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Einst fragte man einen TausendfiBler, wie er seine zahlreichen Fifle so
geordnet, ohne daf} sie jemals durcheinandergerieten, bewegen kénne.
Sonderbarerweise konnte sich der TausendfiBler von jener Zeit an nicht
mehr bewegen, und schlielich starb er.

SHIBAYAMA, Z. (1988): Zu den Quuellen des Zen: Das Standardwerk der
Zen-Literatur. — Heyne, Minchen. S. 185
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Worte der Redaktion

Worte der Redaktion

Liebe Kolleg_innen,

was bildet ihr euch ein2 Okay, stopp! Falsch
herum! Was bildet ihr euch AUS?2 Passend zum
aktuellen Themenheft halte ich das durchaus fir
eine lohnenswerte Frage. Daher gleich noch-
mal: was bildet ihr euch aus? Habt ihr schon
mal dariber nachgedacht, welcher Teil in euch
sich zurzeit gerade aus- und weiterbildet? Oder
von welchem Teil ihr euch vielleicht auch nur
einbildet, ihn auszubilden? Gibt’s dazu eine
Vermutung? Ein inneres Bild vor Augen? Eine
innere oder GuBere To-Do-Liste zum Abhaken?
Oder machen solche Uberlegungen vor allem
Stress? Einen Knopf im Kopf, wie beim Dilem-
ma des TausendfiBlers, der auf der Innenseite
unseres BASYS-Deckblattes zitiert wird?

Die Frage ist ja wahrscheinlich auch, wieweit
Persénlichkeitsentwicklung Gberhaupt eine Sache
sein kann, die sich bewusst und zielgerichtet
steuern lasst. Auch wenn wir im Vereinsvorstand
beispielsweise bemiht waren, das Ruder in der
Hand zu halten, so lief sich im letzten Jahr
nicht immer alles so lenken wie wir wollten.
Die Lehrgénge in Eisenstadt sind ab Sommer
2023 Geschichte. Das war so nicht geplant.
Dafir wird Neues angedacht werden. Vorstand
und Trainerteam sind aktiv an der weiteren Ent-
wicklung dran.

Wohin sich unser Verein in den letzten zwdlf
Monaten — gewollt oder ungewollt - ausgebil-
det hat, kénnt ihr wie immer im Protokoll der
Generalversammlung nachlesen. Und zum
Themenheft passend méchte ich euch an dieser
Stelle auch die Bicher der ASYS-Bibliothek ans
Herz legen. Im Protokoll findet ihr eine Liste,
welche Bicher neu dozugekommen sind und
euch fir Aus-und Weiterbildung ab nun zur
Verfigung stehen.

Neu dazugekommen ist auch ein Ehrenmitglied
des Vereins. Bernhard Lehrs Vorstandsmitglied-
schaft hat sich zur Ehrenmitgliedschaft entwi-

ckelt. Walter Milowiz findet in dieser Ausgabe
Worte dafir, denen ich mich nur anschlieflen
kann: vielen Dank fur alles, lieber Bernhard.
Deine weitere Mitgliedschaft wird uns allen
eine Ehre sein!

Den Hauptteil dieses BASYS fillen diesmal zwei
beachtenswerte Abschlussarbeiten, die sich un-
ter anderem mit den Inhalten unserer Supervisi-
onsausbildung und deren daraus entstehenden
,Kollateralschéden” auseinandersetzen. Stefan
Taibl hat fur seine Arbeit zum Thema ,,Kompeten-
zentwicklung und Entwicklung einer beruflichen
|dentitat in der Supervisionsausbildung” span-
nende Interviews gefihrt und stellt individuelle
Erfahrungen dem theoretischen Kompetenzprofil
der Ausbildung gegeniber. Joachim Malleier
schildert seine Erfahrungen mit dem Lehrgang
anhand der Metapher der Kapitédnsausbildung
und lésst uns auf anschauliche Weise an seiner
Reise Vom Matrosen zum Kapitan” teilhaben.

In gewohnter BASYS-Manier gibt es am Ende
des Heftes wieder bebilderte Denkanstéfle,
Buchtipps, eine Einladung zum aktiven Mitma-
chen im Verein und die Terminliste.

Vergesst Gber all diese Inhalte bitte nicht, das
Vereinsfest am 30.9. auf eure To-Do-Liste zu
setzen. Das damit einhergehende Workshop
wird sich mit dem Thema ,Verlust” auseinander-
setzen. Und auch die Herbstausgabe unseres
Heftes wird spannend. ,Teufelskreise” werden
dann thematisch auf euch losgelassen werden
und wer bei diesem Thema mitmischen will, der
schreibt uns bitte!

Abschlieflend bleibt mir noch, zu hoffen, dass
sich mit 2023 fur uns alle ein wunderbares
Jahr ausbilden wird und wir uns bei der ein
oder anderen Veranstaltung wieder persénlich
treffen werden!

Renate Fischer
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Protokoll der Generalversammlung 2023

des Arbeitskreises fir Systemische Sozialarbeit, Beratung und Supervision

Datum: 23.01.2023; 16:30 - 18:30

Ort: ASYS-Biiro, Paulinensteig 4a, 1160 Wien/Zoom

Eingeladen waren alle Mitglieder des Vereins.
Stimmrecht (aktiv und passiv) hatten nur die
ordentlichen Mitglieder.

Anwesend: Walter Milowiz, Michaela Judy,
Klaus Kimbacher, Renate Fischer, Andreas Reiter
Per Zoom zugeschaltet: Bernhard Lehr, Chris-
tian Reininger, Klaus Wégerer

16:30 Beschlussféhigkeit wird festgestellt

1. Antrége zur Tagesordnung

Keine

2. Protokoll der letzten Generalver-
sammlung

Keine Einwénde zum letzten Protokoll

3. Bericht des Kassiers und der Rech-
nungspruferin

Klaus Kimbacher berichtet Gber die finanzielle
Situation des Vereins. Da der Lehrgang 2022
in Eisenstadt nicht zustande kam, ist ein Startka-
pital als Projektbudget fir kinftige Lehrgénge/
Projekte vorhanden.

Michaela Judy und Klaus Wégerer haben die
Kassapriifung vorgenommen und die Kassafiih-
rung fur in Ordnung befunden. Vielen Dank an
den Kassier, den Kassier-Stellvertreter und die
Rechnungsprifer in fir die geleistete Arbeit.

4. Bericht des Vorstands Uber das Ver-
einsjahr 2022

Mitgliederentwicklung

Aktuelle Mitgliederzahl: 43
neu dazugekommen: Brigitte Mayr, Monika
Valentin, Michaela Fried, Edith Hanel

Ordentliches Mitglied: Andreas Reiter

Nicht mehr Ordentliches Mitglied: Klemens
Fraunbaum, Anne-Marie Gétz

Neue Lehrgangsabschlisse:

Lehrgang 2015 Wien:
Stefan Taibl, Ursula Dullnig

PINA Diplom-Lehrgang:
Martin Fellacher, Donat Rade

FH Eisenstadt 2018 Expertenlehrgang:

Beatrix Resatz, Alexandra Lidl, Thomas
Neuhauser, Joachim Malleier.

FH Eisenstadt 2018 MSc-Lehrgang:
Brigitte Mayr

Herzliche Gratulation an alle neuen
Absolvent*innen!

Laufende Lehrgéinge im Jahr 2022:

LG 2018 FH Eisenstadt in Kooperation
mit AIM:

MSc Systemische Supervision & Coaching (ab-
geschlossen, es fehlen nur noch die Abschlisse
der Teilnehmer*innen)

LG 2020 Feldkirch in Kooperation mit
PINA:

Systemische Supervision & Coaching (abge-
schlossen, es fehlen nur noch die Abschlisse
der Teilnehmer*innen)

Lehrgéinge in Planung:

LG 2023 Feldkirch in Kooperation mit
PINA: Systemische Supervision & Coa-
ching

Die ASYS-Lehrtrainer*innen

trafen sich am 13./14. Mérz (in Wien) und
13./14. November 2022 (in Linz)

Arbeit in der Osterreichischen Vereinigung
for Supervision (OVS):

vielen Dank an Michaela Judy und Klaus Wé-
gerer!
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Instant-Coaching:

Als neues Angebot wurde an zwei Terminen
die Idee von Michaela Judy aufgegriffen und
JInstant-Coaching” als neues Angebot fir in-
teressierte Mitglieder eingefihrt.

Das jahrliche Sommerfest:

2022 fand das Vereinsfest Anfang Oktober
statt. Thema im Seminarteil war ,Scham”. Dank
an Martin Fellacher, der den inhaltlichen Teil
gestaltete, Walter Milowiz, Klaus Kimbacher
und Christian Reininger fir die Organisation,
Michaela Judy und Walter Milowiz fir den Rah-
men, Speis und Trank.

BASYS:

unsere Zeitschrift erschien wie jedes Jahr zwei-
mal und wurde wieder von Walter Milowiz und

Renate Fischer ehrenamtlich redigiert und her-
ausgegeben. Die Idee Themenhefte zu gestalten
wurde weitergefihrt. Diesmal waren die Themen
»Angst, Verlust und Trauer (Frihlingsausgabe)
und ,Rickzug und Scham” (Herbstausgabe).

Internetprésenz:

Der Verein dankt Klaus Kimbacher und Klaus
Wégerer fir die Facebookbetreuung.

ASYS Bibliothek:

Die vor allem mit systemischen Werken sehr gut
bestiickte Vereinsbibliothek ist 2022 weiter um
folgende Biicher gewachsen:

Dank fir Geschenk- und Leihgaben an Micha-
ela Judy, Klaus Kimbacher und Walter Milowiz

Bauer, J.

Arbeit - warum sie uns krank oder glicklich macht

Kriz, W. C. & B. Nébauer

Teamkompetenz. Konzepte, Trainingsmethoden, Praxis

Thiel, S. & W. Widder

Konflikte konstruktiv |&sen. Ein Leitfaden fir die Teammediation

Kahnemann, D.

Schnelles Denken, langsames Denken

Trost, A. Bindungswissen fir die systemische Praxis

Thoma, C. Angsten und Ent-Angsten. Systemische Kurztherapie bei Angst-
dynamiken

Schore, A. N. Affektregulation und die Reorganisation des Selbst

Rass, E. (Hrsg) Allan Schore: Schaltstellen der Entwicklung

Dufour, D. Das verlassene Kind

Mdiller-Minch, 1. Die geprigelte Generation

Schnabel, U. & A. Sentker

Wie kommt die Welt in den Kopf2

Blume, Ramita G; Kropfberger, Karl

Homo systemicus. Auf der Suche nach der Wisrde des Menschen

Herwig-Lempp, Johannes

Systemische Sozialarbeit. Praktisches Lehrbuch der Sozialberatung

Rizzolatti, Giacomo & Sinigaglia, Corrado

Empathie und Spiegelneurone. Die biologische Basis des Mitgefihls

Daimler, Renate

Basics der Systemischen Strukturaufstellungen. Eine Anleitung fir

Einsteiger und Fortgeschrittene

Haubl, Rolf; Hausinger, Brigitte

Supervisionsforschung: Einblicke und Ausblicke

Furman, Ben; Ahola, Tapani

Twin Star - Ldsungen vom anderen Stern. Teamentwicklung fur

mehr Erfolg und Zufriedenheit am Arbeitsplatz

Erpenbeck, Mechtild

Wirksam werden im Kontakt. Die systemische Haltung im Coaching

Miller, Scott D; Berg, Insoo Kim

Die Wunder-Methode. Ein véllig never Ansatz bei Alkoholproblemen

Bergknapp, Andreas

Supervision und Organisation. Zur Logik von Beratungssystemen
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ASYS Homepage:

Die 2021 neugestalte Homepage des Vereins
wurde weiter Uberarbeitet und um einen Mitglie-
derteil erweitert. Grofler Dank an Klaus Wégerer
und Walter Milowiz fur ihr Engagement. Dank
auch an alle Vereinsmitglieder, die sich durch
Bild, Text und Korrekturlesen weiterhin an der
Homepagegestaltung beteiligen.

Arbeitsgruppe Literatur:

existiert seit Vereinsgrindung und traf sich auch
2022. Fur 2023 wurde ein neues Format auf
den Weg gebracht, das mit fixen Terminen
(jeweils erster Donnerstag im Monat) und ge-
dffneten Zugang auch neuen Mitgliedern den
Einstieg erleichtern soll.

Tatigkeit an Hochschulen:

Alle Trainer des ASYS- Lehrtrainer*innenteams:
Klaus Wagerer, Klaus Kimbacher, Sabine Mau-
rer, Michaela Judy, Renate Fischer, Walter
Milowiz, Klemens Fraunbaum, Bernhard Lehr
(FH Burgenland), Johannes Herwig-Lempp
(Hochschule Merseburg), Klaus Wégerer (FH
St. Pélten), Christian Reininger (Kolleg fir So-
zialpddagogik, ARGE Bildungsmanagement,
FH St. Pslten, FH Campus Wien), Manuela
Hausegger (FH Campus Wien, FH Dornbirn),
Doris Stephan (FH Campus Wien)

5. Entlastung des Vorstands

Der Antrag auf Entlastung des Kassiers und
Entlastung des Vorstandes wird einstimmig
angenommen.

6. Neuwahl des Vorstands

Wahlvorschlag:

Generalsekretar: Walter Milowiz; Stellvertre-
ter: Christian Reininger

Kassier: Klaus Kimbacher

Schriffihrerin: Renate Fischer; Stellvertreter:
Andreas Reiter

Der Wahlvorschlag wird einstimmig angenommen.
Bernhard Lehr hat sein Amt zuriickgelegt. lhm
gilt unser besonderer Dank fir seine bisherige

Tatigkeit als Kassier-Stellvertreter bzw. Kassier
und fir sein grofBes Engagement im Vorstand.

Neu im Vorstand: Andreas Reiter, herzlich will-
kommenl!

Vielen Dank an Michaela Judy und Klaus Wé-
gerer fur die Rechnungsprifung und ihr Enga-
gement fir den Verein.

7. Bericht der Lehrgangsleitung

Der Start des ndchsten Zertifikatslehrgangs
,Lerifizierte systemische Beratung” und Exper-
tenlehrgangs ,Akademische/r systemische/r
Supervisor/in & Coach” an der FH Eisenstadt
musste mangels ausreichender Teilnehmerzahl
abgesagt werden.

AIM hat den Vertrag mit ASYS mit 30.6.2023
gekindigt. Das bedeutet, dass es fir die ASYS-
Lehrgénge an der FH Eisenstadt ab diesem
Zeitpunkt keine Neuakkreditierung mehr geben
wird. Bis zum 30.6.2023 wird der Lehrgang
(ohne konkretes Datum) fir potentielle Interes-
sent_innen noch auf Homepage aufscheinen.

Das Trainerteam halt am 20.03.2023 einen
moderierten Tag zur weiteren Projektplanung ab.

Der néchste Lehrgang fur ,Systemische Super-
vision und Coaching” in Kooperation mit PINA
Vorarlberg wird im April 2023 starten. Lehr-
gangsleitung: Klaus Wégerer. Aktuell laufen
die Aufnahmegesprdche fir 16 Teilnehmer in-
nen. Zwei weitere Personen stehen derzeit auf
der Warteliste.

Erneut vielen Dank an Klaus Wégerer und
Michaela Judy fur die unermidliche Arbeit,
die mit der Planung und Durchfihrung, aber
auch mit der Verschiebung und Absage von
Lehrgdngen einhergeht.

8. Spatsommerfest 2023

Termin: 30.09.2023;

Der Start ist fur 14:00 geplant. Es soll wieder
einen Workshopteil von ca. 15:00 bis 18:00
geben.

Voraussichtliches WS-Thema: Verlust und Trauer.
Walter Milowiz wird bzgl. der WS-Gestaltung
noch mit Vereinsmitgliedern, die mit dieser The-
matik arbeiten, Kontakt aufnehmen.
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Ort: voraussichtlich ASYS-Biro am Paulinen-
steig. Ev. mit AuBenstellen und Zoom-Zuschalte-
moglichkeiten.

For Essen und Trinken wird Michaela Judy sorgen.

Einladung und Programm wird im Frihjahr per
Mail von Walter ausgeschickt.

9. weitere Aktivitatenplanung 2023

Instant Coaching:

wird von Klaus, Walter und Sabine (und Mi-
chaela bei Bedarf) fortgesetzt. Geplant sind 3
Zoom-Termine in diesem Jahr mit max. je 6
TN. Das Angebot geht an Mitglieder und Aus-
bildungskandidaten. Interessenten, die keine
Vereinsmitglieder sind, kénnen einmal teilneh-
men, en zweites Mal nur mehr als Mitglieder.

Die Arbeit am Buchprojekt,

das sich dem Konzept der Zirkularitét im Wiener
Modell der systemischen Beratung und Super-
vision beschéftigen wird, lauft weiter.

Der Literaturarbeitskreis
wird kinftig jeweils am ersten Donnerstag im
Monat stattfinden

Themenabend:

Das Erscheinen der BASYS-Themenhefte soll
kinftig in Form von Veranstaltungen présen-
tiert werden. Passend zu dem jeweiligen Thema
wird der Verein an Autor_innen herantreten
und Gelegenheit zur Présentation ihrer Arti-
kel/Arbeit geben. Die Veranstaltungen sollen
auch fir Nichtmitglieder zugénglich sein und
kénnen an unterschiedlichen Orten stattfinden.

Das néchste BASYS wird ab 11.5.2023

(18:00 — 21:00) erscheinen und am Pauli-
nensteig 4a prasentiert werden. Vorbereitet
wird die Veranstaltung von Klaus Kimba-
cher, Joachim Malleier und Renate Fischer.
Die BASYS-Ausgabe im Herbst wird sich vor-
aussichtlich dem Thema Teufelskreis und Aus-
stieg widmen.

Der ndchste Lehrgang mit PINA
startet im April 2023

Néchstes Trainertreffen:
19. und 20. Marz 2023 Wien Fuchsthalergas-
se — Thema Zukunftskonferenz ASYS

Die Generalversammlung beauftragt Klaus Kim-
bacher, die Position der Generalversammlung
hinsichtlich des Vereinszwecks ins Trainertreffen
einzubringen. Diese Position beinhaltet auch,
dass der in Punkt 1 der Statuten genannte
Vereinszweck nur in Wechselwirkung zu allen
anderen Punkten zu sehen ist.

Eine Uberarbeitung der Statuten ist angedacht.

Auslandstétigkeiten:

Michalea Judy und Walter Milowiz unterrichten
von 24. bis 25. Mar 2023 an der FH Ludwigsburg

10. Ehrenmitgliedschaft

Der Antrag, Bernhard Lehr die Ehrenmitglied-
schaft im Verein zu verleihen, wird einstimmig
angenommen. Wir gratulieren.

11. Allfalliges:

Der ,Drive" des Vorstands wird lobend hervorgehoben.

f.d.P

Renate Fischer
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DSA Bernhard Lehr wird Ehrenmitglied

Walter Milowiz

Auf der Generalversamm-
lung 2023 wurde es be-
schlossen: unser Grin-
dungsmitglied, langiéhriger
Kassier, Kurzzeitgeneralse-
kretéir und immer hilfreicher
Freund Bemhard wird zum
Ehrenmitglied emannt.

Er war mit seiner ruhigen,
bedéchtigen Art, seiner Be-
geisterung fur das systemi-
sche Denken und seinen
kreativen Interventionen
ein sféindiger Gewinn fir
unseren Verein und fir das
Trainerlnnenteam sowie
ein guter bis bester Freund
for alle.

Obwohlervon Echsenbach
nach Wien 130 km weit
fahren musste, fehlte er nur
seften bei Veranstaltungen,
und erweiterte immerwieder
unseren Blickwinkel durch

seine ldeen und Diskussionsbeitréige. Er spielte eine wesentliche Rolle bei unseren EU-Projekten sowie beim
Aufbau und als Trainer unseres Supervisionslehrganges. Er vetrat ASYS mit internationalen Vortrégen und

als Lehrbeauftragter an der FH Campus Wien.

Aus gesundheitlichen Grin-
den musste ersich nun aus
dem Vorstand zuriickziehen
und wird auch seltener
nach Wien kommen kén-
nen. Hier erweist sich die

L Corona-Krise als Nutzen:

Ohne sie wdren wir nie
auf die ldee gekommen,
dass man sich ja auch per
Internet an Veranstaltun-
gen befeiligen kann. So
aber freuen wir uns, dass
er uns zumindest mittels

~ Video-Konferenz-Schaltung
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weiter begleiten wird und daher diese Ehrung kein
Abschied werden musste.
Am 10.Janner 2023 haben wir ihn zwecks Uberga-

be der Urkunde in Echsenbach besucht und wieder
einmal die riesige Gastfreundschaft und die hevor-

ragende Kiiche der Lehrs (Dank und Grifle auch
an die immer unterstitzende Liesl!) genossen. Vielen
Dank an Dich, lieber Bernhard, und auf hoffentlich

noch viele gemeinsame Jahre!

Bernhard Lehr und die Wiener Schule der Systemischen Sozialarbeit und Beratung

1981/83

1989
1986/87
1990-2020

1990 - heute

1996

1996 — 2022
1996 — heute
1996-2002
2002- 2019

2005/06

2006/07

2008-2012
2008-2022
2008

2010-2014
Februar 2023

Student an der Bundesakademie fir Sozialarbeit Wien, Burggasse: Semi-

nar ,Sozialpsychologie — Systemtheorie” und ,Psychologie des Helfens” bei
W. Milowiz

Teilnahme an einem Organisationstraining bei W. Milowiz
Supervision der Téatigkeit in der Justizanstalt Stein bei W. Milowiz

Tatig als Vetragslehrkraft an der Bundesakademie fur Sozialarbeit Wien,
Grenzackerstrafe und FH Campus Wien

Intensive Gesprdche mit W. Milowiz Gber Systemische Sozialarbeit, Systemi-
sche Supervision und Systemische Theorie im Allgemeinen

Mitbegrindung des Vereins ASYS — Arbeitskreis fir Systemische Sozialar-
beit, Beratung und Supervision, gemeinsam mit U. Mayer und W. Milowiz

Kassier bzw. Kassier-Stellvertreter im ASYS
Mitarbeit in der Arbeitsgruppe Literatur des ASYS

Im Rahmen der Lehrtétigkeit an der Bundesakademie fir Sozialarbeit, ge-
meinsam mit W.Milowiz die LV "Systemisch denken in der Sozialarbeit (Un-
verbindliche Ubung)

im Rahmen der Lehrtdtigkeit an der FH Campus Wien die LV ,Systemische
Sozialarbeit” (Wahlfach im SoSemester zu 24 h)

Leitung des Lehrganges fi Systemische Sozialarbeit fir die Sozialarbeiter*innen
des Kuratoriums der Wiener Pensionistenhéuser

Mitarbeit beim EU-Projekt ,,Integration — ein Wort auf der Suche nach In-
halten. Ergédnzende Ansétze aus Bildung und Sozialarbeit — Ein systemischer
Theorie-Praxis Diskurs”

Lehrgangsleiter des neu gegriindeten Lehrganges fir Systemische Supervi-
sion des ASYS

Lehrtrainer im Lehrgang fir Systemische Supervision des ASYS

Vortrag bei der Fachtagung ,Soziale Diagnostik” an der FH St. Pélten: ,Die
Rickkoppelungsschleife als Diagnoseinstrument: Erfassung der autopoie-
tischen Selbsterhaltung von Problemsystemen”, gemeinsam mit W. Milowiz

Mitarbeit am EU-Projekt ,STEP — Systemic Social Work throughout Europe”
Ernennung zum Ehrenmitglied des ASYS
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Kompetenzentwicklung und Entwicklung einer beruflichen Identitét in der
Supervisionsausbildung

Stefan Taibl

Diplomarbeit zum Lehrgang Systemische Supervision und Coaching des ASYS

Erkenntnisinteresse:

Die Supenvisionsaushildung war eine herausfordemde Zeit, die das einfache Lemen von Techniken, das Aus-
wendiglemen eines neuen Lemstoffes, weit Ubersfieg. Sie brachte uns immer wieder in Situationen, wo wir per-
sonlich gefordert wurden, und das war for die meisten von uns unerwartet und eindrucksvoll. Es ging dabei
auch um Kompetenzentwicklung, um die Entwicklung einer beruflichen Identitéit, etwas, das weit Gber reines
Eremen von Techniken hinaus ging.

Die Teilnehmer*innen kamen alle mitihren individuellen Erwartungen und Vorgeschichten, aus einem beruflichen
Umfeld, das bei allen sehr stark durch soziale Tétigkeit gepréigt war. Somit waren die Punkte der persénlichen
Herausforderung, der Persénlichkeitsentwicklung, sehr stark von individuellen Zugéingen eines gemeinsamen
Erlebens (in der Ausbildung) gepréigt. Und fir viele von uns mit Gberraschenden Erkenntnissen verbunden.
Dabei gingen Leminhalt, die Kompetenzentwicklung und die persénliche Entwicklung ineinander iber. Eines
wdre ohne die Anderen wohl auch nicht méglich gewesen. Als Ergebnis stand bei allen das Ziel Supervisor®in
im Raum. Bei aller Unterschiedlichkeit wurde durch das Setting ein gemeinsames Ziel angestrebt.

Die professionelle Identitéit der Supervisor*in wird im ECVision - Ein Europdisches Kompetenzprofil fir Supervi-
sion und Coaching, beschrieben. Welche Performance soll ein/e Supervisortin am Ende der Ausbildung zei-
gen? Das ECVision war nicht Grundlage des Curriculums bei ASYS — Arbeitskreis fir Systemische Sozialarbeit,
Beratung und Supervision, wo unsere Ausbildung stattfand. Die Zugéinge zur professionellen Perfformance sind
unterschiedlich, in diesem Fall leitete er sich aus der Systemischen Sozialarbeit und Beratung ab. Diese Zugén-
ge zur Supervision Uber unterschiedliche theoretische Konzepte sind im ECV bewusst offengelassen. Trotzdem
nimmt es in Anspruch, dieses Berufshild vollsitindig abzudecken. Somit missten die persénlichen Erlebnisse,
die zur Entwicklung der beruflichen Identitét, des beruflichen Kénnens fihren, auch dort zuordenbar sein?

Gleichwohl war ich von den unterschiedlichen Aha-Erlebnissen der Teilnehmer*innen fasziniert. Ausgetauschtin
vielen Gespréichen, im formellen aber auch im informellen Rahmen, begann ich, die eigenen und die erzéhlten
Momente der Ausbildung fir mich zu benennen und zuordnen, und auch, sie als gewinschten und gesuchten
Effekt der Aushildung hin zu einer beruflichen Identfitét, genauer verstehen zu wollen.

SchlieBlich stand das Arbeiten danach, nach der Ausbildung, als Thema offen. Wie hat sich bei den Teilnehmer:innen
die Arbeitsweise in Beratungssettings, bis hin zur Supervision und Coaching, veréindert¢ Kénnen sie da etwas
festmachen? Einen Unterschied beobachten und beschreiben? Kann ich das auch fir mich?

Was war die handlungsleitende
Theorie? Wodurch wirkt Supervision?

Basis einer theoretischen Uberlegung: Wie
fihrt Schleudern dazu, dass man danach ge-
scheiter wird.

In unserer Ausbildung kamen wir aus unter-
schiedlichen beruflichen Umfeldern. Brachten
also ganze Systeme von beruflichen Interaktions-
mustern mit ihren unterschiedlichen Problemen
mit. Sowohl dysfunktionale wie auch funktionale
Ablaufe und Beziehungsmuster waren uns be-
kannt. Also, wir kannten die Muster, in denen
sie sich zeigten. Die Rollen und Funktionen
der Personen. Konnten die Interaktionen, wie

wir sie wahrnahmen, beschreiben. Aber auch,
was und warum in uns dabei geschah. Ebenso
aber bildete die Ausbildung, (fir die Zeit der
Ausbildung,) ein eigenes System. Ein eigenes
Erfahrungsfeld, wo sich einerseits unsere eigenen
Dysfunktionen und das Heraufbeschwéren von
Interaktionsmustern im normalen beruflichen
Umfeld mitunter wieder reproduzierten (wenn
wir es schafften, unsere Eigenheiten oder Muster
dorthin mitzunehmen, dort fir sie Platz fanden),
oder aber sich neue Interaktionsmuster - durch
den regelméafligen Kontakt - bildeten. Gleich-
zeitig hatten wir die Aufgabe, fir die Gruppe
Fallbeispiele, also unsere eigenen Beobach-
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tungen, Bewertungen und Muster aus unserem
Umfeld, zur Verfigung zu stellen.

Zwei Seiten:
**  Wir als Supervisand*innen brachten
unseren Zugang und unsere Beobachtungen
und Erfahrungen zu realen beruflichen Erleb-
nissen ein. Wir lieferten eine Beschreibung
was wir erlebten, in allen Facetten. Damit
auch unsere Werte, Deutungen, Analysen,
Wertevorstellungen. Und die aus diesen ab-
geleiteten Handlungs- und Interaktionsmuster.

Hier, und das ist wohl wesentlich, warum
die Ausbildung uns zur Erweiterung unse-
rer Kompetenzen fihrte, hinterfragten und
analysierten wir, wie sich diese Interventio-
nen und Haltungen auswirkten, wie sie auf
andere und das System wirkten, warum und
welche Grenzen wir in unserer Sicht, Krea-
tivitat und unserem Handeln hatten. Und
wie wir Inferventionen veréndern konnten,
Sichtweisen erweitern, Versténdnis fir ne-
gative Rickkoppelungen erlangen konnten.

Teilweise wurde das, zwischen den Ausbil-
dungsblécken und Treffen, gleich praktisch
erprobt, neue Interventionen in unserem
beruflichen Umfeld eingebracht. Und in
weiteren Schleifen in der Ausbildung re-
flektiert, angepasst, verdndert und wieder
eingebracht.

e+  FEbenso wurden wir, als angehende
Supervisor*innen, mit unserem eigenen Um-
gang mit diesen Problemen konfrontiert. Mit
unseren Grenzen der Inferventionsméglich-
keiten. Mit unseren Persénlichkeitsstrukturen,
Wertvorstellungen und deren Problemen und
Grenzen. Auch hier bekamen wir Feedback
von der Gruppe, reflektierten unsere Ansditze,
Beweggrinde und Interventionen als angehen-
de Supervisor*innen in dieser, und arbeiteten
an unseren Grenzen und Méglichkeiten.

Wodurch ist Supervision wirksam?

Theorie: Der systemische Zugang

- Weg von der Wahrnehmung als abge-
schlossenes Individuum:

Der Mensch aber auch jedes System, jede
Institution hat, um Produkte, Ergebnisse, Wir-
kungen zu erzielen, Interaktionsdynamiken.

Diese sind aber oft (quasi als unerwiinschtes
Nebenprodukt) solcherart, dass sie Probleme
kreieren. Jedenfalls treten Interaktionsdynami-
ken in Rickkoppelung mit dem Umfeld, rufen
Reaktionen hervor, bestétigen sich (durch Wie-
derholung der Interaktion) selbst, reproduzieren
sich und halten sich somit am Laufen. Wenn
es unerwinschte Kreisléufe sind, nennt man sie
auch Teufelskreise.

Diese Interaktionsdynamiken, in dem zum Ver-
stdndnis notwendigen Bezugsrahmen sowie
deren gewinschte und unerwiinschte Folgen
in den Fokus zu nehmen ist die wichtigste er-
kenntnistheoretische Grundlage systemischen
Denkens und somit auch der Supervision nach
dem systemischen Ansatz.

Watzlawick, Beavin und Jackson weisen in ihrem
Buch ,Menschliche Kommunikation” dezidiert
auf die wechselseitige Abhdngigkeit eines In-
dividuums und seiner Umwelt hin. Sie fihren
den Begriff des Informationsaustausches syno-
nym zur Kommunikation ein. Der Unterschied
zwischen Informationsibertragung und deren
Folgen und der Ubertragung von Energie wird
klar dargestellt, wie in folgendem anschauli-
chen Beispiel geschildert:

Menschliche Kommunikation, hogrefe Ver-
lag, 13 Auflage 2017, Seite 34: Wenn man
beim Gehen mit dem FuB3 gegen einen Stein
stéBt, so wird die Energie vom Fufl auf den
Stein Gbertragen; der Stein wird dadurch ins
Rollen gebracht und schliefllich an einer Stel-
le liegenbleiben, die durch die Gbertragene
Energiemenge, die Form und das Gewicht des
Steins, die Oberfléchenbeschaffenheit usw.
vollkommen determiniert ist. Angenommen
dagegen, es handle sich um einen Hund,
so kénnte dieser aufspringen und zubeif3en.
In diesem Fall wére die Beziehung zwischen
Stof und Biss eine wesentlich andere, denn
zweifellos wiirde sich der Hund der Energie
seines eigenen Kérperhaushalts und nicht des
Tritts bedienen. Was hier Gbertragen wird, ist
nicht mehr Energie, sondern Information. Mit
anderen Worten, der Tritt wdre eine Verhal-
tensform, die dem Hund etwas mitteilt, und
der Hund reagiert darauf mit einer entspre-
chenden anderen Verhaltensform.

Sie fihren hier den Begriff der Rickkoppelung
ein, um zu zeigen, dass es Phénomene gibt,
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die sich einer streng linearen, deterministischen
Auffassung entziehen. Und zwar dadurch, dass
es zirkulére Rickwirkungen auf alle Faktoren
gibt. (Menschliche Kommunikation, hogrefe
Verlag, Seite 36)

Die Rickkoppelung und Selbstreproduktion
wahrzunehmen ist sozusagen die Basis, durch
die man die Muster erkennt, die dann Teufels-
kreise erzeugen kénnen. Man nennt Beziehun-
gen, die stéindig unerwiinschte Ergebnisse her-
vorbringen, (und dabei paradoxerweise oft aus
dem sténdigen Kampf der Beteiligten um die
Anderung dieser Beziehung beund entstehen,)
dysfunktionale Beziehungen oder Teufelskreise.
Es sind also sich gegenseitig bedingende und
reproduzierende Interaktionsmuster. Erkennt
und identifiziert man diese Interaktionsmuster,
siecht man auch, welche Handlungen und In-
teraktionen zur Stabilitdt des vorherrschenden
Musters beitragen. Diese Muster werden nicht
nur von den Supervisand*innen aufrechterhal-
ten. Alle beteiligten Personen, Institutionen und
Interaktionen in diesem Umfeld tragen dazu bei.
Diese sind mitkonstruierende und stabilisierende
Teile, die aufeinander reagieren, zueinander in
Beziehung stehen, Interagieren.

Menschliche Kommunikation, hogrefe Verlag,
Seite 36: Wahrend der Begriff Homéostasis
in menschlichen Beziehungen im Abschnitt
4/4 nsher behandelt wird, soll jetzt schon in
aller Klarheit herausgestellt werden, dass es
voreilig und unrichtig ware, von dem eben
Gesagten darauf zu schlieflen, dass negative
Rickkoppelungen winschenswert, positive
dagegen zerstérend sei. Unsere These ist,
dass zwischenmenschliche Systeme -also
Gruppen, Ehepaare, Familien, psychothe-
rapeutische oder selbst internationale Be-
ziehungen usw. -als Rickkoppelungskreise
angesehen werden kénnen, da in ihnen das
Verhalten jedes einzelnen Individuums das
jeder anderen Person bedingt und seiner-
seits von dem Verhalten aller anderen be-
dingt wird. Eingaben (input) in ein solches
System kénnen entweder Anderungen der
Homé&ostasis hervorrufen und amplifizieren
oder aber homéostatisch absorbiert werden,
je nachdem, ob die dabei beteiligten Riick-
koppelungskreise positiv oder negativ sind.
Da sowohl Wandel wie Stabilitét zu den wich-
tigsten Manifestationen des Lebens gehéren,

ist anzunehmen, dass in ihnen positive und
negative Rickkoppelungsmechanismen in
ganz spezifischen Formen von gegenseitiger
Abhdngigkeit und Komplementaritdt wirksam
sind. (ebenda Seite 37)

Dies eroffnet eine Vielzahl von Interventions-
méglichkeiten, um Anderungen zu ermdglichen.

Kleiner Haken dabei: Die Supervisor*innen tra-
gen mitunter unfreiwillig zur Systemerhaltung
bei, wenn sie Rahmen bieten, wo diese Systeme
sich selbst bestatigen und in ihrer Routine selbst
reproduzieren. Der Pluspunkt: jede Anderung
dieser Interaktionen, dieser Muster, bringt eine
Reaktion hervor.

Menschliche Kommunikation, hogrefe Verlag,
Seite 156: Rickkoppelung und Homéostasis.
Eingaben (inputs — d.h. Handlungen einzelner
Familienmitglieder oder Umwelteinflisse) in
die Familie werden vom System aufgefangen
und modifiziert. Aus Grinden der Aquifinalitét
misssen sowohl das Wesen des Systems und
seiner Rickkoppelungsmechanismen als auch
die Natur der Eingabe bericksichtigt werden.

Diese Aussage trifft wohl auf alle Systeme und
deren Beteiligten zu.

W. Milowiz: Teufelskreis und Lebensweg,
2 Auflage 2009, Seite 43: Der Helfer darf
aber dann nicht Gbersehen, dass er vermut-
lich entsprechend einer Spielregel des Sys-
tems, in das er eingegriffen hat, gehandelt
hat. Das bedeutet, dass er jetzt auch an der
Fortfihrung des Interaktionsspieles beteiligt
ist. Und es bedeutet, dass dieser Zusammen-
hang zu kléren ist und Wege zu suchen sind,
wie anschliefBend dieses soeben , gerettete”
System doch durcheinandergebracht werden
kann, damit es sich weiterentwickeln kann.

Wenn es einfache Reaktionen sind, nennt man
es Rickkoppelungen. Wenn es Muster wer-
den, so sind es zirkulére Interaktionen. Durch
die Rickkoppelung, also die Reaktionen und
wieder folgenden Interaktionen, kann sich ein
Muster herausbilden, verstérken, abschwéichen
oder konstant aufrechterhalten. Und natirlich
kénnen dann alle Handlungen, die als Teil
dieses Kreislaufes aufgefasst werden, nicht zu
Anderungen fihren.

W. Milowiz: Teufelskreis und Lebensweg, 2
Auflage 2009, Verlag Vandenhoeck & Rup-
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rechtim Kapitel Dauerhaftigkeit von Systemen:
Seite 37: Dann ergibt sich, dass ein System
umso lénger Gberdauern kann,

- je weniger die wesentlichen Aspekte der
Interaktion von unterschiedlichen anderen
Faktoren abhédngig sind

- je mehr verschiedene Einwirkungen, je mehr
unterschiedliche Geschehnisse es als Teil
seiner Interaktion integrieren kann

- je mehr Verdénderungen es in seiner Umge-
bung wie auch in den ausfihrenden Personen
verhindern oder rickgéngig machen kann

- je mehr Einflisse es ignorieren (fir irrele-
vant erkléren) kann

Genau hier, in diesem Fall durch die Erkennt-
nisse und daraus folgenden verdnderten oder
neuen Interventionen als Ergebnis der Supervi-
sion, lassen sich Anderungen bis hin zu nach-
haltigen Verdnderungen erzielen. Strukturen
(die sich in den Interaktionen zeigen) sind nie
statische, festgeschriebene, so sein missende
fixe Abléufe. Aber sie reproduzieren sich selbst,
bedingen sich gegenseitig

zirkular. Die scheinbar stabile Situation wird
durch die spezifischen Handlungen der Betei-
ligten stéindig neu erstellt. Und zwar oft, para-
doxerweise, genau durch Handlungen, die aus
der Absicht gesetzt werden, Anderungen her-
bei zu fihren. Wenn sich dann Unerwiinschtes
aufschaukelt, stark emotionalisiert wird, treten
die Beteiligten geradezu ins Rampenlicht. Die
Intensitat der Wechselwirkungen steigert sich,
also eine positive Rickkoppelung. Die Beteilig-
ten sind dann oft stark emotionalisiert.

Die Strukturen und Interaktionsmuster werden
greitbar. Teilnehmer*innen reagieren dann auf
Gleiches oder Ahnliches gleich oder &hnlich.

W. Milowiz: Teufelskreis und Lebensweg,
Seite 41: Im Gegensatz zu normalen Struk-
turen sind solche Interaktionsmuster sehr
rigide: Sie kénnen keine anderen Aspekte
als ,den einen” wahrnehmen und ihre ein-
zige Flexibilitdt besteht in der immer weiter
anwachsenden Fahigkeit, Geschehnisse fir
ihre Zwecke umzudeuten. Jede, die jemals
als Beraterin gearbeitet hat, kennt solche
Systeme und weif3, wie schwer, ja oft unmég-
lich es ist, eine Position zu erlangen, die von

beiden Seiten als hilfreich anerkannt wird:
Was immer man tut, es wird untersucht auf
»for mich” oder ,gegen mich”

Wenn wir die Rickkoppelungen und zirkula-
ren Phénomene beobachten, dann kann uns
das zu einem Versténdnis verhelfen, wie das
Problem geschaffen und aufrechterhalten wird.
Was alles dazu beitrégt, damit diese Interakti-
onsmuster, die negativ erlebt werden, aufrecht
bleiben. Dann ist es moglich, neue, kreative
Impulse zu setzen, deren Rickkoppelung und
Auswirkung zu beobachten, und kreativ dar-
an weiterarbeiten, damit nachhaltig Lésungen
und Veréinderungen stattfinden. Es sollen sich
funktionale Interaktionsmuster herausbilden,
gewinschte Ergebnisse einstellen.

So hat die Supervisionsausbildung also dazu
gefihrt, dass wir in dieser Zeit unseren typi-
schen Interaktionsmustern und den Mustern
der anderen Teilnehmer*innen begegnet sind.
Ebenso unseren Widerstdnden und Grenzen,
wenn es um Lernerfahrungen ging. Weiterent-
wicklung erfolgt oft nur unter Widersténden.
Dabei haben wir unsere (sozialen und inne-
ren) Systeme, deren Interaktionsmuster, die
Interventionen darin, genauer unter die Lupe
genommen. Sowohl die persénlichen (mitunter
privaten) wie auch die beruflichen. Somit war
das ,Schleudern” ein wichtiger Moment in der
Arbeit an dem Ziel, berufliche Kompetenzen
und Fahigkeiten eines Supervisors/Coach zu
entwickeln. Wir haben dann Interventionen, die
als typische Werkzeuge der Supervision gelten,
praktisch zur Anwendung gebracht, an uns, an
Teilnehmer*innen der Ausbildung, immer unter
den wachsamen Augen der Ausbildner*innen,
der Reflexion der Gruppe (eine Form der Wech-
selwirkungsprozesse), aber auch unser eigenen
wachsamen und neugierigen Selbstreflexion.

Das Kompetenzprofil: Ein Uberblick

Das hier als Grundlage herangezogene ,EC-
Vision. Ein Europdisches Kompetenzprofil fir
Supervision und Coaching”, https://www.oevs.
or.at/fileadmin/oevs_website/user upload/EC-
Vision_Kompetenzprofil.pdf ist aut der Webseite
der ,Osterreichischen Vereinigung fur Super-
vision und Coaching, OVS” veréffentlicht. Die
OVS versteht sich als beruflicher Dachverband
fur Supervisor*innen und Coaches.
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Das Kompetenzprofil bildet den theoretischen
Hintergrund des Berufsbildes Supervisor*in,
somit auch den theoretischen Rahmen der Aus-
bildung, die von ASYS (Arbeitskreis fir Syste-
mische Sozialarbeit, Beratung und Supervision,
http://www.asys.ac.at/ ) von 2015 bis 2017
angeboten wurde.

Das ECVision Kompetenzprofil entstand aus
der Idee, ein Europdisches System der Ver-
gleichbarkeit und Validierung supervisorischer
Kompetenzen zu schaffen, und damit sowohl
bei der Ausbildung wie auch der Anwendung
von Supervision und Coaching eine Basis fir
Vergleichbarkeit und Transparenz zu kreieren.
Dadurch wurde ein addquater, hochwertiger
Ausbildungs- und Tétigkeitslevel fur diese Be-
rufsgruppe definiert, und das mit dem Ziel, es
europaweit umzusetzen. Zu diesem Zwecke
wurden Supervisorinnen aus mehreren Léndern
hinzugezogen und weite Recherchen in euro-
pdischen Léndern betrieben. Gemeinsames
Ergebnis war das ECVision-Kompetenzprofil,
das als EU- Projekt abgeschlossen wurde.

Einer der Urspriinge der Supervision war eine
~Praxisberatung” in der sozialen Arbeit. Vor al-
lem in Bereich der Freiwilligen in der sozialen
Arbeit, die von Professionisten (der sozialen Ar-
beit) supervidiert wurden, fand sich eine erste
Anwendung und Benennung des Prozesses. Heu-
te Ubernehmen die Aufgabe der Supervisoren
unabhdngige, hierarchisch nicht vorgesetzte,
extra dafir ausgebildete Professionist*innen.
Nur dann spricht man heute von Supervision.

Eine Herausforderung bei der Erstellung eines
allgemein giltigen Konzeptes fir Supervision und
Coaching war die Vielzahl der Quellberufe fir
Supervisor*innen. Breit angesiedelt in der Viel-
zahl der Beratungs- und Unterstitzungsberufe,
gibt es auch eine Vielzahl von unterschiedlichen
Methoden und Zugangen, um Supervision zu
leisten. Die Werkzeuge unterscheiden sich,
ebenso wie der theoretische Zugang zu den
Menschen und Gruppen. Daraus entwickelte
sich eine Vielzahl von Methoden und Ansétzen.
Als Beispiele seien genannt: die Tiefenpsycho-
logie, der Klientenzentrierte Ansatz und der
Systemische Ansatz. Alle diese Ansétze haben
ihre Berechtigung und Begrindung und kén-
nen, unter Bedacht des Zieles der Supervision,
angewandt werden. In dem Artikel ,Supervision
transparenter und vergleichbarer zu machen”

file:///C:/Users/psz/AppData/Local/Temp/
wb 0515 40- 43.pdf von Dr. Michaela Judy,
einer der Entwickler*innen und Mitautor*innen
des ECVision, wird darauf eingegangen. Die
Lésung, die das ECVision einschlégt, beschreibt
sie so:

+Generischer Zugang: ECVision bezieht sich
nicht auf spezifische Theorien, Instrumente
oder Techniken von Beratung. Stattdessen
entschieden wir uns fir eine Klassifikation von
Merkmalen, die allen Beratungsprozessen
gemeinsam sind, und die sich dariber hinaus
auf die Interaktion von Personen, Berufsrolle
und Organisation beziehen.”

Der breite Methodenansatz wurde also bewusst
offengelassen.

Worin unterscheidet sich Supervision laut EC-
Vision von den anderen Beratungsangeboten?

In demselben Artikel, also ,Supervision trans-
parenter und vergleichbarer zu machen”, wird
es so benannt:

Supervision und Coaching beraten die In-
teraktion von Personen, Berufsgruppen und
Organisationen. Damit werden verwandte
Professionen wie Training, Mentoring, Un-
ternehmensberatung, Mediation oder Mo-
deration ausgeklammert.”

Im ECVision wird es dhnlich benannt:

»Fast alle relevante Forschung zu Supervision
und Coaching beschreibt die Arbeitsbezie-
hung als hauptsdchlichen Wirkfaktor (ECV. S
4, Préambel). Im Falle von Supervision geht
es um Beziehungen, die an den Schnittstel-
len intervenieren, wo Menschen in ihren
spezifischen und funktionalen und sozialen
Rollen und ihren Arbeitsfeldern sichtbar wer-

den (ebenda).”

Hier wird noch einmal als Schwerpunkt die Ar-
beitsbeziehung hervorgehoben. Interaktionen
zwischen Menschen finden Gberall statt, wo sich
Menschen begegnen. Der Arbeitsauftrag und
die Spezialisierung von Supervision und Coa-
ching bezieht sich aber auf Arbeitsbeziehungen
und Interaktionen in der Arbeitswelt.

Eine der theoretischen Grundlagen des ECVision
war die Taxonomie von Bloom. Diese Taxonomie
von Lernzielen oder Lernstufen - im kognitiven
wie auch im affektiven Bereich-erlaubt eine
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systematische Festlegung und das Uberprifen
von Lernund Entwicklungsschritten bis zu deren
Ergebnis, der praktischen Erweiterung von Féhig-
keiten und Fertigkeiten - und daran anknipfend
dem evaluieren der erreichten Ziele. Damit war
die Messlatte gesetzt, zu einer Nachvollziehbar-
keit der Fahigkeiten der Supervisor*innen vom
Lernprozess bis zur Berufsausiibung. Diese, fir
die Supervision modifizierte Taxonomie bildete
ein gutes GerUst, um unterschiedliche Metho-
den zusammen zu fGhren.

Was bedeutet das fiir die Supervision?
Schwerpunkt der Fahigkeiten, die entwickelt und
sichtbar werden sollen, liegt in der Performance.
Der Prozess soll von den Supervisor*innen und
Coaches so gestaltet werden, dass nachvoll-
ziehbare Ergebnisse fir alle Beteiligten erkenn-
bar werden.

Wir haben beide Taxonomien unter Beriick-
sichtigung der Tatsache verwendet, dass die
erforderlichen Fé&higkeiten in der Regel auf
die ErschlieBung neuer Handlungsspielrdume
fir andere zielen - fir die Supervisand*innen

und Coachees (ECV. S5).”

Es geht also um Arbeitsbeziehungen als haupt-
séichlichen Wirkfaktor und darin um die Erschlie-
Bung neuer Handlungsspielrdume. Schwer-
punkte des Prozesses sind, um in den Wértern
der eigens modifizierten Taxonomie zu bleiben,
Anwenden, Analysieren, Evaluieren, Ermégli-
chen, Erschaffen (ECV. S6) Diese funf Katego-
rien missen nicht linear und auch nicht alle
durchlaufen werden. Die Ziele der Supervision
werden zu Beginn des Prozesses gemeinsam
zwischen Supervisand*innen und Supervisor*in
festgelegt, und der Prozess im Hinblick auf diese
Ziele wahrend des Geschehens immer wieder
reflektiert und im Bedarfsfall neu definiert.

Supervision transparenter und vergleichba-
rer machen. file:///C:/Users/psz/AppData/
Local/Temp/wb_0515 40-43.pdf S41: ,In
Supervision und Coaching entstehen Ergeb-
nisse aus einem selbstorganisierten Prozess,
in dem Supervisand*innen oder Coachees
-einen Reflexionsraum schaffen; -dadurch
mehr von der Komplexitét einer konkreten
Situation begreifen; -Ambiguitdtstoleranz
entwickeln; -organisatorische Fragen verste-
hen und sie in persénliche Ziele integrieren
lernen; - entdecken, dass es immer mehr als

eine Lsung gibt; -zunehmend Fertigkeiten
entwickeln, Entscheidungen auf Reflexion
zu grinden.”

Somit stehen, neben dem Handeln der Beteilig-
ten, Beziehungen in aller Vielféltigkeit (zwischen
Menschen aber auch zur Institution, etc.) und
damit einhergehend auch Kommunikation in
aller Vielfaltigkeit im Fokus des Prozesses. Die
Supervisor*innen haben dabei Verantwortung
for den Prozess.

Thema und Inhalt des Prozesses und das angestreb-
te Ergebnis werden von den Supervisand*innen
und Coachees (schon als Teil des Prozes-
ses) vorgeschlagen und gemeinsam mit den
Supervisor*innen vereinbart.

Die Qualifikation der Supervisor*innen richtet
sich dabei auf die supervisorische Kompetenz,
die Uber Kenntnisse zu Fertigkeiten in der Perfor-
mance mindet. Obwohl als Selbstorganisierter
Prozess definiert, stellt die/der Supervisor*in
seine Fertigkeiten und seine Performance zur
Schaffung des Reflexionsraumes bei, stellt sei-
ne Beobachtungen zur Verfiigung, hilft bei der
Strukturierung und Reflexion. Worin liegen die-
se Fahigkeiten?

Dazu ECV. Sé:

Die Kompetenz bezeichnet jeweils jene un-
verzichtbaren fundamentalen Charakteristi-
ka professioneller Beratung in Supervision
und Coaching.

Die Kenntnisse beschreiben Fakten, Grund-
sdtze, Theorien und Praxiswissen, die supervi-
sorischem Arbeiten zugrunde liegen mussen.

Unter Fertigkeiten beschreiben wir die ko-
gnitiven wie praktfischen Féhigkeiten, diese
Kenntnisse anzuwenden, um effektiv beratend
téitig werden zu kénnen.

Das Herzstiick des Kompetenzprofils ist die
Beschreibung der Performance.

Mit dem Fokus auf Peformance wurden auch
Lernergebnisse formuliert, die, alle vorher ge-
nannten Punkte einbeziehend, nachvollziehbar
als Ergebnis im Verhalten der Supervisor*innen
am Ende einer qualifizierten Ausbildung beob-
achtbar sein sollen. Methodische Umsetzung
kann variieren, die Kompetenz besteht darin,
dem Prozess der Beziehungsgestaltung und
der Performance der Supervisand*innen und
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deren Gegeniber theoriegeleitet Sinn zu ver-
leihen und damit Gberprifbar und verénderbar
zu gestalten.

Lernen als Kompetenzentwicklung - Eine
Herausforderung

Wenn man davon ausgeht, dass das Ziel der
Supervisions- und Coaching-Ausbildung so-
wohl das Erlernen der Methoden genauso
wie im Erzielen der Performance liegt, wird
klar, das alleiniges Erlernen der methodischen
Ansétze und Methoden selbst nicht ausreicht.
BloBes Auswendiglernen fihrt zu einem grofien
theoretischen Wissen. Kompetenzen im Um-
gang und der Performance kénnen aber nicht
durch auswendig lernen entwickelt werden.
Das Herzstick einer Supervisions-/Coaching-
Ausbildung muss also ein Setting sein, in der
die Teilnehmer*innen, zusdtzlich zum theore-
tischen Input, Kompetenzen entwickeln, sich
erproben, ihre Wirkung auf Gegeniber und
Gruppen erfahren, mit Rollen und Funktionen
vertraut werden, um dann Sicherheit im Umgang
mit der passenden, notwendigen Performance
entwickeln und zeigen zu kénnen.

Im schon zitierten Artikel ,Supervision trans-
parenter und vergleichbarer machen” wird es
folgendermafien benannt (S 41):

Lerntheoretisch schliefit dieses Supervisions-
und Coaching-Verstdndnis an

Heyse und Erpenbeck an: ,Kompetenzen
kann man nicht ,lernen’, so wie man das
Einmaleins oder die Differentialrechnung
oder die Abfolge historischer Ereignisse
lernt. Das héngt damit zusammen, dass
Kompetenzen von Werten fundiert und von
Erfahrungen konsolidiert werden. Werte
kann man aber nur selbst verinnerlichen,
Erfahrungen nur selbst machen. (...) Das
eigene Gefuhl, die eigenen Emotionen und
Motivationen werden nur beteiligt, wenn man
vor spannungsgeladene, dissonante, nicht
durch blofle Verstandesoperationen Iésbare
geistige oder handlungsbezogene Probleme
und Entscheidungssituationen gestellt wird.
Deshalb gilt: Wissen im engeren Sinne lasst
sich prinzipiell (...) durch Lehrprozesse ver-
mitteln. Erfahrungen, Werte, Kompetenzen
lassen sich nur durch emotions- und moti-
vationsaktivierende Lernprozesse aneignen.
(...) Kompetenzen sind folglich nur in Trai-

nings- und Coaching-Formen vermittelbar”
(Heyse, Erpenbeck 2007).

Folglich war jede Ausbildung, die sich am EC-
Vision orientiert, mit der Herausforderung kon-
frontiert, ein ,spannungsgeladenes” Setting zu
kreieren, und so die eigenen Werte genauso wie
die Werte aller Beteiligten als Basis des Handelns
sichtbar zu machen, zu reflektieren, und dadurch
auch Erfahrungen zu konsolidieren, die Kom-
petenzen in den Ausbildungsteilnehmer*innen
hervorbringen.

Von der individuellen Erfahrung zum
Curriculum

Ein Setting, das auch die persénlichen Kompe-
tenzen hervorbringt, muss herausfordern. Die
Ausbildung hatte uns, so meine Beobachtung,
alle Gberrascht. Immer wieder einmal. Uns an die
persénlichen Grenzen gebracht. Um dann, im
Arbeiten miteinander, sowohl als Supervisand*in
wie auch als Supervidierende*r, die Theorien
und Rollen praktisch zu erproben.

Es war eine intensive Zeit der Auseinanderset-
zung, sowohl mit der eigenen Persénlichkeit,
mit gruppendynamischen Prozessen, mit allen
Facetten von Kommunikation und Interakti-
on. Bedeutungen und Erkenntnisse passierten
oft auf ganz individuellen Ebenen. Jede/r, so
meine Beobachtung, hatte so seine/ihre Aha-
Erlebnisse, von phasenweiser Irritation Gber
Erkenntnisse, die sowohl die eigene Person wie
auch die zahllosen Interaktionen betrafen. Wir
alle stellten uns als Personen zur Verfigung,
Menschen mit ihren uns eigenen Interaktions-
Gewohnheiten und Mustern. Wir brachten unsere
Probleme und Stérken ein. In vielen Gespréichen
untereinander arbeiteten wir das Erlebte auf,
Reflektierten gemeinsam, versuchten es auch
theoretisch zuzuordnen und einzuordnen, um
dann, anhand des Erlebten und des Gelern-
ten, weiterfihrende Fragen zu stellen, Theorien
anzuwenden, Ziele zu definieren, Impulse und
Interventionen zu setzen, und dann die Wirkun-
gen von Akfionen und Interaktionen wiederum
zu beobachten und zu reflektieren.

Die Zeiten zwischen den Ausbildungsblécken
waren hilfreich, in vieler Hinsicht. Wissen wurde
dadurch in den Alltag transferiert. Es gab Zeit,
das Gelernte, das nicht nur aus Informationen
bestand, sondern auch Entwicklungsprozesse
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in Gang brachte, zu verdauen, zu integrieren,
und daran zu wachsen.

Immer wieder war ich Uberrascht, wie heftig
es uns alle in verschiedenen Phasen und The-
menblécken ,erwischte”. Wir begleiteten uns
gegenseitig durch diese Prozesse. Und trotzdem
war es in jedem/jeder von uns ein ganz indivi-
duelles Erleben. Diese Idee der Reflexion des
gemeinsam Erlebten, nicht nur meiner Reflexion,
sondern auch der anderen Teilnehmer*innen,
begann mich zu interessieren. Was geschah
da in uns¢ Wie haben wir es erlebt, benannt?
Was hat es uns, sowohl auf der persénlichen
Ebene wie auch im beruflichen Kontext, ge-
bracht? Was hat uns tiberrascht, beeindruckt,
Probleme bereitete Was hat Erkenntnisse und
Entwicklungen erméglichte Und: Wie l@sst sich
das alles vor dem theoretischen Hintergrund des
ECVision-Ausbildungsund Supervisionskonzept
lesen und interpretieren? Wurden die Vorgaben
des ECVision erfillt2 Mitunter sogar noch wei-
tergehend, ein Mehr an Lernerfahrungen und
Persénlichkeitsund Kompetenz-Entwicklung in
diesem Setting moglich? Was wurde vergessen?

Ein zuséatzlicher Nutzen fir mich bestand darin,
mich mit dem Gesamtkonzept der Ausbildung
noch einmal auseinander zu setzen. Was habe
ich verstanden, und was ist der theoretische
Hintergrund dazu? Und, welche Themenbl-
cke sollte ich fir mich noch einmal hinterfragen
und vertiefen?

Um das heraus zu finden, habe ich die Form der
Interviews gewdhlt. In einfachen, kurzen Fragen
das individuelle Erleben von Teilnehmer*innen zu
erfragen. Von den Erwartungen zum Prégenden
zum Unerwarteten wollte ich das individuelle
Erleben abfragen, um es dann dem theoreti-
schen Konzept des ECVision zuzuordnen.

Folgende Fragen habe ich formuliert:

1. Was war deine Motivation fir die SV-Aus-
bildung?

2. Was waren deine speziellen Winsche an
die SV-Ausbildung?

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der Aus-
bildung mit2

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréndert? Wie?
5. Haben sich deine Handlungsmuster/Hand-
lungsméglichkeiten erweitert/verandert? Wie?

6. Wer in deinem beruflichen/privaten Umfeld
hat Auswirkungen/Verénderungen beobachtet
und Feedback gegeben?

7. Hat sich deine Erwartung an die Ausbil-
dung erfillt?

8. Was ist offen geblieben?
3) Die Interviews:

Erstes Interview

1. Was war deine Motivation fir die SV-
Ausbildung?

Da ich viel mit Reden zu tun habe, mit Gesprd-
chen Uber Probleme, im beruflichen Kontext,
wollte ich dazu mehr lernen. Sozusagen Theorie
zur Praxis. Aber auch Methoden kennen lernen,
verstehen, was und warum etwas geschieht. Vor
allem, wie man ein Gesprdch in ein hilfreiches
Gesprdch im Sinne einer Lésungsorientierung
verwandeln kann. Und um ein zusétzliches be-
rufliches Standbein zu erwerben.

2. Was waren deine speziellen Winsche
an die SV-Ausbildung?

Theorie und Praxis zu erfahren und zu Uben,
Wissen und Kénnen zu erweitern.

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung mit2

Erstmal sehr eindrucksvolle Gruppenerfahrun-
gen. Dynamiken in Gruppen. Aber auch, wie
weit wir unsere Wahrnehmungen und Wahr-
heiten konstruieren, von unseren Neigungen
pragen. Und es dann fir wahr halten. Wie man
Gespréche leitet, und dabei den Anderen ge-
nau dadurch Entfaltungsméglichkeiten bietet.
Dass ich keine Lésungen haben muss, keine
entwickeln muss. Dass ich mir keine Sorgen um
die eigenen blinden Flecken machen muss, die
Klient*Innen finden sie. Und auch, dass ich auch
immer achten muss, ob die Lésungen/Vorschlé-
ge umsetzbar sind. Sich die Klient*Innen auch
das zutraven und konkrete Schritte bereit sind
zu tun. Genaue Auftragsklarung ist notwendig,
Erwartungshaltungen abfragen. Zum Inhalt ist
auch wichtig zu schauen, wie kommuniziert wird.

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréinderte Wie?

Ich kann freier in Gespréache gehen. Muss nicht
fur alles Verantwortung Gbernehmen.
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5. Haben sich deine Handlungsmuster/

Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Ja. Ich habe gelernt, auch auf das Wie der
Kommunikation mehr zu achten das als Thema
zu nehmen. Die Rollen und Funktionen mehr
miteinzubeziehen, nicht nur den Inhalt.

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Verénderungen
beobachtet und Feedback gegeben?

Kommunikationsprozesse wurden einfacher.
Ich nahm nicht mehr alle Verantwortung auf
mich, verlangte Lésungen und Eigeninitiativen.
Das wurde bemerkt, irritierend, aber auch an-
genommen.

7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-
bildung_erfillt?
Ja.

8. Was ist offen geblieben?

Praxis tut gut, eventuell noch Peergroups be-
suchen, starten.

Wie weit der Konstruktivismus reicht. Sowohl bei
der Wahrnehmung der sogenannten Realitét
wie auch bei der Erarbeitung von Lésungen.
Fluch und Segen.

Zweites Interview

1. Was war deine Motivation fir die SV-
Ausbildung?

Ich habe zu der Zeit das Gefihl gehabt, dass
ich zeitliche und geistige Kapazitéten ,0brig”
habe, die Arbeit mich nicht mehr herausfordert
und ich Lust mit der Auseinandersetzung mit mir
und mit Gruppen habe. Ich habe mich damals
for eine Lehre/Ausbildung im Handwerksbereich
interessiert und mir parallel dazu Ausbildungen
im Coachingbereich/Gruppendynamik und
Beratungskontext angeschaut.

Ich arbeite schon langere Zeit im Fluchtlings-
bereich und mich beeindruck(tjen Personen,
die professionell Traumata und Fluchterfah-
rungen mit Menschen, die Fluchterfahrung ha-
ben, bearbeiten. Ich weifl aber, dass mich eine
psychotherapeutischere Arbeit nicht glicklich
machen wirde bzw. ich dazu nicht die richtige
Person bin. Aber mit Menschen arbeiten, die

in beruflicher Hinsicht mit Menschen arbeiten,
macht mich zufrieden. Deswegen Supervision.

2. Was waren deine speziellen Wiinsche

an die SV-Ausbildung?

Mittels Gruppen- und Selbsterfahrung mehr
Uber Gruppen und mich selbst herauszufinden.
Ich finde Gruppendynamiken extrem spannend
und wollte Gben, Menschen in Systemen aus
einer Beobachtungsrolle heraus zu sehen (und
irgendwann auch zu ,verstehen”.) bzw. mit
den Menschen, sich selbst in den Systemen zu
sehen. Verstehen war am Anfang schon auch
ein Wunsch 1)

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung_mit?

Manche Ubungen — auch wenn sie immer und
immer wieder gemacht werden und an sich nicht
besonders ausgefeilt sind, kénnen trotzdem
sehr wirksam sein (Stichwort: Morgenreflexionl)

Die Einheit, in der es um Wirksamkeit durch
die Person gegangen ist, also die Person als
Werkzeug sehen zu kénnen, hat mich nachhal-
tig beeindruckt. Die zwei Supervisionen nach
dieser Einheit haben sich fir mich sehr stimmig
angefihlt, bzw. waren sehr wirksam. (Ich hoffe,
for die Supervisand*innen ebenso : ) )

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréndert? Wie?

Ja, ich bin gelassener geworden.

5. Haben sich deine Handlungsmuster/

Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Absolut. Ich bin kurz nach dem Beginn der SV-
Ausbildung in die - nicht von mir angestrebte
— Leitungsebene gewechselt und habe unbe-
wusst am Anfang und mit Fortschreiten der
Ausbildung immer bewusster die Ausbildung
dafir verwendet, meine — doch manchmal
sehr herausfordernde - berufliche Situation zu
ver- oder bearbeiten.

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Verénderungen
beobachtet und Feedback gegeben?

Mein damaliger Freund, von dem ich mich
im Laufe der Ausbildung getrennt habe, hat
mich schon angesprochen darauf, dass ich
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mich durch die Ausbildung veréndert habe.
Er meinte, dass er Verdnderungen in meinem

Selbstbild bemerkt hat.

In meinem beruflichen Umfeld hat sich kurz
nach dem Beginn der Ausbildung sehr vieles
gedindert fir mich, so dass ich das nicht be-
merkt oder wahrgenommen habe.

7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-
bildung_erfillt2

Bezugnehmend auf die Frage 2 eigentlich
schon. Trotzdem bin ich mir nicht ganz sicher.

8. Was ist offen geblieben?

Sollte ich wirklich Supervision machen oder soll
ich doch eher ein ,echtes” Handwerk lernen.
Brauchts da noch eine weitere Spezifizierung
meines Supervisions-Angebots oder muss ich
weiter hinein in den Gruppenprozesswahnsinn?

Was hat dich am meisten Uberrascht? 1 bis
max. 3 Dinge, die dir spontan_einfallen.

Wie schnell es gehen kann, dass sich eine
Gruppe als Gruppe auffiohrt. (Alpha- und
Omega-Personen werden gefunden und das
alles nur, weil man kurz mal im Hier und Jetzt
ist — ohne Aufgabe.)

Drittes Interview

1. Was war deine Motivation fir die SV-
Ausbildung?

Ich habe die Ausbildung gemacht, weil

*ich SV immer fur ein wertvolles und wichti-
ges Instrument in meiner Arbeit bzw. fir den
gesamten Sozialbereich erachtet habe.

*ich das Gefihl gehabt habe, dass mir die
Arbeit Spa3 machen kann bzw. eine reizvolle
Herausforderung darstellt, insbesondere, weil
ich sehr gerne hinterfrage und analysiere und
sowieso gerne mit Menschen arbeite.

*ich in meiner Lohnarbeit nicht in eine Ab-
héngigkeit geraten méchte, in der ich keine
Alternativen habe.

2. Was waren deine speziellen Wiinsche
an die SV-Ausbildung?

Ich bin nicht mit speziellen Winschen in die
Ausbildung gegangen — nur mit Neugier.

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung mit?2

Verschiedenste Momente und direkte Erfah-
rungen, und ich habe mich noch besser ken-
nen gelernt.

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréndert?2 Wie?

Immer wieder, da ich ja auch Fallbeispiele
einbringen konnte und ich versucht habe, das
einfliefen zu lassen.

5. Haben sich deine Handlungsmuster/
Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Im Laufe der Ausbildung konnte ich immer wieder
das aktuelle Thema von Modulen ausprobieren.

Z.B. habe ich nach einem Modul mit einer Ju-
gendlichen verschiedene Handlungsoptionen
in einem bestimmten Konfliktfall durchgespielt.
(Vielleicht hétte ich das sonst auch gemacht,
aber so war es ev. zielgerichteter.)

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Veréinderungen
beobachtet und Feedback gegeben?

War eine sehr stressige Zeit; kann mich nicht
an ein Feedback erinnern.

7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-
bildung erfillt2

Da ich nicht mit speziellen Erwartungen in die
Ausbildung gegangen bin, kann ich das so nicht
beantworten; aber sie hat gut fir mich gepasst
und ich méchte sie nicht missen.

8. Was ist offen geblieben?

Diskussion zu Fragestellungen, die Grenzen am
systemischen Ansatz aufzeigen hétten kénnen.

9. Was hat dich am meisten Uberrascht? 1
bis max. 3 Dinge, die dir spontan _einfallen.

Dynamik beim Planspiel

Eigene intensive Reaktion in einer Situation, die
es nicht erwarten liel Manche gruppendyna-
mischen Ausprégungen
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Viertes Interview:

1. Was war deine Motivation fir die SV-
Ausbildung?

Ich wollte Selbstreflexion, neue Menschen ken-
nenlernen, neue Methoden, neue Blickwinkel,
mit anderen Berufsgruppen zusammenkommen
— und hatte schon auch das Bild vor mir, mehr
in Richtung Supervision berufsmaBig zu gehen.

2. Was waren deine speziellen Wiinsche
an die SV-Ausbildung?

Professionalitéit (inhaltlich und methodisch)

Interessante Menschen, mit denen ich in den
Austausch komme Spannende Vortragende,
die inspirieren und motivieren

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung_mit?

Ein paar Menschen, Gber die ich sehr froh bin,
dass ich sie kennenlernen durfte Einen neuen
Job- der durch Kontakte im Rahmen der Aus-
bildung zustande kam. Gruppe ist ein span-
nendes Gebilde.

Es gibt Menschen, mit denen werde ich einfach
»nicht warm”

Ich liebe strukturiertes Arbeiten — Unstruktu-
riertheit verursacht bei mir das Gefihl von
Unprofessionalitéit

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréndert? Wie?

Ich denke schon- aber es ist schwer das zu
definieren. Ich glaube, dass es mehr veréndert
hat, als ich bewusst wahrnehme. Ich denke,
dass sich der Blick auf Konflikte im beruflichen
Umfeld veréndert hat: Sie kénnen spannend
und auch hilfreich sein (ich bin eigentlich keine
Konfliktliebhaberin)

AuBBerdem der Blick aufs Team und auf Team-
dynamiken: Die Frage, was ist da los, ist denk
ich, ist

schneller da als ,Betroffenheit” im Sinn von
swas hab ich falsch gemacht”. Der Blick aufs
Ganze ist ev. ,leichter”

Ich bin denk ich viel kritischer meinen Vorge-
setzten gegeniber — ich wiirde mir manchmal
mehr erwarten - mehr Reflexionskompetenz.
Was mich immer wieder begleitet, ist der Zu-
gang, dass ich den Inhalt ev. gar nicht so genau

kennen muss, wenn es darum geht, Dynamiken
zu analysieren - ihnen auf die Spur zu kommen
und ev. auch zu veréndern.

5. Haben sich deine Handlungsmuster/
Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Der Zugang zu den zirkuldren Fragen — die
kommen auch im beruflichen Alltag (abseits der
Supervision) vor und erweitern schon den Blick.

Konflikten nicht negativ zu begegnen - sie auch
schétzen (wenn sie nicht total destruktiv sind)
Mehr auf Strukturen und weniger auf Inhalte
zu schauen

Systemkritischer Blick wurde gestarkt — oder
das hat mich bestérkt.

Auch im privaten Bereich kénnen diese Zu-
géinge manchmal hilfreich sein. Beruflich hat
sich mein Handlungsfeld um die Supervisions-
tétigkeit erweitert

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Verénderungen
beobachtet und Feedback gegeben?

Da ich gegen Ende der Ausbildung einen neu-
en Job begonnen hab, eigentlich niemand. Die
kannten mich nicht anders. Aber manchmal
werde ich fir das Team zu bestimmten Dingen
angefragt - Félle zu besprechen, andere Blicke
auf schwierige Falle zu werfen, zu moderieren,
methodisch gemeinsam an etwas zu arbeiten.

7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-
bildung_erfillt2

Nicht wirklich. Obwohl ich im Nachhinein viel
milder bin, als ich die Frage gleich danach be-
antwortet hétte ... mir fehlten schon ein paar
spannende Vortragende, die mich inhaltlich
und methodisch wirklich inspirieren - das gab
es schon auch, aber da héatte ich mir mehr ge-
winscht - auch, wenn das kein Wunschkonzert ist.

8. Was ist offen geblieben?

(ist jetzt ein bisserl anschlieBend an die Frage
oben) Andere Supervisions-Zugénge, abseits
des systemischen Zugangs — da gab es kaum
Input. Da wéren auch Gastvortragende span-
nend gewesen ...

Zum Thema Aufstellungen denk ich wére eine
professionelle Begleitung sehr gut gewesen.
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Das haben wir gemacht, aber ich denke, dass
das sehr komplex ist und wir das sehr huschi-
wuschi ausprobiert haben ohne theoretische
Hintergrinde.

9. Was hat dich am meisten Uberrascht? 1
bis max. 3 Dinge, die dir spontan _einfallen.

Dass Michaela und Walter ein Paar sind
Dass es ,nur” einen Mann in der Gruppe gab

Dass ich im Laufe der Ausbildung dachte, dass
ich wohl Soziale Arbeit hétte studieren sollen ...

4) Die Zuordnung der individuellen Er-
fahrungen nach dem ECVision:

Bei der Analyse habe ich mit zusédtzlichen
Schriftfarben gearbeitet. Zuerst Griin fir eine
allgemeine Einschédtzung, dann Rot fir die Zu-
ordnung zum Kompetenzprofil. Die Zuordnung
war/ist nicht immer einfach, da manche Dinge
oftin mehreren Kategorien Platz finden kénnen.

Erstes Interview:

1. Was war deine Motivation fir die SV-
Ausbildung?

Da ich viel mit Reden zu tun habe, mit Gespré-
chen Uber Probleme, im beruflichen Kontext,
wollte ich dazu mehr lernen. Sozusagen Theorie
zur Praxis. Aber auch Methoden kennen lernen,
verstehen, was und warum etwas geschieht. Vor
allem, wie man ein Gespréch in ein hilfreiches
Gesprdch im Sinne einer Lésungsorientierung
verwandeln kann. Und um ein zusétzliches be-
rufliches Standbein zu erwerben.

Der Erwerb von Wissen, aber auch be-
ruflicher Kompetenz stand im Vorder-
grund. Gespréche fuhren, Wissen um
Gespréche, was macht ein hilfreiches
Gespréch aus?

2. Was waren deine speziellen Wiinsche
an die SV-Ausbildung?

Theorie und Praxis zu erfahren und zu Uben,
Wissen und K&nnen zu erweitern.

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung_mit2

Erstmal sehr eindrucksvolle Gruppenerfahrun-
gen. Dynamiken in Gruppen.

Gruppendynamiken werden sichtbar und
erlebt, im Sefting der Ausbildung wurden
neue Perspektiven und Erkenntnisse zur

Gruppendynamik erlebt und gewonnen.

S 16 Perspektive auf Person, Arbeit und
Organisation: Kompetenz: Funktion, Rol-
le und Status innerhalb einer Organi-
sation gestalten da z.B.: untersucht die
Wechselwirkungen des Rollenhandelns

— wie Rollen gestaltet und Gbernommen
werden - und unterstitzt bewusste Ent-
scheidungen dariber.

S 28 Kompetenz: Gestalten unterschied-
licher Settings Gruppenprozesse gestal-
ten. Kennt und handhabt Merkmale von
Gruppenprozessen. Arbeitet mit dem
Gruppen-Prozess.

Aber auch, wie weit wir unsere Wahrneh-
mungen und Wahrheiten konstruieren, von
unseren Neigungen prédgen. Und es dann
for wahr halten.

Konstruktivismus wird erkannt, wie weit
das auch unsere Wahrnehmung und
Handlungen prégt. Perspektivenwechsel
wurde ermdglicht.

S 23 Kompetenz: Verdnderungen ermég-
lichen: Uberprift, ob eine Anderung der
Perspektive oder eine Anderung der Hal-
tung bzw. des Verhalten angezeigt ist.

Wie man Gesprdche leitet, und dabei den An-
deren genau dadurch Entfaltungsméglichkeiten
bietet. Dass ich keine Lésungen haben muss,
keine entwickeln muss.

Strukturierung von Gespréchen, mit Lo-
sungsorientierung aus dem Potential der
Supervisand*innen. Gespréche leiten
und strukturieren birgt Hilfestellungen,
um Lésungen zu entwickeln, seine Muster
zu hinterfragen und zu verlassen, Neues
zu entwickeln, Muster zu veréndern.

S 22 Kompetenz: Berufliche Entwicklung
fordern: wendet differenzierte Methoden
und Werkzeuge an, um kreative Prozes-
se zu férdern. Aber auch S 23: Verénde-
rungen erméglichen, Entwicklung neuer
Erkenntnisse und Handlungsperspektiven
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stimulieren, unter Wahrung der Balance
zwischen Bewahrung und Wandel. Unter-
stitzt die Suche nach Lésungen auf der
persdnlichen wie auch der Systemebene.

Dass ich mir keine Sorgen um die eigenen
blinden Flecken machen muss, die Klientln-
nen finden sie.

Selbstreflexion. Ja, man hat blinde Fle-
cken. In der eigenen Biographie, was
einem liegt, was man lieber vermeidet.
Aber wie wirken diese blinden Flecken
auf die Supervision? Kann man trotz-
dem eine sinnvolle SV zustande bringen?
Das wirde bedeuten, dass man erstens
den professionellen, fachlichen Blick be-
wahren kann, auch wenn es an eige-

ne Themen geht. Und adéquat mit dem
Inhalt der SV, genauso aber auch mit
dem Aufzeigen, Auftauchen der eigenen
blinden Flecken umgehen kann. Sie ent-
weder verwendet, um die SV weiter zu
bringen. Oder aber zum Kernthema der
Supervisand*innen zurickkehren kann.
Natirlich auch Interessant, warum wer-
den die blinden Flecken aufgezeigt? Was
bedeutet es im spezifischen Prozess?

S 13 Qualitétsentwicklung Kompetenz:
Sicherstellen persénlicher Weiterentwick-
lung, Wissen um eigene biographische
Muster, deren Schwachstellen und eige-
ne korperliche Reaktionen. Identifiziert
eigene Bedirnisse, persénliche Ressour-
cen und Grenzen. Kennt und verwendet
Methoden der Reflexion, um Ressourcen
und Grenzen bewusst zu nutzen. Nimmt
eigene kérperliche Reaktionen wahr und
nitzt dies als Informationsquelle, um Hy-
pothesen Uber den Prozessverlauf zu bil-
den.

Und auch, dass ich auch immer achten muss,
ob die Lésungen/Vorschlédge umsetzbar sind.
Sich die Klientlnnen auch das Zutrauven und
bereit sind, konkrete Schritte auch zu tun.

Die besten Lésungen, Lésungsideen brin-
gen nicht weiter, wenn sie niemand um-
setzen kann, sie die Méglichkeiten oder
Fahigkeiten der Supervisand*Innen Gber-
steigen. Vom System nicht vorgesehen
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sind, nicht méglich sind. Das muss mit-
bedacht und mitbearbeitet werden.

S 22 Kompetenz: Berufliche Entwicklung
fordern: Kommt aus dem Wissen um
Méglichkeiten und Grenzen persdnlicher
Entwicklung im Rahmen von Supervision.
Bezieht die Grenzen der Féhigkeiten von
Supervisand*innen / Coachees mit ein.

Genaue Auftragsklarung ist notwendig, Erwar-
tungshaltungen abfragen.

Das ist wohl immer am Anfang wichtig,
aber auch im laufenden Prozess verdient
es Beachtung. Wie schnell wird vom Su-
pervisor, auch im Prozess, Seltsames er-
wartet. Wie schnell bekommt man verbal
oder auch nonverbal Auftrage untergeju-
belt, Rollen zugesprochen.

S 22 Auftragsklarung: Reflektieren Gber
Funktionen, Rollen, Verantwortlichkei-
ten und Grenzen der professionellen
Beziehung und deren Ubereinstimmung
mit dem Kontrakt. Klart Erwartungen
der Beteiligten und bezieht sie auf ei-
nen vertraglich vereinbarten und damit
Uberprifbaren Supervisions-Coaching-
Prozess.

Zum Inhalt ist auch wichtig zu schauen, wie
kommuniziert wird.

Es geht auch oft um eine sachliche Ebe-
ne, es sind aber immer auch Menschen,
die interagieren. Auch das Interagieren
mit Systemen ruft Emotionen und Muster
hervor. Zu beobachten, wie kommuni-
ziert wird, wie interagiert wird, ist genau-
so wichtig wie die sachliche Ebene.

S 25 Kompetenz: Kommunikati-
onsprozesse gestalten: Unferstitzt
Supervisand*innen/Coachees dabei,
sich ihrer eigenen Kommunikationsstile
und -muster bewusst zu werden. Unter-
stitzt Supervisand*innen/Coachees beim
Analysieren und Anpassen ihrer eigenen
Kommunikationsstile und -muster.
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4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréindert? Wie?

Ich kann freier in Gespréche gehen. Muss nicht
for alles Verantwortung Gbernehmen.

Klarheit der eigenen Rolle und deren
Grenzen. Die Supervisorin/der Super-
visor ist mitverantwortlich for den Pro-
zess. Nicht alleinverantwortlich. Aber
wesentlich mitverantwortlich. Es ist sein/
ihr Geschaft, seine/ihre Professiona-
litat. Und da hort die Verantwortung
schon wieder auf. Auch das Ergebnis
der SV ist wesentlich in den Handen der
Supervisand*innen. Die Supervisorin/
der Supervisor kann Werkzeuge anbie-
ten, den Prozess strukturieren und auch
reflektieren, aufzeigen, wenn er in eine
Sackgasse gerdt. Ob dann weiter ge-
arbeitet wird, ist wiederum zu einem
grofien Teil in der Verantwortung der
Supervisand*innen.

S 24 Kompetenz: den eigenen Kom-
munikationsstil professionell nutzen. S
13 Kompetenz: Sicherstellen personli-
cher Weiterentwicklung. Wissen um ei-
gene persénliche Grenzen und Starken.
S 22 Kompetenz: Berufliche Entwick-
lung férdern: Wissen um Méglichkeiten
und Grenzen persénlicher Entwicklung
im Rahmen von SV und Coaching. Be-
zieht die Grenzen der Fahigkeiten von
Supervisand*Innen/Coachees mit ein.

5. Haben sich deine Handlungsmuster/

Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Ja. Ich habe gelernt, auch auf das Wie der
Kommunikation mehr zu achten, das als The-
ma zu nehmen.

Es geht auch oft um eine sachliche Ebe-
ne, es sind aber immer auch Menschen,
die interagieren. Auch das Interagieren
mit Systemen ruft Emotionen und Muster
hervor. Zu beobachten, wie kommuni-
ziert wird, wie interagiert wird, ist genau-
so wichtig wie die sachliche Ebene.
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S 25 Kommunikationsprozesse gestalten:
unterstUtzt Supervisand*Innen/Coachees
dabei, sich ihrer eigenen Kommunikati-

onsstile und -muster bewusst zu werden.
Unterstitzt Supervisand*Innen/Coachees
beim Analysieren und Anpassen ihrer ei-
genen Kommunikationsstile und -muster.

Die Rollen und Funktionen mehr miteinzube-
ziehen, nicht nur den Inhalt.

In Organisationen (und Gruppen), da-
mit sie funktionieren, gibt es Funktionen.
Teilweise formal und hierarchisch fest-
gelegt. Teilweise inoffiziell. Durch Mus-
ter, Kompetenzen, dem Absprechen von
Kompetenzen, gibt es eine verborgene,
oft unbewusste, manchmal auch nur ei-
nem Teil bekannte Ebene von Funktio-
nen. Dies ist auch ein System des Ver-
handelns und Aushandelns. Mit einem
verdnderlichen Faktor. Ebenso ist eine ei-
gene Betrachtung wert, mit welcher Rolle
eine Funktion ausgeubt wird. Bin ich der
strenge autoritére Chef, der mitfihlende
sanfte Chef, stelle ich in meinen Signalen
Uberforderung dar oder Kompetenz2 Da
gibt es viele Méglichkeiten. Auch, welche
Erwartungen mein GegenGber hat.

S 16 Kompetenz: Funktion, Rolle und
Status innerhalb einer Organisation ge-
stalten: untersucht die Anforderungen
ieder formalen Funktion in einer Weise,
die Supervisand*Innen/Coachees deut-
lich macht, dass es verschiedene Még-
lichkeiten gibt, sie zu erfillen. Untersucht
die Wechselwirkung des Rollenhandelns
- wie Rollen gestaltet und Gbernommen
werden — und unterstitzt bewusste Ent-
scheidungen dariber.

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Veréinderungen

beobachtet und Feedback gegeben?

Kommunikationsprozesse wurden einfacher.
Ich nahm nicht mehr alle Verantwortung auf
mich, verlangte Lésungen und Eigeninitiativen.
Das wurde bemerkt, irritierend, aber auch an-
genommen.
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7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-

bildung_erfllt2
Ja.

8. Was ist offen geblieben?

Praxis tut gut, eventuell noch Peergroups be-
suchen, starten.

9. Was hat dich am meisten Gberrascht? 1

bis max. 3 Dinge, die dir spontan einfallen.

Wie weit der Konstruktivismus reicht. Sowohl bei
der Wahrnehmung der sogenannten Realitét,
der Benennung und Bewertung der Situation
und Probleme, wie auch bei der Erarbeitung
von Lésungen. Fluch und Segen.

Hier ist wohl auch echtes Potential vor-
handen, sowohl fir Probleme wie auch
for Lésungen. Wenn wir alle abhéngig
sind von unseren Benennungen, unserer
Art wahrzunehmen, und das einen gro-
B3en Teil ausmacht, ob etwas funktioniert
oder nicht, ob es Probleme und Lésun-
gen gibt, oder aber ob ich so mit Dingen
umgehen kann, dass es mir besser geht,
dann ist das Fluch und Segen und ein
Potential, mit dem man arbeiten muss.
Und, im Idealfall, in der Selbstreflexion,
ich zur Klarheit komme, dass ich auch
anders damit umgehen kann.

S 30 Kompetenz: Methoden und Tech-
niken einsetzten: Reflexion stimulieren.
Stimuliert die Artikulation von Erfahrun-
gen, Gedanken und Uberzeugungen der
SV/Cs. S 10 Integration von Theorie und
Praxis. Wissen um die eigenen Uberzeu-
gungen und impliziten Theorien.

Zweites Interview:
1. Was war deine Motivation fir die SV-

Ausbildung?

Ich habe zu der Zeit das Gefihl gehabt, dass ich
zeitliche und geistige Kapazitéten ,Gbrig” habe,
die Arbeit mich nicht mehr herausfordert und
ich Lust mit der Auseinandersetzung mit mir und
mit Gruppen habe. Ich habe mich damals fir
eine Lehre/Ausbildung im Handwerksbereich
interessiert und mir parallel dazu Ausbildun-
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gen im Coachingbereich/Gruppendynamik
und Beratungskontext angeschaut.

Ich arbeite schon léngere Zeit im Flichtlings-
bereich und mich beeindruck(tjen Personen,
die professionell Traumata und Fluchterfah-
rungen mit Menschen, die Fluchterfahrung ha-
ben, bearbeiten. Ich weif} aber, dass mich eine
psychotherapeutischere Arbeit nicht glicklich
machen wirde bzw. ich dazu nicht die richtige
Person bin. Aber mit Menschen arbeiten, die
in beruflicher Hinsicht mit Menschen arbeiten,
macht mich zufrieden. Deswegen Supervision.

Es ging darum, Gbrige Kapazitéten zur
Weiterbildung zu nutzen. Klare Abgren-
zung, sowohl zum Handwerk wie auch
zur Therapie. Einschrdankung des Per-
sonenkreises fir die sie tétig sein will.
Zusétzlich zur jetzigen Personengruppe
Erweiterung der Arbeitsméglichkeit auf
eine andere Personengruppe, in diesem
Fall explizit Helfer*innen.

2. Was waren deine speziellen Wiinsche
an die SV-Ausbildung?

Mittels Gruppen- und Selbsterfahrung mehr
Uber Gruppen und mich selbst herauszufinden.
Ich finde Gruppendynamiken extrem span-
nend und wollte Gben, Menschen in Systemen
aus einer Beobachtungsrolle heraus zu sehen
(und irgendwann auch zu ,verstehen”.) bzw.
mit den Men-

schen, sich selbst in den Systemen zu sehen.
Verstehen war am Anfang schon auch ein
Wunsch : )

Gruppen werden wohl schon im Vor-
feld erlebt, dabei entstanden Fragen, der
Wunsch zu verstehen. Sich selbst, die
Gruppe und ihre Dynamiken, die Wech-
selwirkung auf die eigene Person. Die
Wechselwirkung der eigenen Person auf
die Gruppe. Wie bilden sich Systeme
und wie agieren Menschen darin?

Sich selbst in der Rolle der Beobachterin
begeben, aus einer Dynamik herausneh-
men und sich die Dynamik anschauen,
daraus spricht auch der Wunsch nach
einer reflektiven Haltung. Nicht reakti-
ver Teil zu sein, und dieses Heraus tre-
ten auch bewusst einzunehmen, um
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zu verstehen. Und dieses Wissen dann
auch auf fremde Gruppen anzuwenden.
Selbst wenn man von auflen zu einem
System kommt, dazu kommt, bekommt
man in diesem System eine Funktion zu-
gewiesen und nimmt eine Rolle ein. Der
Selbstzweck hier ist Verstehen. In der Su-
pervision wird wohl das Verstehen der
ﬁupervisond*lnnen im Vordergrund ste-
en.

S 15 Perspektive auf Person, Arbeit und
Organisation: Kompetenz: Unterschied-
liche personliche, berufliche und orga-
nisatorische Werte und Kulturen ein-
beziehen. Aber auch S 16 Kompetenz:
Funktion Rolle und Status innerhalb ei-
ner Organisation gestalten. Kenntnisse:
Wissen um — die verschiedenen Verhal-
tensmuster und Verhaltenserwartungen
in sozialen Systemen, v.a. um Wech-
selwirkungen des Rollenhandelns. -die
Dynamik von Macht und Hierarchie.
Performance: Untersucht die Wechselwir-
kungen des Rollenhandelns — wie Rollen
gestaltet und Gbernommen werden, und
unterstitzt bewusste Entscheidungen da-
riber.

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung_mit2

Manche Ubungen — auch wenn sie immer und
immer wieder gemacht werden und an sich nicht
besonders ausgefeilt sind, kénnen trotzdem
sehr wirksam sein (Stichwort: Morgenreflexion!)

Vertrauen in Ubungen oder Werkzeu-
ge”. Morgenreflexion wird angefihrt.
Einfachheit, nicht besonders auf die Situ-
ation und Gruppe abgestimmt. Und so-
gar oder auch durch die Wiederholung
ist es sinnvoll.

S 29 Handwerkszeug Techniken und Me-
thoden gezielt einsetzen: Kompetenz:
Gestalten unterschiedlicher Settings Me-
thoden und Techniken einsetzen. Theori-
en der Interventionen, Beherrschen viel-
faltiger Methoden und Techniken

Die Einheit, in der es um Wirksamkeit durch
die Person gegangen ist, also die Person als
Werkzeug sehen zu kénnen, hat mich nachhal-
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tig beeindruckt. Die zwei Supervisionen nach
dieser Einheit haben sich fir mich sehr stimmig
angefihlt, bzw. waren sehr wirksam. (Ich hoffe,
for die Supervisand*innen ebenso : ) )

Reflexion seiner eigenen Schwéchen und
Starken, wie und was bringe ich ein. Wo-
fUr stehe ich, welche Rolle nehme ich
ein. Wie ist meine Biographie. Welche
Wahrnehmungen habe ich zum Gesche-
hen, was 18st es in mir aus? Was davon
soll ich teilen, einbringen. Wenn ich in-
terveniere, wie wirkt es, was geschieht
damit. Wie wirkt es auf den ganzen Pro-
zessverlaufe

S 9 Professionelle Haltung: Kompe-
tenz: Reflexionsvermoégen: Wissen um
die Bedeutung, eigenes professionelles
Handeln, Fakten, Gedanken, Gefihle
mitteilen. S 13 Kompetenz: Sicherstel-
len beruflicher Weiterentwicklung: Wis-
sen um eigene personliche Starken und
Grenzen. Reflexion, um Ressourcen und
Grenzen bewusst zu nutzen. Nimmt ei-
gene kérperliche Reaktionen wahr und
nitzt diese als Informationsquelle fir Hy-
pothesen Uber den Prozessverlauf. Aber
auch S 20 Kompetenz: Umgang mit Zir-
kularitét. Rolle des Beobachters, Auswir-
kung eigenen Handelns, Interventionen
danach.

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréndert?2 Wie?

Ja, ich bin gelassener geworden.

Selbstvertrauen, auch Kompetenz. Kann
Dinge geschehen lassen. Hat mehr Ver-
trauen in die eigene Handlungskompe-
tenz. Aber vielleicht auch: Lésungsdruck
ist weggefallen?

5. Haben sich deine Handlungsmuster/
Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Absolut. Ich bin kurz nach dem Beginn der SV-
Ausbildung in die - nicht von mir angestrebte
— Leitungsebene gewechselt und habe unbe-
wusst am Anfang und mit Fortschreiten der




Kompetenzentwicklung und Entwicklung einer beruflichen Identitét in der Supervisionsausbildung

Ausbildung immer bewusster, die Ausbildung
dafir verwendet, meine — doch manchmal sehr
herausfordernde - berufliche Situation zu ver-
oder bearbeiten.

Leitungskompetenz wird erlangt, Kompe-
tenz im Umgang mit Menschen, Grup-
pen, und Hierarchien. Entwicklung wird
durch Ausbildung begleitet.

S 16 Kompetenz: Auf Fihrung fokussie-
ren

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Verénderungen
beobachtet und Feedback gegeben?

Mein damaliger Freund, von dem ich mich
im Laufe der Ausbildung getrennt habe, hat
mich schon angesprochen darauf, dass ich
mich durch die Ausbildung veréndert habe.
Er meinte, dass er Veréinderungen in meinem

Selbstbild bemerkt hat.

Selbstbild und damit Interaktionen verén-
dern sich.

In meinem beruflichen Umfeld hat sich kurz
nach dem Beginn der Ausbildung sehr vieles
gedindert fir mich, dass ich das nicht bemerkt
oder wahrgenommen habe.

Ein grofler Umbruch, mit ganz neuen
Funktionen, Rollen und Kompetenzen.

7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-
bildung_erfillt2

Bezugnehmend auf die Frage 2, eigentlich
schon. Trotzdem bin ich mir nicht ganz sicher.

Verstehen, Dynamiken in ihrer Auswir-
kung zu erkennen, sie in eine gewinsch-
te Richtung (Auftragsklarung) zu beein-
flussen, adéquate Interventionen aus
einem Verstéindnis zu setzen, ist ein le-
bendiger Prozess. Zu sehen, wie das ei-
gene Verstehen, die Interventionen des
Supervisors einen Prozess beeinflusst, be-
gleitet, ihn auch steuert, was das bewirkt,
immer ein ergebnisoffenes Geschehen.
Wahrheit ist eine individuelle Sichtwei-
se. In der Dynamik gibt es immer viele
Deutungen, Handlungsméglichkeiten.
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Was ist also verstehen? Was die richtige
Sicht?

S 13 Qualitatsentwicklung: Kompetenz:
Sicherstellen personlicher Weiterent-
wicklung, Wissen um eigene persénli-
che Starken und Grenzen - siehe Antwort
Frage 3

8. Was ist offen geblieben?

Sollte ich wirklich Supervision machen, oder soll
ich doch eher ein ,echtes” Handwerk lernen.

Weg von psychischen Dynamiken, hin zu
greifbaren Ergebnissen (Handwerk, ein
Tisch ist ein Tisch) oder aber bei Supervi-
sion bleiben.

Brauchts da noch eine weitere Spezifizierung
meines Supervisions-Angebots oder muss ich
weiter hinein in den Gruppenprozesswahnsinn.

Das ,Oder” ist interessant. Gibt Spezifi-
zierung Sicherheit¢ Sind Gruppenprozes-
se Wahnsinn? Sind Spezifizierungen, fir
Supervisionen in Gruppen, hilfreich, um

zu verstehen2 Um Wahnsinn zu vermei-
den?

9. Was hat dich am meisten Gberrascht? 1
bis max. 3 Dinge, die dir spontan_einfallen.

Wie schnell es gehen kann, dass sich eine
Gruppe als Gruppe auffihrt. (Alpha und Ome-
ga Personen werden gefunden und das alles
nur, weil man kurz mal im Hier und Jetzt ist —
ohne Aufgabe)

Eigendynamik im Gruppengeschehen.
Die Geschwindigkeit, mit der sich beim
Zusammentreffen von Gruppen Funk-
tionen und Rollen zeigen. Auch wenn
kein Zweck der Gruppe definiert ist. Hier
und jetzt. Aber kann sich das nicht hier,
ohne Rollenzuordnung und Funktionen
und Zweck einer Gruppe, zwangsléufig
schneller und freier bilden? Hierarchien
sind nicht vorgegeben, es gibt keinen ge-
meinsamen Zweck der Gruppe.

S 16 Kompetenz: Funktion, Rolle und
Status innerhalb einer Organisation ge-
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stalten. Wissen um die verschiedenen
Verhaltensmuster und Verhaltungser-
wartungen in sozialen Systemen v.a. um
Wechselwirkungen des Rollenhandelns.
Verknipfung von Rollen mit einem bio-
graphischen, organisatorischen und
kulturellen Hintergrund. Untersucht die
Wechselwirkung des Rollenhandelns —
wie Rollen gestaltet und Gbernommen
werden.

Drittes Interview:
1. Was war deine Motivation fur die SV-

Ausbildung?
Ich habe die Ausbildung gemacht,

- weil ich SV immer fir ein wertvolles und wich-
tiges Instrument in meiner Arbeit bzw. fir den
gesamten Sozialbereich erachtet habe.

Positive Erfahrung mit Supervision vor-
handen,

- weil ich das Gefuhl gehabt habe, dass mir die
Arbeit SpaB machen kann bzw. eine reizvolle
Heraus- forderung darstellt, insbesondere weil
ich sehr gerne hinterfrage und analysiere und
sowieso gerne mit Menschen arbeite.

Méglichkeit auch als Supervisorin zu ar-
beiten, kommt auch der sowieso vorhan-
denen reflektierenden Haltung entgegen.
Arbeit mit Menschen macht Freude.

- weil ich in meiner Lohnarbeit nicht in eine
Abhdangigkeit geraten machte, in der ich keine
Alternativen habe.

Berufliche Méglichkeiten erweitern, wirt-
schaftliche Abhéngigkeit verringern.

2. Was waren deine speziellen Winsche

an die SV-Ausbildung?

Ich bin nicht mit speziellen Winschen in die
Ausbildung gegangen — nur mit Neugier.

Grofe Offenheit? Setzt auch Vertrau-

en voraus. Davor waren eigene SV-
Erfahrungen, die Kennenlern-Prozesse
bei ASYS, Gesprache wurden mit den
Ausbildungsleiter*innen gefuhrt, eine Art
Einstiegswochenende fand statt. Diese
Phase war ein Orientierungsprozess, der

25

sicher zur Entwicklung von Vertrauen ge-
fohrt hat.

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung mit2

Verschiedenste Momente und direkte Erfah-
rungen, und ich habe mich noch besser ken-
nen gelernt.

Betonung des Erlebens, der direkten
Erfahrung, damit einhergehend auch
Selbsterkenntnis. Zusétzlich zur Theorie
war die Selbsterfahrung, das Erleben,
Spuren, praktisch Ausprobieren und am
eigenen Sein erfahren ein wichtiges Ele-
ment der Ausbildung, geschétzt und als
wertvoll erlebt.

S 13 Kompetenz Sicherstellen persénli-
cher Weiterentwicklung: Wissen um ei-
gene persdnliche Starken und Grenzen.
Wissen um eigene biographische Mus-
ter, deren Schwachstellen und eigene
kérperliche Reaktionen. S 9 Aber auch
Kompetenz Reflexionsvermégen: Wissen
Uber Formen der Reflexion und den eige-
nen, personlichen Stil des Reflektierens.

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréndert? Wie?

Immer wieder, da ich ja auch Fallbeispiele
einbringen konnte und ich versucht habe, das
einfliefen zu lassen.

Durch die Ausbildung wurden Félle aus
dem Berufsalltag gleich mitbearbeitet.
Praktische Anwendbarkeit wird erfah-
ren, aber auch die Félle wurden in der
Ausbildung zur Verfigung gestellt, eben-
so wie die Ausbildung im Gegenzug als
Ressource verwendet wurde.

S 9 Reflexionsvermégen: Kenntnisse:
Wissen um die Bedeutung eigenen pro-
fessionelles Handelns, beruflicher Erfah-
rung, Fakten, Gedanken und Gefihle
mitzuteilen.

Auch wenn die eigenen Fdlle, das eige-
ne Handeln und Erleben als Fall zur Ver-
fogung gestellt wurde, braucht es einen
selbstreflexiven Ansatz. Das zum Aus-
druck bringen von Gedanken und Ge-



Kompetenzentwicklung und Entwicklung einer beruflichen Identitét in der Supervisionsausbildung

fohlen und die Reaktion der Gruppe, des
Supervisors, der Supervisorin wird erfah-
ren. Spannend ist hier die Schnittstelle,
wodurch Lernerfahrung und Erweiterung
des eigenen Wissens und Tuns mit dem
Lernsetting und der Theorie verbunden
wurde.

S 9 Reflexionsvermégen: Fahigkeiten:
eine selbstreflexive Haltung gegeniber
den eigenen beruflichen und persénli-
chen Verhaltensweisen pflegen. Selbstre-
flexive Techniken anwenden. Gedanken
und Gefihle verstandlich zum Ausdruck
bringen kénnen. Performance: Beobach-
tet und artikuliert eigene Erfahrungen,
Gedanken und Uberzeugungen. Beob-
achtet die Wirkung des Handelns und
entscheidet, ob und wie dieses Handeln
zu &ndern ware.

5. Haben sich deine Handlungsmuster/
Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Im Laufe der Ausbildung konnte ich immer wieder
das aktuelle Thema von Modulen ausprobie-
ren. Z.B. habe ich nach einem Modul mit einer
Jugendlichen verschiedene Handlungsoptionen
in einem bestimmten Konfliktfall durchgespielt.
(Vielleicht hétte ich das sonst auch gemacht,
aber so war es ev. zielgerichteter).

Die theoretischen Inhalte und praktische
Anwendbarkeit der Modularen Ausbil-
dung hielten Praxistests danach stand.
Vertiefung der Inhalte war auch, oder
gerade auch, durch Mitnahme der The-
men in die tagliche Arbeit (zwischen den
Modulen) méglich. Die Phasen zwischen
den Modulen bekamen Bedeutung in der
Vertiefung und dem praktischen Anwen-
den des erlebten.

S 27 Kompetenz Diversity-Bewusstsein:
Wissen um: den Einfluss von Werten

und handlungsleitenden Annahmen auf
menschliche Interaktionen. Sensibilitét for
Unterschiede und ihre Auswir

kungen. Kennt und reflektiert eigene
Werte, Kommunikationsstile und hand-
lungsleitende Annahmen; insbesonde-

re in Gegenuberstellung zu anderen. S
29 Methoden und Techniken einsetzen:
Probleme fokussieren. Unterstitzt die
Supervisand*Innen dabei, einen Schritt
zurick zu treten und das Problem aus
einer neuen Perspektive zu betrachten.

S 30 Unterstitzt die Supervisand*Innen,
um von Worten und Einsichten zu neuen
und ungewohnten Handlungen zu gelan-
gen.

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Veréinderungen
beobachtet und Feedback gegeben?

War eine sehr stressige Zeit; kann mich nicht
an ein Feedback erinnern.

In der Eigenwahrnehmung waren viele
brauchbare Impulse und Handlungser-
weiterungen durch die Ausbildung. Sie
ist unmittelbar auch in die eigene Arbeit
eingeflossen. Siehe andere Antworten.
Explizites Feedback zu Veranderung von
auBBen kam nicht.

7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-
bildung_erfillt2

Da ich nicht mit speziellen Erwartungen in die
Ausbildung gegangen bin, kann ich das so nicht
beantworten; aber sie hat gut fir mich gepasst
und ich méchte sie nicht missen.

Die Ausbildung wurde als stimmig und
rund erlebt. Es hat nichts gestért, wurde
auch nichts vermisst.

8. Was ist offen geblieben?

Diskussion zu Fragestellungen, die Grenzen am
systemischen Ansatz aufzeigen hétten kénnen.

Der systemische Ansatz hat Gegner und
Befirworter. Er hat seine Berechtigung
und fihrt zu Ergebnissen. Ich denke,
gerade im Supervisionsprozess, wenn
Menschen in der Arbeitswelt in Systemen
agieren, die ihre Schwéchen und System-
grenzen inhdrent haben, ist das System
immer auch einer Betrachtung und Refle-
xion wert. Auch in seiner Wechselwirkung
und seiner Auswirkung auf das Individu-
um und alle Beteiligten. Hier liegt wohl
die Starke des systemischen Ansatzes.
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Was sind die Schwéchen? Das blieb in
der Ausbildung unbeantwortet. Im Ge-
samtkontext dieses Ansatzes wird das
Individuum mit einbezogen. Im Vernach-
léssigen des individuellen Ansatzes, der
hier nicht passiert, ist also keine Schwa-
che zu finden. Eventuell findet sich eine
Schwéche in der Gréfle und Weitlaufig-
keit des Ansatzes; Das aber nur, wenn
man die Grenzen nicht in dem Kontext
zieht, in dem man Verénderungen an-
strebt. Dann kann es ausufern, zu kei-
nem Ende fUhren. Aber auch das findet
im Kompetenzprofil eine Antwort.

S 15 Kompetenz: Unterschiedliche per-
sdnliche, berufliche und organisatorische
Werte und Kulturen einbeziehen. Kennt-
nisse: Wissen um -verschiedene Typen
von Organisationen und deren rechtli-
che und 6kologische Implikation -ver-
schiedene Konzepte der Organisations-
analyse -verschiedene Beratungsformate
innerhalb von Organisationen und die
Funktion von Supervision/Coachings in
ihnen. Fahigkeiten: Erkennen von Orga-
nisationstypen. Erkennen von Konflikten
zwischen persénlichen und organisatori-
schen Werten. Handhaben dieser Werte-
konflikte. Anwenden von Konzepten der
Organisationsanalyse. Erkennen von Or-
ganisationskulturen, bzw. professionellen
Kulturen. Und, wohl einer der wichtigsten
Punkte zur Beantwortung der Frage: Per-
formance: Legt fest, auf welchem Level
und innerhalb welchen Beratungsdesigns
Supervision/Coaching erfolgverspre-
chend sind. Ermutigt Supervisand*Innen/
Coachees dabei, Konflikte zwischen per-
sénlichen und organisatorischen Wer-
ten zu erkunden. Passt Konzepte der
Organisationsanalyse an die Gege-
benheiten wie auch die Bedirfnisse der
Supervisand*Innen und Coachees an.

9. Was hat dich am meisten Uberrascht? 1

bis max. 3 Dinge, die dir spontan einfallen.

Dynamik beim Planspiel.

Planspiele haben das Reflektieren und
Beobachten von Gruppendynamiken,
aber auch von persdnlichen Mustern er-
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moglicht. Das sich bei Planspielen in
Gruppen und daraus entstehenden Sub-
gruppen starke Dynamiken bilden, war
wohl zu erwarten. Ebenso, dass beim
Einbringen von persénlichen Féllen die
eigenen Muster ablaufen. Die Nachvoll-
ziehbarkeit und Beobachtbarkeit waren
aber doch Uberraschend.

Eigene intensive Reaktion in einer Situation, die
es nicht erwarten lief3.

Eigene Dynamiken und Prozesse laufen
ab. Eigene Muster zeigen sich, ungesteu-
erte Reaktionen.

Manche gruppendynamischen Auspréigungen

Auch hier zeigt sich wieder, es gibt kei-
ne ,Laborsituationen”, wenn Menschen
zusammenkommen. Sie bringen ihre
Persénlichkeit mit, egal was sie tun oder
nicht tun. In der Ausbildungssituation
entstand aber ein geschitzter Rahmen.
Und auch die Erfahrung, wie sich Tech-
niken und Fertigkeiten auf die eigenen
Strukturen und Muster auswirken. Sie
wurden sowohl an die Oberfléche ge-
bracht wie auch bearbeitet.

Viertes Interview:

1. Was war deine Motivation fir die SV-
Ausbildung?

Ich wollte Selbstreflexion, neue Menschen ken-
nenlernen, neue Methoden, neue Blickwinkel,
mit anderen Berufsgruppen zusammenkommen
— und hatte schon auch das Bild vor mir, mehr
in Richtung Supervision berufsméafBig zu gehen.

Hier ist wohl eine Fille an Winschen an
die Ausbildung. Selbstreflexion als erstes
genannt, aber auch Vernetzung mit neu-
en Leuten und anderen Berufsgruppen.
Berufliche Verénderung.

2. Was waren deine speziellen Wiinsche

an die SV-Ausbildung?

Professionalitét (inhaltlich und methodisch)

Dies bezieht sich wohl nicht nur auf die
mogliche zukinftige Supervisions-Tatig-
keit, sondern auch auf den Grundberuf.
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Interessante Menschen, mit denen ich in den
Austausch komme

Arbeiten mit und Entwickeln von Supervi-
sions-Kenntnissen und -Kompetenzen in
der Zusammenarbeit und im Austausch
mit Menschen

Spannende Vortragende, die inspirieren und
motivieren

3. Was nimmst du an Erfahrung aus der
Ausbildung mit?

Ein paar Menschen , Gber die ich sehr froh bin,
dass ich sie kennenlernen durfte.

Die Vernetzung und Zusammenarbeit
wurden erfolgreich erlebt.

Einen neuen Job der durch Kontakte im Rah-
men der Ausbildung zustande kam

Diese Vernetzung hat auch schon per-
sénlichen Erfolg gezeigt und personliche
berufliche Veranderung erméglicht. Kon-
takte haben sich als hilfreich erwiesen.

Gruppe ist ein spannendes Gebilde

Gruppendynamiken, Rollen in der Grup-
pe werden als ,spannendes Gebilde”
benannt. Gruppe hat Dynamiken, die
sich von Begegnungen mit Einzelperso-
nen unterscheiden. Dies war in der Aus-
bildung ein starkes Thema.

S 28 Kompetenz: Gestalten unterschied-
licher Settings; Fahigkeiten: Gruppen-
prozesse gestalten: Kennt und handhabt
Merkmale von Gruppenprozessen; ar-
beitet mit Gruppenprozessen; verwendet
den Gruppenprozess, um die vertraglich
vereinbarten Ziele zu erreichen.

Es gibt Menschen, mit denen werde ich einfach
»nicht warm”

Personlichkeit, die eigene mit ihren Ver-
anlagungen und Vorlieben, wie auch des
Gegenibers wirken prégend auf Kontakt
und Beziehungen. Das wirkt sich auf eine
Ausbildungsgruppe wie auch auf einen
Supervisionsprozess aus.
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S 27 Umgang mit Vielfalt. Kompetenz:
Diversity-Bewusstsein. Kenntnisse: ei-
gene Werte und handlungsleitende An-
nahmen. Fahigkeiten: Sensibilitat fir
Unterschiede und ihre Auswirkungen.
Performance: kennt und reflektiert eigene
Werte, Kommunikationsstile und hand-
lungsleitende Annahmen; insbesondere
in Gegenuberstellung zu anderen. Aber
auch gleiche Seite: Kompetenz Macht,
Hierarchie und Diskriminierung hand-
haben. Fahigkeiten: Wissen, wie Stereo-
typisierung und Diskriminierung sich in
der Kommunikation (re)produzieren. Er-
dffnen neuver Handlungsspielrdume. Per-
formance: erkennt Rollenklischees und
verknUpft sie mit konkreten Verhalten.
Erkennt Auenseiterentwicklungen und
setzt Interventionen, die dem entgegen-
wirken.

Ich liebe strukturiertes Arbeiten — Unstruktu-
riertheit verursacht bei mir das Gefihl von
Unprofessionalitéit

Unprofessionalitét als negatives Attribut
einer Begegnung. Das Gefthl von Pro-
fessionalitat ist wichtig. Struktur kann hilf-
reich sein. Hilfreich als Mittel zu arbeiten.
Ein eigenes Bedurfnis wird zum Ausdruck
gebracht.

S 19 Kompetenz Prozesse strukturieren.
Kenntnisse: Wissen um Merkmale einer
Supervisions-/ Coaching-Beziehung. Be-
herrscht Theorien der Interventionsmo-
delle. Fahigkeiten: Aufbau einer profes-
sionellen Beziehung. Performance: setzt
Methoden gemdf den Besonderheiten
ieder Supervisions-/Coaching-Beziehung
ein.

4. Hat sich dein Blick auf berufliche Situati-
onen durch die Ausbildung veréinderte Wie?

Ich denke schon - aber es ist schwer das zu
definieren. Ich glaub, dass es mehr veréndert
hat, als ich bewusst wahrnehme. Ich denke,
dass sich der Blick auf Konflikte im beruflichen
Umfeld veréndert hat:Sie kénnen spannend
und auch hilfreich sein (ich bin eigentlich keine
Konfliktliebhaberin )
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Konflikte werden als spannend und hilf-
reich erlebt. Konflikte werden uns, als
Supervisor*innen wie auch im normalen
beruflichen Alltag, sténdig begegnen.
Daraus Nutzen zu ziehen, sie zu verwen-
den, ist wohl eine groBBartige Méglich-
keit.

S 26 Kompetenz: Spannungen, Briche
und Konflikte halten und bearbeiten.
Kenntnisse: Wissen um Konflikttheorien,
Konfliktmanagement und entsprechen-
de Kommunikationsmuster. Féhigkeiten:
Spannungen und Konflikte frihzeitig er-
kennen. Handhaben der Eskalationsstufe
eines Konflikts. Spannungen und Kon-
flikte in Kommunikation bringen. Kon-
fliktmuster erkennen, sowohl auf einer
persoénlichen Ebene als auch in der Inter-
aktion von Person — Arbeit - Organisati-
on. Performance: rechnet mit Spannun-
gen und Konflikte und befasst sich mit
ihnen. Erkennt den Grad der Eskalation
eines Konflikts und inferveniert entspre-
chend. Geht mit Differenzen in dialogi-
scher Weise um. Behandelt Barrieren,
Briche und Widerstand sensibel, wenn
ndtig konfrontierend.

Nimmt in allen Phasen des Konflikts
eine allparteiliche Haltung ein. Erleich-
tert konstruktive und kreative Konflikt-
|6sung, sowohl persénlich als auch in
der Interaktion von Person - Arbeit - Or-
ganisation. Férdert ein Bewusstsein der
Supervisand*Innen/Coachees fir Res-
sourcen und damit verbundene Kommu-
nikationsmuster wéhrend der Arbeit an
Spannungen und Konflikten.

AuBerdem der Blick aufs Team und Teamdyna-
miken: die Frage, was ist da los, ist denk ich
schneller da, als ,Betroffenheit” im Sinn von
Was habe ich falsch gemacht”.

Das Ganze wird gesehen, systemisch

hinterfragt. Eigene Unzulénglichkeiten

als Selbstkritik lauft nicht mehr als erste

Reaktion ab. Perspektivenwechsel findet

statt. Andere Dynamiken, nicht nur das

zigene Handeln, sind zugénglich gewor-
en.
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S 9 Kompetenz Reflexionsvermégen.
Kenntnisse: Wissen und die Bedeutung
eigenes professionellen Handelns, beruf-
liche Erfahrung, Fakten, Gedanken und
Gefuhle mitzuteilen. Fahigkeiten: eine
selbstreflexive Haltung gegeniber den
eigenen beruflichen und persénlichen
Verhaltensweisen pflegen. Selbstreflexive
Techniken anwenden. Performance: be-
obachtet die Wirkung des eigenen Han-
delns und entscheidet, ob und wie dieses
Handeln zu éndern ware.

S 22 Kompetenz: berufliche Entwicklung
fordern. Kenntnisse: Grundkenntnisse
Uber die Funktion der Supervisand*Innen
und Coachees, sowie deren professi-
onelle Standards und deren Implika-
tionen. Fahigkeiten: Gber Werkzeug
verfugen, um Information zur Wirksam-
keit des professionellen Verhaltens von
Supervisand*Innen/Coachees zu gene-
rieren. Performance: halt die Perspek-
tive auf die Interaktion von Person, Ar-
beit, und Organisation in der Arbeit mit
Supervisand*Innen

/Coachees durchgéngig bei verschiede-
nen Themen.

Der Blick aufs Ganze ist ev. ,leichter”.

Es wird ein Kontext wahrgenommen. Eine
systemische Zuordnung. Grenzen werden
gezogen, Komponenten miteinbezogen.

S 22 Kompetenz: berufliche Entwick-
lung férdern. Kenntnisse: Grundkennt-
nisse des organisationalen Umfelds der
Supervisand*Innen/Coachees. Fahig-
keiten: Fokussieren auf Abladufe und
Dynamiken in der Organisation der
Supervisand*Innen/Coachees. Eben-
da: Kompetenz: berufliche Entwicklung
fordern. Kenntnisse: Grundkenntnisse
Uber die Funktion der Supervisand*Innen
und Coachees sowie deren professi-
onelle Standards und deren Implika-
tionen. Fahigkeiten: Fokussieren auf

for die Supervisand*Innen und Coa-
chees relevante professionelle Stan-
dards. Performance: hélt die Perspekti-
ve auf die Interaktion von Person, Arbeit
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und Organisation in der Arbeit mit
Supervisand*Innen/Coachees durchgén-
gig bei verschiedensten Themen.

S 15 Kompetenz: unterschiedliche per-
sénliche, berufliche und organisatori-
sche Werte und Kulturen. Kenntnisse:
Wissen um verschiedene Typen von Or-
ganisationen und deren rechtliche und
dkologische Implikation. Wissen um
Spiegelphénomene (Parallelprozesse) in
Organisationen. Fahigkeiten: Erkennen
von Organisationstypen. Erkennen von
Konflikten zwischen persénlichen und
organisatorischen Werten. Erkennen von
Organisationskulturen bzw. professionel-
len Kulturen.

Performance: passt Konzepte der Organi-
sationsanalyse an die Gegebenheiten wie
auch die Bedirinisse der Supervisand*Innen/
Coachees und ihrer Organisation an.

S 16 Kompetenz: Funktion, Rolle und Sta-
tus innerhalb einer Organisation gestalten.
Kenntnisse: Wissen um die formalen Aktivi-
téten, die Mitglieder der Organisationen zu
verhandeln. Wissen um

die verschiedenen Verhaltensmuster und
Verhaltenserwartungen in sozialen Sys-
temen, v.a. um Wechselwirkungen des
Rollenhandelns. Wissen um die Dyna-
mik von Macht und Hierarchie. Fahig-
keiten: Unterscheiden zwischen formaler
Funktion und persénlichen Zugéngen.
Verknipfen von Rollen mit einem bio-
graphischen, organisatorischen und
kulturellen Hintergrund. Performances:
untersucht die Anforderungen jeder
formalen Funktion in einer Weise, die
Supervisand*Innen/ Coachees deutlich
macht, dass es verschiedene persdnliche
Méglichkeiten gibt, sie zu erfillen. Inter-
veniert mit Bezug auf Beides und unter-
sttzt die Reflexion Gber ihre gegenseitige
Abhéngigkeit. Setzt Interventionen ent-
sprechend der formalen Position inner-
halb der Organisationshierarchie.
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Ich bin, denk ich, viel kritischer meinen Vorge-
setzten gegeniber — ich wirde mir manchmal
mehr erwarten- mehr Reflexionskompetenz.

Fehler werden nicht nur sich selbst zu-
geschrieben. Rollen und Funktionen der
verantwortlichen Vorgesetzten werden
hinterfragt.

S 27 Kompetenz: Macht, Hierarchie
und Diskriminierung handhaben. Per-
formance: spricht Prozesse der Macht-
und Ressourcen-Verteilung so an, dass
die Supervisand*Innen/Coachees neue
Handlungsspielrdume im Umgang mit
ihnen entwickeln kénnen.

S 16 Kompetenz: auf Fihrung fokus-
sieren. Kenntnisse: Wissen um Theori-

en von Fihrung und Management. Fé-
higkeiten: Einschatzen organisationaler
Komponenten wie Autoritat, Unterord-
nung und Konkurrenz. Erkennen der per-
sénlichen Muster des Fihrungsstils der
Supervisand*Innen/Coachees. Perfor-
mance: erkennt organisationaler Kompo-
nenten wie Autoritét, Unterordnung und
Konkurrenz. Entwickelt gemeinsam mit
den Supervisand*Innen/Coachees um-
setzbare Strategien zur Zielerreichung fur
sich selbst wie auch die Management-
aufgabe. Erforscht Umgangsweisen mit
Autoritét, Unterordnung und Konkurrenz.
Fokussiert die Supervisand*Innen/Coa-
chees auf deren eigene Fihrungsressour-
cen.

Was mich immer wieder begleitet, ist der Zu-
gang, dass ich den Inhalt ev. gar nicht so genau
kennen muss, wenn es darum geht, Dynamiken
zu analysieren - ihnen auf die Spur zu kommen
und sie ev. auch zu verdndern.

Beziehungsdynamiken und Kommunika-
tionsdynamiken spielen eine grof3e Rolle.
Immer wieder wird das mit vorgeschobe-
nen sachlichen Problemen verschleiert.
Der Blick auf diese Dynamiken kann sehr
hilfreich sein.

S 28 Kompetenz: Gestalten unterschied-
licher Settings; Féhigkeiten: Gruppen-
prozesse gestalten: Kennt und handhabt
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Merkmale von Gruppenprozessen; ar-
beitet mit Gruppenprozessen; verwendet
den Gruppenprozess, um die vertraglich
vereinbarten Ziele zu erreichen.

S 25 Kompetenz: Kommunikationspro-
zesse gestalten. Kenntnisse: Wissen um
Kommunikationsstile und deren Klassi-
fizierungen. Fahigkeiten: Beobachten
und Anleiten des Kommunikationspro-
zesses. Wahrnehmen und Erkennen der
Kommunikationsstile und -fertigkeiten
der Supervisand*Innen/Coachees. Me-
ta-Kommunikation beherrschen. Perfor-
mance: gestaltet und fihrt den Kom-
munikationsprozess effizient. Unterstitzt
Supervisand*Innen/Coachees dabei,
sich ihrer eigenen Kommunikationsstile
und -muster bewusst zu werden. Unter-
stitzt Supervisand*Innen/Coachees beim
Analysieren und Anpassen ihrer eigenen
Kommunikationsstile und -muster. Inte-
griert Informationen aus verbalen und
non-verbalen Aspekten der Kommunika-
tion zwischen Supervisor*In/Coach und
Supervisand*Innen/Coachees. Reagiert
gezielt, angemessen und zeitaddquat so-
wohl auf inhaltliche wie auch relationale
Botschaften der Supervisand*Innen/Coa-
chees. Meta- Kommuniziert Gber den
Kommunikationsprozess in der Supervisi-
ons-/Coaching- Beziehung.

5. Haben sich deine Handlungsmuster/
Handlungsméglichkeiten erweitert/verén-
dert? Wie?

Der Zugang zu den zirkuldren Fragen — die
kommen auch im beruflichen Alltag (abseits der
Supervision) vor und erweitern schon den Blick.

Ein erlerntes Werkzeug, zirkuldres Fra-
gen, erweist sich als sehr hilfreich.

Konflikten nicht negativ zu begegnen- sie auch
schétzen (wenn sie nicht total destruktiv sind).

Konflikte werden geschatzt, aber auch eine
Destruktivitat als ,Selbstzweck” ohne Aus-
weg, ohne Chance, Konflikte zu nutzen,
wird benannt.

S 26 Kompetenz: Spannungen, Briche
und Konflikte halten und bearbeiten.
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Kenntnisse: Wissen um Konflikttheorien,
Konfliktmanagement und entsprechen-
de Kommunikationsmuster. Fahigkeiten:
Spannungen und Konflikte frihzeitig er-
kennen. Handhaben der Eskalationsstufe
eines Konflikts. Spannungen und Kon-
flikte in Kommunikation bringen. Kon-
fliktmuster erkennen, sowohl auf einer
personlichen Ebene als auch in der Inter-
aktion von Person — Arbeit - Organisati-
on. Performance: rechnet mit Spannun-
gen und Konflikte und befasst sich mit
ihnen. Erkennt den Grad der Eskalation
eines Konflikts und interveniert entspre-
chend. Geht mit Differenzen in dialogi-
scher Weise um. Behandelt Barrieren,
Briche und Widerstand sensibel, wenn
ndtig konfrontierend.

Nimmt in allen Phasen des Konflikts
eine allparteiliche Haltung ein. Erleich-
tert konstruktive und kreative Konfliktlo-
sung, sowohl persénlich als auch in der
Interaktion von Person — Arbeit - Or-
ganisation. Férdert ein Bewusstsein der
Supervisand*Innen/Coachees fir Res-
sourcen und damit verbundene Kommu-
nikationsmuster wéahrend der Arbeit an
Spannungen und Konflikten.

Mehr auf Strukturen und weniger auf Inhalte
zu schauen

Spannend, von den Gruppendynamiken
und den Personen zu den Rollen und jetzt
zu den Strukturen. Systemisch wurde viel
erlernt.

S 22 Kompetenz: berufliche Entwick-
lung férdern. Kenntnisse: Grundkennt-
nisse des organisationalen Umfelds der
Supervisand*Innen/Coachees. Fahig-
keiten: Fokussieren auf Abléufe und
Dynamiken in der Organisation der
Supervisand*Innen/Coachees. Eben-
da: Kompetenz: berufliche Entwicklung
fordern. Kenntnisse: Grundkenntnisse
Uber die Funktion der Supervisand*Innen
und Coachees sowie deren professi-
onelle Standards und deren Implika-
tionen. Fahigkeiten: Fokussieren auf
fur die Supervisand*Innen und Coa-
chees relevante professionelle Stan-
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dards. Performance: halt die Perspekti-
ve auf die Interaktion von Person, Arbeit
und Organisation in der Arbeit mit
Supervisand*Innen/Coachees durchgdn-
gig bei verschiedensten Themen.

Systemkritischer Blick wurde gestérkt — oder
das hat mich bestarkt.

Ein hilfreicher Auienblick. In welchem
Gesamisystem findet das Geschehen
statt. Welche kritischen Bereiche hat das
System?

S 15 Kompetenz: unterschiedliche per-
sénliche, berufliche und organisatori-
sche Werte und Kulturen. Kenntnisse:
Wissen um verschiedene Typen von Or-
ganisationen und deren rechtliche und
dkologische Implikation. Wissen um
Spiegelphénomene (Parallelprozesse) in
Organisationen. Fahigkeiten: Erkennen
von Organisationstypen. Erkennen von
Konflikten zwischen persénlichen und
organisatorischen Werten. Erkennen von
Organisationskulturen bzw. professionel-
len Kulturen.

Performance: passt Konzepte der Or-
ganisationsanalyse an die Gegeben-
heiten wie auch die Bedirfnisse der
Supervisand*Innen/Coachees und ihrer
Organisation an.

Auch im privaten Bereich kénnen diese Zugén-
ge manchmal hilfreich sein.

Vieles vom Erlernten flieit auch in private
Beziehungen und Strukturen.

Beruflich hat sich mein Handlungsfeld um die
Supervisionstétigkeit erweitert

6. Wer in deinem beruflichen/privaten
Umfeld hat Auswirkungen/Veréinderungen
beobachtet und Feedback gegeben?

Da ich gegen Ende der Ausbildung einen neu-
en Job begonnen hab, eigentlich niemand. Die
kannten mich nicht anders. Aber manchmal
werde ich fir das Team zu bestimmten Dingen
angefragt- Félle zu besprechen, andere Blicke
auf schwierige Falle zu werfen, zu moderieren,
methodisch gemeinsam an etwas zu arbeiten. ...
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Zusatzliche Kompetenz wird im berufli-
chen Umfeld wahrgenommen und ange-
fragt.

7. Hat sich deine Erwartung an die Aus-
bildung_erfillt2

Nicht wirklich. Obwohl ich im Nachhinein viel
milder bin, als ich die Frage gleich danach be-
antwortet hétte... mir fehlten schon ein paar
spannende Vortragende, die mich inhaltlich
und methodisch wirklich inspirieren - das gab
es schon auch, aber da hatte ich mir mehr ge-
winscht- auch, wenn das kein Wunschkonzert ist.

Diese Antwort, so scheint es mir, wi-
derspricht den oben genannten Erfah-
rungen?¢ Die obigen Antworten lassen
sowohl an inhaltlichen wie auch metho-
dischen Erweiterungen und Erkenntnissen
teilhaben. Warum wurde es aber im Ge-
samteindruck anders erlebt?

8. Was ist offen geblieben?

(ist jetzt ein bisserl anschlieffend an die Frage
oben) Andere Supervisions-Zugdnge, abseits
des systemischen Zugangs — da gab es kaum
Input. Da wéren auch Gastvortragende span-
nend gewesen ...

Mehr Zugang zu verschiedenen Schulen
und Methodiken der Supervision als Teil
der Ausbildung ware interessant gewe-
sen.

Zum Thema Aufstellungen, denk ich, wére eine
professionelle Begleitung sehr gut gewesen.
Das haben wir gemacht, aber ich denke, dass
das sehr komplex ist und wir das sehr huschi-
wuschi ausprobiert haben ohne theoretische
Hintergrinde.

Eine Methode, Aufstellung, wurde, so die
Interviewte, zu wenig genau behandelt.

9. Was hat dich am meisten Uberrascht? 1
bis max. 3 Dinge, die dir spontan einfallen.

Dass Michaela und Walter ein Paar sind.
Privates spielt wohl immer eine Rolle?

Dass es ,nur” einen Mann in der Gruppe
gab. Was sagt uns das?
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Dass ich im Laufe der Ausbildung dachte, dass
ich wohl Soziale Arbeit hétte studieren sollen...

Anderer beruflicher Background wird als feh-
lend erlebt.

5) Erheben, inwieweit persoénliche In-
teressen und individuelles Erleben in
der Ausbildung und gemeinsame Kom-
petenzentwicklung ineinandergreifen.

Im Rickblick der Ausbildung, im Betrachten der
Interviews, lasst sich festhalten, dass, bei aller
Individualitét der Erlebnisse, zuséitzlich zur Kom-
petenzentwicklung, alle Vorgénge auch formal
zuordenbar waren und sind. Es ging, wie ge-
sagt, um das Erlangen von beruflicher Identitét,
und dabei auch um Kompetenzentwicklung auf
allen relevanten Ebenen. Um das Erlernen und
Erwerben von Wissen und Fahigkeiten, um dann
eine Performance zu leisten, die im Rahmen
und Wissen der professionellen Supervision
zu verstehen ist. Diese soll dann Uberprifbar
und nachvollziehbar sein. Das Handeln und
die Interventionen der Supervisor*innen steht
immer in einem reflexiven Prozess, der flexibel
an das Geschehen angepasst wird, immer im
Abgleich mit den Performances und Zielen der
Supervisand*innen, im Abgleich mit dem mo-
mentanen Geschehen.

Die Ausbildung war zeitgleich, ineinander
Ubergreifend:

ein Erwerb von Kompetenz mit Selbst-
erfahrung

die Erfahrung von Supervisionssettings
in unterschiedlichen Rollen und Funktionen,
aber auch als auBenstehende Beobachter

ein Erlernen von Techniken und Me-
thoden und deren praktische Erprobung

ein Reflektieren von Techniken und
Methoden, deren Wirkung und Ergebnisse

ein reflexiver Raum, wo man selbst aber
auch in Gruppen alles Geschehene analysiert
und besprochen wurde. Nachvollziehbarkeit
und Verstehen wurde erlangt

ein Erlangen von Wissen um die Aufga-
be der Supervision und des/der Supervisor*in,
ebenso Uber die Rolle der Supervisand*innen

Erlangen des notwendigen Wissens
Uber die berufliche Identitét
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Erlangen des Wissens Uber berufs-
rechtliche Angelegenheiten

Erfahren von verschiedenen theoreti-
schen Zugéingen zur Supervision, ihre Auswir-
kungen auf die Methoden und den Prozess

Beim letzten Punkt, der leider nur ein kleiner
Teil war, hauptséachlich repréasentiert durch die
unterschiedlichen Zugénge und Methoden in
der Vorgeschichte oder Herkunft der Unterrich-
tenden wie Lehrgangsteilnehmer*innen, wére
wohl eine Vertiefung als Fortbildung méglich
und angebracht.

Die Vielzahl dieser Punkte zeigt die Komplexitéit
der Ablaufe, zeigt die Vielzahl der Ebenen und
Prozesse, die im Fokus waren. Die Schwierigkei-
ten, Irritationen, Erkenntnisse und Erfahrungen
wurden den Teilnehmenden in offenen Reflexi-
onsrunden zur Verfiigung gestellt. Notwendige
Details wurden dabei ins Auge gefasst, bekamen
Raum und Wichtigkeiten. lhre Wirkungen und
Wechselwirkungen beobachtet und reflektiert. Es
war wohl der Erfahrung und dem Geschick der
Unterrichtenden aber auch der offenen Mitwir-
kung der Lehrgangsteilnehmer*innen geschuldet,
dass dieser Prozess gelingen konnte. Wie aus
meiner Beobachtung und den Ergebnissen der
Interviews ersichtlich, gingen wir alle veréindert
aus diesem Prozess hervor. Ich nehme an, dass
dies auch fur die Unterrichtenden Gltigkeit hat,
zumindest bei und wéhrend ihrer ersten Lehr-
génge. Interviews dazu wdren Uberlegenswert.

6) Verénderungen in den persénlichen
Beratungssettings der Teilnehmer*innen.
Veranderungen in meinem eigenen
Beratungssetting

(Die nachgeschobene Frage)

Wenn man sich an so eine Arbeit macht, Fragen
stellt, Analysemethoden auswéhlt, sich an die
offene Beantwortung macht, dann ergeben sich
immer wieder unerwartete Wendungen. Manche
Wege, manche Methoden erweisen sich als un-
zureichend, als Irrwege. Korrekturen sind ange-
bracht, wéhrend aller Phasen des Prozesses. So
auch hier. Eine der Kernfragen war von Anfang
an, wie zeigt sich Kompetenzentwicklung dann
in der Praxis¢ Welche Verénderungen entste-
hen in der Performance? Was ist fir uns, auch
in unserer Entwicklung, beobachtbar? Haben
wir die praktische Erfahrung gemacht, dass wir
kompetenter werden? Was hat sich dann prak-
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tisch, im Tun, als Supervisor*in oder Berater*in,
aus diesen Erfahrungen entwickelt?2 Um den
Prozess der Abschlussarbeit abzurunden, sind
das wohl die fehlenden Fragen. Diese habe
ich so formuliert:

Hat sich durch die Supervisions- und Coa-
ching-Ausbildung etwas in einem, von dir
geleiteten, Beratungssetting oder deiner
Supervisionsarbeit verdndert? Beschreibe
das bitte.

Zuerst meine eigenen praktischen Beobach-
fungen:

Fallbeispiel 1

Teamsupervision:

Das Team umfasst neun Personen. Wir haben
vier Doppeleinheiten, einmal pro Monat. Ich,
als Supervisor, bin verantwortlich fir den Pro-
zess, nicht fir die Inhalte und Lésungen.

Ein Team im psychosozialen Bereich, verschie-
dene Berufsgruppen, die interdisziplinér zu-
sammenarbeiten. Die Leitung ist nicht dabei.

Extramurale Versorgung in einer breiten Ange-
botspalette. Die Standortleitung ist aus einer
der Berufsgruppen. lhr obliegt die Fachaufsicht,
diese ist also zumeist berufsfremd und nicht alle
Abléufe sind ihr Kernkompetenzbereich. Alle Be-
rufsgruppen sollen ihr spezifisches Wissen und
ihre Fachtatigkeit einbringen. Die Richtung, wie
mit den Klient*innen individuell gearbeitet wird,
trifft das Team im Sinne einer Zusammenarbeit
mehrerer Berufsgruppen und Angebote an die
Klientinnen, die Letztentscheidung, die alles
Uberstimmen kann, genauso wie die Letztver-
antwortung liegt bei der Leitung.

Wir haben drei Doppelstunden, wo es eigentlich
um ein Problem mit der Leitung, aber auch um
das Zusammenwirken der Berufsgruppen geht.
Bedirfnisse in der Zusammenarbeit werden
dargelegt, Probleme gut angesprochen. Unter-
schiede der Handlungsanséitze treten zutage. Ein
Problem bleibt: der Umgang mit der Leitung. Die
Vorgaben dieser erscheinen oft praxisfern und
unerfillbar. Die Anordnungen der Leitung zu
einzelnen Klient*innen wiedersprechen oft dem
Versténdnis der ausfihrenden Berufsgruppen.
Sie werden autoritdr durchgesetzt.

Es werden in der 4. Doppelstunde verschie-
dene Lésungs- und Umgangs-Szenarien dazu
besprochen. Mit konkreten Verédnderungsideen
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werden diese Optionen ausgelotet, analysiert,
deren méglichen Folgen Uberlegt. Welche Person
welchen Einsatz bringen kénnte, wie das Team
dazu stehen kénnte, alles wird genau Uberlegt
und geplant. Scheitern und Erfolg angedacht.
Wie es dann, mit den verschiedenen Optionen,
wohl weiter gehen kénnte, wird besprochen.

Zum Schluss meine Frage, wie es ihnen jetzt
damit gehe. Und dann die Uberraschung fur
mich. Danke, es war erhellend und hilfreich.
Sie wollen jetzt mal gar nichts davon machen.
Eigentlich wollen sie das jetzt mal so lassen.
Im Bedarfsfall werden sie sich melden, um da
konkret daran zu arbeiten.

Das war dann erst mal schwer zu verdauen fir
mich. Da haben wir mehrere Einheiten daran
gearbeitet, uns dem Kern des Problems zu né-
hern. Viele kleine Problemfelder besprochen,
Verstdndnis entwickelt, neue Handlungsopti-
onen angedacht, die umgesetzt wurden. Das
Hauptproblem, zu dem auch Lésungsoptionen
angedacht wurden, soll dann nicht angegangen
werden? Aber das Team hat mir das eindeutig
klar gemacht, dass sie es jetzt nicht wollen. Und
ich habe es akzeptiert, ohne weiter darauf zu
dréngen. Ich héatte nachgehen kénnen: War-
um nicht? Was hindert euch daran? Seid ihr
jetzt zufrieden mit dem Arbeitsklima2 Was hat
sich veréndert? Was war unser urspriingliches
Ziel, was ist es jetzte Was ist der Gewinn der
jetzigen Situation?

Diese Interventionen hatten ein Tiefergehen
zu dieser Frage bedeutet. Eventuell das Team
mit Angsten konfrontiert. Den Prozess dazu
vielleicht wieder in Gang gebracht. Aber, darf
das von mir ausgehen? Soll es das? Und, darf
der Umgang mit dem Problem, wenn es vom
vereinbarten Ziel abweicht, wenn das Team
einhellig beschlief}t, es ist abgeschlossen - darf
es dann von mir als unzufriedenstellend erneut
in den Pool geworfen werden?

Ich habe die Entscheidung des Teams akzep-
tiert. Meine eigene Art, damit umzugehen ware,
es weiter zu treiben. Aber hier hat das Team
eindeutig Stopp gesagt. Sie waren nicht bereit,
sich das néher anzuschauen. Ich habe ihre Ent-
scheidung, ihre Grenzen akzeptiert. Mit allem
Wissen, was da jetzt noch méglich gewesen
wéire. Was genau jefzt spannend gewesen wdre.
Welche Chancen sich da jetzt auftun, welche
Entwicklungsméglichkeiten da liegen gelassen
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werden. Ja, ich war, ich kann es wohl so nen-
nen, betroffen, sogar schockiert. Friher wéire
ich dem nachgegangen. Hétte weiter darauf
insistiert. Hatte versucht, ihnen klar zu machen,
dass hier soviel noch drinnen steckt. Das hier die
spannende Arbeit noch nicht zu Ende ist, noch
nicht authéren darf. Das hat sich veréndert.

Es war, alles in allem, ein kreativer, offener
Prozess, sehr erhellend und lehrreich, auch for
mich. Mit vielen Zwischenstufen, Erkenntnissen
und Handlungsoptionen, der auch wéhrend der
vier Monate schon Verdnderungen brachte. Im
Ganzen war es ein engagiertes Team und gu-
ter Prozess. Also kann man es wohl nicht als
gescheitert betrachten. Und ja, es wurde mir
vor Augen gefihrt, und ich habe es zu neh-
men: Ich habe einzig Prozessverantwortung.
Die Verantwortung, diesem Prozess Ziel und
Raum zu geben, ihn zu férdern, zu unterstit-
zen und zu begleiten. Mit all meinem Wissen,
Kénnen und der Einbringung meiner Beobach-
tung. Fir den Inhalt und die Lésungen sind die
Teilnehmer*innen zustdndig.

Fallbeispiel 2
Einzelsupervision: die Supervisandin ist Leiter
eines Teams bei der mobilen Pflege und Be-

treuung. 12 Einheiten, in jeweils 4 bis 6 Wo-
chen Abstand.

Themenschwerpunkte sind Dynamiken im Team;
Teamdynamiken in Bezug zu ihr als Leitung;
Aufgaben-, Rollen- und Funktionsverstandnis
der einzelnen Teammitglieder, auch in Bezug
zu ihren Professionen; ihre Aufgaben-, ihr
Rollen- und Funktionsversténdnis als Leitung;
Aufgaben-, Rollen- und Funktionsversténdnis in
Bezug zur Firma und den Gbergeordneten Hier-
archien; Arbeitsabléufe, Schnittstellen, Kommu-
nikationsprozesse; Konflikte in alle Richtungen;
Ressourcen und Ressourcenknappheit; Stérken
und Schwaéchen; lhre Persénlichkeitsstruktur in
Bezug zu den Aufgaben, Funktionen und di-
versen Anforderungen;

Methoden, die eingebracht wurden: Zielde-
finition; aktives Zuhéren; Verflissigen durch
Fragen; Reflektieren; Perspektivenwechsel;
Perspektivenwechsel durch Rollenspiel; Anbie-
ten der eigenen Beobachtung; Schematische
Darstellung von handelnden Personen, Hier-
archien und von Aufgaben und Abléufen auf
dem Flipchart;
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Aus diesem ganzen Geschehen will ich einen
Moment herausgreifen, an dem die Supervision
scheitern hétte kdnnen. Scheitern, weil wir das
Aufgabengebiet der Supervision schnell verlas-
sen hatten. Weil wir, wenn ich dieser Einladung
gefolgt wére, ich in Bereichen gelandet wdre,
wo ich keine Ausbildung mehr habe. Die Su-
pervisandin brachte hier ein Argument ein, das
sie als eine Art Entschuldigung und Begrindung
présentierte, quasi als Punkt. Darum gehe da
nichts weiter. Auch als Einladung, sich einem
anderen Themenkomplex zu néhern.

lhre Aussage war: ,Das ist so, weil ich die Toch-
ter eines Alkoholikers bin.”

Dann war, von ihrer Seite, ein Punkt des ge-
spannten Abwartens. Wie wirde ich reagieren?
Was kann man da noch machen?

Ich habe mich umgehend klar abgegrenzt. Klar
darauf hingewiesen, was Supervision ist und
soll und kann. Ich habe ihr gesagt, sie erkenne
klar Probleme und Verbesserungsbedarf in ih-
rem beruflichen Umfeld. Hier gibt es eine klare
Beobachtung, Analyse und eine Zieldefinition.
Egal, woher das kommt, kénnen wir doch zu
den konkreten Problemen Handlungsoptionen
und Perspektiven finden und herausarbeiten.
Das haben wir schon geschafft. Wenn sie sich
mit ihrer Geschichte mit ihrem Vater ausein-
andersetzen will, dann ist das gut, aber gehort
wohl in eine Therapie. Und, uns geht es bei der
Supervision zu ihrem Erleben im Berufsalltag,
in ihrer Arbeitswelt. Um Verbesserungen, die
sie spUrbar erreichen kann und auch schon
teilweise erreicht hat. Darum treffen wir uns.
Alles andere kénnen wir hier leider nicht be-
handeln. Und, ich habe ihr freigestellt, ob sie
daran weiterarbeiten will. Wenn sie das weiter
sinnvoll findet, bin ich gerne bereit. Wenn nicht,
kénnen wir gerne an dem Punkt aufhéren.

Sie hat sich dann recht schnell zum gemeinsa-
men weiterarbeiten entschieden. Es war klar,
die Geschichte mit dem Vater brauchen wir
dazu nicht.

In mir hatte diese kurze Episode einen grofien
Nachhall erzeugt. An welchem Punkt waren wir,
dass sie dieses Thema eingebracht hate War
da etwas, das sie besonders herausgefordert
hat? Soll ich es unter diesen Gesichtspunkten
noch einmal betrachten? Es als Thema an-
bieten? Sollen wir das als Thema, wie sie mit
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Problemen umgeht, nicht nur im Hinterkopf hal-
ten, sondern diesem offensiver nachgehen? Es
hatte wohl auch verfihrerische Tendenzen fir
mich. Ich brachte die Geschichte dann auch
in meine eigene Supervision ein. Im Endeffekt
habe ich mit der Supervisandin an dem The-
ma weitergearbeitet, das wir schon begonnen
hatten. Meine Uberlegungen waren nicht zur
Ergebnisfindung nétig. Sie fand zum Arbeitsge-
schehen mehrere alternative Méglichkeiten, die
sie in der Praxis auf ihre Anwendbarkeit prifte.
Auf Vor- und Nachteile der Anséitze achtete.
Reflektierte, wie es ihr damit ging. Ich habe es
nicht als eigenes Thema angeboten. Sie hat,
in der gemeinsamen Zieldefinition, und dann
auch wieder mit dem neuerlichen Focus auf
die Arbeitsgeschehnisse, den Inhalt bestimmt.
Diesen hat sie nicht mehr korrigiert, auch nicht
bei den Reflexionen zwischendurch, den Fragen,
wo wir momentan stehen, ob das Ziel noch
passt, welche Schritte wir gemacht haben. Ich
habe es in diese Richtung als meinen Auftrag
betrachtet, und habe es nicht veréndert. Es ist
wohl nicht nétig, meine ,Privat“fragen zu den
Supervisand*innen zu kléren. Ich muss nicht
alles verstehen. Der Bereich, in dem mir Zu-
gang gewdhrt wird, meine Prozessunterstitzung
angefordert wird, ist grofy und komplex genug.

Zu den konkreten Interviews:
Hat sich durch die Supervisions- und Coaching-
Ausbildung etwas in einem, von dir geleiteten,
Beratungssetting oder deiner Supervisionsarbeit
verdndert? Beschreibe das bitte.

Die Antwort zum ersten Interview:

Als erstes kann ich dazu sagen, ich bin gelas-
sener geworden. Ich habe mehr Zugang und
Verstandnis bekommen, welche Dynamiken
und Prozesse aktiv sind. Mehr Méglichkeiten,
sie zu erkennen, zu erfassen, eine Versténdnise-
bene dazu anzubieten und sie zu bearbeiten.
Ich fGhle mich wohler in den Settings. Ich habe
mehr Methoden und Betrachtungsebenen, die
ich verwende.

Das verdndert die Settings. Es gibt eine kla-
re Auftragsklarung, mit klaren Uberlegungen
und Hinweisen, was von mir geleistet werden
kann und soll und was in der Verantwortung
der Teilnehmer*innen liegt. Die Zielsetzungen
werden allen Beteiligten, auch mir, klarer. Die
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Ergebnisse konsequenter Uberprift. Die Ebene
der Erkenntnis und Umsetzung klarer reflektiert.

Die Ebene der Verantwortung fir die Inhalte und
Ergebnisse bei den Teilnehmer*innen (und die
Prozessverantwortung bei mir) erméglicht auch
den Teilnehmer*innen klareren Zugang zu den
eigenen Stérken aber auch Problem-Mustern.
Sie reproduzieren sich quasi im Prozess, legen
sich offen. Es ist spannender geworden. Und,
ich gehe in ,haarige” Situationen mit Neugierde
und offenem Interesse, lerne jedes Mal dazu.

Die Antwort zum zweiten Interview:

Vor meiner Ausbildung hatte ich keine Super-
visionsstunden gegeben, das hat sich also de-
finitiv gedindert ; )

Momentan wirde ich nicht sagen, dass ich
Supervision gebe, ich bin eher beratend tatig,
aber nicht sehr viel.

Aber in meiner tdglichen Bildungsarbeit und in
meiner Arbeit als Teamleiterin hat sich durch
die Ausbildung gedndert, dass ich bei manchen
,Problemen” oder Themen oder Herausforde-
rungen versuche, die Perspektive zu éndern,
oder das zumindest in Erwégung ziehen kann.

Ich kann mich nun leichter hinter ,meinen
Stuhl” stellen. Ich sehe Bernhard Lehr vor mir,
der das aktiv gemacht hat, als wir Gber unsere
Rucksécke, die mir immer alle dabeihaben,
gesprochen haben.

Und ich bin meistens verwundert dariber, was
sich fur Welten auftun!

Mit meiner Arbeitskollegin, die diese Ausbildung
auch gemacht hat, teile ich, abgesehen von
gemeinsamen Erfahrungen wéhrend der Aus-
bildung, auch einen neuen Wortschatz, Begriffe
und Beschreibungen von Situationen. Und was
ich auch als sehr wirksam fir mich empfinde
ist, dass ich Rolle von Funktion und umgekehrt
voneinander unterscheiden gelernt habe, das
ist, wenn man in einer NGO arbeitet, auf je-
den Fall hilfreich, rein auf personlicher Ebene.

Die Antwort zum dritten Interview:

Ich denke, dass viele der praktischen Ubungen,
die Theorie und meine Auseinandersetzung mit
den Inhalten der Supervisionsausbildung mei-
ne Supervisionsarbeit, aber vor allem auch die
Beratungssettings, die bereits vor der Supervi-
sionsausbildung meine tégliche Arbeit waren
und sind, veréindert haben. Es f&llt mir schwer
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zu sagen, inwiefern, da es ein kontinuierlicher
Prozess war und ist. Viele Elemente der Ausbil-
dung sind mir bereits 25 Jahre davor in einer
sehr intensiven Ausbildung begegnet

bzw. in Fortbildungen immer wieder Teile da-
von. Aber ich finde es immer wieder spannend,
auch bereits gelernte Inhalte vor dem aktuellen
Erfahrungs- und Arbeitshintergrund zu wieder-
holen und doch irgendwie neu zu lernen.

Eine Ubung, in der wir als Berater*innen bzw.
Supervisor*innen versucht haben, genau das
Gegenteil zu sagen und zu machen von dem,
was wir fir passend erachtet hétten, ist mir ganz
besonders in Erinnerung, weil sie mir zu mehr
Gelassenheit verholfen hat. Auch Methoden
zu lernen wie das Sesselsculpting hat meine
Arbeit bereichert und ich versuche mich in der
Anwendung. Ebenfalls hat mir die Ausbildung
geholfen, manche Gruppenprozesse besser
zu erkennen.

7) Zusammenfassung:

Wie die Arbeit zeigt, haben wir uns die ganze
Zeit im gewinschten Rahmen des ECVision-
Kompetenzprofil bewegt. Die inhaltliche Anfor-
derung der Kompetenzentwicklung, also nicht
nur des Erlernens von Techniken und Handwerk,
wurde von den interviewten Teilnehmer*innen
bestétigt. Alle hatten Prozesse, wo sie in ihrer
Persénlichkeitsentwicklung gefordert wurden. Im
Dialekt ausgedriickt: ,es hat uns phasenweise
ganz schén geschleudert”. Dadurch haben wir
gleichzeitig die Werkzeuge praktisch erproben
und anwenden gelernt, sie an der eigenen
Personlichkeit erfahren. Und, wir haben diese
Erfahrungen auch der Gruppe zur Verfigung
gestellt und sie mit der Gruppe geteilt.

Mehr Kompetenz wurde oft von den Menschen
im Umfeld festgestellt, selbst Verdnderungen
in der Erkenntnisféhigkeit, dem Einsatz von
Methoden und Werkzeugen, aber auch der
eigenen Persénlichkeit als Unterstitzung im
Prozess beobachtet. Wir wurden ,féhiger”.
Bei manchen Teilnehmer*innen hat sich sogar
eine Héherqualifizierung in der Anderung der
Funktion am Arbeitsplatz bzw. eine Verdnde-
rung des Arbeitsplatzes ergeben. Nachzulesen
in den Inferviews.

Dies hat, in allen beruflichen Settings im so-
zialen Kontext (alle Interviewten arbeiten in
ihren Grundberufen im sozialen Kontext), zu
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nachvollziehbaren Verénderungen gefuhrt.
Ich habe das ECVision- Kompetenzprofil jetzt
nicht auf Vollsténdigkeit im Bezug zur Ausbil-
dung hinterfragt. Focus war auf die individuell
prégenden Momente. Sowohl im Erleben der
Ausbildung wie auch danach. Was hat die Be-
fragten persénlich Uberrascht, besonders be-
wegt. Fir die Zeit danach war die Frage, was
kann ich ganz klar der Ausbildung zuordnen?
Wo hat sich Kompetenz entwickelt und Tun in
diesem Sinne veréndert, und auch verbessert.
Das hat, wie die Interviews zeigen, bei allen
befragten Teilnehmer*innen stattgefunden. Klar
zuordenbar und nachvollziehbar. Wir hatten,
aus eigener Erfahrung und den Gespréchen
mit den Teilnehmer*innen alle Phasen und
Momente, wo es uns sehr gefordert hat. Uns
auch sehr erstaunt hat. In diesen Phasen ha-
ben wir manchmal selbst den Uberblick, so
meine Wahrnehmung, verloren. Aber in der
Ausbildung wurde es uns erméglicht, damit zu
arbeiten, uns weiter zu entwickeln, Nutzen fur
uns und die Teilnehmer*innen daraus zu ent-
wickeln. Diese Phasen der Orientierungslosig-
keit und Hilflosigkeit (trotz aller Interventionen
und BemGhungen, die gesetzt werden), wie sie
ja auch im beruflichen Kontext immer wieder
vorkommen, wurden als fruchtbarer Boden ge-
nutzt. Sie wurden verwendet, um auch dadurch
zu einer beruflichen Kompetenz im Sinne einer/
eines Supervisor®in, eines Coaches zu kommen.

Es war einfach eine lehrreiche und dadurch
gute Zeit.

8) Literaturverzeichnis:

Watzlawick, Beavin und Jackson: Menschliche
Kommunikation, Hogrefe Verlag, 13 Auflage
2017

ECVision. Ein Europdisches Kompetenzprofil
for Supervision und Coaching,
https://www.oevs.or.at/fileadmin/oevs web-
site/user_upload/ECVision_Kompetenzprofil.
pdf

Dr. Michaela Judy: Supervision transparenter
und vergleichbarer machen file:///C:/Users/psz/
App- Data/Local/Temp/wb 0515 40-43.pdf

W. Milowiz: Teufelskreis und Lebensweg, Van-
denhoeck & Ruprecht, 2 Auflage 2009
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Vom Matrosen zum Kapitén
Wie der Lehrgang meine systemisch-supervisorischen Féhigkeiten ausbildet

Joachim Malleier

Abschlussarbeit zur Erlangung des akademischen Grades respektive Expertenlehrgang Akade-
mischer Supervisor & Coach des Vereins ASYS an der Fachhochschule Burgenland bzw.Austrian
Institute of Management

Abstract

In Form der Verwendung der Metapher einer Kapiténsausbildung wird in dieser Abschlussarbeit
die inhaltliche, methodische und didaktische Konzeption des Lehrgangs néher betrachtet. Mithilfe
der Tagebuchmethode werden die Ereignisse, die theoretischen Inputs und meine persénlichen
Erfahrungen deskriptiv dargestellt und mit den Qualifikationszielen, die im Lehrgangscurriculum
formuliert wurden, verglichen.

Vorab ist festzuhalten, dass die Bearbeitung meiner Erinnerungen eine Transformation derselben
einleitete. Standen am Beginn der Untersuchung emotionale Assoziationen zu erlebten Lehr-
gangsereignissen im Fokus meiner Wahrnehmung, so rickt heute deren Informationsgehalt for
meine Tétigkeit als Supervisor in den Vordergrund meiner Betrachtung.

Hinsichtlich der Untersuchung l@sst sich feststellen, dass die Qualifikationsziele mit meinen Er-
kenntnissen in Einklang zu bringen sind. Es zeigt sich, dass ich ein Versténdnis erhielt, Kommu-
nikation nicht blof als Austausch von Informationen, sondern als Ausdruck eines Beziehungs-
systems anzusehen. AuBBerdem wurde die Entstehung dysfunktionaler Kommunikationskreisléufe
und die daraus resultierenden Rickkoppelungsschleifen theoretisch und praktisch anhand von
Fallsimulationen erleb-, analysier- und bearbeitbar gemacht. Ferner erhielt ich mit dem Bera-
tungskonzept des ,Lésungsorientierten Ansatzes” ein unmittelbar anwendbares Setting, welches
ein Maf3 an Sicherheit generierte, um damit erste Erfahrungen als Supervisor zu sammeln.

Mithilfe dieser Auseinandersetzung gelang es, die Quintessenz dieser Ausbildung, welche in
der Vermittlung der systemischen Betrachtung von Interaktionsprozessen liegt, in denen der/
die Berater/-in seine/ihre Mitverflechtung mitdenkt, zu ankern. Es wurde in den beschriebenen
Modulen ein besonderes Augenmerk auf die Arbeit mit reflexiven Methoden gelegt. Reflexion
ist eine zentrale Kategorie, die im Kompetenzprofil fir Supervisoren/-innen aufscheint. Inwiefern
supervisorische Ausbildungen anderer Anbieter dieser Anforderung gerecht werden, kénnte in
Form einer zukinftigen vergleichenden Untersuchung Uberprift werden.

Einleitung Alles geht vorbei, aufler der Vergangenheit.

Menschen beim Erzéhlen zuzuhéren begeisterte (Luc Huyse).
mich schon als Kind. Auch heute féillt es mir leicht, & Coach” starten wird, eine fir mich anschluss-
mit Personen aus unterschiedlichsten Milieus in

Kontakt zu treten. Da ich im Begriff war meine

berufliche Orientierung zu Gberdenken, eréffnete In. dieser Abschlussarbeit vertausche i?h iedth
die Information von Dr.” Michaela Judy, dass der die Rollen und nehme den Platz des Erzéihlers ein.

,Arbeitskreis fir Systemische Sozialarbeit, Bera- Ich beschreibe im Protokollsfil die bei mir ange-
tung und Supervision (ASYS)” gemeinsam mit  kommenen Inhalte des Lehrgangs. Dozu inspiriert
dem ,Austrian Institute of Management (AIM)“  hat mich eine vor Jahren getdtigte Aussage von
an der FH-Eisenstadt eine berufsbegleitende Aus-  Professor Walter Milowiz. Er meinte, dass er es
bildung zum/zur ,Akademischen Supervisor/-in  als Ausbildner und Trainer interessant fénde, zu

féhige Perspektive.
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Anstelle eines Vorworts

Organisationsinsel

Insel des teilweise Makro-, Meso- und Mikropolitik,
Verborgenen Rollen, Funktionen und
Wer 16st durch Verhalten, Hierarchien,
welche Reaktionen bei Konfliktdifferenzierung nach
mir aus!? Meine Trigger. Glasl,

Analysetool nach Schein;
Insel der Theorien
und Modelle
Wiener Schule der
Systemtheorie,
Konstruktivismus

)

. . Methodeninsel
~ Fragetechniken, Reflecting Team
o AL o Sculpting, Arbeit mit
n n dysfunktionalen
Beziehungsmustern, Visualisieren,
Morgenreflexion, Feedbackrunden,
Gruppeninsel positive Konnotation
Formelle und informelle
Regeln, hintergrindig
schwebende Irritationen

. und ihre Vom
RN Matrosen zum
al Kapitin

@
N |
. Wie der Lehrgang

meine systemisch Interaktionsinsel

- ein Werte, Prinzipiel
supervisorischen Mgin '€, Frinzipien
und deren interaktionelle

Fahigkeiten Bedingtheit
ausbildet!
e S
Insel der
Erfahrungen
Mein Rucksack

und wie ich mir die : Irritationsinsel
Welt erklare. > Umgang mit Konflikten,
Krisen und Stérungen in der
Beratung.

1 lllustration meiner Erfahrungen zu deri _ehrgangsmodulen 1 bis 16.
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erfahren, welche Inhalte in einem von Studenten/-
innen erstellten Seminarprotokoll aufgenommen
wirden. Diesem Wunsch kann ich hiermit nach-
kommen, da ich die Absicht habe, meine Aus-
bildungserfahrungen weiter zu verankern und
die Tagebuchmethode ein geeignetes Instrument
darstellt, um Erinnerungen zu ,verobjektivieren”
(vgl. Reich, 2008H). Hierbei danke ich meinem
Betreuer, der mich in der Umsetzung meines
Gedankens bestérkte und der mit interessanten
Inputs diese Bearbeitung anreicherte.

Die Arbeit Yom Matrosen zum Kapitén® illustriert
einen Entwicklungsprozess, der einerseits die Aus-/
Wirkungen der didaktischen Konzeption der Lei-
tung subjektiv nachzeichnet. Andererseits tréigt die
explizite Darstellung meiner Erinnerungen dazu
bei, eigene Starken und Schwéichen herauszuar-
beiten, was wiederum zur Herausbildung eines
eigensténdigen Supervisionsprofils beitragen sollte.

Forschungsdesign
In dem Lehrgang werden wir als zukinftige
Supervisoren/-innen ausgebildet. Fir die Ab-
schlussarbeit des Expertenlehrgangs ist eine griind-
liche Auseinandersetzung mit einem Fall, einem
Tatigkeitsfeld oder einer grundsétzlichen Frage
systemischer Supervi-

1“, ,Systemisch denken und beraten”) beschreibe
ich ausfuhrlich fur mich Wissenswertes, meine
gemachten Erfahrungen und meine daraus ge-
wonnenen Erkenntnisse. Obwohl der urspring-
liche Plan die Beriicksichtigung aller Lehrgangs-
einheiten beinhaltete, zeigte sich, dass dies den
Umfang dieser Arbeit sprengen wiirde. Deshalb
habe ich mich in Absprache mit meinem Betreuer
dazu entschieden, die Module 4 bis 16 zumin-
dest stichwortartig im Anhang aufzunehmen und
den Fokus auf die ersten drei Einheiten zu legen.

Die deskriptive Darstellung meiner Erkenntnisse
wird nach jedem Modul mit den im Lehrgangs-
curriculum formulierten Qualifikationszielen (siehe
Tabelle 1) abgeglichen. Am Ende dieser Arbeit
wird die Quintessenz dieses Abgleichs formuliert
und in den Kontext postulierter Qualitétskriterien
von Supervisionsausbildungen gebracht.

Es sei erwdhnt, dass die Verschriflichung meiner
Modulnotizen ohne vorangegangene Sichtung
der angefihrten Qualitétskriterien erfolgte. Dies
vor allem deshalb, um meine subjektiven Wahr-
nehmungen so objektiv als méglich darstellen
zu kénnen.

sion erforderlich (vgl. i

ASYS, 2017:11).

Systemisch denken und handeln

Modul 2: Modul 3:

Interaktionsanalyse | Systemisch denken und beraten

Die Studierenden kennen die
systemischen Grundlagen der
Kommunikation.

Ich nehme mein Ler-
nen im Kontext der
vemittelten Inhalte des

Die Studierenden konnen die Rollen
_BeteiligtleR", Beobachterin® und
_Beschreiberin® bewusst handhaben
und fir das Wahrnehmen und
Beschreiben von sozialen
Interaktionen nutzen.

Die Studierenden verstehen das
Wirkprinzip von Rickkoppelungen in
der Anwendung.

Lehrgq ngs als Unter- Sie erkennen — darauf wird Sie nehmen die eigene Rolle in Sie kennen einige
spezielles Augenmerk gelegt — ihre sozialen Gebilden wahr: Die Interventionsformen, die auf diesem
SUChUngSgegenSJfOnd. eigene Mitverflechtung als Grundlage gegenseitige Bedingtheit von Prinzip aufbauen und verstehen

jeder systemischen
Handlungskompetenz.

Die zugrundeliegende
Forschungsfrage die-

Handlungen, Erwartungen,
Beschreibungen, Geflihlen zwischen
der je einzelnen Person und inrer
Umgebung

deren Anwendungen.

Sie entwickeln erste Ansatze far
deren Handhabung als
handlungsleitende Theorie.

ser Arbeit lautet: Habe
ich in der Ausbildung

Sie sind in der Lage zu reflektieren,
wahrend sich Interaktion abspieft.

Sie haben Ideen, wie sie selbst
solche Interventionen gezielt
einsetzen konnen.

die Inhalte gelemt, die
seitens der Leitung als
Lernziele formuliert
wurden?

Sie beginnen eine selbstreflexive
Haltung gegeniiber eigenen
beruflichen und personlichen
Verhaltensweisen als Basis fur die
spatere supervisorische Praxis zu
entwickeln.

Sie lassen sich ein auf die Reflexion
eigener Reaktionen und
Empfindungen, auch wenn dies mit
unangenehmen Einsichten
verbunden ist

Sie bringen eigene Uberzeugungen
und implizite Theorien mit den
systemischen Grundlagen der
Kommunikation in Zusammenhang
und kdnnen dies artikulieren.

Als Untersuchungs-
material verwende

Sie kénnen eigene Vorstellungen
iberpriifen ehe weiteres Handeln
darauf aufgebaut wird.

ich die von mir erstell-
ten Protokolle zu den
ersten drei Modulen:
Zu den Einheiten eins

Sie entwickeln kreative
Lésungsansatze.

Die Studierenden kénnen Reflexion
klar von Agieren trennen,
unterscheiden und immer wieder
zusammenfugen. Sie verstehen
Selbstreflexivitat als Grundlage fir
supenvisorisches Handein.

bis drei (,Systemisch

Sie erkennen eigene Beteiligungen
an dysfunkionalen
Beziehungsverlaufen

denken und handeln”,
JInteraktionsanalyse

2 Qualifikationsziele des Lehrgangs (Quelle: ASYS, 2017: 17-19)
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Die Bedeutung der metaphorischen Anwen-
dung der ,Kapitéinsausbildung” fir diese Arbeit
Unsere alltdgliche Kommunikation ist in groBem
Umfang metaphorisch angelegt und wird in the-
rapeutischer Hinsicht als Methode eingesetzt.
Bilder helfen, wenn kérpernahe Empfindungen
und Gefihle nicht genauer beschrieben werden
kénnen (vgl. Schlippe/Schweitzer, 2016: 318-
321; Watzlawick, 2011: 143-162; siehe auch:
Lauterbach, 0.Z.; Natho, 2007: 357-370).

Ich verwende die Allegorie der Kapiténsausbil-
dung, die als Gbergeordnete Metapher dieser
Darstellung zu Grunde liegt. Ganz im Sinne ei-
ner nautischen Entdeckungsreise wird fir jedes
Modul die Bezeichnung des Logbucheintrags
als Synonym fir Protokoll bzw. Tagebucheintrag
herangezogen.

Meine Kapiténsmetapher unterstitzt mich bei der
Abfassung dieser Abschlussarbeit und entspricht
der wissenschaftlichen Praxis, Untersuchungen
mit der Formulierung von Arbeitstiteln und Ar-
beitshypothesen zu beginnen. Auflerdem gebe
ich mit der Verwendung dieses Sprachbilds auch
den Hinweis, der fir meine gegenwdrtige und
zukinftige supervisorische Arbeitsweise von Be-
deutung ist, der lautet: Ich habe ein Faible dafir,
interaktionelle Phénomene mit Sprachbildern zu
umschreiben (sieche dazu die lllustration im Ab-
schnitt ,Anstelle eines Vorworts”).

Ergdnzende Hinweise

Die Beschreibung meiner Erfahrungen orientiert
sich weitgehend am chronologischen Verlauf
des Lehrgangs und wird zumeist in erster Per-
son Singular/Plural abgefasst. Denn mit dem
Darstellungsformat von Logbucheintréigen (bzw.
Tagebuchnotizen) ist es mir ein Anliegen, meine
subjektive Wirklichkeitsauffassung zu betonen.

Auch kann es mitunter vorkommen, dass einige
Informationen mehrfach genannt werden. Diese
Vorgehensweise wurde deshalb gewdhlt, da eine
nachtragliche Kategorisierung dhnlicher Hinweise
und Erkenninisse, die Darstellung meines Lern-
prozesses verzerren wirde.

Im Supervisionskontext werden Ratsuchende oft
als Klienten/-innen bezeichnet. Dieser Ausdruck
ist meiner Einschétzung nach ein ferminus tech-
nicus, der in der Sozialarbeit geléufig ist. Da ich
meine zukinftige Tatigkeit weniger in diesem
Beratungsfeld verorte, verwende ich stattdessen
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die Bezeichnung Kunde/-in. Dies erscheint mir
treffender.

Erster Logbucheintrag: Systemisch denken
und handeln

Michaela Judy, Klaus Kimbacher (20. - 24. 03.
2018)

Heute startet der Lehrgang. Mit einem Kollegen
fahre ich gemeinsam nach Eisenstadt. Es ist bit-
terkalt, wie eigentlich schon den gesamten Mérz
hindurch. Hoffentlich sind wir pinktlich, denke
ich. Auch fihle ich mich ein wenig angespannt.
Wie werden die Kollegen/-innen sein, hoffentlich
haben nicht alle einen sozialarbeiterischen Hinter-
grund, geht es mir so durch den Kopf. Denn ich
absolvierte schon einmal eine &hnliche Ausbildung
mit Teilnehmern/-innen, die in der Sozialarbeit
tatig waren. Ich fand dies sehr mihsam, da ich
hinsichtlich Beratung kaum Vorwissen hatte und
in den Diskussionen offmals nicht anschlussféhig
war. Vor allem &rgerte mich, dass ich nicht h&u-
figer nachfragte, wenn ich etwas nicht verstand.
Ich lieB mich einschiichtern. Dieses Mal sollte
dies nicht passieren, nahm ich mir vor. AuBerdem
kannte ich ja bereits die Leitung. Diese Gedanken
entspannten mich.

Ziele des Lehrgangs

Die Lehrgangsleiterin und der Co-Trainer stellen
die Ziele des Lehrgangs vor: ,Vorrangig gehe es
darum, Wirkungen im interaktionellen Umfeld
for jeden einzelnen empfindbar, erfassbar und
erkennbar zu machen,” erléutert die Trainerin.
In diesem Zusammenhang macht sie darauf
aufmerksam, dass im Rahmen supervisorischer
Sitzungen eine generelle Wachsamkeit gegen-
Uber den eigenen Hypothesen herrschen sollte.
Dabei sei es oftmals wichtig einen Rickschritt zu
machen, anstatt einfach vorzustirmen, um den
Raum und die Zeit zur Betrachtung von Wech-
selwirkungen zu nitzen.

Wir werden aufgefordert uns selbst vorzustellen.
Es zeigt sich, dass einige Studenten/-innen aus
vollkommen anderen Berufsbranchen als der So-
zialarbeit kommen. Ich bin damit sehr zufrieden,
stelle ich insgeheim fest.

Die Trainerin startet mit theoretischen Inputs zur
Systemtheorie und deren Bedeutung im Zuge
dieser Ausbildung: Die Betrachtung von Rick-
koppelungen und deren Zirkularitét, sozusagen
die wechselseitige Bedingtheit von Verhalten, ist
eines der Ubergeordneten Ziele dieses Lehrgangs.
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Systemisch ist dabei, wenn der/die Berater/-in
nicht Erklarungen Uber die Ursache des Verhal-
tens seines/-r Supervisanden/-in sucht, sondern
die Wirkungen und Wechselwirkungen von be-
obachtetem Verhalten mit dem/der Kunden/-in
bearbeitet. Weitere Erléuterungen zur Autopoi-
ese (Theorie der Selbsterhaltung/-erzeugung
von Systemen), zur Kybernetik 1. Ordnung (das
Prinzip wechselseitig aufeinander einwirkender
Teile eines Systems, auch mit dem System eines
Heizkreislaufes umschrieben, Vertreter Norbert
Wiener), zur Kybernetik 2. Ordnung (die Beob-
achtung der Beobachtung, Vertreter Heinz von
Férster, Paul Watzlawick u.a.) und zur Systemthe-
orie (das Rickkoppelungsparadigma von ASYS
nach Walter Milowiz) folgen.

Obwohl das Gesagte sehr stimmig ist, bin ich
irritiert. Denn ich vertrete die Uberzeugung, dass
es allgemein gultige soziale Prinzipien eines Zu-
sammenlebens gibt, und dass ich jede mensch-
liche Handlungsweise verstehen kann, wenn ich
deren Hintergrinde kenne.

Um unser Verstéindnis zum Phénomen der Riick-
koppelungen zu vertiefen, bearbeiten wir in zwei
Untergruppen jeweils einen konkreten Fall. Wir
werden in unserem Team aufgefordert eine Si-
tuation zu nennen, in der mit einer anderen Per-
son (etwa einem/einer Berufskollegen/-in) eine
spannungsgeladene Situation vorherrscht. Wir
entscheiden uns fir das Beispiel einer Kollegin,
die berichtet, dass sie, wenn sie Aktionen setzt,
die den Arbeitsablauf verbessern sollten, immer
auf Widerstand von einer Mitarbeiterin trifft. Der
Trainer illustriert das Anliegen auf einem Flip-
chart, stellt Informationsfragen und ladt uns ein,
unsere Sichtweisen zu diesem Beziehungssystem
mitzuteilen. Der Trainer sammelt alle Wortbeitrdi-
ge, und konfrontiert damit die Fallbringerin. Wir
diskutieren heftig, immer mehr Lésungen werden
présentiert, ich fihle, dass ich den Ubungsauftrag
vergas. Der Trainer beginnt die verschiedensten
Ruckkoppelungsvarianten zu visualisieren, mit der
Fallbringerin zu besprechen und nachdem wir
bereits Uber der Zeit waren, schlossen wir diese
Ubung mit dem Einversténdnis der Kollegin ab.

Die erste Morgenreflexion

So, heute am zweiten Tag des Moduls starten wir
mit einer sogenannten Morgenreflexion. Jede/-r
von uns ist eingeladen, Gber die Fragen, ,was hat
mir der Vortag gebracht”, ,was hat gestért” und
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.was hat gefehlt”, nachzudenken, dies in Klein-
gruppen zu diskutieren und die Erkenntnisse im
Plenum zu présentieren. Das Gesagte wird vom
Trainer auf einem Flipchart festgehalten:

Fur mich ist die Supervisionssitzung vom Vortag,
die der Trainer mit uns in der Kleingruppe durch-
fohrte, noch stark in Erinnerung. Ich beobachtete,
wie der Fall, denn eine Kollegin aus ihrem berufli-
chen Alltag zur Verfigung stellte und die sich da-
raus entwickelnde Kommunikationsdynamik mich
immer stdrker veranlasste, konkrete Lésungen zu
formulieren und Ratschléige zu erteilen. Ich be-
zeichne dies als Sog, in den ich reinkomme. So
wurde die fir die Fallbearbeitung veranschlagte
Zeit auch um einiges Uberschritten. Der Trainer
meinte, dass so etwas nicht passieren sollte und
entschuldigte sich dafir. Die Themen ,Zeitma-
nagement” und ,Rahmen halten” tauchten in der
aufkeimenden Diskussion auf. Meiner Meinung
nach benétigt eine Problembearbeitung eben die
Zeit, die es dafir braucht.

Was war fior mich noch wichtig, um es in der
Morgenreflexion mitzuteilen?

In Erinnerung blieb mir die Aussage, dass Re-
flexivitét das Grundziel der Supervision sowohl
fur den/die Supervisor/-in als auch fir den/die
Kunden/-in darstellt. Dazu musste ich am gestri-
gen Abend noch eine fir mich plausible Erklérung
zum Begriff der Reflexion recherchieren.’

Gestért hat mich, dass immer, wenn jemand in
der Gruppe etwas fragte, es unmittelbar eine Er-
klérung der anderen Kollegen/-innen dafir gab.

Irritiert hat mich die Definition von ,systemisch”.
Immer wenn ich glaube, ich weif3, worum es geht,
ist dieses Versténdnis im néchsten Moment wie-
der weg. Ich finde es erleichternd ehrlich, dass
der Trainer meinte: ,Dies geht nicht nur dir so”.

Im Zuge der Morgenreflexion werden uns sei-
tens der Trainerin weitere Informationen Uber die

1 ,(Selbst-)Reflexivitét meint die Bezugnahme eines
lebenden Systems auf sich selbst. In den Theorien lebender
Systeme finden sich dazu auch die Begriffe ,Selbstreferenz’
(Luhmann 1987) und ,Autopoiese’ (Maturana/Varela
1987). Die Wirklichkeitskonstruktion im Beratungs-/
Therapiesetting ist dann reflexiv, wenn das Klientensystem
im Laufe des Beratungs-/Therapieprozesses auf seine
eigene Selbstbeschreibung Bezug nimmt. Wenn dieser
Schmerz verschwindet, was wére dann anders? Woran
genau merken Sie, dass sich |hre Depression verringert2”
(Wimmer, 2001: 16).
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schwerpunktméafige Ausrichtung des , Arbeitskrei-
ses fur Systemische Sozialarbeit, Beratung und
Supervision” (ASYS) gegeben:

Die Wirkung von Rickkoppelungen und deren
Wechselwirkungen liegen im Fokus von ASYS.

Es gilt herauszufinden, wo die Blockade der
Interaktion liegt. Die Rickkoppelung dys-
funktionaler Beziehungen gilt hierbei als
Diagnoseinstrument.

Was sind nochmals Rickkoppelungen?
Betreffend dem Konzept der Riickkoppelung und
was damit nun genau gemeint wird, habe ich nach
weiteren Erklarungen gesucht und eine fir mich
sehr anschlussféhige Beschreibung gefunden,
die sich mit dem Gesagten des/der Trainers/-in
weitgehend deckt:

»In a simplified way, and explained along a re-
lationship of two persons: each action of person
A has an effect on person B — and on his/her
actions. These, in turn, retroact on person A
and his/her actions. Via the detour of the en-
vironment each action reacts upon itself. And
this repercussion we call feedback [Anm. Riick-
koppelung]. It can amplify interaction, which we
call positive feedback, or attenuate inferaction,
which we call negative feedback. This principle
of interdependence is the most fundamental
basis of today s systemic thinking, and only on
the basis of the principle of feedback are we
able to understand and describe autopoiesis
and circularity (Milowiz, 2013: 10f.).

Die Trainerin meint, Rickkoppelungen passieren
immer und nur manche fallen auf. Unsere Interak-
tionen bewegen sich in einem Flieigleichgewicht,
in dem sich positive und negative Riickkoppelun-
gen abwechseln. Dieses Phénomen wird mit dem
Begriff der Homdostase umschrieben. Liegt die
Hauptenergie der Beteiligten in der Aufrechterhal-
tung der Beziehung, wobei jedoch beide Seiten
eine Veréinderung wollen, spricht man von einer
dysfunktionalen Beziehung oder dem sogenannten
Teufelskreis. Die Beteiligten verstdrken in einem
Interaktionssystem ihre Anstrengungen, um die-
ses zu verdndern. Dieses Beziehungsmuster kann
iedoch auch sehr stabil sein.

Es stellt sich in mir eine Erleichterung ein, dass
ich diese Begriffe schon einmal gehért habe. Dies
entlastet mich und ich notiere mir Versténdnisfra-
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gen, die ich bei passender Gelegenheit dem/der
Trainer/-in stelle.

Wenn ich nur mehr mich wahrnehme!

Zum besseren Verstéindnis der Begrifflichkeiten und
seiner praktischen Zusammenhdnge Gben wir mit
dem Interaktionsspiel ,Pantomime”. Jeder erhalt
eine Anweisung mit einer Rollenbeschreibung.

Ich spiele ein Kind, dem das Spielzeug genommen
wurde. Ich versuche so viel Aufmerksamkeit wie
nur méglich zu erhalten. Ich nehme nur Personen
wahr, die an mir Interesse zeigen, alles andere
blende ich aus. In Untergruppen diskutieren wir
die Wahrmehmungen und Wirkungen der unter-
schiedlichen Rollen.

Wir présentieren die von uns wahrgenommenen
Ruckkoppelungen im Plenum. Und siehe da,
das Kleinkindgehabe dominiert weitgehend die
Wahrnehmungen und die Verhaltensweisen der
Kollegen/-innen. Im Zuge meiner Présentation
fallt mir auf, dass ich sehr blumige Worte und
ausschweifende Phrasen verwende. Dies passiert
mir wohl immer, wenn ich mide bin, so denke ich.

Morgenreflexion, Zeitmanagement und
Emotion

Heute ist der letzte Tag dieses Moduls. Der Lehr-
gang beginnt wieder mit der Morgenreflexion:

Ich stelle im Plenum fest, dass dieses Format es
ermdglicht, sich Uber gemeinsam Erlebtes aus-
zutauschen und abzugleichen. Irgendwie habe
ich den Eindruck, dass damit eine gemeinsame
Identitat der Teilnehmer/-innen, die sich ja véllig
unbekannt sind, geschaffen wird. Die Trainerin
kommentiert dies damit, dass ,,die Studenten schon
beginnen, unsere Konzeption zu analysieren.” Ich
weif} zwar nicht, was sie damit meint, aber es ist
auch nicht so wichtig fir mich, also lasse ich es
einfach so stehen.

Das Thema Zeitmanagement hat in mir nachge-
wirkt und ich bringe es nochmals in die Diskussi-
on mit ein. Die/der Trainer/-in erwidern unisono,
dass die vereinbarte Dauer einzuhalten sei, denn
das sei ein Ausdruck von Professionalitéit. Ferner
sei es auch fur die Klienten/-innen wichtig, ei-
nen verldsslichen Rahmen zu haben. Fir mich ist
das ein schwieriges Thema, da ich die zeitliche
Taktung als ein gesellschaftliches Problem emp-
finde. Wir Menschen werden in einen Rahmen
gezwéingt, in dem das individuelle Zeitempfin-
den wie auch der persénliche Zeitbedarf keinen
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Platz haben. Die ,Prokrustesgeschichte” aus
der griechischen Mythologie féllt mir dazu ein.?

Ich werde aus meinem Gedankenspiel mit Lehr-
séitzen des/der Trainers/-in herausgerissen.

e Wenn man aussteigt, alles sofort zu erkléren,

dann werden Emotionen sichtbar.
e Inder Supervision sollte ein gemachter Fehler
explizit genannt werden. Dies ist kein Problem.

Spannende Sétze, die ich mir umgehend notiere
und die mich neugierig machen, wie dies in der
Praxis umzusetzen ist, aber da wird schon eine
neue Sequenz seiens der Leiterin eingeldutet.

Meine Falle, meine Ressource

Juhuy, Film schauen, da kann ich mich entspannt
zuricklehnen. Der Kurzfilm ,Wasp” (vgl. Amold,
2003) wird uns préasentiert. Er handelt von einer
jungen Frau und ihren Kindern in einer britischen
Vorstadisiedlung, die vorrangig mithilfe sozialer
Unterstitzung ihr Leben bestreiten. Verschiedene
Sequenzen geben einen Einblick in die alltégliche
Lebensrealitdt der Familie. Eine Abfolge von Ein-
stellungen, die mégliche geféhrliche Situationen,
wie auch liebevolle und firsorgliche Reaktionen
darstellen. Wir werden mit Fragen ausgestattet,
um unsere Wahrnehmungen dahingehend zu
analysieren:

Wann habe ich das Gefuhl etwas tun zu
missen?

Welche Annahmen/Erfahrungen liegen mei-
nem Handlungsimpuls zugrunde?

Welche Wirkungen kénnte eine gesetzte
Aktion in der weiteren Interaktion haben?

Nach der Filmvorfihrung diskutieren wir in Klein-
gruppen unsere Beobachtungen. Wir sind uns in
der Gruppe einig, dass die Mutter unverantwortlich
mit ihren Kindern umgeht. Diese Einschéitzung wird
auch von allen im anschlieBenden Plenum geteilt.

2

grof} fur das Bett waren, hackte er ihnen die Fifle bzw.

Prokrustes bot Reisenden ein Bett an. Wenn sie zu

Uberschissigen GliedmafBen ab; waren sie zu klein,
hdmmerte und reckte er ihnen die Glieder auseinander,
indem er sie auf einem Amboss streckte (vgl. Wikipedia,
2020q; Siehe auch Duden, 2021).
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Ich begann Gber das britische Sozialsystem und
Sozialsysteme an sich zu dozieren. Ich spirte,
wie ich immer stérker versuchte, mein Weltbild
argumentativ den anderen néher zu bringen, sie
zu Uberzeugen. Ich wurde lauter und wollte recht
haben, bis ich plétzlich von der Leitung gestoppt
wurdelll Ich war irritiert und verérgert.

Ich sagte bis zu dem Zeitpunkt nichts mehr, als
die Aufgabe gestellt wurde, nun dariber nachzu-
denken, welche Ressourcen sowohl bei der Mut-
ter, als auch bei den Kindern festzustellen sind.
Die gesamte Ubung mindete in den Lehrsatzen:

Jede Interaktion kann als Gefahr oder Res-
source wahrgenommen und so inferpretiert
werden.

Dort, wo dein Umfeld nicht das macht, was
du méchtest, kannst du es als Information for
dich sehen, dass du hier nicht anschlussféhig
bist und nichts weiter.

Diese Aussagen des/der Trainers/-in nehmen
unmittelbar Bezug auf das systemische Denken.
Wir kommunizieren Gber Zuschreibungen (vgl.
Judy, 0. Z.: 2f.), wir kdnnen Wechselwirkung(en)
von Verhalten erkennen, jedoch keine objektive
Welt (vgl. Milowiz, 2018a) und unser beobach-
tetes System generieren wir selbst (vgl. Schlippe/
Schweitzer, 2016: 31).

Wenn ich nur mehr mich wahrnehme, qua-
lifiziere ich ebenfalls Beziehung

Es ist mir noch ein Anliegen auf meine innere
Anweisung (beobachten, nachfragen und nicht
erklgren) der letzten Seminartage kurz einzugehen.

Die innere Anweisung gibt den Rahmen meines
Verhaltens vor. Ich sage mir, dass ich mich auf die
Beobachterrolle konzentriere, um einerseits Inter-
aktionen der Kollegen/-innen wahrzunehmen und
andererseits meine aufpoppenden Impulse und
deren Ausléser (Trigger) kennenzulernen. Wenn
ich jedoch die innere Anweisung habe, auf innere
Impulse sofort zu reagieren, dann stelle ich meine
Person ins Zentrum des Gruppengeschehens. Ich
nehme Personen wahr, die meine Einschétzung
unterstitzen, und andere, die dagegen sind. Die
Ubung der Pantomime und auch mein Versuch,
andere von meinem Weltbild zu Gberzeugen, kom-
men mir dabei in den Sinn. Somit regrediert eine
Person, die unbedingt ihren eigenen Standpunkt
durchsetzen méchte, in kleinkindliches Verhalten.
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Eine spannende Schlussfolgerung, die ich mir
zusammenbastle, sinniere ich.

Aus kommunikationstheoretischer Perspektive |Gsst
sich zu dieser Uberlegung festhalten: Egal ich
auf eine Aussage reagiere oder nicht, in beiden
Féllen findet Kommunikation statt. Ich qualifiziere
mit dem Reagieren bzw. Nichtreagieren eine Be-
ziehung, bei Watzlawick auch als ,,analoge Kom-
munikation” bezeichnet (vgl. Judy/Milowiz, 0.Z.).

AbschlieBende Anmerkungen

Das Erste Modul ist zu Ende. Haben sich meine
Befirchtungen erfillte Die Gruppe ist in ihrer
Zusammensetzung sehr bunt und die Studenten/-
innen haben einen unterschiedlichen beruflichen
Background. Somit 16st sich meine anféngliche
Befirchtung in Luft auf, wobei sich in mir Zweifel
hegen, wie relevant dieser Gedanke Uberhaupt
war. Natirlich gibt es auch wieder Personen, die
in mir eine innerliche Spannung auslésen. Aber
ich finde, dass es gerade diese Kollegen/-innen
sind, die mein Verhaltensmuster mit seinen zu-
grundeliegenden Prinzipien aufdecken kénnen.

Mit diesen Erkenntnissen im Gepdéick fahren wir
gemtlich zu dritt nach Hause und tauschen ent-
spannt, wenngleich mide, unsere Gedanken und
Wahrnehmungen untereinander aus.

Die Qualifikationsziele®

im Abgleich mit meinen Erfahrungen

Sie beginnen eine selbstreflexive Haltung ge-
geniber eigenen beruflichen und persénlichen
Verhaltensweisen als Basis fir die spdtere super-
visorische Praxis zu entwickeln.

Die uns ndher gebrachte Theorie rittelt an meinen
Sichtweisen, wie ich meiner Welt begegne. Das
Agieren des Trainerfeams und die vermittelten In-
halte haben mich veranlasst, auf mein gezeigtes
Verhalten und dessen auslésende Wirkungen und
Wechselwirkungen néher hinzuschauen.

Sie bringen eigene Uberzeugungen und impliziten
Theorien mit den systemischen Grundlagen der
Kommunikation in Zusammenhang und kénnen
dies artikulieren.

Vor allem die Morgenreflexion, wie auch die Feed-
backrunden zu den jeweiligen Ubungseinheiten
geben den Raum, eigene Wahrnehmungen und
Erkenntnisse in seinen verschiedenen emotiona-

3

sind in diesem Absatz kursiv gekennzeichnet und sind dem

Anmerkung: Die Qualifikationsziele der Lehrgangsleitung

Lehrgangscurriculum entnommen (vgl. ASYS, 2017: 17).
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len Faceften an- und auszusprechen. Ich begin-
ne meine inneren Lebensprinzipien bewusst zu
erkennen und fir mich zu benennen.

Sie erkennen — darauf wird spezielles Augenmerk
gelegt — ihre eigene Mitverflechtung als Grund-
lage jeder systemischen Handlungskompetenz.

Das Verhalten von Menschen zu erklédren ist ein
Sog in den ich (und auch die Kollegen/-innen)
immer wieder geraten bin (sind). Ein Gefuhl for
diese Dynamik begann sich in einigen prakti-
schen Ubungen und in den Feedbackschleifen
zu entwickeln. AuBerdem beginne ich, Inferak-
tionen vor dem Hintergrund des dahinterste-
henden Beziehungsaspektes zu betrachten (im
Gegensatz zur bisherigen Fokussierung auf die
inhaltliche Schwerpunkisetzung). Welche Impulse
triggern mich, um darauf reagieren zu missen,
welche Reaktionen erwarte ich mir von meinem
Gegeniber und welche Emotionen nehme ich
in mir wahr. Das sind Analyseebenen, die fir
mich neue Méglichkeiten darstellen, mein zwi-
schenmenschliches Kommunikationsverhalten
erkennen zu kénnen.

Sie entwickeln erste Ansétze fir deren Handha-
bung als handlungsleitende Theorie.

Sehr plausibel und versténdlich wurde mir néher-
gebracht, dass eine Kollision meiner Sichtweise
mit anderen Standpunkten als Information fir
mich angesehen werden kann.

Sie entwickeln kreative Lésungsansdtze.

Die ausschlieBliche Bezugnahme auf die Be-
obachtung von Rickkoppelungen, wie in dem
Modul seitens des/der Trainers/-in gefordert, ir-
ritierten mein auf Prinzipien, Werten und Regeln
aufgebautes Weltbild. Ich habe erste Sprenkel
systemischer Supervision kennenlernt. Ich sehe
mich jedoch auerstande, daraus eine fir mich
anwendbare Verhaltensweise zu generieren.

Die Studierenden kennen die systemischen Grund-
lagen der Kommunikation.

Die bei mir angekommenen Informationen vermit-
teln mir (noch) nicht die Sicherheit, um vollkom-
men in die systemische Sichtweise einzutauchen.
Die theoretischen Konzepte der Autopoiese, der
Kybernetik, der Systemtheorie wurden beschrie-
ben. Es fallt mir jedoch schwer, aus den abstrak-
ten Begriffen ein unmittelbar anwendbares Bild
for mich zu entwerfen. Ich nehme eine gewisse
Ungeduld in mir selbst wahr und begegne diesem
Konzept noch sehr misstrauisch.
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Zweiter Logbucheintrag: Interaktions-
analyse

Walter Milowiz, Klaus Kimbacher (09. - 12. 05.
2018)

Wieder geht es ins Burgenland und dieses Mal
ist es unglaublich warm. Nachdem der Mérz
so kalt war, stieg die Temperatur abrupt an und
an manchen Frihlingstagen hat es mehr als 25
Grad. Dieses Mal hat sich eine Kollegin unserer
Fahrgemeinschaft angeschlossen. Wir plaudern
Uber dies und jenes aber nichts Uber den Lehr-
gang. Ist mir eigentlich ganz recht. Mir fallt nur
auf, dass wir immer sehr zeitig in Wien abfahren
und Gberpinktlich am Campus ankommen. Ich
nehme an, dass dies nicht unbedingt der Fall
wadre, wenn ich alleine unterwegs wdre.

Modulreflexion: Von der inneren Anweisung
bis zur Bearbeitung eines Tabus

Das Modul beginnt mit der bereits bekannten
Morgenreflexion. Diesmal jedoch mit dem Un-
terschied, dass wir die Fragen ,was ist seit dem
letzten Modul geblieben2” und ,was ist gewor-
den2”, gestellt bekommen. Fir mich gibt es viele
Punkte, die ich der Gruppe und dem neu zusam-
mengesetzten Trainerfeam mitteile:

Ich berichte Gber meine Erkenntnis beziglich der
Bedeutung innerer Anweisungen und konstatiere,
dass diese mafigeblich mein Verhalten beeinflussen.

AuBerdem stelle ich fest, dass ich verstarkt mein
Interaktionsverhalten beobachte. Welche Aktio-
nen und Aussagen missen meine Mitmenschen
sefzen, sodass in mir der Impuls ausgel&st wird,
darauf reagieren zu wollen (missen). Ich bin so-
zusagen meinen Triggern auf der Spur. Als Beispiel
erwdhne ich meinen autkommenden Arger im
Zuge meiner Interpretation des Films Wasp” im
letzten Modul. Ich wurde in meiner Rede abge-
stoppt und dies stérte mich. Das heif}t, wenn ich
emotional meinen Standpunkt vertrete und dies
von einer anderen Person nicht gewirdigt wird,
dann fuhle ich mich verérgert.

Im Rahmen des letzten Moduls wurden oftmals
organisatorische Fragen an die Leitung gestellt.
»Die unmittelbare Beantwortung wisrde von dem
aktuell bearbeiteten Thema wegfihren”, meinte
die Trainerin. Es wurde jedoch ein Flipchartsheet
mit dem Titel ,Themenspeicher” an die Wand
gepinnt. Jeder von uns konnte Fragen, die fir
ihn/sie wichtig sind, darauf eintragen. Ich sehe
diese Intervention als hervorragende Methode,
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um einerseits als Leiter den Rahmen zu halten
und andererseits den Teilnehmern/-innnen das
Gefihl zu geben, dass ihre Beitrdge auch ge-
wirdigt werden.

Des Weiteren ist die Betrachtung eines Problems
aus dem Blickwinkel der ,Ressource-Falle-Diffe-
renzierung” eine hervorragende Methode, um
mich selbst zu reflektieren und wertschétzend
gegeniber meinem Gegeniber zu bleiben. Vor
allem bietet mir dieses Tool die Méglichkeit, eine
Situation differenziert betrachten zu kénnen.

Abschliefiend teile ich den Kollegen/-innen mit,
dass ich die elegante Thematisierung einer latent
vorhandenen Zuschreibung gegeniber einer Per-
son in der Gruppe duBerst bemerkenswert fand.
Ein Kollege ist muttersprachlich Farsi, spricht sehr
gut Deutsch, aber ich zweifelte daran, inwieweit er
den Lehrgangsinhalten folgen kann. Dies weniger,
weil ich an seinen Fahigkeiten zweifelte, sondern
weil die vermittelten Informationen eine sehr gute
Kenntnis der deutschen Sprache erfordern, um
die Inhalte weitgehend zu verstehen. Diese Zu-
schreibung in Verbindung mit tabuisierendem
Schweigen wirkt sich auf meine Interaktion mit
dem Kollegen aus, denke ich mir. Im Lehrgang
gab die Trainerin dem Kollegen den Raum, emo-
tionale Befindlichkeiten in der Muttersprache zu
duBern. Obwohl ich inhaltlich nichts verstand,
fuhrten seine AuBerungen dazu, dass er in meiner
Wahrnehmung vom hilfsbedirftigen zum kraft-
vollen Kollegen avancierte. Wir kommunizierten
plétzlich auf Augenhdhe. Das Thema Sprache
und Anschlussféhigkeit wurde ffentlich gemacht
und der Kollege konnte sich dazu &ufern, wie
es ihm damit geht und was er brauchen kénnte.
Dies empfand ich sehr befreiend, da hier die mit-
schwingende Tabuisierung ,man darf das nicht
ansprechen, da sich die Person verletzt fihlen
kénnte” in der Gruppe bearbeitet wurde.

Gruppendynamik und ,Reflecting Team” als
Grundgerist dieses Moduls

Die Trainer stellen die Ziele und die angewandte
Methode des Moduls vor: ,Es sollten Interaktionen
an denen man selbst beteiligt ist, wahrgenom-
men, beobachtet und benannt werden.” Zu die-
sem Zweck hat die Leitung ein Design entwickelt,
welches sowohl gruppendynamische Aspekte, als
auch Elemente des ,Reflecting Teams” von Tom
Andersen beinhaltet. Ein Trainer formuliert den
Lehrsatz: ,Die eigenen Muster zu durchforsten, bie-
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tet dem/der Supervisor/-in in Beratungssituationen
immer eine alternative Handlungsméglichkeit.”

Die Trainer présentierten den Ablaufplan: Der In-
teraktionsprozess wird mit der ,Trainingsgruppe”
begonnen (Interaktion in der Gruppe und Trainer
als Beobachter), dem ,Open Staff” fortgefihrt
(Trainer stellen Beobachtungen zur Verfigung und
Teilnehmer/-innen kommentieren und diskutieren
die Geschehnisse und Wahrmehmungen) und in
der ,Forschungsgruppe” abschlieBend analysiert
(Kleingruppen diskutieren Wahrnehmungen aus
den vorangegangenen Einheiten und stellen einen
Bezug zu theoretischen Texten [Milowiz, 2018b:
32-34,2018c: 77-81; Judy, 2018] her). Die da-
raus erarbeiteten Erkenntnisse dienen als Einstieg
fur den néchsten Tag.

Stérung, Verhalten und Stabilisierung des
eigenen Weltbildes
Wir beginnen, die Trainer ziehen sich auf ihre
Beobachterposition zurick und der Raum ge-
hort uns als Gruppe. Zégerlich werden Fragen
und Statements in den Raum geworfen, Themen
poppen auf, verebben wieder und plétzlich, als
ich den Eindruck hatte, dass wir gerade ange-
nehm Uber die Vor- und Nachteile sozialer Medi-
en plaudern, setzt sich eine Kollegin in die Mitte
des Sesselkreises. Was passiert denn jetzt, dachte
ich mir. Muss sich immer wer in den Mittelpunkt
dréingen! Wie kann sie das tun, welches Recht
hat sie dazu? Was méchte sie damit erreichen?
Ich wurde zornig, unruhig, war perplex und dies
ging nicht nur mir so. Ich musste ausatmen, mei-
ne Position im Raum verdndern, aus dem Fenster
blicken, einfach meine Aufmerksamkeit auf etwas
Anderes richten. Eine Kollegin stand auf und setzte
sich neben sie. Ich hatte nun die Wahl entweder
weiterhin zornig und verdrgert zu sein oder ein-
fach die Situation genauer unter die Lupe zu neh-
men. Diese gedachte Wahlméglichkeit fihlte sich
befreiend an und ich beschloss, mich ebenfalls
neben die Kollegin zu sefzen. Ich unternahm den
Versuch zu verstehen. Ich wurde innerlich ruhiger,
enfspannte mich und konnte einen Schmerz der
sizenden Kollegin wahrnehmen.

Im Zuge der Gruppendiskussion (,Open Staff*)
wurden die unterschiedlichen Wahrnehmungen
présentiert und wir tauschten untereinander einen
bunten Fleckerlteppich an Empfindungen, Erklé-
rungen und Wertigkeiten aus. Wann setzt sich ein
Thema durch, welches besprochen wird, wann
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erhdlt eine Handlung eine gréBere Aufmerksam-
keite Hatte in unserem Fall nicht jemand aktiv auf
die im Mittelpunkt Sitzende reagiert, wéire alsbald
die Aufmerksamkeit abhandengekommen, stellen
wir in der Gruppe fest. Somit kommt dem ,first
follower” eine immense Bedeutung in der Aufrecht-
erhaltung der Stéraktion zu. Aber in unserem Fall
stellte sich die unterstitzende Kollegin nicht auf
die Seite der Sitzenden. Sie versuchte die Stérung
zu 18sen, sodass die Gruppe wieder geeint ist. Ich
wurde Zeuge, wie eine Gruppenregel entsteht,
die da lautet: Wenn es jemandem schlecht geht,
dann kann er/sie sein/ihr Unbehagen artikulieren
und wir als Gruppe versuchen dem Thema Raum
und Zeit zu geben. Eine Kollegin meinte dazu:
,Die Bearbeitung von Stérungen hat Vorrang.”

Dieses miteinander Abgleichen inspirierte die
Trainer uns folgende Lehrséitze mitzuteilen:

* Die Systemtheorie ist gegeniber einer objek-
tiven Wahrheit autonom/immun.

* Das Ziel der Supervision liegt in der Herbei-
fhrung eines Perspektivenwechsels beim/bei
der Supervisanden/-in.

* Die Interventionen sind das Werkzeug.

* Das Konzept der Relevanz ist der handlungs-
leitende Auftrag fir den/die Berater/-in.

Wie schnell es geht, dass das Verhalten einer
Person die eigenen Werte, Prinzipen und in Fol-
ge die eigenen Handlungsmuster offenlegt, ist
wahrlich beeindruckend. Mir kommt das Bild
eines Bulldozers in den Sinn, der einfach eine
dinne Erdschicht abtragt und vordergriindig
Verborgenes zum Vorschein bringt. Damit nimmt
jedoch die eigene Unsicherheit zu. Das schéne
dabei ist, dass es den anderen Kollegen/-innen
&hnlich ergeht. Die eigene Unsicherheit schafft
Solidarisierung, stelle ich fest.

Jetzt gerade, indem ich diese Feststellung nieder-
schreibe, wird mir bewusst, dass ich mich im Falle
einer Irritation umgehend auf die Suche nach ei-
ner fir mich anschlussféhigen Erklérung begebe,
um mein Weltbild zu stabilisieren. Eine Erklérung
fur dieses Phdnomen liefert die Systemtheorie:

»[...] wenn wir selbst Beteiligte sind, entwickelt
sich das System nach seinen eigenen, inneren
Méglichkeiten, und ,experimentiert’ so lange,
bis sich wieder ein homéostatischer Zustand
einspielt, ein Zustand also, wo uns Erkennbares
sich als konstant zeigt [....]” (Milowiz, 2009: 26).
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Das System: Arbeitsfeld des/der Supervisors/-in

Wir analysieren in der Forschungsgruppe den Text
»Aus Chaos wird System” (Milowiz, 2018b: 32-34).
Drei Aspekte sehe ich als besonders wichtig an:

1. Strukturen reproduzieren sich, wie etwa Infer-
aktionen in der Gruppe. Am vorangegangenen
Beispiel zeigt sich, wie wir als Gruppe aufgrund
von lrritationen auseinanderdrifteten. Die fol-
genden Interaktionen fihrten nicht zu einer Es-
kalation, die die Gruppe spalteten. Es kam zu
einer unbewussten Generierung von Regeln, die
iede/-r Einzelne mittrug. Wir bewdltigten unsere
erste Krise und kamen wieder zusammen.

2. Systemgrenzen sind willkirlich: Ich beschrei-
be Ausschnitte eines Interaktionsprozesses, der
for mich logisch nachvollziehbar ist. Im Rahmen
unserer Forschungsgruppe wurden von den
Kollegen/-innen andere Systeme als relevant for-
muliert, die fir mich wenig Anschluss erzeugten.
Demzufolge ist das, was ich sehe, fir mich von
Bedeutung und fiir mein Gegeniber kann dies
ganz anders sein.

3. Das Problemsystem ist das Arbeitsfeld des/
der Supervisors/-in: Situationen die fir den/die
Kunden/-in als belastend empfunden werden,
kénnen mit der Systembrille analysiert werden.
,Die Frage, in welchem Interaktionsgeschehen
fahrt sich die Person fest, sollte ich als Supervisor/-
in stets im Hinterkopf behalten,” geben uns die
Trainer zur Information. Insofern ist es nitzlich,
das System als Ding zu betrachten, welches nur
in der unmittelbaren Gegenwart und nur fir den/
die Kunden/-in bedeutsam ist. In unserer Grup-
pe kénnte der Wunsch nach Konflikivermeidung
und dessen Bedeutung fur jeden Einzelnen im
Rahmen einer Supervisionssitzung thematisiert
werden. Dieser Input kam von einem Trainer,
welcher der Gruppe Harmoniebedirftigkeit als
Ubergeordnetes Prinzip zuschreibt.

Lernen und Kommunikationsbeziehungen
Nachfolgend fihre ich fur mich relevante In-
formationen, die sich aus dem Text ,Uber das
Erlernen von Interaktionsmustern” (Milowiz,
2018c: 77-81), der Auseinandersetzung in un-
serer Forschungsgruppe und der Diskussion im
Plenum ergeben, an:

1. Der Mensch ist lernféihig, von diesem Postu-
lat wird ausgegangen. Auf diesen wirken Reize
ein. Treten &hnlich wahrgenommene Situatio-
nen wie friher ein, so ist die Wahrscheinlichkeit
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sehr hoch, dass die Person &hnlich reagiert, wie
vorher. AuBBerdem tritt ein Generalisierungseffekt
ein und wahrgenommene Situationen werden
dahingehend subsumiert.

2. Erst wenn Vertrautes nicht mehr funktioniert,
wird Neues erlernt. Wobei neue Muster in alte
Muster integriert werden. Siehe dazu auch das
Konzept der ,kognitiven Dissonanz”,* aber
auch das Modell ,Das Life Event” (vgl. Milowiz,
2009: 58-67).

3. Im Zuge des interaktionellen Lernens dis-
kutieren wir die Watzlawicksche Unterschei-
dung von Kommunikationsbeziehungen.®
Diese sind entweder

4
Informationen, Bedirfnisse, Vermutungen, Meinungen

4Leon Festinger subsumiert einzelne Wahrnehmungen,

usw. unter der Kategorie kognitive Elemente. Diese sind
die Grundbausteine, aus denen sich die menschlichen
Gedachtnisinhalte zusammensetzen. Wenn zwei kognitive
Elemente zueinander im Widerspruch stehen, sodass das
eine in gewisser Hinsicht das Gegenteil des anderen
ausdriickt, entsteht Dissonanz. Ein konsonanter Zustand
besteht hingegen, wenn keine Gegensdtze vorliegen.
Dissonante Zustdnde werden als unangenehm empfunden
und erzeugen innere Spannungen, die nach Uberwindung
drangen. Der Mensch befindet sich im Ungleichgewicht
und ist bestrebt, wieder einen konsistenten Zustand — ein
Gleichgewicht — zu erreichen” (Wikipedia, 2020b).
Watzlawick unterscheidet 5 Axiome der Kommunikation.
Im Rahmen seines finften Axioms wird festgehalten:
,Zwischenmenschliche Kommunikationsabléufe sind
entweder symmetrisch oder komplementér, je nachdem,
ob die Beziehung zwischen den Partnern auf Gleichheit
oder Unterschiedlichkeit beruht” (Bunting, 0.Z.).
Zur Struktur zwischenmenschlicher Beziehungen hat Gregory
Bateson bis heute bedeutsame Uberlegungen angestellt,
welche mit eindringlichen Beispielen die Begriffe Symmetrie
und Komplementaritét darstellen (vgl. Schlippe/Schweitzer,
2016—: 96ff).
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* komplementdr, umschreibbar mit ,Gegensétze
ziehen sich an” oder

* symmetrisch, entsprechend dem Sprichwort
,Gleich und Gleich gesellt sich gern”. Es kann
Konkurrenz entstehen.

* Metakomplementér: Wenn A seinen Kom-
munikationspartner B dazu bringt bzw. ihn
dazu auffordert, ihn zu lenken, zu fihren oder
gleichwertig zu sein.

Hinsichtlich der Konzeption der Metakomplemen-
taritét notiere ich mir ein oftmals selbsterlebtes
Beispiel: Wenn ein Partner gelernt hat zu sagen,
ich kenn mich mit Technik nicht aus, bitte hilf mir,
du kannst das!” Damit wird eine Hilfsbedirftigkeit
vermittelt. Wenn der andere Pariner darauf einsteigt
(weil er sich etwa geschmeichelt fohlt) und erwi-
dert, ja ich helfe dir, dann lésst sich diese Person
vom Partner lenken. Die Hilfsbedirftigkeit Iésst
sich genauso gut als Steuerungsversuch deuten
und beschreiben. Indem ich dieses Beispiel nie-
derschreibe, fallt mir auf, dass ich immer, wenn
ich abstrakten Begriffen begegne, diese in meine
Sprache tbersetze, um ein greifbares Versténdnis
zu erlangen.

In Bezug auf die Unterscheidung zwischen kom-
plementdrer und symmetrischer Beziehungskom-
munikation fallen mir erlebte Interaktionssequen-
zen in diesem Modul ein: ,Wenn du aggressiv
bist, dann zeigt sich dein Schmerz!”, teilte mir
ein Trainer mit. Ich konnte diese Aussage anneh-
men und sie verleitete mich dazu, weiter in mich
hineinzuhdren, wo ich Schmerz in Kombination
mit Arger verorten kann. Auf alle Félle 1gsst sich
mein Umgang mit diesem Schmerz als Lernpro-
zess darstellen, der mich zu dem gemacht hat,
was ich heute bin. Hiermit schlief3t sich der Kreis,
stelle ich fest, dass gewisse Reize, Trigger in mir
immer dieselben Empfindungen auslésen kénnen.
Spannend ist ja nur, dass ich die festgestellte Zu-
schreibung seitens des Trainers annehmen konn-
te. Als Erkldrung nehme ich die komplementére
Beziehungskommunikation: Ich bin der Lernen-
de und der Trainer ist der Kompetente, und das
Beziehungsgefiige ist soweit geklart und stabil.

Eine symmetrische Beziehung, die wiederum
mein Nichtannehmen provoziert, erlebte ich in
einer Sequenz mit einer Kollegin. Im Zuge einer
Morgenreflexion teilte ich der Gruppe die von
mir gelernte Lebensmaxime, ,was nichts kostet,
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ist nichts wert”, mit. Darauthin sah sich eine Kol-
legin angehalten, diese Aussage als materialis-
tisch zu bewerten. In mir begann es zu brodeln
und mir kam in den Sinn, dass sie damit eine
Grenze Uberschritten hat. Welches Recht hat die
Person mir zu sagen, wie etwas ist, dachte ich
mir. Eine &hnliche Situation zeigte sich ebenfalls
am Vortag. Es war Mittag. Ich empfand, dass die
Gruppenenergie am Boden lag. Ich machte den
Vorschlag, friher Mittag essen zu gehen. Dies
wurde von derselben Kollegin mit der Aussage
kommentiert, ,du kannst ja gehen”. Diese Aus-
sage erzirnte mich. Ich erwiderte, ,ich habe dich
nicht um Erlaubnis gefragt”.

Dieses wechselseitige Verhalten kann dem Typus
einer symmetrischen Kommunikationsbeziehung
zugeordnet werden. AuBBerdem lésst sich unser
Austausch mit ,So-nicht-Botschaften” charakte-
risieren, die einem dysfunktionalen Beziehungs-
system inhdrent sind. Wenn sich die Interaktionen
so weiterentwickeln, dann ist ein Konflikt vorpro-
grammiert. Bis es jedoch dazu kommt, beeinflusst
dieses Spiel die Zusammenarbeit sowohl bilateral
als auch in der Gruppe (vgl. Milowiz, 2009: 16).

Der Einfluss des/der Beobachters/-in auf
das Interaktionsgeschehen

In einer Sequenz stellte ich heute die Trainer
etwas auf die Probe. Als wir im Zuge unserer
Trainingsgruppe im Kreis saffen und die Trainer
uns beobachteten, wollte ich etwas probieren.
Wir reden die ganze Zeit Gber Interaktionen und
alles wirkt auf alles ein, dann wollte ich einmal
sehen, ob es einen Unterschied macht, wenn ich
eine Flipchartwand zwischen die Gruppe und die
Beobachter schiebe. Es wurde gelacht und ich
fohlte mich ein wenig unwohl. Nach einer ge-
wissen Zeit wollte ich die Wand wieder auf ihren
urspringlichen Platz zuriickstellen, aber siehe da,
ein Trainer beschwerte mit seinem Fuf3 die Schie-
bewand, sodass ich sie nicht bewegen konnte. Ich
musste sie so stehen lassen. Das fihrte zu einer
Irritation meinerseits.

Die Trainer waren die Beobachter. Mit dieser Geste
wirkten sie unmittelbar auf den Interaktionsprozess
ein. Ich vermute, dass ich mit meiner Intervention
an der Autoritét der Leitung kratzte. Die Trainer
haben die Zigel tber den Lehrgang wieder in
die Hand genommen. Jedoch empfand ich die
Intervention des Trainers durchaus auch als Befrei-
ung. Denn mit dem Festhalten der Wand wurde
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ich der Verantwortung entledigt, mich erkléren zu
missen und ich konnte mich wieder gemtlich
zuriickziehen. Daraus schliefle ich, dass man als
Beobachter immer irgendwie eingebunden ist, ob
ich etwas zulasse oder unterlasse, alles hat eine
Wirkung auf das, was noch geschehen wird und
ich bin mittendrinn im systemischen Denken: ,Der
Beobachter ist selbst immer schon Mitspieler und
muss seine Inferventionen ganz darauf abstimmen,
dass er mitbestimmendes Mitglied des Systems ist”
(Milowiz, 2009: 2171), als ein zentraler Aspekt
systemischer Sichtweisen.

Konstruktion von Wirklichkeit

Am Morgen des letzten Tages fuhle ich mich sehr
erfrischt und ich spire in mir einen gewissen Uber-
mut. Ich kénnte Baume ausreifien! Ich habe vieles
Uber mich erfahren und ich finde es ungemein
spannend, mit mir selbst auf Erkundungstour zu
gehen. Diese Energie nutze ich gleich, um mit
meinen Kolleginnen der Forschungsgruppe un-
sere Analyse des Textes ,Uber die Konstruktion
von Wirklichkeit” (vgl. Judy, 0.Z.; siehe auch Judy/
Milowiz, 2009: 86-94) dem Plenum vorzustellen.
Dazu einige fir mich relevante Aussagen:

4. Wenn die Welt stimmig ist, dann wird dies
mit dem Begriff Passung beschrieben. Wenn
das nicht so ist, dann spricht man von einer
Stérung. Damit ist gemeint, dass die eigenen
Verhaltenserwartungen mit den Handlungen
der Umwelt kollidieren. Die Riickkopplung kann
als Ruckwirkung der interaktionellen Bedingtheit
menschlicher Handlungen und Wahrnehmungen
verstanden werden.

5. Wir befinden uns in einem sténdigen Wech-
selspiel zwischen Stérungen und Passung, wobei
die eigenen Zuschreibungen gegeniber Perso-
nen und Sachverhalten die eigentliche Wiirze
des Interaktionsgeschehens darstellen. Sie sind
sogar notwendig, schaffen Sicherheit und Be-
rechenbarkeit. Demzufolge ist das Gefihl von
Zugehérigkeit ein individueller Eindruck, Bezie-
hung definiert zu haben.

6. Es ist normal, einen Teil der Energie in die
Erhaltung von Beziehungen zu investieren. Pro-
blematisch wird es, wenn der Uberwiegende
Teil der Energie in die Anderung der Beziehung
investiert wird, ohne dass eine stattfindet. Dann
spricht man von einer dysfunktionalen Beziehung
(vgl. dazu meinen Arger Uber das Verhalten einer
Kollegin in Kapitel 2.5).
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7. Systemische Beratung hat als Ziel, mittels In-
tervention (Tool) in einem als problematisch emp-
fundenen Geschehen einen Perspektivenwechsel
herbeizufihren. Es wird eine Veréinderung der
Wahrnehmung initiiert. Dabei ist das Konzept
der Relevanz von Bedeutung. Eine Verénderung
ist aus Sicht des/der Kunden/-in herbeizufihren
und nicht aus Sicht des/der Supervisors/-in. Fra-
gen, die sich der/die Berater/-in stellen sollte:

* Wie verlauft die Interaktion, welche Wirkun-
gen |&st sie aus?

* Wo liegt die Zirkularitét, sozusagen das sich
stéindig gegenseitige Bedingen von Interaktionen?

Letzte Morgenreflexion des Moduls
Im Zuge unserer letztlen Morgenreflexion stelle ich
meine Erkenntnisse in zwei Blécken vor: Einerseits
den Transfer von Begrifflichkeiten zur systemischen
Theorie und anderseits meine persénlichen Er-
kenntnisse hinsichtlich erlebter Wechselwirkungen.

Meine Feststellungen zu den vermittelten
Begrifflichkeiten:

e Die Begriffe dysfunktionale Beziehung, Riick-
koppelung, Zirkularitét und Symmetrie/Kom-

plementaritét sind Hilfstools fir Beratungen.

Die Betrachtung von Wirkung(en) der Inferak-
tionen stehen im Vordergrund der Beratung.

Die Durchfihrung von Befindlichkeitsrunden
am Anfang und am Ende eines Tages sind sehr
wichtig for mich und die Gruppe. Auch die
Arbeit in den Forschungsgruppen erméglicht
es, in einem intimen Rahmen die eigenen
Wahrnehmungen mit den Beobachtungen
meiner Kollegen/-innen abzugleichen. Diese
sind en gros nicht so unterschiedlich, weichen
aber en detail, insbesondere hinsichtlich der
individuellen Bedeutungszuschreibung, sehr
voneinander ab.

Personliche Erkenntnisse:

e Ich zeige mich und sage, was mich stért bzw.
verletzt. Dies scheint ein groles Reservoir
neuer Erkenntnisse bereit zu halten. Vor al-
lem die Angst zu Uberwinden, etwas publik
zu machen, &ffnet das Tor, um Entwicklun-
gen zuzulassen, die neue Verhaltensmuster
generieren. Die Angst ist ein Hemmschuh,
féllt mir dazu gerade ein. Meine Offnung
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brachte die Erkenntnis, dass Menschen,
bei denen ich glaube, dass sie mir nichts
bedeuten, grofen Einfluss auf mich haben,
mich triggern.

Auf der anderen Seite lerne ich Grenzen zu
ziehen. Nein zu sagen, wenn mir etwas zu
weit geht und mit der Unsicherheit zu leben,
dass ich nicht weif3, wie etwas bei meinem
Gegeniber ankommt. So bildet die Frage,
wer bei mir, mit welchem Verhalten durch-
dringt”, ein zentrales Werkzeug meiner zu-
kinftigen supervisorischen Tétigkeit. Denn in
der Antwort liegt eine Information, die auch
fur den/die Supervisanden/-in von Bedeu-
tung sein kann.

Diese explorative Reise zu meinen interaktio-
nellen Verhaltensmustern und den sténdigen
kommunikativen Abgleich mit meiner Umwelt
empfinde ich éuflerst anstrengend, aber so span-
nend zugleich. Es macht neugierig und experi-
mentierfreudig. Es ist, wie wenn ich in einem fir
mich unbekannten Land mit dem Flugzeug landen
wirde und es nicht erwarten kann, Menschen zu
héren, zu sehen und Geriiche wahrzunehmen.

Zum Abschluss: Das Ankern zentraler Er-
kenntnisse unserer Interaktionserfahrungen
Nun lassen wir das Modul entspannt mit dem
Setting des World-Cafés ausklingen. Die Trainer
haben dazu Stehtische mit Knabberei und Ge-
tréinken bereitgestellt und wir werden dazu auf-
gefordert, das Modul Revue passieren zu lassen.
Abschlieflend werden die einzelnen Erkenntnisse
mit einem Beamer an die Leinwand projiziert.
Dazu meine wichtigsten Feststellungen zu dem
Modul und einige fir mich anschlussféhigen
Sétze meiner Kollegen/-innen:

* Gelernt wird, wenn Gelerntes nicht mehr funk-
tioniert. Das Gelernte wird in die alten Muster
integriert. Von mir auch mit der Begrifflichkeit
dialektisches Lernen umschrieben.

* Liebe dein Symptom wie dich selbst, schreibt
der Philosoph Slavoj Zizek. Ich sage: Liebe es
und nutze es.

* Du kannst nicht wissen, was ich brauche
(Kollege).

* Die Quintessenz der Supervision liegt in der
Arbeit an Zuschreibungen und deren Wirkun-
gen. Diese bewegen sich zirkulér.
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* Nicht das Problem macht die Schwierigkeit, son-
dern unsere Sichtweise (Zitat nach Viktor Frankl)

* Eigenverantwortung bedeutet auch, auf sich
selbst zu achten.

* Ich sage, was ich will und was ich nicht will.

* Die Leitung war auBBergewdhnlich toll, der an-
onyme Fan XXY. Dieser Satz war wohl meinem
Ubermut geschuldet.

Zufrieden, wenngleich mide machen wir uns auf
den Weg nach Wien. So wie beim letzten Mal wird
es wieder einige Zeit dauern, bis die Wirkungen
des Moduls mit all seinen theoretischen Inputs und
Selbsterfahrungen sickern. Eine Kollegin beschrieb
dies mit der Metapher der Kaffeezubereitung. Ich
kann nur so viel in den Aufsatz eingiefien, bis er
voll ist und es benétigt einfach Zeit, bis sich das
Wasser den Weg durch den Filter sucht.

Meine Erfahrungen im Abgleich mit den
Quadlifikationszielen®

Das Modul ,Interaktion” fugte sich nahtlos an
die erste Lehrgangseinheit an, nur mit dem
Unterschied, dass die eigenen Verhaltensweisen
in Selbst- und Gruppenreflexionen mit systemthe-
oretischen Annahmen in Bezug gesetzt wurden.
Die systemtheoretischen Konzepte von ASYS zu
Veréinderungen, zum Beziehungsaspekt von Kom-
munikation und zur Konstruktion meiner Umwelt
lernte ich anhand praktischer Erfahrungen und
dem Austausch mit den Trainern und Kollegen/-
innen verstehen.

Sie nehmen die eigene Rolle in sozialen Ge-
bilden wahr: Die gegenseitige Bedingtheit von
Handlungen, Erwartungen, Beschreibungen,
Gefiihlen zwischen der je einzelnen Person und
ihrer Umgebung.

Das erste Modul hat sehr stark nachgewirkt, wie
auch die erste Morgenreflexion in dieser Einheit
zeigte. Insbesondere die eigene alltégliche Kom-
munikation hinsichtlich Riickkoppelungsschleifen
zu analysieren, sensibilisiert dahingehend, dass
das eigene Verhalten sich im Umgang mit der Um-
welt veréindert. Dem unsympathischen Nachbarn
begegne ich mit einem bewusst freundlicheren
Gesicht und siehe da, das ndchste Mal kommen
wir schon ins Plaudern.

6

sind in diesem Absatz kursiv gekennzeichnet und sind dem

Anmerkung: Die Qualifikationsziele der Lehrgangsleitung

Lehrgangscurriculum entnommen (vgl. ASYS, 2017: 18).
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Die Studierenden kénnen die Rollen , BeteiligteR”,
Beobachterin” und , Beschreiberln” bewusst hand-
haben und fir das Wahrnehmen und Beschreiben
von sozialen Interaktionen nutzen.

Ob ich nun Akteur, Beobachter oder Analyst bin,
spielt insofern eine Rolle, da ich ein und dieselbe
Situation mit einer unterschiedlichen Brille betrach-
te. Daraus schliefle ich, dass das, wie ich eine
Situation erlebe, davon abhéngt, aus welchem
Blickwinkel ich diese betrachte. Veréindere ich die
Perspektive, so ist anzunehmen, dass sich auch
meine Wahrehmung verdandert.

Die Studierenden kénnen Reflexion klar von Agie-
ren trennen, unterscheiden und immer wieder zu-
sammenfigen. Sie verstehen Selbstreflexivitdt als
Grundlage fir supervisorisches Handeln.

Mein Agieren, mein Beschreiben und mein Ana-
lysieren erméglichen, mich und mein Verhalten
ndher zu betrachten. Mir wurde bewusst, dass
mein gelerntes Verhalten per se kein Problem in
der Tatigkeit als Supervisor darstellt. Vielmehr ist
entscheidend, ob ich meine Trigger kenne und
diese bewusst im Beratungssetting einsetzen kann.

Sie lassen sich ein auf die Reflexion eigener Re-
aktionen und Empfindungen, auch wenn dies mit
unangenehmen Einsichten verbunden ist.

ch erhielt nicht nur ein Bild, sondern ein Kérperge-
fuhl, wie es sich anspirt, wenn ich aggressiv wer-
de, wenn ich humorvoll bin, wenn ich traurig bin.

Sie kénnen eigene Vorstellungen Uberprifen ehe
weiteres Handeln darauf aufgebaut wird.

In mir bekréftigte sich meine Einschétzung, dass
ich nicht unbedingt auf den ersten emotionalen
Impuls reagieren muss. Jedoch sollten Wahmeh-
mungen (etwa Spannungen) nicht unterdrickt
werden, sondern beobachtet, benannt und in
einer anschlussféhigen Sprache dem Gegeniber
zur Verfigung gestellt werden.

Sie erkennen eigene Beteiligungen an dysfunki-
onalen Beziehungsverldufen.

Die Genese einer dysfunktionalen Beziehung
konnte ich an meinem beobachteten Interakti-
onsgeschehen mit einer Kollegin erleben, wahr-
nehmen und analysieren.

Sie sind in der Lage zu reflektieren, wéhrend sich
Interaktion abspielt.

Ich habe ein Versténdnis for den Unterschied zwi-
schen erkldren und reflektieren erhalten. Wenn
ich erklare, gehe ich davon aus, dass ich weif3,
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wie etwas zu sein hat. Wenn ich mich in einem
Interaktionsprozess reflektiere, dann nehme ich
nur Bezug auf das, was ich gerade erlebe und
wie es bei mir ankommt.

Dritter Logbucheintrag: Systemisch
denken und beraten

Walter Milowiz, Klemens Fraunbaum (27. - 30.
06.2018)

Es hat sich der Sommer eingestellt und mit ihm
auch eine britende Hitze. Mit einem ambiva-
lenten Gefuhl fahre ich nach Eisenstadt, bereits
in der Froh mit laufender Klimaanlage und wie
schon die letzten Male sind zwei Kollegen mit
an Bord. Wir plaudern dariber wie es uns geht,
was uns beschéftigt und ich geniefe diese Vor-
einstimmung auf das kommende Modul immer
sehr, denn es ist wie eine Art Préludium, in dem
ein erstes miteinander Einschwingen auf das
Kommende stattfindet.

Nachwirkungen der bisherigen Module
Wir beginnen mit der bereits bekannten Refle-
xionsrunde: ,Was ist seit dem letzten Modul ge-
blieben” und ,was ist geworden?2”

Ich will nicht die Rolle des Gruppenkasperls
Ubernehmen, so mein erster artikulierter Impuls
im Rahmen der Feedbackrunde. Dieses Gefihl
hatte ich am Ende des letzten Moduls, als ich mich
ohne Auftrag oder Einholung einer Zustimmung
der Leitung des PCs bemdchtigte und einen Satz
mittels Beamer auf die Leinwand projizierte’.
Mein gezeigtes Verhalten in Kombination mit
seiner prozessualen Entstehungsgeschichte irri-
tiert mich bis heute.

Zum besseren Verstdndnisse schildere ich die
kurze Abfolge der Geschehnisse: Ich gab einer
Mitstudentin im Zuge einer Einzelarbeit zu ver-
stehen, dass der PC frei ist und deutete an, dass
man doch etwas damit tun kénnte. Fir mich
wére es damit auch erledigt gewesen. Jedoch
lieB ich mich von der Kollegin ermuntern, etwas
hinzuschreiben. Eigentlich wollte ich es nicht tun,
dennoch schrieb ich einen Satz. Plétzlich bemerk-
te ich, dass ein Trainer im Raum war. Ich fihlte
mich ertappt.

Eine Situation, die ich schon seit meiner Kindheit
kenne: Plétzlich gehe ich zu weit, Gberhole mich,
bekomme keinen Fufl mehr auf den Boden und

7
Fan XXY. Dieser Satz war wohl meinem Ubermut geschuldet.

Die Leitung war auflergewdhnlich toll, der anonyme
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tanze, tanze und tanze. Die anderen jubeln mir
zu und ich deute dies als implizite Aufforderung
weiterzumachen, noch waghalsigere Figuren aus-
zuprobieren. Ich hingegen werde mide, bewege
mich aber immer weiter und weiter. Ich spire mei-
ne eintretende Erschépfung nicht mehr und gehe
Uber meine Grenzen bis ich hinfalle, ausrutsche
oder in eine peinliche Situation gerate. Ich fihle
mich ausgelaugt, niemand ist mehr hier, der mir
zujubelt. Einsamkeit und Niedergeschlagenheit
machen sich breit.

Dazu kommt mir der Gedanke, dass diese Erfah-
rung auch fir zukinftige Supervisionssitzungen
eine grof3e Rolle spielen kann. Wenn mich der/
die Supervisand/-in dahingehend lenkt, dass ich
mich verleiten lasse, eine Intervention zu machen,
die ich eigentlich nicht machen méchte. Oder
wenn ich ein Tempo gehe, bei dem ich mich nicht
wohl fohle, wo ich glaube, dem anderen zuliebe
etwas tun zu miUssen, dann habe das Steuerruder
des Interaktionsprozesses aus der Hand gege-
ben, stelle ich fest. Aber dieser Drang gefallen
zu wollen, ist schon stark in mir verankert. Da
fallt mir der Satz ,liebe dein Symptom, wie dich
selbst” vom letzten Modul ein. Damit habe ich
einstweilen eine probate Lésung, wie ich damit
umgehen kann, parat. Nicht in Widerstand mit
mir selbst gehen, sondern ich sollte mich fragen,
wie ich dieses ,fishing for compliments” in meine
Supervisionstétigkeit einbauen kann.

Ich bin verantwortlich fir das Setting, teile ich
dem Plenum als weitere Erkenntnis, die sich seit
dem letzten Modul ergab, mit. Ich berichte Gber
ein Gespréch mit zwei langjahrigen Freunden:
Wir sprachen Uber die jeweiligen beruflichen
Herausforderungen und mich tberkam der Im-
puls, meine ersten supervisorischen Kenntnisse
anwenden zu wollen. Die Situation eskalierte bei-
nahe und es fihrte dazu, dass ich mich noch am
selben Tag telefonisch dafir entschuldigte, dass
ich im Rahmen einer gemitlichen Grillerei (ohne
zu fragen oder sie darauf hinzuweisen) eine Art
Supervisionssitzung durchfihrte. Grundsétzlich
fand ich mein supervisorisches Agieren nicht so
schlecht und da beide sehr reflektierte Menschen
sind, hat dieses Gespréich sicherlich einen Beitrag
zum Hinterfragen der eigenen beruflichen Zu-
kunft geliefert. Fir mich markiert dieses Erlebnis
iedoch den Startpunkt, interaktionelle Situationen
dahingehend zu prifen, ob ich nun die Rolle des
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Supervisors einnehme und wenn ja, ob ich mein
Visavis dahingehend informiert habe.

Spannend, was seit dem letzten Mal alles pas-
siert ist. Irgendwie habe ich das Bild, dass ich
meinen Rucksack auspacke, mir den Inhalt so
vor mir anschaue und mich von Dingen, die ich
schon lange mit mir herumtrage, mit Wirde und
Anstand verabschiede, sinniere ich vor mich hin.

Learning by Doing

Dieses Mal werden anhand methodischer Inputs
Supervisionssitzungen durchgespielt und analysiert,
informiert uns das wiederum neu zusammengesetzte
Trainerteam. Ich spire eine in mir aufkeimende
Spannung, wie wenn ich das erste Mal nach viel
Trockenibungen dazu aufgefordert werde, allei-
ne ein Segelboot zu steuern. Fir dieses Modul
habe ich mir eine innere Anweisung notiert: Ich
beobachte, ich mache was ich kann und optional
experimentiere ich. Dieses Bewusstmachen gibt
mir eine innere Sicherheit, stelle ich fest.

Der |8sungsorientierte Ansatz: Anliegen, Ziele
und die Wirdigung meines Beitrags
In der Einheit beschéftigen wir uns mit der Fra-
ge, ,was ist ein Problem im Supervisionskontext”
(siehe auch: Judy/Milowiz, 2017). Dazu habe ich
mir einige inferessante Informationen, die uns die
Trainer mitteilten, notiert:
* Der/die Berater/-in ist eine Art Guide, der den/
die Supersisanden/-in im Zuge der Lésungssu-
che anleitet und begleitet.

* Der ,l6sungsorientierte Ansatz” ist eine Metho-
de, um ein Anliegen mit dem/der Kunden/-in
zu bearbeiten. Diesbeziiglich merkt ein Trainer
an, dass nur die Verénderung eine Veréinderung
bringt und diese Vercinderung findet oft dann
statt, wenn aufgehért wird, eine Verénderung
herbeifihren zu wollen.

* Am Beginn der Beratung ist es hilfreich heraus-

zufinden, was der/die Kunde/-in kann. Damit

wird eine Intervention gesetzt.

* Das grundsétzliche Ziel einer Beratung ist, dass

der/die Ratsuchende sich wieder bewegen kann.
Die Trainer stellen eine Studie vor, in der die Prob-
lemlésungskapazitét von Affen in Verbindung mit
ihrem Hungergefhlt untersucht wird.
In Anlehnung an dieses Beispiel stellt sich vorab
die Frage, ab wann jemand Unterstitzung sucht.
Es bendtigt ein Anliegen und ein Versténdnis
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Problem-
I6sungs-
kapazitit

Hungergefiihl

dartber, wie der Wunsch nach einer Lésung
befriedigt werden kann. Der in dem Diagramm
dargestellte Zusammenhang zwischen Hunger-
gefihl und Problemlésungskapazitét zeigt, dass
bis zu einem gewissen Grad die Lésungskapazitét
mit dem Anwachsen des Hungers zunahm, eine
Spitze erreichte und als der Hunger zu grof} war,
nahm auch die Lésungsféhigkeit ab, erklérten uns
die Trainer. Ich nehme mir aus diesem Beispiel
die Frage mit: Wo muss ich die Kunden/-innen
hinfGhren, dass sie ihr Problem wieder selbst 16-
sen kénnen?

Seitens der Leiter werden uns im Rahmen der
aufkeimenden Diskussion einige interessante
Informationen aus der Praxis vermittelt:

¢ Es kommt vor, dass Berater/-innen Kunden/-
innen mit Ratschldgen zuschitten. Der/die Rat-
suchende ist voll und hat fir nichts mehr Platz.
Folglich fihrt die Beratung nicht zu dem Ziel,
eine Verdéinderung herbeizufihren.

* Wichtig ist zu wissen: Wohin wollen wir und
welche Instrumente stehen dabei zur Verfigung.
Deshalb gehe es in einer Supervisionssitzung
darum, ein konkretes Anliegen und nicht das
Problem zu verstehen. Denn ein Anliegen l&sst
sich in einer Sitzung effektiv bearbeiten.

Nun wurde die Aufgabe gestellt, dass jede/-r ein
for sich aktuelles Problem definiert, welches dann
in Kleingruppen erértert wird. Ich wéhlte ,Zeit ein-
halten in Supervisionssitzungen”. Wir diskutierten
alle eingebrachten individuellen Themenstellun-
gen in unserer Kleingruppe, nur meines nicht,
weil dafir keine Zeit mehr Gbrig war. Im Plenum
wies ich darauf hin und ein Trainer meinte dazu:
+Es sollte zur Wirdigung der Beitrége von allen
in der Gruppe kommen, um allen das Gefihl zu
geben, dass sie gehdrt werden. So kann es pas-
sieren, dass vordergriindig konsensual getroffene
Entscheidungen nicht immer zufriedenstellend fir

54

alle sind.” Obwohl ich in der Kleingruppe nicht
darauf insistierte, meinen Beitrag zu erdrtern, war
es mir doch wichtig, dass diese Nichtberiicksichti-
gung in der Grofigruppe besprochen wurde. Fir
mich als zukinftigen Supervisor nehme ich mit,
dass den Supervisanden/-innen ausreichend Zeit
und Raum zur Verfiigung gestellt wird, sodass alle
ihre Wahrnehmungen kommunizieren kénnen.

Wir kommen wieder auf den |6sungsorientierten
Ansatz zuriick, nun mit dem Schwerpunkt der
Definition von Zielen in einer Beratung: Der/die
Kunde/-in sollte

* eine Vorstellung haben, wohin er/sie will,
* sich seiner/ihrer eigenen Féhigkeiten bewusst

3 Problemlésungskapazitét (eig. Darstellung)

werden, um sich in Richtung Zielerreichung be-
wegen zu kénnen und

e sich im Klaren sein, dass es harte Arbeit ist,
die er/sie derzeit bereits leistet;

Und dann kann losmarschiert werden.

Positive Konnotation und meine Erfahrungen
aus einer simulierten Beratung

Heute erhielten wir einen Einblick in die Interven-
tionsform der positiven Konnotation. Diese Me-
thode wird von den Trainern als die Wirdigung
des Tuns des/der Kunden/-in beschrieben. Hier
regt sich in mir Widerstand. Denn in mir schrillen
die Alarmglocken sooft ich spire, wenn ich ge-
lobt werde und ich frage mich, was méchte das
Gegeniber damit bezwecken. Als ob die Trainer
meine Gedanken lesen kénnten, versorgen sie
uns mit weiteren Informationen: ,Es geht darum,
die Féhigkeit (-en) des/der Supervisanden/-in
vor dem Hintergrund seines/ihres Anliegens he-
rauszuarbeiten und das Agieren der Person zu
wirdigen wie beispielsweise mit der Frage: Wie
haben Sie es geschafft, dass Sie zu dem kamen,
wo sie jetzt stehen2” Ich denke mir, dass es darum
geht, auf Augenhdhe mit meinem/r Kunden/-in
zu kommunizieren.

Wir Gben das Besprochene an einem von einer
Kollegin eingebrachten Fall. Ich bin der Berater,
die Fallbringerin Gbernimmt die Rolle einer Mutter,
die in ein Beratungsgesprdch kommt, vollkom-
men aufgeldst ist, da der Sohn immer wieder nur
»ScheiBe” baut.
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|Ch. beginne  wenr informationen und Ratschlage
meine Bera-

tung damit, In- "
formationsfra-

genzu stellen.
Was ist denn
nun ,Scheif3e’,
was der Sohn
macht.” Die
Mutter beginnt
zu erzdhlen.
Ich versuche
wertschatzend
zu seinund er-
widere auf die unzéhligen berichteten Bemihungen
der Supervisandin, ,toll, wie sie das machen, sie
lieben ihren Sohn sehr”, bis hin zu meiner Frage,
,0b es immer so war2” ,Nein, er ist grundscitz-
lich ein lieber Bub, aber ich wei3 nicht weiter.”
So, denke ich mir, jetzt habe ich sie, ich gebe ihr
einfach ein paar nijtzliche Informationen und die
Frau geht gliicklich und zufrieden aus der Beratung
nach Hause. Nun gut, ich nenne diverse Anlauf-
stellen fir ihren Sohn. Ich in der Hoffnung, dass
nun alles geldst sei, erhalte als Rickmeldung: ,Ich
habe schon alles probiert, es helfe gar nichts.”
Die Mutter kommt immer weiter ins Klagen. In
mir erhoht sich der Druck. Ich zéhle noch mehr
Handlungsoptionen fir ihren Sohn auf. Das Be-
ratungsgespréich spitzt sich zu, bis der Trainer die
Stopptaste drickte.

® ©

Mehr Klagen!

4 Beispiel der Entstehung einer
dysfunktionalen Beziehung
(eig. Darst. nach Milowiz, 2009: 100).

Im anschlieBenden Feedbackgespréich meinte
der Trainer, dass es in einem Beratungsgespréich
nicht nur um das Thema geht, welches bespro-
chen wird, sondern vor allem um die Person, die
es anspricht. In dem konkreten Fall hétte der Fo-
kus auf die Mutter und wie es ihr in der Situation
geht, gelegt werden kénnen. Dies hétte eventuell
zu einer Entflastung der Person gefihrt.

Lésen, 16sen und das so schnell als méglich und
schon bin ich in einer Schleife, welche die Kun-
din so wunderbar kennt und ihr Programm des
Klagens wird abgespult. Sie hat das Zepter in
der Beratung Ubernommen und ich habe mich
in der Ratgeberrolle einzementiert. Eigentlich
kénnte dies bereits ein wunderbares Beispiel ei-
ner dysfunktionalen Beziehung darstellen (siehe
Illustration), sofern ich als Berater die Kundin mit
Lésungsangeboten konfrontiere, ohne ihr Anliegen
zu kennen. Ich gebe immer mehr Ratschlége und
sie reagiert mit immer noch intensiverem Klagen.
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Dieser Kreislauf kann dazu fithren, dass wir uns
wie in einem Hamsterrad drehen, ohne uns von
der Stelle zu bewegen. Der beidseitige Energie-
einsatz erhoht sich und das Unbehagen nimmt
immer mehr zu. Wir befinden uns in einer Riick-
koppelungsschleife (vgl. Milowiz, 2009: 16; siehe
zu Rickkoppelung und dysfunktionaler Beziehung
auch ,Was sind nochmals Rickkoppelungen).

Eine denkbare Handlungsoption fir mich als Be-
rater hétte sein kdnnen, dass ich der Kundin den
von mir wahrgenommenen Druck als Informati-
on zur Verfigung stelle. Mit den Aussagen ,ich
nehme gerade einen groflen Druck wahr, kann
es sein, dass sie ebenfalls einem grofien Druck
ausgesetzt sind2”, und ,wie schaffen sie es den-
noch, ihren Alltag zu bewdltigen”, hétte ich das
Gespréch auf die Person gelegt und das Bera-
tungsgesprdch wére woméglich in eine andere
Richtung verlaufen.

Eine weitere Variante hdtte sein kdnnen, dass
ich meinen persénlichen Anspruch, sofort das
Problem 16sen zu wollen, als Berater hinterfra-
ge. Klingt einfach, ist es aber nicht, da ich bis
zu einem gewissen Grad ja mitspielen muss,
um dann einen Akt der Reflexion zu setzen, der
mich erkennen ldsst, was gerade gespielt wird.
»In einem Beratungsprozess besteht immer auch
die Méglichkeit zu sagen, ich wei3 jetzt gerade
nicht weiter”, fOhrt ein Trainer an. Damit wird
eine bewusste Intervention gesefzt, um in einer
festgefahrenen Situation eine Tur zu &ffnen, die
eine Art Ausweg verschafft.” Diese ,Ich-weif3-nicht
weiter-Intervention” ist nicht deckungsgleich mit
dem Eingesténdnis der Inkompetenz, fasse ich die
Aussagen der Trainer zusammen. Die Anwendung
dieser Methode benétigt eine gehdrige Portion
Selbstsicherheit, stelle ich fir mich fest.

Typen von Kunden/-innen: Die Erwartungs-
haltung macht’s!

Die Trainer présentieren das Beziehungssystem
zwischen Berater/-in und Kunde/-in des ame-
rikanischen Psychotherapeuten Steve de Shazer
(vgl. Shazer/Kim Berg, 1998). Es macht némlich
einen grofien Unterschied, mit welcher Erwar-
tungshaltung eine Person Beratung beansprucht,
so die Experten:

1. Es gibt Kunden/-innen, die sich im Beratungs-
prozess als Teil der Lésung sehen.

2. Dann wird differenziert in Klager/-innen.
Diese Personen
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* sehen sich nicht als Teil der Lésung und

e verorten die Verantwortung bei jemanden
anderen, wie etwa: ,Wenn mein Chef endlich
dies oder jenes macht, dann ... .”

¢ Deren Zustand ist oftmals sehr verzweifelt, da sie
sich in einem Zustand der Ohnmacht befinden.

3. Eine weitere Gruppe bilden die Besucher/-
innen:

* Diese Personen wurden in irgendeiner Form
zwangsverpflichtet (Institution, Familienpartner,
etc.), eine Beratung zu beanspruchen. Fir die-
sen Typus ist es ausreichend, das Verlangte,
etwa einen Stempel als Nachweis fir Behor-
den, zu erhalten.

* In diesem Zusammenhang lésst sich nicht von
Beratung sprechen.

4. Dann wird seitens der Trainer noch die
Gruppe der Co-Berater/-innen angefiihrt:

* Die Kunden/-innen haben meist ein fertiges
Konzept und wollen sich nur noch vergewissern/
in Details eine Empfehlung/einen Rat abholen.

* Diese Form lasst sich als Coaching bezeichnen.

Auch fir diesen theoretischen Input haben die
Trainer eine Ubung vorgesehen. In der Fallsi-
mulation bin ich der Berater und eine Kollegin
Ubernimmt die Rolle der Supervisandin. Wir iben
anhand eines Beispiels aus ihrem beruflichen
Beratungsumfeld.

Eine Dame, haflich und gut situiert kommt in die
Beratung und sucht Unferstitzung. hr Vater ist
gestorben und sie wei} nicht, wie sie damit um-
gehen sollte. Ich begrifie sie freundlich, frage
nach ihrem Befinden und was ich heute fir sie
tun kann. ,Ja, sie wissen, der Papi ist gestorben
und ich komme mit meinem Leben nicht zurecht.”
Sie berichtet Uber alltdgliche Erledigungen, die
sie zu bewdltigen hat und auch bewdltigt. Die Ar-
beit der Person wertschétzen, denke ich mir und
kommentiere: ,Beindruckend, wie sie das alles
machen.” ,Ja schon, aber der Papi geht mir ab
und ich weif nicht, wie ich dies alles schaffen
sollte.” Ich erwidere: ,Ja, sie schaffen bereits so
vieles, ist ihnen das nicht bewusst?” ,Ja, aber
der Papi ist gestorben, der hat alles fir mich ge-
macht und was sollte ich jetzt tun.” Ich versuche
weiterhin sehr héflich zu sein, in der Sprache der
Person zu sprechen, wertschéitzend zu sein, aber
es wird zunehmend anstrengend. Ich beginne
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damit, Ausnahmen zu erfragen: ,Wie haben sie
ihren Alltag erledigt, als ihr Vater noch lebte.”
+Es war alles so viel leichter, da ja der Papi alles
erledigt hatte.” In mir kam innerlich ein Groll
hoch. Verwdhnte ,Gitschen” denke ich mir. Ich
versuche einen zirkuldren Prozess zu starten und
stellte der Kundin die Frage: ,Was glauben sie,
was wirde ihr Vater sagen, wenn er sehen wir-
de, was sie alles machen. Wére er nicht stolz auf
sie2”. Mir wurde wieder wie gehabt geantwortet.
Ich bin mit meinem Latein am Ende, es bewegt
sich nichts mehr und ich verspire den Impuls,
die Person freundlich aber bestimmt aus der Be-
ratung entlassen zu wollen. Die Kollegin meint,
wir kénnen das Beratungsgespréich beenden, ich
nicke nur dankbar.

Im Zuge unseres Feedbackgespréchs meint die
Kollegin, dass sie sich wéhrend der Beratung
sehr wohl gefihlt hat. Sie bestétigt auch, dass
es ihr als Beraterin éhnlich wie mir ergeht. Die
Deutungshoheit Gber die Beziehung hat auf alle
Falle die Supervisandin, stellen wir unisono fest.
Nicht einig sind wir uns dariiber, welcher Gruppe
die Person zuzuordnen sei. Die Kollegin meint,
dass die Dame eine Besucherin ist, die eigentlich
nichts mochte. Ich klassifiziere die Supervisandin
als Klagerin, denn sie kommt ja immer wieder in
die Beratung.

Aber ungeachtet dieser Zuordnungsfeinheiten,
liegt mein Informationsgewinn in der stetig wach-
senden innerlichen Ungeduld. Egal was probiert
wurde, ich drang nicht durch und ich kam mir
vollkommen ohnmaéchtig vor. In dem angefihrten
Beratungssystem fehlte die Zurverfigungstellung
meiner eigenen Wahrnehmung, fohrt ein Trainer
ergdnzend an. Ob sich damit eine Bewegung in
dem Beratungsprozess eingestellt hétte, |csst sich
nicht behaupten, aber es wére einen Versuch wert
gewesen, es auszuprobieren.

Diesbeziiglich fallt mir der ethische Imperativ des
Kybernetikers Heinz von Férster ein, der besagt,
dass eigenes Handeln steht’s darauf ausgerichtet
sein sollte, dass sich die Anzahl der Méglichkeiten
vergréBert (vgl. Krénchen, 2012: 405). Dieses
Prinzip sollte ich als Supervisor im Hinterkopf be-
halten und die eigene Wahrnehmung des sich
verstérkenden inneren Drucks kénnte ich als
Signalgeber verwenden, der mir zeigt, dass ich
mich gerade irgendwie festfahre.
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Relevanz und Supervisionsprofil

Fir mich als Berater ist bedeutsam, dass meine
zur Verfigung gestellten Angebote fir den/die
Kunden/-in anschlussféhig sind. Das wurde be-

reits mit dem Konzept der Relevanz erléutert (vgl.
dazu auch Kapitel 2.3 und 2.7).

Eine kurze Sequenz aus einer Beratungssimulati-
on erweitert diesbeziiglich mein Versténdnis: Eine
Kollegin stellt mit einem Trainer einen Fall aus ihrer
beruflichen Praxis nach: Eine Jugendliche méch-
te von zu Hause weg, weil alles ,beschissen” ist.
Wir konnten abwechselnd mit impulsgeleitenden
Inferventionen am Beratungsprozess teilnehmen.
Ich setzte mich auf den Beraterstuhl und fragte:
+Maéchtest du vielleicht zusammenfassen, welche
ndchsten Schritte du machen méchteste” Die
Kollegin, in der Rolle als Jugendliche, erwidert
meinen Blick mit absoluter Versténdnislosigkeit.
Dies ist nicht die Sprache mit der die Kundin an-
schlussfahig ist, stellten wir fest.

Fur mich ist dies ein wunderbares Beispiel dafir,
wie wichtig das Finden einer gemeinsamen Spra-
che ist. Dies fihrt mich unmittelbar zur zukinftigen
Ausrichtung hinsichtlich meiner Beratungstétigkeit.
Mit welcher Personengruppe (Zielgruppe) finde
ich leicht Anschluss und/oder wann sage ich zu
einem Auftrag einfach nein. Die Trainer sehen in
der Entwicklung des eigenen Kompetenzprofils
einen wichtigen Schritt, um die jeweiligen Ziel-
gruppen auch anzusprechen. ,Wer keine Ziele hat,
hat keinen ginstigen Weg*, stellt ein Trainer fest.
Dieser Aufforderung entsprechend formuliere ich
meine erste handlungsleitende innere Anweisung:
Die Beratung und die Arbeit mit Kunden/-innen
sollen mir Freude bereiten.

Ab in den Sommer

Das Modul ist zu Ende und ich nehme zwischen
mir und einem der Trainer eine Spannung wahr.
Mir fehlt die Energie, dies noch anzusprechen,
und es werden wohl die néchsten gemeinsamen
Module zeigen, wie sich diese Wahrnehmung
entwickelt. Ab ins Auto und rein in den Sommer,
denke ich mir. Meine Mitfahrkollegen/-in und ich
diskutieren noch entspannt unsere Eindriicke, bevor
wir uns in Wien voneinander verabschieden und
bis zum ndchsten Modul getrennte Wege gehen.

Lésungsorientierte Gespréchsfihrung: Eine

rung der Einheit ist es mir noch ein besonderes
Anliegen, die wesentlichsten Informationen zum
l6sungsorientierfen Ansatz in einem Diagramm
zusammenzustellen:

Meine Erfahrungen im Abgleich mit den
Quadlifikationszielen®

Das Modul ,Systemisch denken und beraten”
war GuBerst praxisbezogen aufgebaut. Der Wis-
senstransfer zwischen Theorie und Praxis konnte
in Fallsimulationen persénlich erleb- und fassbar
gemacht werden.

Sie kennen einige Interventionsformen, die auf
diesem Prinzip aufbauen und verstehen deren
Anwendungen.

Insbesondere die zwischen den Ubungen durch-
gefihrten Reflexionsschleifen machten es még-
lich, innerhalb kiirzester Zeit verschiedenste Bera-
tungswerkzeuge auszuprobieren und mit ihnen zu
experimentieren. Ich bekam ein erstes Bild Uber
meine zukinftige Tétigkeit als Supervisor.

Die Studierenden verstehen das Wirkprinzip von
Rickkoppelungen in der Anwendung.

Ich konnte durch das Anwenden der vermittelten
Methoden einerseits beobachten und andererseits
die Wirkung(-en) von Interventionen wahrmehmen,
artikulieren und verstehen. Insbesondere die Re-
flexion meines wahrgenommenen Drucks in der
Rolle als Berater zeigen, dass ich zwar meine
Wahrmehmungen artikulieren kann, jedoch gelingt
es noch nicht, diese in einen Beratungsprozess
einzubauen und dem/der Supervisanden/-in zur
Verfiigung zu stellen.

Sie haben Ideen, wie sie selbst solche Interventi-
onen gezielt einsefzen kénnen.

Mit der Vermittlung der einzelnen Aspekte des
|6sungsorientierten Ansatzes und der konkreten
Anwendung in Fallsimulationen erhielt ich erst-
mals ein Gefihl von Sicherheit, das mich beféhigt,
auch selbst zu supervidieren. Die Methoden sind
einfach zu verstehen und anzuwenden und das
Konzept bildet eine Art Gebrauchsanweisung, wie
Beratung funktionieren kann, was gerade fir uns
Anfénger/-innen sehr nitzlich erscheint.

Zusammenstellung

Es sind nun einige Tage seit dem letzten Modul
vergangen und neben der obligaten Protokollie-
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8

sind in diesem Absatz kursiv gekennzeichnet und sind dem

Anmerkung: Die Qualifikationsziele der Lehrgangsleitung

Lehrgangscurriculum entnommen (vgl. ASYS, 2017: 19).
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Grundprinzipien im Ungang mit
dem/der Klienten/-in:

s Finden einer wiinschenwerten

Zukunft.
Weitere Sitzungen

*Was hat sich getan?

*Wie haben sie das geschafft,
dass es besser wurde/nicht
schlechter wude?

* Weitere Fahigkeiten sammeln.

e Einschatzung der Entwicklung
formulieren

Schritten.

ad Erstgesprdch
4. Abschluss
eZielerreichung
anerkennen/wiurdigen
*Fahigkeiten der Zielerreicchung
aufzéhlen (in Sprache des/der
Klienten/-in)
*Empfehlen, mehr davon zu
machen.

ad Erstgesprdch
3. Fahigkeiten finden
s Unterschiede und Ausnahmen
erfragen
* Skalenfrage stellen.
* Wie haben sie das geschafft?

¢ Jeder macht das Beste.
e Anderungen sind harte Arbeit.

#Ziele des/der Supervisanden/-in
bestimmen die Richtung.

¢ Erreichung groRer
Veranderungen mit kleinen

Ziele aus Sicht des/der Berater/-
in:

Der/die Klient/-in soll

s eine Vorstellung davon haben,
wohin er/sie will.

esich der Fahigkeiten bewusst
sein, um diesen Schritt zu gehen.

o Sich bewusst sein, dass es harte
Arbeit ist.

*Und auf geht’s!

Losungsorientierte
Gespréachsfiihrung in
der Beratung

ad Erstgespréch
1. Gute Gespréichsbasis
schaffen
e Interesse am Leben
des/der Klienten/-in
zeigen.
¢ Komplimente machen.
e Ja-Antworten provozieren

ad Erstgespréch

2. Ziel erarbeiten
*Was wird sein? (Nicht was
wird nicht sein?).
*Wie wird es sein?

*Wer wird was merken?

5 Lssungsorientierte Gespréichsfuhrung (eig. Darst. nach Judy/Milowiz, 2017)

ResUmee

Es sind drei Jahre zwischen dem ersten Modul (Mérz
2018) und dem Abfassen dieser Arbeit vergangen.
Ich begann seither im Zuge der ausbildungsim-
manenten Lehrsupervision zu supervidieren und
befinde mich seit 2020 in dem Masterlehrgang
+MSc Systemische Supervision und Coaching”.
Neben dem Ausbau des theoretischen und prak-
tischen Wissens fohrt vor allem die erneute inten-
sive Auseinandersetzung mit Vergangenem dazu,
dass sich die eigene Sichtweise Uber die ersten
Module transformiert. Stand vor dem Abfassen
dieser Abschlussarbeit die subjektive Erinnerung
konkreter Erlebnisse im Vordergrund, so unter-
scheide ich heute zwischen brauchbaren und
weniger brauchbaren Informationen fir meine
supervisorische Tétigkeit.

Somit ist mein Erinnern keine in Stein gemeifielte
Ansammlung von Erlebtem, sondern eine von mir
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gebildete Konstruktion, in der die Wahrnehmung
konkreter Ereignisse selektiv stattfindet. Denn meine
bisher gemachten Erfahrungen determinieren (in
grofiem Mafe) meine Méglichkeiten des Erken-
nens (siehe u.a. ,Konstruktion von Wirklichkeit).
Die Bearbeitung meiner Erinnerungen, wie ich
sie im Rahmen dieses Exposés durchfihre, stellen
diese Konstruktionen wieder in Frage, und werden
durch eine adaptierte Wirklichkeitskonstruktion
ersetzt bzw. angereichert (siehe u.a. ,Konstruktion
von Wirklichkeit”).

Ein System ist somit nie unveranderlich, gleichzei-
tig wohnt ihm eine gewisse Tragheit inne. Erst der
von mir zugelassenen Impuls, eine Abschlussarbeit
zu schreiben, bewirkt, dass mein System der Er-
innerung gestért wird. Damit bin ich bei der epi-
stemologischen Konzeption von autopoietischen
Systemen angekommen, zu der Milowiz schreibt:
»Das ,autopoietische System’ nennt Maturana
so, weil seine eigene Organisation so gestaltet
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ist, dass es sich stéindig selbst erzeugt und wie-
derherstellt” (Milowiz, 2009: 21). Das heif3t fir
mich, dass mein System der Erinnerung im heute
und jetzt so lange aufrechterhalten bleibt, bis es
wieder irritiert wird.

Diese Leitgedanken bilden u.a. das intellektuelle
Grundgerist dieser Ausbildung, wie die deskriptive
Darstellung meiner Lernerfahrungen zeigt. Dar-
aus folgere ich, dass das Abfassen dieser Arbeit
mein Verstdndnis Uber die Systemtheorie, den
Konstruktivismus und die Autopoiese verdichtet.
Somit konnte ein Ziel dieser Abhandlung, ném-
lich die vermittelten Lehrinhalte weiter zu ankern,
erreicht werden.

Zur Fragestellung dieser Arbeit

Ausgehend von der zentralen Forschungsfrage,
inwiefern ich in der Ausbildung die Inhalte gelernt
habe, die seitens der Leitung als Lemziele formuliert
wurden, lgsst sich festhalten: Meine Erfahrungen,
mein systemisch supervisorisches Wissen und mei-
ne gewonnenen Beratungskenntnisse der ersten
drei Module sind mit den Qualifikationszielen des
Lehrgangs weitgehend in Einklang zu bringen.
Meine Lernerfahrungen spiegeln eine stringent
aufeinander bezugnehmende dialektische Struk-
tur wieder, die in mir einen Entwicklungsprozess
in Gang setfzte: Beginnend mit der Vermittlung
grundlegender Annahmen des Lehrgangs, die mit
Ubungslernen versetzt war, folgte ein theoretisch
gekoppeltes Selbsterfahrungslernen. Im dritten
Modul konnten die gewonnenen Erkenntnisse
in angeleiteten simulierten Beratungsprozessen
angewendet werden.

Allen drei Einheiten ist gemeinsam, dass sie mich
zunehmend mit den Grundprinzipien einer sys-
temischen supervisorischen Sichtweise vertraut
machen. Nenne ich die reflexive Betrachtung
von Interaktionsprozessen, in denen der/die
Berater/-in seine/ihre Mitverflechtung mitdenkt als
Kernkompetenz eines/r Supervisors/-in, so ist die
Ruckkoppelung das Kernphénomen, welches mir
als Berater bei der Betrachtung von Kommunika-
tions- und Interaktionsmustern als Analysetool zur
Verfigung steht (siehe u.a. ,Was sind nochmals
Rickkoppelungeng”). Insbesondere die Arbeit
mit dem Diagnoseinstrument der dysfunktionalen
Beziehungssysteme, also dort wo sich Interaktion/-
en festfahren, dient als Ausgangspunkt, um mich
mit dem/der Kunden/-in in Richtung des Kern-
zieles, némlich, dass die Anzahl der in Erwéigung
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gezogenen Handlungsméglichkeiten des/der
Supervisanden/-in vergréfert werden, bewegen
zu kénnen.?

Aus einer supervisorischen Perspektive heraus
lassen sich folgende Fragen deduzieren, die als
Schablone Gber meine zukinftig angeleiteten
Supervisionsprozesse gelegt werden kénnen:

1. Wie verlauft die Interaktion, welche Wirkun-
gen lost sie aus?

2. Wo liegt die Zirkularitét, sozusagen das sich
stéindig gegenseitige Bedingen von Interaktion/-en?

3. Welche Rolle spiele ich als Beobachter in
dem Interaktionssystem? Diesbezigliche Sub-
fragen kénnen lauten:

* Was passiert mit mir als Supervisor gerade in
dem Interaktionsprozess?

* Wohin lasse ich mich gerade ver-/entfihren?

* Wie lasst sich diese Wahrnehmung dem/der
Supenvisanden/-in anschlussféhig kommunizieren?2

In der Einleitung wurde die wissenschaftliche Ob-
iektivitct als Prémisse dieser Arbeit formuliert. Das
eigene Interesse zukiinftig als Supervisor tétig zu
sein, schrénkt eine davon emanzipierte Analyse
des Lehrgangs ein. Dennoch kann konstatiert
werden, dass der Lehrgang darauf ausgerichtet
ist, einerseits supervisorische Schlisselfdhigkeiten
zu vermitteln und andererseits das Supervisions-
profil der Stundenten/-innen zu schérfen. In der
Kompetenzmatrix von ECVision heifit es dazu:
,Die Entwicklung einer beruflichen Identitat ist
eines der Kernziele der Berufsausbildung von
Supervisorlnnen/Coaches (ECVision, 2015, 9).”
Insofern deckt sich meine Erfahrung mit einem der
zentralen Qualitétsanspriiche, welcher fir Anbieter
einer supervisorischen Ausbildung zur Geltung
kommt. Aber einschréinkend sei angefihrt, dass
wohl erst eine vergleichende Untersuchung des
Lehrgangs mit verwandten Ausbildungsinstituten
eine differenzierte Analyse des Qualitéitsstandards
ermdglichen wirde.

Finalisierend ist es mir ein Anliegen eine Irritation
auszudriicken, die im Zusammenhang mit mei-
nem absolvierten Studium an der Universitét Wien
zusammenhdangt. Als Student war ich es gewohnt,
dass uns zu einem Ausbildungsfach Skripten,

9

Grundprinzipien des Wiener Modells der systemischen

Es ist anzumerken, dass diese Feststellungen mit den

Sozialarbeit und Beratung korrespondieren (siehe zum
Wiener Modell: Milowiz, 2009: 2171f.).
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Kompendien und Textreader zur Verfiigung ge-
stellt wurden. Dies gab mir die Sicherheit, mich
in der unglaublichen Fille an Theorien, Schulen
und Vertretern/-innen unterschiedlichster Ansét-
ze zurechtzufinden. Auch wurde sehr viel Wert
auf die Vollsténdigkeit bibliografischer Angaben
gelegt. Obwohl wir im Rahmen der Ausbildung
digital mit Texten versorgt wurden, auch stand
uns bei jedem Modul ein Bichertisch mit zen-
tralen Vertretern/-innen zur Systemtheorie usw.
zur Verfigung, erhielt ich nicht die Sicherheit,
die Theorien fir mich hand- bzw. zuordenbar zu
machen. Eine kompakte Zusammenstellung der
virtuell Ubermittelten Texte in gebundener Form
kénnte dem Abhilfe schaffen.

Maturana schreibt: Wir erzeugen die Welt, in
der wir leben, buchstéblich dadurch, dass wir
sie leben” (Maturana 1982, S. 269). Hiervon
angespornt, posaune ich diesen Verbesserungs-
vorschlag im Rahmen dieser Abschlussarbeit in
die Welt hinaus, und bin neugierig, ob meine

Welt auf eine anschlussféhige Resonanz mit der
Welt von Anderen trifft.

Finale Anmerkungen zur lllustration ,,Anstelle
eines Vorworts”

AbschlieBend rekurriere ich auf die im Abschnitt
+Anstelle eines Vorworts” angefihrte Abbildung,
die auch Inhalte und Erkenntnisse der Module vier
bis sechzehn bericksichtigt. Vorab starte ich mit
einer systemtheoretischen Auseinandersetzung zur
Verwendung von Sprachbildern, die sowohl den
Nutzen als auch die Grenzen bildhafter Kommu-
nikation kurz umreifit.

Da ich mit dem konstruierten Bild zu einem Re-
sultat kam, méchte ich auf die von Watzlawick
beschriebene therapeutische Methode der ,Als-ob
Fiktion” hinweisen: Wenn eine Metapher hilft eine
Blockade soweit zu 16sen, dass der/die Kunde/-
in sich wieder aktiv bewegen kann, dann ist sie
ein effektives Mittel, um damit zu arbeiten (vgl.
Watzlawick, 2011: 143-162). Meine bildliche
Darstellung stellt somit ein Mittel zum Zweck dar.
Eine objektive Wahrheit lasst sich daraus jedoch
nicht ableiten.

Denn die Erstellung eines Bildes impliziert, dass
Ereignisse abstrahiert werden. Durch den Vorgang
der Selektion werden Unterscheidungen getroffen
und (Sprach-) Bilder beschreiben nur einen Teil
eines Prozesses und die Majoritét an involvierten
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Personen und Ereignissen bleibt dabei unerwéhnt
(vgl. Mertens/Hamburger, 2017: 36).

Jedoch ist erst in der Unterscheidung erkennen
moglich, wird Wirklichkeit konstruiert, lautet die
Grundthese des systemischen Mathematikers
Spencer-Brown (vgl. Schlippe/Schweitzer, 2016:
114ff). Insofern stellt die lllustration eine Ab-
straktion dar, die differenziert, manches mit-
einschlieft, jedoch vieles nicht beriicksichtigt.

"

+Es gibt noch vieles hier zu sehen ...“ (Fischer,
2009: 192), schreibt die Supervisorin und Lehr-
gangstrainerin Renate Fischer in einem Beitrag,
in dem sie darstellt, wie ein persénliches Losls-
sen von eingespielten Verhaltensmustern sich
positiv auf das Interaktionsgeschehen mit ihren
Klienten/-innen auswirken kann (vgl. Fischer,

2009: 192-216).

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass wir
die Unterscheidung benétigen, um miteinander
kommunizieren zu kénnen. Ein Sprachbild hilft
bei der Beschreibung komplexer Sachverhalte.
Zugleich wird mit einer Metapher ein Ereignis
abstrahiert, dem ein Prozess bewusster und un-
bewusster Unterscheidungsvorgénge vorangeht.
In Analogie zu eingespielten Verhaltensmustern
kénnen Bilder uns den Spiegel eigener rigider
Wirklichkeitskonstruktionen vorhalten, um ein-
gespielte zirkulére Rickkoppelungsschleifen
durchbrechen zu kénnen.

Nach der Fertigstellung dieser Arbeit wére es fir
mich genauso gut méglich, meine lllustration
auBen vor zu lassen. Da fir deren Erstellung
einiges an Arbeit notwendig war, die Abbildung(-en)
mit den Inhalten des Elaborates in Einklang
zu bringen ist (sind) und ich meiner bildhaften
Sprache Ausdruck verleihen méchte, habe ich
mich entschieden, sie in die Abschlussarbeit
aufzunehmen.

Aber was dricke ich mit der/den Metapher/-n
aus? Im Lehrgang war es fir mich so, als ob
jeder ein Boot erhielt, um die verschiedensten
Inseln (Selbsterfahrungsinseln, Gruppeninsel,
Methodeninsel, etc.) selbst anzustevern. Das
Mutterschiff, also die Trainer/-innen hielten
mit uns stdndig Kontakt und holten uns zuriick,
wenn die Situation zu brenzlig wurde. Wir wur-
den auf unseren explorativen Ausfligen immer
mit dem notwendigen theoretischen und me-
thodischen Equipment ausgestattet. Uns wurde
auch gezeigt, wie dieses angewendet werden
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kann. Es lag im individuellen Ermessen eines/-
r jeden, was er/sie von der Ausristung, sprich
den theoretisch-praktischen Informationen aus-
probieren wollte (hinsichtlich Selbsterfahrung,
gruppendynamische Prozesse, Riickkoppelun-
gen, Arbeit mit Klienten/-innen etc.).

Die Reflexion ist fir uns angehende Supervisoren/-
innen eine Art Nordstern, mit dessen Hilfe wir
uns - wie ein Trainer es formulierte - ,norden”
kénnen. Der Reflexionsstern ist ein Fixpunkt,
der uns hilft, sicher mit der Mannschaft (den
Supervisanden/-innen) in den Hafen einzulau-
fen. Eine reflexive Haltung ist es auch, womit
wir unsere zukinftigen Kunden/-innen anlei-
ten, aus einer Verhaltensvariante mehrere zu
machen. Denn zu einem Ziel fohren immer
unterschiedliche (See-)Wege.

Ob die von der Lehrgangsleitung (der Admi-
ralitét) intendierte Wissensvermittlung ankam,
obliegt der Beurteilung der Verantwortlichen,
wobei es natirlich spannend wdre, diese Le-
benswirklichkeiten (meine und die Abstraktion
der jeweiligen Trainer/-innen als Gesamtheit)
mithilfe einer neuerlichen Reflexionsschleife zu
analysieren. Jedoch wird es wohl einzig und
alleine darauf ankommen, das Gelernte in der
Praxis anzuwenden, Erfahrungen zu sammeln
und mit anschlussféhigen Kunden/-innen ei-
gene Routen zu befahren.

Am Ende dieser Arbeit ist es mir noch ein gro-
fes Anliegen, einen herzlichen Dank an alle
Kapitéine, Matrosen und Leitungsebenen, die
an der Realisierung meiner nautischen Reise
beteiligt waren, auszusprechen. Vielen Dank,
schén lehrreich war es!
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Anhang: Logbucheintrége zu den Modulen 4-16

4. | Thearie und Praxis | Verdnderung der Beziehung: Rollen, Funkti- | Wie gehe ich mit ungerechtfertigter Kri-
von Organisationen | on, Hierarchie; tik ume
Michaela Judy, Ro- Die Einsamkeit des Chefs.
mana Toth \[A)ynomiken eines ,einfachen” Planspiels:
04. - 08.09.2018 ) en SeTeﬂfhf' wosh|s’_rélmbekann’r, Entschei-

ung als Unferscheidung;

5. | Experimentelles Ver- | Kommunikation und Wirkung: Man weif} nie, | Ich war peinlich berihrt, als eine Kollegin
halten als Intervention | wie es beim Anderen ankommt. Flexibilitétim | mich vorstellte. Werte ich als Zeichen, dass
Renate Fischer, Kle- | €igene Arbeiten! etwas in mir niedergehalten wird.
mens Fraunbaum | Was im Prozess passiert, wird immer unklar | Als ich einen kleinen Auftrag bewusst nicht
17.-20.10.2018 | sein, damit hat der Supervisor umzugehen. | so erfillte, gab mir dies ein Stuck Freiheit

U GruPpendyncmik: Je erreichbarer ein Ziel | und ich empfand dies als sehr lustvoll.

1|§f, deshp \fNen{ngefr werden die Regeln in einem lﬁh verch;r}dIden Trainer nicht, ich konnte
eam hinterfragt. ihm nicht folgen.

Wenn ich Vorwissen Uber eine Person habe, | Erfille Aufirége, so wie sie fir dich passen.

sollte digrs im Rahmen einer Beratung explizit

gemacht werden.

6. | Supervision und Pra- | Methoden im Umgang mit Lehrgruppen: Meine Rolle als Supervisor: Ob es an-
xisreflexion - Reflexion der zu verfassenden Tagebiicher. kommt gder mchi, e'nfsche|de nicht ich.
2018-2019 - Wer erarbeitet die néichsten Tagebicher? Delm Klienten ist Eigenverantwortung
1-6: Michaela Judy [ _ wer machte einen Fall bearbeiten - Aufljs- ZU OSSEn' - Im Rah der Praxisreflexi
7-12: Walter Milowiz | tung der en{_ctmmen Félle mit anschlieBender ogrxﬁidgggﬁb;ﬂr 2% é?}?)gwieszo;(slgilfszrgneélr;

gemeinscha licher Priorisierung. ob?eholfen analysiert und kommentierf. Es

- Bearbeitung Fall 1. ist festzuhalten, dass die praktische Bear-
] ( R

B, i beitung dieser Falle eine Art Noffallkoffer

Bearbeitung Fall 2. Ur megljne geleiteten Supervisionen dar-

stellen wenn ich gerade nicht weiter weif3.

7. | Interaktion II: Was macht die Gruppe, wenn die Autoritét | Meine Offnun geg]qenﬂber der Gruppe,
Wechsel- Wirkungen abhanden kommte indem ich sagfe"ich war =N Chet"'im
erfahren Diskussionsprozesse Uber Regeln und Vorge- Slcnsplﬁl Moh ul _4dm0rl<|fe Nden Be_g||nn,
Cornelia Kohlross- | hensweisen werden getihrt. sgr?sklocnnfrglc WIS @UF INSUES @linieks:
\%uggegg?rger, Klaus Erobnkungeg \Ill%w fy:Uh?r ’rotuchen auf. }(rlt'l:'mkung?en sesioren lauind, memdhe

isbergmodell/Joharifenster allen auf.
05.-08.12.2018 Wenn es heif} wird, dann beginnt es ?Ieich— Die Gruppenteilnehmer/-innen missen
zeitig aus vielen Offnungen zu dampfen. fichkr]ichf lieben, um miteinander arbei-
en kénnen.

8. Akquise, Kontrakt, | Konflikte sind nichts Schlechtes. So wie ich kommuniziere ist schon okay.

Erstgesprac Kibler-Ross: Um ang mit Verlust Vorsicht [ Ich kann es.
MichoﬁquJudy, An- | nicht mehr ganz aktuell. Nim;ﬂ WOP}F und rbeige wenige.r vorschnell
reas Reiter Schein: Artefakte, ffentlich propagierte Werte, | 2U inferpretieren, Das nimmt einerseits den
30.01.-02.02.2019 | unausgesprochene Weﬁor?noﬁn?en; ZDlJrL\JICérSggenondererselts auch die Angst
All?s was passiert oder nicht passiert hat Einfluss '
aut das was noch passieren wird Christian.
Mit dem Chef muss ich nicht gemeinsam
auf Urlaub fahren, damit ich gut mit ihm
arbeiten kann.

9. Thezz\rli(e und Theorien | Wertschétzen, was in einer Organisation ist. %ﬂecciier soclilfe sicl; in Fg.emv\;’rﬁiekLwieldeg-
AU (AU Es kénnte nitzlich sein, dass ... Satz um Un- | [INden, dann sieigr die vwahrscheinhch-
Michaela Judy angenehmes zu transportieren. Iﬁgg;g‘gga;:#[fh?u”ngmem Strang ziehen
13.03.-14.03.2019 | Wie agiere ich angemessen Tom Andersen, . - . .

des egs genomme% A (L. Ich spiegelte die Unsicherheiten der Or-
A ) anisation im Rahmen meiner Présenta-
Beobachten von Interakfionsmustern zwischen ﬁon Projektion.
ﬁleiﬁbM&qufoeﬁem Jist 10r den Supervisor die
albe Miete”.

10. | Wastun? - Methoden Reﬂec‘rin? Team: Methode ist ureigenes kon- | Verbeifle dich nicht an Definitionen, son-
und Interventionen | struktivisfisches Element. ern nimm die Wahrnehmung der Wir-
Bernhard Lehr, Doris | Leichtigkeit vs. Ernsthaftigkeit in Supervisi- :PugnlnisfefBrFr%igﬁ niecL’rBfeogsgbor%rnS oh
Stephan onssitzungen 9 g st ;

gen. . . . verstehe nicht, wie sich die bestehenden
24.04.-28.04.2019 | Symptomverschreibung, Sculpting, positive | Unklarheit-en” der Foodcoop aut die Art
Konnotation, Timeline; meiner Présentationintention auswirkten.
Semantische Klérung von Methode und In- | Reagiere nicht mit Widerstand auf Wider-
tervention; ff?nd,ksfpnderr] frgg%l_dich, was |8st dieses
nteraktionsspiel in dir aus.
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Vom Matrosen zum Kapitéin Wie der Lehrgang meine systemisch-supervisorischen Féhigkeiten ausbildet

Was tun, wenn ...2
Konflikte, Fallen, &
andere Stichworte
Klemens Fraunbaum,
Renate Fischer

20.-22. 06. 2019

Zur Professionalitét gehort es auch ,Nein” zu
gewissen Auftrégen zu sagen.

Rollen-Ver’reilun%s- und Kommunikationskon-
sl.

flikte nach Gla

Methode zur Auswahl eines Gruppenthemas:
1. Themen sammeln, 2. Themen clustern, 3.
Themen priorisieren;

Interventionen und deren Wirkungen auf
Supervisanden/-innen.

Gehe dein Tempo, lass dich nicht vom

Umfeld verfihren. Gefahrlll

Angemessene Irrifation: Deren Anwendung
macht mir Freude. Jedoch ist deren Ein-
safz vor dem Hintergrund der Wirkung bei
dem/der Supervisanden/-in zu analysieren.

Wenn es in einer SV-Sitzung langatmig wird
d dies meiner Wahrehmung entspricht,

so ist eine ﬁufe Intervention zu sagen "ic

nehme wahr, dass es viel Unklarheit gibt".

Theorie und Theorien
zu Konflikte, Fallen,
& andere Stichworte
Klemens Fraunbaum

05. -06.07.2019

Eskalationsstufen nach Glasl: Auf welcher
Ebene befinden wir uns, wo kann ich als Su-
pervisor noch was tun.

Erstellung eines ,Notfallkoffers” fur beson-
ers herqusfordernde Situationslagen etwa
Suizidgedanken etc.

Kunden/innen erhalten keine Infos dariber,
wieso Interventionen gesetzt wurden.

Methode des ,negativ Konsensierens”: Hiermit
wird eruiert, wo es den gréfiten Widerstand
in einer Gruppe gibt.

Der Unterschied zwischen Therapie und
Supervision wurde mir klar. Ich bekam ein
Bild davon, als wir unsere Peergruppen-
arbeit présentierten.

In welchen Sog zieht es mich hinein, ver-
suche dies zu erkennen und benenne es
gegeniber deinen Kunden.

Mikropolitik—formelle
&informelle Prozesse
in Organisationen

Klaus Kimbacher,
Klaus Wagerer

18.-21.09. 2019

Welche Spielregeln gibt es in der Gruppe:
Implizit und explizit.

Beschreibun? der Orlgonisaiion als Person
Mérchen, Bild erméglicht zirkulédre Gedan-
kengdnge anzuregen.

Spannungsfelder von Organisationen als
Analysegrundlage Neuberger

Zentrale Auflgobe des Supervisors: Beobach-
ten, wahrnehmen, benennen und diese den
Supervisanden/-innen zur Verfigung stellen.
Primére Aufgaben des Supervisors: Die Pro-
zessverantwortung Ubernehmen, das SV-Setting
zur Vertigung stellen.

Avuftrag ist zu kléren und zu kommunizieren.

Meine Wahrmehmung so ansprechen, wie
ich sie emptunden habe. "Wie kommst du
dazu, mir zu sagen, was ich zu tun habe'".

Mein Hang zur bildhaften Sprache.

Theorie und Theorien
zu Mikropolitik - for-
melle und informelle
Prozesse in Organi-
sationen

Klaus Wégerer
28 .-29.11.2019

Erhalte ich als Berater/-in etwas aufrecht?
licht Funktionen Ubernehmen, tir die man
nicht die Verantwortung hat/die einen nichts
angehen.

Organisationsdynamiken als Arbeitstool.

Was sehe ich, was sehe ich nicht im Rah-

men einer SV-Sitzung?2 Dies wird mir als
upervisor immer passieren, deshalb waren

Intervisionsgruppen nutzlich.

Ich méchte anerkannt werden, als grof3er
Trigger tir mein Handeln, aber wessen nicht2

Interaktion lll: Die
eigene Persénlichkeit
als Werkzeug
Walter Milowiz, Ro-
mana Tot

15.-18.01 2020

Vorsicht: Als Supervisor keine Verantwortung
von anderen Ubernehmen etwa Chetfrolle.

Entdecke den Mann in dir mit seiner gesam-
ten Emotionalitdt.

Wenn ich als Berater/-in Teil des Interakti-
onsspiels des Kunden bin. Mdglichkeiten:
Sich ‘selbst bewusstmachen eine kleine ele-
gante Selbstreflexionspause machen, Luft
rausnehmen, es ansprechen, eine andere
Rolle einnehmen;

Nicht Uber Absichten spekulieren, sondern iber
die Wirkung im Hier und Jetzt mit Kunden/-
innen reden.

Brich bewusst aus der Rolle aus und sieh,
wie es wirkt.

Norden Positionsbestimmung deines
Bouchgeﬂjhls: Brustbein = Stress - es
passiert gerade viel; Bauch: Ich bin mit
mir im Reinen, bin ruhig, bin klar; Kopf:

Plane und denke, Vorsicht: Keine Strate-
gien bilden, einfach fun und schauen, wie
es wirkt, Pausen einlegen; nasse Hande:
Irgendetwas nagt an mir, Vorsicht: Gefahr,
da das Handeln'im Hamsterrad staftfinden
kann, Luftblasen;

Trau dich zu sagen, was du im Hier und
Jetzt tGhlst.

Nutze deine Assets: Behinderunq - Uber-
windung von Krisen, Irritationsskill: Druck
rausnehmen; einfach denken: Kann viel
zur Klérung beifragen; Metapher/bildhatte
Sprache: Hilft Kontakt herzustellen; Pausen
setzen: Innere Spannungen reduzieren;

Alternative Theorien
Michaela Judy
28.- 29.02.2020

Psychoanalyse fragt, warum verhalten sich
Menschen so, wie sie sich verhalten.

Systemtheorie fragt, welche Wirkungen hat
Verhalten in Interaktionen.

Grundspannungsfeld in Projektteams: Sie-
e unser Gruppenaufirag: Christian yn
Ich - Tanz zwischen Klarheit und Zieler-
reichung. Und wie dies auf andere wirkt.

Menschen in Extremlagen kann ich an-
sprechen - es fallt mir nicht schwer Bsp.
Skinheadauswahl. Ist durchaus eine még-
liche Zielgruppe for mich als Supervisor.
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Bicher

Bucher

Blume, Ramita G.; Kropfberger, Karl
(2020): Homo systemicus. Auf der Su-
che nach der Wirde des Menschen.
Vandenhoeck & Ruprecht. Géttingen.

Die Welt soll
*" sich nun end-
. lich verandern,
i rasch Probleme
l6sen, die Zu-
kunft gestal-
ten fUr unsere
Nachfahren,
die die Welt
neu bevélkern
und noch wer-
den — das for-
dern Viele in
dieser Zeit.
Warum aber
scheint das so
schwer und
schwierig zu
sein¢ Wie tun
wir als Menschheit und warum tun wir vielleicht
502 Woher kommen wir? Was schaukelt sich auf
und wird zur Sucht? Was féllt weg und scheint
nicht mehr auf in dieser Welt?2

rr.

"'-I

Ramits G. Blume | Karl Kroglbenger

Homo systemicus

Ramitag G. Blume und Karl Kropfberger be-
schreiben in ihrem Buch ,Homo systemicus”
anhand der Menschheitsgeschichte die Ver-
wobenheiten von Mensch-Sein, Herkunftsge-
schichte und Entwicklungen im Zusammenle-
ben, in Gesellschaft, Politik, Wirtschaft, Technik,
Pédagogik u.a.m.

In den Kapiteln Suche und Sucht, Sinn der Ar-
beit, Sinn der Technik, Sinn der Erziehung, Sinn
der Politik, Sinn de BeRATung u.a. stellen die
Autorin und der Autor immer wieder die Frage
nach der 2nd-Order, die Frage nach dem Sinn,
dem Wozu es/dies den Menschen dienen sollte.
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,Nur wer nach dem eigentlichen Sinn von Tech-
nik, Politik, Wirtschaft, Recht, Arbeit, Pédagogik,
Beratung etc. fragt, gewinnt in jeder Antwort,
die gute Griinde nennt, ein ethisches Korrektiv
fir eine gdngige Praxis und gute Griinde fir
den ndchsten richtigen Schritt” (S. 94{)

So veréindern sich beispielsweise gerade durch
die Digitalisierung die bisherigen Kommuni-
kationsformen der Medienzeit. Diese war eine
»um —zu” als Steuerung der gemeinsamen glo-
balen Kommunikation. Es ging dabei um ein
Einbeziehen des eigenen Horizonts im Denken.
Beispielsweise wird argumentiert ,um — zu“:

"

um sein Gegeniber zu informieren ...".

Durch die neuen Entwicklungen im Bereich der
Digitalisierung werden jedoch neue mechani-
sche Formen von ,wenn — dann” geschaffen.
Dies erfolgt unterirdisch im Netz mit geheimen
Alogrithmen. Das Einbeziehen der eigenen
Sicht, des eigenen Horizonts der Menschen
geht dadurch verloren. (S. 53)

Daher plddieren sie fir eine systemische Ethik,
in der jeder Mensch sich hinterfragt, sich beim
Beobachten beobachtet und eine reflektierende
Haltung einnimmt — somit die die 2nd-Order
lebt. (S. 70)

Denn damit wird die Wirde des Menschen
erhalten und es entstehen Fahigkeiten fir Ver-
haltensverénderungen.

Durch die Sicht auf die Evolution und die Ent-
wicklung der Menschen &ffnen die Autorin und
der Autor den Blick auf ,,das Ganze”, auf das,
woher der Homo sapiens herkommt und wohin
er am Weg ist.

Ein Buch gerade fur diese Zeit von Klimawan-
del, Umweltkrisen, Pandemie und Krieg.

Klaus Wégerer



Bucher

Mechtild Erpenbeck (2022): Mitschwin-
gen und Dazwischengehen. Systemisch-
gruppendynamische Prozesskompetenz
in Beratung und Training. Carl-Auver
Verlag, Heidelberg

Selten habe ich
eine so fundier-
te Gesamtschau
des State-of-the-
Art der Arbeit mit
Gruppen gele-

nnnnn UNG | COACHING | SUPERVISI

Mechtild Erpenbeck ’
Mitschwingen sen wie Mech-
und tild Erpenbecks
Dazwischengehen Buch ,Mitschwin-
Systemisch-gruppendynamische gen un d Dazwi-
Prozesskompetenz in h h
Beratung und Training schengehen.

Systemisch-grup-
pendynamische
Prozesskompetenz
in Beratung und
Training”

Und dabei auch
noch den Stil genossen. Erpenbeck kann
schreiben, sie erklért Zusammenhédnge, ohne
zu belehren, benutzt passende Analogien und
Metaphern, ihr Humor lockert auf, ohne je
bemht zu wirken.

- |

CARL-AUER

Das liest sich dann etwa in Bezug auf das Hier-
und-Jetzt-Prinzip so: ,Und so gibt es in der
Arbeit mit Gruppen nichts Lohnenderes und
Aufregenderes, als ... den Moment des Ge-
schehens im Moment des Geschehens selbst
in die Kommunikation zu holen. .... Sobald je-
mand das tut, kommt unweigerlich Spannung
auf. ... Gegenwart ist flichtig, eben war sie
noch Zukunft, schon ist sie Vergangenheit. Das
Dumme dabei ist: Das Handeln selbst findet
in der Gegenwart statt. Wenn man den Blick
auf das gerade stattfindende Handeln, also
auf das Hier-und-Jetzt lenkt, scheint plétzlich
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alles im Fluss zu sein, unberechenbar, ohne
Richtung, Gelénder und Kontrolle, sozusagen
der Anarchie des Unwdgbaren ausgeliefert, mit
einem Wort, der Kontingenz. ...Vergangenheit
und Zukunft berihren sich in der Gegenwart
des Augenblicks - und noch weif} keiner, was
draus wird.”

Erpenbecks Wurzeln aus Bihne und Tanztheater
schimmern da und dort durch. Die Einleitung
~Norhang auf” fihrt in den ersten Teil, in dem
es darum geht, wie ,Mitschwingen” konzeptu-
alisiert und prozessiert werden kann. Denn Er-
penbeck nimmt immer beides in den Blick, die
theoretischen Rahmungen aus Gruppendynamik
und Systemtheorie, wie auch die Fallen und
Freuden des schlipfrigen Beratungshandelns,
oder in ihren Worten, der Herausforderung,
»Qualifiziert im Nebel (zu) stochern”.

Im zweiten Teil widmet sie sich dem ,Dazwi-
schengehen”, also den Eckpfeilern des Inter-
venierens in Gruppen und Teams. Im Exkurs
Uber Agile Teams Uberlegt sie zugleich wohl-
wollend und kritisch, wo das Potenzial, aber
auch die Widersprichlichkeiten des agilen Ar-
beitens liegen, in denen Vertrauen, Krénkung
und Konflikte weitgehend ausgespart bleiben
mUssen, um die Flexibilitét halten zu kénnen.
Anschlussféhigkeit, Macht, Konkurrenz - gen-
dersperzifisch aufgeschlisselt - und Vertrauen
werden ebenso untersucht wie Kriterien fur
Prozessinterventionen.

Erpenbecks Buch eignet sich fir fachlich ge-
bildete Leser*innen mit gruppendynamischer
und/oder systemischer Prozesskompetenz und
ganz besonders auch fir die Ausbildung, weil
der ,doppelte Blick” aus Gruppendynamik und
Systemtheorie es erméglicht, das Volatile jedes
interaktionellen Geschehens theoretisch einzu-
ordnen, ohne es zu kategorisieren.

Michaela Judy



Feuilleton

Feuilleton

Rahemnbedingungen...
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Mittun bei ASYS?2

ASYS

Mitglied werden

Mittun bei ASYS?

In unterschiedlichsten Formaten erméglichen wir Vernetzung, bieten Vertiefung und Auseinan-
dersetzung mit systemischem Tun in Theorie und Praxis und lassen Entwicklung entstehen.

Mit unserer Homepage www.asys.ac.at bieten wir auBerdem eine umfassende Plattform fir sys-
temisches Denken und Handeln.

->-> Mitglied werden

Nutzen und Leistungen der ASYS Mitgliedschaft

Unsere Mitglieder kénnen an den vereinsinternen Veranstaltungen teilnehmen, die systemi-
sche Bibliothek des Vereins nitzen sowie Kleinanzeigen in der Vereinszeitschrift oder per E-Mail
schalten lassen, soweit diese nicht dem Vereinszweck entgegenstehen bzw. aus rechtlichen oder
moralischen Griinden abzulehnen sind.

Per E-Mail werden Hinweise auf oder Einladungen zu Veranstaltungen und andere vereinsinter-
ne Nachrichten an alle Mitglieder verschickt.

Bei Veranstaltungen des Vereins erhalten Mitglieder in der Regel ErmaBigungen.
Der Bezug der Vereinszeitschrift BASYS ist ebenfalls in der Mitgliedschaft inbegriffen.

Unser ASYS-Veranstaltungskalender auf http://www.asys.ac.at informiert Gber Veranstaltun-
gen von ASYS, von ASYS-Mitgliedern und sonstige empfohlene Veranstaltungen.

Teilen Sie uns lhre Veranstaltungen mit, die fir ASYS Mitglieder und andere systemisch Interes-
sierte von Interesse sind. Wir verdffentlichen diese gerne.

Als Grundlage der Veréffentlichung dient unser Vereinszweck: Systemisches Denken und Han-
deln zu férdern.

Bitte senden Sie Veranstaltungsinfos an Klaus Wégerer: klaus.woegerer@asys.ac.at

Kosten einer ASYS Mitgliedschaft
Der Mitgliedsbeitrag fur férdernde Mitglieder betréigt derzeit EUR 30,00 pro Jahr.

Informationen und Anmeldeformular finden Sie unter https://www.asys.ac.at/asys/mitglied-werden/
- -> Beitrage fir unsere Zeitschrift gesucht!

Unser néchstes Heft befasst sich mit dem Thema Teufelskreis.

Wir freuen uns Gber |hre Beitréige - schriftlich oder bildlich an office@asys.ac.at!
Redaktionsschluss fir das néchste Heft ist der 10.9.2023

ASYS  «

Arbeitskreis fiir Systemische Sozialarbeit,
Beratung und Supervision
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Termine

Termine

05.5.-06.5.2023

22.05 - 23.05.2023

11.05.2023

01.06.2023, 19:00
06.07.2023, 19:00
28.06.- 1.07.2023

07.09.2023, 19:00
13.09 - 16.09.2023

14.09.-16.09.2023

30.09.2023, 14:00
05.10.2023, 19:00
02.11.2023, 19:00

21.11-25.11.2023

07.12.2023, 19:00
24.01 - 27.01.2024

#seminarium - Gruppensupervision x Anders. bei PINA, Feld-
kirch. Mit Klaus Wégerer und Klaus Kimbacher.

Infos: https://pina.at/seminare-termine/-event/seminarium-grup-
pensupervision-x-anders

Scham - das unterschatzte Gefihl. bei PINA, Feldkirch. Mit
Martin Fellacher und Uri Weinblatt.

Infos: https://pina.at/seminare-termine/-event/scham-das-unters-
chaetzte-gefuehl

BASYS-Prdésentation - ,Ausbildung und Persénlichkeitsentwick-
lung” mit J. Malleier

AG Literatur des ASYS
AG Literatur des ASYS

Interaktionstraining. 2. Seminar des SV-Lehrganges bei PINA,
Feldkirch

AG Literatur des ASYS

Systemisch denken & beraten. 3. Seminar des SV-Lehrganges
bei PINA, Feldkirch

Karussell der Kulturen. Jahrestagung der DGSF in Wiesbaden.
Infos: https://dgsf-tagung-2023.de/

ASYS-Herbstfest mit Mini-Workshop ,Verlust” mit R. Mayr
AG Literatur des ASYS
AG Literatur des ASYS

Organisationstraining - Theorie und Praxis der Organisati-
on. 4. Seminar des neuen SV-Lehrganges bei PINA, Feldkirch

AG Literatur des ASYS

Experimentelles Verhalten als Intervention. 5. Seminar des
SV-Lehrganges bei PINA, Feldkirch
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