coach nennen,
aber eigentlich bin ich nur ihr Coach-Kol-
lege, denn der Selbstcoach, der sind sie
selber. Ich kann den Coachees Dinge an-
bieten, und wenn sie es nicht umsetzen,
dann wird es nichts. Und wenn es etwas
wird, dann heiBt das, sie haben es umge-
setzt, dann ist das ihre Leistung, und das
muss von vornherein gew(rdigt werden.

K.R.: Dann sind Sie sozusagen ein
~Sichtweisenauflockerer”...
G.S.: (lacht) Ja, so konnen Sie das sehen.

K.R.: Welche Voraussetzungen brau-
chen Fithrungskrafte, um diesen An-
satz im Unternehmensalltag mit ihren
Mitarbeitern umsetzen zu kénnen?

G.S.: Fuhrungskréfte als Coach spielen

eine andere Rolle. Es geht eher darum, die
Kommunikation so transparent wie mog-
lich zu gestalten, denn die Fihrungskraft
als Coach erlebt oft eine Zwickmuhle: Sie
will wertschatzend mit den Mitarbeitern
sein; aber die Mitarbeiter haben andere
Interessen und Sichtweisen als die Fih-
rungskraft. Die FUhrungskraft wiederum
muss auch Interessen und Ziele umsetzen,
die nicht immer genau die gleichen sind
wie die der Mitarbeiter.

Diesen Konflikt [6sen viele Fihrungsverant-
wortliche Gber Druck und Abwertung, und
zwar mit Selbstabwertung und mit Fremd-
abwertung. Das ist fir mich der zentrale
Punkt beim Fuhrungskraftetraining: Den
Menschen Ideen anbieten, durch die sie
merken kénnen, dass man das auch gut
mit Wertschatzung l6sen kann. Wertschat-
zung heiBt aber nicht, dass ich alles mache,
was der andere will und dass ich meine
eigenen Aspekte nicht zu betrachten hatte
und diese sozusagen Uber Bord werfe.

Hier kommt es auf transparente Meta-
kommunikation an. Das kann dann so
aussehen, dass die Fiihrungskraft transpa-
rent macht: Ok, ich verstehe euren Stand-
punkt und eure Wunsche. Ich bin insofern
in einer Zwickmuhle, weil ich bestimmte
Vorgaben in Form von Produktivitdts- und
Umsatzzielen zu erfillen habe. Aus dieser
Verantwortung heraus brauche ich von
euch bestimmte Leistungen, auch wenn
ihr das von euch aus nicht so seht. Die
Fuhrungskraft hat also genau zu prufen:
Was kann ich noch zur Verantwortung
anbieten, wo muss ich Restriktionen set-
zen. Da komme ich als Fuhrungskraft
nicht darum herum. Das muss von der
Fhrungsseite transparent gemacht wer-
den, und nicht: Meine Sicht ist die Rich-
tige und eure die Falsche. Sondern: Eure
Sicht ist auf eure Art auch richtig, aber
unter diesen Regelungsbedingungen hat
meine Sichtweise Vorrang. Vorrang und
falsch oder richtig ist nicht das Gleiche.
Ich muss klar stellen: Ich kann verschie-
dene Punkte noch zur Verhandlung an-
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bieten und manche Punkte eben nicht.
Wenn diese und jene Restriktion gesetzt
ist, dann lautet die Frage, die sich die Fiih-
rungskraft stellen muss: Wie kénnen wir
unser Ziel unter Bertcksichtigung unserer
Restriktionen erreichen.

K.R.: Restriktionen sind ja nichts
Schlechtes...

G.S.: Restriktionen gibt es eben im Le-
ben; das Problem entsteht dann, wenn
man die Restriktionen nicht anerkennt,
wenn man immer dagegen hadert oder
sich zu schnell ohnméchtig macht. Das ist
jetzt kein Pladoyer fir unkritische Anpas-
sung, sondern fir ein standiges Prufen:
Kann ich noch etwas gestalten und auf
welche Art wird es konstruktiv; wo wird
es erschopfend und destruktiv (zum Bei-
spiel, wenn ich immer weiter dagegen
ankampfe). Es ist sehr schwierig, das he-
rauszuarbeiten.

K.R.: Der wesentliche Ansatzpunkt
ist, dass man die Zwickmiihle offen
anspricht...

G.S.: Ja. In meinem Team mache ich das
so: Ich sage den Leuten, dass ich ihre Inte-
ressen verstehe und dass ich mich darauf
verlassen muss, dass die vereinbarten Ziele
erreicht werden. Das ist auch die Voraus-
setzung dafir, dass ich dem Team Spiel-
raume ermaoglichen kann, denn wenn die
Ziele nicht erreicht werden, dann bekom-
me ich wiederum Druck von der Kliniklei-
tung. Die Klinik ist ja in einen Konzern mit
bestimmten Rahmenrichtlinien eingebet-
tet, die ich auch nicht verandern kann. Es
ist also eine Vereinbarung auf Gegensei-
tigkeit. Nach dem Motto: Wenn ihr wollt,
dass ich euch sehr viel Freiraum lasse und
Unterstlitzung gebe, dann brauche ich
umgekehrt auch etwas von euch. Sonst
muss ich andere Regelungen anbringen,
die mich eigentlich Uberhaupt nicht inte-
ressieren. Aber ich muss diese Vorgaben
beachten, sonst gibt es Schwierigkeiten.
An der Stelle kann man immer noch Uber
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die Restriktionen murren, aber es wird,
indem es offen angesprochen wird, nicht
als Willkar der Fuhrungskraft gesehen,
sondern eher als Kooperation im Umgang
mit Restriktionen.

K.R.: Ist eine Fiihrungskraft somit im-
mer auch ein Coach?

G.S.: Das bezieht sich nicht nur auf die
Fuhrungskraft als Coach, sondern auf die
Weisungsbefugnis, die Art, wie sie die Ziel-
entwicklung gestaltet und wie sie Entschei-
dungen trifft. Das gilt fur alle Prozesse.

K.R.: Dann sollte eigentlich jede Fiih-
rungskraft diese Verhaltensweisen
beherrschen...

G.S.: Ganz klar. Wer in der heutigen Zeit
eine gute Fuhrungskraft sein will, muss
viel Kompetenz haben, Zielentwicklung
anbieten zu kénnen — und nicht nur an-
bieten zu kénnen, sondern auch plau-
sibel zu machen. Die Fihrungskraft ist
im Grunde auch auf die Mitarbeiter an-
gewiesen. Die Mitarbeiter sind Kunden
der FUhrungskraft, und die Fihrungskraft
muss den Mitarbeitern eine gute Marke-
tingstrategie mit klaren Zielen anbieten,
sonst ziehen die Mitarbeiter nicht mit und
es gibt nur Dienst nach Vorschrift. Wenn
die Zielvereinbarung formuliert wird,
dann muss die Fihrungskraft auch immer
wieder zusehen, wie sie die Mitarbeiter
fordern kann und wie sich die Mitarbeiter
fahlen. So entscheidet sich, ob die Mitar-
beiter mehr oder weniger motiviert sind.
Wenn es um die Férderung von Mitar-
beitern im eigentlichen Sinne geht, dann
sind wir tendenziell wieder bei einer Coa-
ching-Aufgabe, bei der es um die Ziele fur
die betreffende Person geht.

K.R.: So kommt man bei dem Thema

“

~Die Fiithrungskraft als Coach” um
Hierarchien und Restriktionen nicht
herum?

G.S.: Ich wurde nicht generell sagen, dass

Hierarchien notwendig sind. Es gibt viele
Unternehmen, die in einer bestimmten
Entwicklungsphase sehr viel Kraft dadurch
bekommen, weil sie keine Hierarchien ha-
ben und dadurch viel kreativer und spiele-
rischer sein kdnnen. Eine Hierarchie wiirde
hier den Prozess nur behindern. Je ho-
her die Komplexitat in einer Organisation
wird, desto mehr brauchen wir typischer-
weise auch Regelungen, die die Komplexi-
tat steuern. Und Hierarchie ist so eine, die
Komplexitat reduzierende MaBnahme, die
sehr sinnvoll sein kann — jedenfalls unter
unseren gesellschaftlichen Bedingungen.
Hierarchie muss dabei nicht unbedingt
heiBen, der Chef sagt, wo es langgeht,
und haut allen auf die Kopfe.

Wenn Sie so wollen, ist die Demokratie
auch eine Hierarchie. Wenn es vielfal-
tig widerspruchliche Interessen gibt, die
nicht in die gleiche Richtung gehen, dann
kommt es automatisch im System zu Patt-
Zustanden, weil die unterschiedlichen
Richtungen sich alle durchsetzen wollen.
Die prallen aufeinander und es geht nicht
konstruktiv weiter, wenn es nicht auf die
nachst héhere logische Ebene geht.

In einer Demokratie mussen Regelungen
fur den Umgang mit Unterschieden ge-
funden werden, wenn sie handlungsfa-
hig bleiben soll. Das Patt muss aufgeldst
werden, beispielsweise durch das Setzen
von Prioritdten, indem also entschieden
wird: Was ist vorrangig, was ist nachran-
gig, was wird gemacht und was gelassen.
Die Opposition in einer Demokratie ist ja
nicht weniger fahig als die Regierung — sie
wird eben momentan in der Entscheidung
einfach nicht vorrangig behandelt. Wenn
die Opposition unterdrickt wird, dann ist
die Demokratie kaputt.

Das hierarchische Prinzip in einer Demo-
kratie ware dann die Mehrheit. Bei hdherer
Komplexitat braucht man Entscheidungs-
hilfen fur den Umgang mit Unterschied-
lichkeit. Wichtig ist, dass beispielsweise
die Minderheit in der Demokratie dafur
geachtet wird, dass sie zurlckbleibt und
nicht noch missachtet wird.
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Denn wenn die Machthaber die Minder-
heit auch noch unterdriicken, dann wird
es dauerhaft destruktiv. Ich wirde inso-
fern nie sagen, eine Hierarchie ist grund-
satzlich schlecht oder gut. Das hangt von
den Kontextbedingungen ab. Wenn man
schon eine Hierarchie hat, dann ist es fur
alle Beteiligten das Beste, wenn man sie
nicht nur problematisiert, sondern nutzt.
Ich komme aus der 68er-Studentenbewe-
gung, ich war damals ganz gegen Hierar-
chie. Heute ist es fr mich ganz wichtig,
Hierarchien zu beachten und zu achten,
gerade im Dienste der Mitarbeiter. Wenn
die Hierarchien nicht beachtet werden,
dann kommen diejenigen, die Hierarchie-
vertreter sind, unter Druck, den sie dann
weitergeben. In den Unternehmen sind
das dann immer die Mitarbeiter, die den
Preis bezahlen mussen.

K.R.: Welche Anwendungsfelder gibt
es denn grundsétzlich fir hypnosys-
temisches Coaching?

G.S.: Im gesamten Feld des Coachings,
aber genauso im Bereich der Teament-
wicklung und im Entwickeln von gréBeren
Change-Management-Prozessen in Orga-
nisationen. Meiner Meinung nach gibt es
gerade bei Verdnderungsprozessen die
Schwierigkeit, dass einseitig parteiisch fur
Veranderung vorgegangen wird. Damit
wird tendenziell all das entwertet, was
bisher war. Mit dem, was war, sind die
Mitarbeiter in einer Organisation aber am
meisten verbunden. Diese Entwertung
des Gewesenen wirkt sich demotivierend
aus und erzeugt Abwehr gegen die not-
wendige Veranderung.

Die Grundideen des hypnosystemischen
Coachings kdénnen Sie bis in den Alltag
mitnehmen, also auch im taglichen Um-
gang miteinander anwenden, um sich
bewusst zu machen, zu wem man durch
die Begegnung mit anderen Menschen
wird. Also die Frage: Was passiert mit mir,
wenn mich jemand streng oder freundlich
anschaut? Da wird man jeweils zu einem
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anderen Menschen. Diese Grundidee,
dass alles Erleben Aufmerksamkeitsfo-
kussierung ist und wie man das steuern
kann, das lasst sich auf alle Lebensberei-
che Ubertragen. Hier gibt es keine Gren-
zen.

Die Grenze entsteht eher dadurch, ob es
jemand will, dass man so mit ihm um-
geht, oder ob man das Wissen einseitig
zum Durchsetzen der eigenen Interessen
anwendet. Das wird auf denjenigen, der
das Wissen missbraucht, zurtickschlagen.
Man kann nicht einseitig mit Beziehungen
tricksen und diese kontrollieren. Das geht
eine Weile gut, aber nie auf lange Sicht.

K.R.: Damit vermittelt hypnosyste-
misches Coaching in gewisser Wei-
se auch die Grundweisheiten des
Lebens: An das Gute im Menschen
glauben ist die Voraussetzung fiir ein
gliickliches, erfiilltes Leben — und Le-
ben ist nur sehr bedingt planbar und
kontrollierbar...

G.S.: Aus meiner Sicht mindet das Ganze
letztendlich sehr wohl in eine spirituelle
Komponente. Damit habe ich gar kein
Problem. Ich wiirde es lieber nur so be-
schreiben: Es ist eigentlich nicht nur der
Blick auf das Gute im Menschen. Men-
schen sind zu allem fahig, zu allem Gu-
ten und auch zu allem Schlechten. Der
systemische Ansatz in Verbindung mit
den Kompetenzaspekten weist darauf
hin: Je nach dem, wie der Kontext ist,
erhoht sich die Wahrscheinlichkeit, dass
die Menschen eher konstruktiv Gutes
tun — im weitesten Sinne — oder brutal-
ste Grausamkeiten begehen. Das hangt
sehr vom Kontext ab. Wenn wir das Bei-
spiel Jugoslawien nehmen, das hat mich
sehr erschuttert. In der Hochphase der
Konflikte habe ich eine Dokumentation
gesehen. Da haben sie Ehepaare gezeigt,
die auseinander gegangen sind auf die
gegenseitigen Fronten und aufeinander
geschossen haben. Der Mann hat sich
loyal zu seiner Herkunft verhalten und die

Frau zu ihrer, und plétzlich waren Men-
schen, die 20 Jahre auch sicher schéne
Zeiten miteinander hatten und gut gelebt
haben, im Feindeslager.

Da kann man aus systemischer Sicht nicht
sagen: Aha, jetzt haben sie ihr wahres
Gesicht entpuppt und friher, das war ge-
logen — das ware Quatsch — aber der Kon-
text hat sich so verandert, dass plotzlich
anderes im Menschen aktiviert wird. Also
ist die ethische Pflicht, die Aufgabe, die
sich daraus ableitet: Wie kann ich Beitra-
ge zu Kontexten leisten, die dazu fihren,
dass das so genannte Gute im Menschen
besser bliihen kann. Ich kann aber auch
Beitrdge machen, dass das Bose bluht,
das, was eher lebenszerstorend ware. In-
sofern ist alles moglich, aber der Mensch
hat eine ethische Verantwortung Beitrdge
zu leisten, die Umwelten schaffen, in de-
nen okologische Nischen fur Konstrukti-
ves moglich sind.

Ich glaube, dass Institutionen wie die
Kirche deshalb gescheitert sind, weil sie
noch diese Unterscheidung ,Gut oder
Bose” haben. Die Idee dahinter ist gar
nicht schlecht. Es wird praktisch so ge-
regelt, dass das Gute und das Bose in
die Individuen hineinverlagert wird. Ich
bin gut oder bése, der Kontextbezug 16st
das dann auf. Da kann ich dann sagen:
Ich habe alle Potenziale. Auch das so ge-
nannte Destruktive ist irgendwie ein Po-
tenzial, aber ich brauche eine steuernde
Funktion, wenn ich Lebensforderliches
machen will. Dafir brauche ich Bedin-
gungen, damit ich es gut machen kann.
Dann losen sich Gut und Bose auf.

K.R.: Geht es also immer auch um Pro-
jektion?

G.S.: Da kommen Sie nicht drum herum.
Sonst kénnen Sie im Leben keine Orien-
tierung haben.

K.R.: Vielen Dank fiir das sehr bewe-
gende Gespréch!
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Eybarntnie & Authetk

Lernende Organisation

fundiert

praxisbezogen
serviceorientiert
systemisch-konstruktivistisch

Manager, Fihrungskrafte und Personalexperten mdssen immer einen Schritt
voraus sein, um erfolgreich zu bleiben. LO — die Zeitschrift fir systemisches
Management und Organisation — bietet Ihnen im Zweimonatstakt topaktuelle,
praxisbezogene Information tUber Zukunftsthemen aus erster Hand:

na Whitney & Weltweit anerkannte Experten wie Peter Senge, Paul Watzlawick, Fritz Simon,
dt}%%:ﬁg'ﬂ:; Art Kleiner, Richard Axelrod, Humberto Maturana etc. aber auch Praktiker

schreiben in der LO unter anderem Uber Leadership, Wissensmanagement,
R — Personalentwicklungswerkzeuge, Teamoptimierung und Change Management.

Markun Lehwanisger
R iriligerie Drganastonen

O Ja, ich mochte die Zeitschrift ab sofort abonnieren. Das Jahresabo kostet EUR 116,-
(inkl. MwsSt.)* und ist jederzeit schriftlich vier Wochen vor Erscheinen der nachsten
Ausgabe kindbar.

O Ja, ich nutze das sensationelle Mini-Abo: Drei Ausgaben der LO um nur
EUR 39,- (inkl.MwSt. und Zustellkosten).

O Ja, ich bestelle zunachst die kommende Einzelausgabe der Zeitschrift
um EUR 21,50 (inkl. MwsSt.)*.

‘Die angegebenen Kosten verstehen sich inkl. Zustellkosten innerhalb von Osterreich. Fir die Zustellung in andere EU-Lander sowie in
die Schweiz verrechnen wir EUR 21,~ und fur die Zulieferung in Lander auBerhalb Europas EUR 31,50 pro Jahresabo bzw. EUR 3,50
(Europa) oder EUR 5,25 (Welt) fur eine Einzelausgabe.

Name:

Adresse:

Organisation:

Adresse der Organisation:

Position in der Organisation:

Telefon privat (fest/mobil):

Telefon Firma (fest/mobil):

Fax: E-Mail:

Rechnung geht: (O an mich privat (Oan das Unternehmen
QO la, ich zahle mit Kreditkarte: O MasterCard Qvisa

Name: Nummer:

gultig bis: KPN (CVC2/CVWV2):

Datum: Unterschrift:

LO-Servicetelefon: +43 699 11324334, Fax: +43 1 409 55 66-77
E-Mail: lo.order@isct.net, Internet: www.lo.isct.net
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