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Worte der Redaktion

Worte der Redaktion

Liebe Kolleg:innen,

nein, kein Irrtum, kein Druckfehler und kein Fauxpas. Es 
geht schließlich um Perspektivenwechsel, schon verges-
sen? Was liegt da näher, als euch Leser und Leserinnen 
da gleich mal miteinzubeziehen?

So, wie ich das sehe, bieten sich dadurch mindestens 
zwei grenzgeniale und bewusstseinserweiternde Mög-
lichkeiten. Möglichkeit 1: ihr haltet das Heft weiterhin 
gerade und stellt euch selbst kurz auf den Kopf, um 
das Vorwort aus gewechselter Perspektive zu lesen und 
so im wahrsten Sinne des Wortes kopfüber ins Thema 
einzutauchen. Oder aber, Möglichkeit 2, ihr dreht nicht 
euch, sondern das Heft um. Was gleich zu Beginn die 
Frage aufwerfen würde, wo ihr denn jetzt seid. Auf der 
ersten oder auf der letzten Seite des Heftes? Ist das dann 
hier das Vor- oder schon das Schlusswort? Wenn ihr das 
Heft dreht, könntet ihr im Grunde mit Fug und Recht 
behaupten, rasend schnell bei der letzten Seite des Hef-
tes angekommen zu sein. 

Nun, egal ob Vor- oder Nachwort, holt doch bitte einmal 
tief Luft und taucht mit mir ein. Perspektivenwechsel 
ist also das Zauberwort, das wir vom Redaktionsteam 
für diese Ausgabe ausgewählt haben.  Joachim Malleier 
hat dazu für uns einen zweitägigen Kongress des Ins-
titutes für Supervision und Organisationsentwicklung 
besucht und unter anderem über Supervision in profit-
orientierten Unternehmen nachgedacht.  Der Vergleich 
vom Nutzen der Supervision für Unternehmen mit der 
Sinnhaftigkeit der Pickerlüberprüfung fürs Auto gefällt 
mir besonders gut.

Walter Milowiz ist fürs BASYS mit der Chat GPT in Dialog 
getreten, um den Begriffen der Positiven Konnotation 
und der Paradoxen Intervention auf den Grund zu gehen. 
Beide Begriffe ergänzen sich gut, indem sie mithelfen, 
das Verhalten des Klienten aus verschiedenen Perspek-
tiven zu beleuchten.

Wer von euch es gerne sportlicher angehen möchte, dem 
sei der spannende Artikel von Thomas Neuhauser ans Herz 
gelegt. In einem Auszug aus seiner Masterarbeit „wer 
coacht den Coach?“  blickt er auf Systemische Supervision 
am Beispiel Nachwuchsport. Und Claudia Schönangerers 
Beitrag rundet das Thema gelungen ab, indem sie unter 
anderem der lohnenden Frage nachgeht, was sich denn 
nun änderte, wenn ein Perspektivenwechsel gelingt. 

In der Rubrik Buchrezensionen hat Klaus Wögerer das 
Buch „Sei ein Narr! Humorvolle Konfrontation in Bera-
tung, Therapie und Supervision,“ für uns gelesen und 
Michaela Judy stellt uns „Systemik, die. Feministische 
Perspektiven systemischer Theorie und Praxis“ vor.

Abgesehen von den erwähnten Texten werden aufmerksa-
me Leser:innen den Perspektivenwechsel in diesem Heft 
aber auch noch auf anderen Ebenen bemerken. Bei der 

Gestaltung des Heftes und der Anordnung der Beiträge 
beispielsweise. Walter Milowiz gibt seine langjährige 
Erfahrung im Layouten an Joachim Malleier weiter, der 
mit dieser Ausgabe seine ersten erfolgreichen Schritte in 
der Welt des Indesign gemacht hat. Vielen Dank für eure 
Zeit, eure Geduld und Mühe, lieber Walter und Joachim.

Aber nicht nur im Redaktionsteam, auch im ASYS-Vor-
stand wurden die Positionen und damit auch so manche 
Perspektive gewechselt. Ich dachte ja immer, Mauern 
würden stürzen, die Erde würde beben, ein Aufschrei 
würde durch den Verein gehen … falls dereinst tatsächlich 
der Tag käme, an dem Walter Milowiz seine Funktion des 
Generalsekretärs niederlegen und den Vorstand verlas-
sen würde. Tatsächlich ist es aber überraschend ruhig 
zu gegangen bei der diesjährigen Generalversammlung. 
Der alte Vorstand wurde entlastet. Der neue Vorstand 
nahm das Zepter entgegen. Die Auswirkungen des Be-
bens sind von außen vielleicht noch nicht sichtbar. Aber 
ich bin überzeugt davon, dass die Erde durchaus trotz-
dem bebt. Für jeden von uns in seiner eigenen Stärke. 
Ich beispielsweise bin jetzt nicht mehr Schriftführerin, 
sondern Generalsekretär-Stellvertreterin. Generalse-
kretär-Stellvertreterin! So ein Titel stand meines Wis-
sens nie auf der Agenda meines Lebens. Jetzt steht er 
drauf. Eigenartig. 

Andreas Reiter, Alexandra Lidl, Klaus Kimbacher und ich 
sind als neuer Vorstand nun dabei, all die Dinge zu sich-
ten, die Walter Milowiz bis jetzt für den Verein gemacht 
hat und die er nun in unsere Hände legt. Und glaubt 
mir, das ist eine große Menge. Viel, viel mehr, als eine 
einzelne Person „normalerweise“ für einen Verein tut. 

Vielen Dank also, lieber Walter, für dein Vordenken. Für 
all dein Engagement. Und für deine große Liebe zum 
Verein. Ich hoffe, du stehst ASYS auch ohne Vorstands-
funktion weiterhin mit Rat und Tat und vor allem mit 
viel Freude zur Seite.

Und natürlich hoffe ich das auch von all unseren Mitglie-
dern, den langjährigen wie auch den neuen Kolleg:innen. 
Es gibt viele Möglichkeiten, im Verein mitzuarbeiten und 
mitzugestalten. Wir freuen uns über Rückmeldung, In-
puts und euer Mitmachen im Verein.

Und nun, liebe Kolleg:innen, ist es wohl an der Zeit, 
euren Kopfstand wieder zu beenden bzw. das Heft wie-
der umzudrehen. 

Ich wünsche euch einen wunderschönen Sommer und 
freu mich auf ein Wiedersehen!

Renate Fischer
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Konferenz zur Zu(ku)nft der Supervision, ihrer Markierung und Weiterentwicklung

Kipppunkte und Entwicklungen in 
den Landschaften der Arbeit - Eine 
soziologische Analyse1, von Bert-
hold Vogel

In dem bis zum letzten Platz gefüllten Veran-
staltungssaal startet der deutsche Soziologe 
Prof. Dr. Berthold Vogel mit seiner Analyse zu 
einer „neuen Kartografie von Arbeit”. Wir be-
finden uns in einer Zeit der Polykrisen, so der 

1 Die Angaben zu den Vorträgen wwwurden von den:r 
Refernt:in gegengelesen und freigegeben.

 Tagungsbericht von Joachim Malleier

Bei blauem Himmel und angenehmen Frühlings-
temperaturen machte ich mich auf den Weg zu 
der Tagung. Freitag, früher Nachmittag, die U-
Bahnen sind voll, auf den Straßen staut es sich. 
Dennoch freudige Gesichter wo ich hinblicke. 
Die Arbeitswoche geht für viele zu Ende und 
alles scheint wie immer zu sein. Ich hingegen 
mache mich auf den Weg zu einer Veranstal-
tung, in der über Veränderungen der Arbeitswelt 
gesprochen wird. Irgendwie paradox, geht mir 
durch den Kopf.

Konferenz zur Zu(ku)nft der Supervision, ihrer Markierung und 
Weiterentwicklung

Unter dem Titel Landschaften der Arbeit / Routen und Positionen der Supervision wurde vom 
Institut für Supervision und Organisationsentwicklung ein zweitägiger Kongress veranstaltet. 
Vom 4 bis 5. April diskutierten im Europahaus in Wien. Praktiker:innen und Wissenschafter:innen 
neue Bewertungen von Berufen, Tätigkeiten und Qualifikationen und wie und auf welchen Rou-
ten Supervisoren:innen unterwegs sind.  Der nachfolgende Bericht bezieht sich auf die einge-
hende Darstellung dreier Programmpunkte, welche u.a. laut Veranstaltungsprogramm ein Bild 
zur Zu(ku)nft der Supervision, ihrer Markierung und Weiterentwicklung ablichten. Abschlie-
ßend wird noch über eine markante Veränderung in der Wiener Supervisionsszene berichtet.

©J. Malleier
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Konferenz zur Zu(ku)nft der Supervision, ihrer Markierung und Weiterentwicklung

uns einwirken. Dabei fällt das Schlagwort der 
Resilienz unserer Gesellschaft. 

•	Als dritte Dimension nennt Vogel die sozial-
ökologische Transformationsfähigkeit, welche 
die Überlebensfähigkeit unsere Spezies deter-
minieren wird.

Abschließend benennt Vogel Perspektiven, die 
den gesellschaftlichen Zusammenhalt (Stichwort 
Kohäsion) vor dem Hintergrund der benannten 
Transformationsprozesse unterstützen: Wir soll-
ten die Landschaften von der kommunalen Ebene 
heraus denken, da wir Gesellschaft auf lokaler 
Ebene erfahren. Deshalb sei die Entwicklung 
entsprechender institutioneller Rahmenbedin-
gungen besonders auf kommunaler Ebene ent-
scheidend, wie wir die Kipppunkte bewältigen. 

„Ich möchte starke Kommunen haben, um ge-
sellschaftliche Kohäsion zu schaffen“, meint 
Vogel. Dabei spielen die lokale Wirtschaft, das 
regionale Handwerk und die Antworten auf die 
Frage, wie wir unser lokales Umfeld gestalten, 
eine entscheidende Rolle, wie resilient unsere 
Gesellschaft sein wird.

Für unsere Position als Supervisoren:innen hält 
Vogel fest, sei es wichtig,

•	wie wir uns in „die Landschaftspflege der Ar-
beit“ einbringen,

•	wie Berufe, Tätigkeiten und Qualifikationen 
neu bewertet werden,

•	wie Supervision bereits lokal agierende „Vir-
tuosen“, die lokale Transformationsprozesse 
einläuten und unterstützen kann.

Meine Einschätzung des Vortrages

Den gesellschaftlichen Zusammenalt auf kom-
munaler Ebene zu denken und auf dieser Ebene 
Transformationsprozesse zu begleiten, klingt 
spannend und zukunftsweisend zugleich. Für uns 
Berater:innen ergibt sich daraus die Perspektive, 
an der institutionellen Etablierung lokaler Ein-
richtung mitzuwirken und Stakeholder zu unter-
stützen. Welche strukturellen und individuellen 
Rahmenbedingungen es hierfür benötigt, gilt es 
gegenwärtig und zukünftig zu identifizieren und 
weiterzuentwickeln. 

Wissenschaftler. Die Erfahrungen aus der Pan-
demie, die aktuellen kriegerischen Auseinan-
dersetzungen, die klimatischen Veränderungen 
und die demografischen Entwicklungen stellen 
unser gesellschaftliches Zusammenleben vor 
enorme Herausforderungen. Dabei wird unsere 
demokratische Zukunft dadurch entschieden, 
„welche Fähigkeiten entwickelt werden, um 
mit diesen Veränderungen umgehen zu können“, 
hält der Soziologe fest.

Die Zeit der „immerwährenden Gegenwart“, 
in der fortschreitender individueller Statusge-
winn und Wohlstandssteigerung unsere Erwar-
tungshaltung bestimm(t)en, ist vorbei, meint 
der Soziologe. Gerade die Pandemie zeigte die 
Vulnerabilität unserer Einrichtungen und stellte 
eine Zäsur dar, wie wir Arbeit bewerten. Vogel 
nennt es eine „Lehrstunde über unser Verhältnis 
zur Erwerbsarbeit“. 

Dazu benennt der Soziologe drei fundamentale 
Kipppunkte, welche unser Verhältnis zu Arbeit 
zukünftig beeinflussen werden:

•	Erstens, der demographische Wandel, dessen 
Auswirkungen unser Arbeitsleben wohl stärker 
beeinflusst / beeinflussen wird, als digitale 
Entwicklungen (etwa Artificial Intelligence)

•	Als zweiten Kipppunkt nennt er die kriegeri-
schen Auseinandersetzungen, die gerade im 
Hinblick auf die Verteilungsgerechtigkeit auf 

©J. Malleier
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Konferenz zur Zu(ku)nft der Supervision, ihrer Markierung und Weiterentwicklung

wurde, hält Mulkau fest, dass gegenwärtig im-
mer noch die Soziale Arbeit, Kirchen und Reli-
gionsgemeinschaften, sowie das Bildungs- und 
Gesundheitswesen die klassischen Felder für 
Supervision abbilden. 

Mulkau nimmt Bezug auf aktuelle Krisen, ins-
besondere der Klimaveränderung. Dies habe 
Wirkungen auf Organisationen, wie auch auf 
die gesellschaftliche Bedeutung von Berufen. 
So werden etwa Gesundheitsberufe in der Zu-
kunft noch wichtiger, wobei auf Organisatio-
nen der Fachkräftemangel einwirke. Dahinge-
hend definiert die Vorstandsvorsitzende drei 
zukünftig aufeinander aufbauende Routen für 
Supervisoren:innen.

Supervisorische Routen rund um die 
Bearbeitung von Engpässen

Die erste Route umfasst den Engpass der Gesam-
torganisation, so Mulkau. Berater:innen sollten 
zuerst den Bezug auf die Gesamtorganisation und 
erst dann auf die Subsysteme einer Organisation  
nehmen. So sei im Hinterkopf zu behalten, mit 
welchen Engpässen die Organisation konfrontiert 
ist und wie diese damit umgeht. Metaphorisch 
gesprochen, versteht Mulkau unter Engpass „einen 
schmalen Pfad, der zwischen zwei aufragenden 
Felswänden durchführt“.

Die zweite Route führt vom „Engpass zum Su-
pervisionsauftrag“. Dabei sei es von Bedeutung, 
die definierten gesamtorganisationalen Engpässe 
für die Subsysteme (Teams) zu konkretisieren 
und berufliche Konfliktlagen zu identifizieren, 
meint Mulkau:

•	Dies könnte die Abnahme von Arbeitsroutinen 
unter eine kritische Grenze zum Beispiel durch 
das Erfordernis der ständigen Einarbeitung 
neuer Kolleg:innen sein.

•	Und / oder die Veränderung individueller 
Qualitätsansprüche aufgrund etwa steigender 
Dokumentationspflichten, baulicher Klimaan-
passungsmaßnahmen uvm..

•	Und / oder die Erholungszeiten reduzieren sich, 
etwa durch ein Mehr an ungelösten Konflikten.

Mulkau untermauert ihre Ausführungen mit ei-
nem Beispiel aus ihrer Praxis. Als sie zu einem 
Termin mit Supervisand:innen einer Kita durch 

Supervision: Routen und Positio-
nen zwischen „Just in Time“ und 
„Old School“, von Annette Mulkau

Zur Person: Dr.in Annette Mulkau ist Supervi-
sorin und seit 8 Jahren Vorstandsvorsitzende 
der Deutschen Gesellschaft für Supervision und 
Coaching (DGSv). Der Berufs- und Fachverband 
zählt mehr als 4500 Mitglieder.

Die Vorstandsvorsitzende stellt in ihrem Vortrag 

Supervision: Routen und Positionen zwischen 
„Just in Time“ und „Old School“ eine Verbin-
dung zwischen vergangenen Herausforderungen 
für Supervision und aktuellen wie auch zukünf-
tigen Perspektiven her. 

„Old School“ oder bewährte Konzepte

Mulkau hält fest, dass sie unter „Old School“ 
bewährte supervisorische Konzepte und Unter-
scheidungen meint. So verweist sie auf die or-
ganisationale Beauftragung von Supervision als 
eines ihrer entscheidenen Merkmale. Vor diesem 
Hintergrund sei auch ihr Vortrag zu verstehen.

Gesellschaftspolitische Entwicklungen haben 
es ständig notwendig gemacht, Supervision 
immer wieder neu zu verhandeln. Das heißt, 
Qualitätsvorstellungen kamen unter Druck, die 
zu Konflikten innerhalb des supervisorischen 
Selbstverständnisses führten. Trotz Krisen zeigte 
das Beratungsformat eine Widerstandsfähigkeit. 
Dies untermauert Mulkau mit Zahlen aus einer 
Mitgliederbefragung, die zeigt, dass für 2023 die 
Mehrheit der Supervisoren:innen angibt, gleich 
oder besser als 2020 dazustehen.

Obwohl während der Tagung immer wieder die 
Erschließung neuer Beratungsgruppen diskutiert 

©J. Malleier
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Konferenz zur Zu(ku)nft der Supervision, ihrer Markierung und Weiterentwicklung

Teilnehmern:innen standen fünf Schwerpunkte, 
aus denen sie auswählen konnten , zur Verfügung: 

Interaktionsarbeit: Was machen die eigentlich den 
ganzen Tag? Supervision und arbeitssoziologische 
Forschung (geleitet von Magdalena Tauber, Linz)

Führung: Supervision mit Tandemleitungen – Noch 
mehr Zirkus um die Führung in Sozialorganisati-
onen? (geleitet von Petra Morgenbesser, Wien)

Autoritarismus: Politische Polarisierung – allpar-
teiliche Supervision? Autoritarismus und Soziale 
Arbeit (geleitet von Franz Hammer, Leipzig)

Aktuell: Zwischen Biegen und Brechen Repa-
raturwerkstatt Supervision!? (geleitet von Ute 
Lörcher, Flensburg)

Neue Felder: „Ich könnte Ihre Hilfe gebrau-
chen, aber Sie sind nicht da!“ Supervision für 
Journalist:innen??? (geleitet von Bernhard Ried-
mann, Salzburg, Hamburg)

Wirtschaft: „Knockin‘ on Heaven‘s Door“- Brau-
chen profitorientierte Unternehmen irgendwas 
von Supervision? (geleitet von Andreas Geiblin-
ger, Gmunden)

Zum Workshop Wirtschaft: „Kno-
ckin‘ on Heaven‘s Door“- Brau-
chen profitorientierte Unterneh-
men irgendwas von Supervision?

Brauchen profitorientierte Unternehmen irgendwas 
von Supervision? Dieser Frage widmete sich der 
Workshop, an dem ich teilnahm. Der studierte 
Betriebswirt, Organisationsentwickler und intimer 
Kenner unternehmerischer Personalabteilungen 
(Human Ressources Management) Andreas Geib-
linger führte durch den Vormittag.

„Die Klarheit des Auftrages ist der zentrale Un-
terschied zwischen profitorientierten Unterneh-
men und NPO’s“ berichtete Geiblinger in seinem 
Impulsvortrag. In Kleingruppen wurde erörtert, 
wie Supervision ihre Anschlussfähigkeit zur Pri-
vatwirtschaft generieren kann. Dazu nun mehr:

ihre Räumlichkeiten geht, bemerkt sie einen 
Raum, den sie als Abstellraum wahrnimmt. Auf 
Nachfrage wird ihr berichtet, dass dies das Büro 
der Kita ist. Post-it‘s überall, Zettel und Notizen 
ungeordnet und chaotisch. Es fehle an Zeit für 
die Büroorganisation, wird ihr mitgeteilt. Sie 
nimmt an, dass dies für die Einarbeitung neuer 
Kolleg:innen eine besondere Herausforderung 
sein muss. Fehlende Büroorganisation aufgrund 
fehlender Zeit ist somit Ausdruck eines Engpasses.

Als dritte und letzte Route positioniert Mulkau 
„Supervision als Unterstützung beim Engpassma-
nagement“.  Dabei sei es für Supervisoren:innen 
wichtig, „Organisationswissen zu haben, um 
die Engpässe zu erkennen und sich mit anderen 
Kolleg:innen, die etwas von Arbeitsorganisation, 
IT (KI) und Erholungsmanagement verstehen, zu 
vernetzen. Dabei gehe es um keine institutio-
nalisierte, sondern zeitliche Kooperation, die 
sich ständig verändern kann“, so die Vorstands-
vorsitzende.

Meine Einschätzung des Vortrages

Der Verweis, dass Supervision eine Unterstützung 
im Rahmen eines Engpassmanagements sein sollte 
bzw. sein kann, ist für mich sehr anschlussfähig.

 Eine Teilnehmerin führte dazu den Vergleich mit 
dem Bernoulliprinzip aus der Physik an: Wenn 
die Geschwindigkeit einer Flüssigkeit zunimmt, 
nimmt ihr Druck ab und umgekehrt. So ähnlich 
verhält es sich bei einem Engpass: Nimmt der 
Druck auf eine Organisation zu, werden Arbeits-
routinen, Erholungszeiten weniger, was wiede-
rum auf die Organisation zurückwirkt, etwa in 
Form erhöhter Krankenstände, Zunahme der 
Mitarbeiter:innenfluktuation. Die Erfüllung des 
Arbeitsauftrages scheint mit den individuellen 
Qualitätsansprüchen zu kollidieren. 

Die Bearbeitung dieses Spannungsfeldes ist ein 
Auftrag für uns Supervisoren:innnen, so habe 
ich den Vortrag verstanden.

Neues in und aus der Supervisions-
Szene - Workshops

Nach einem Einstieg in den Tag im Plenum wur-
den am Samstag neue Themen und Projekte aus 
der Supervisionsszene vorgestellt. Dazu wur-
den thematische Arbeitsgruppen gebildet. Den 
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besteht, sind förderliche Guidelines für den Ak-
quiseprozess, stellten wir fest.

Ein Teilnehmer brachte eine sehr anschlussfähi-
ge Metapher: „Wir sollten Supervision wie eine 
Art Servicierung bei einem Auto verstehen. Auch 
in einem Unternehmen kommt es vor, dass mit 
fortlaufender Dauer Verschleißerscheinungen 
auftreten. Supervision könnte wie eine Art Pi-
ckerlüberprüfung (Servicevertrag) verstanden 
werden.“

Weitere Begrifflichkeiten, die unternehme-
rischen Anschluss erzeugen können:

•	 Supervision macht widerstandsfähig für die Zukunft.

•	 Supervision ist ein Qualitätssicherungstool.

•	 Supervision entlastet Führungskräfte bei unterneh-
merischen Veränderungsprozessen.

•	 Supervision unterstützt das Unternehmen zur Er-
reichung der unternehmerischen Ziele.

•	 „Für Berater:innen wäre es wichtig, Erfolgsbei-
spiele, wie Supervision in einem Unternehmen 
positive Wirkungen auslöst(e), zu nennen,“ so eine 
Teilnehmerin.

Wie kann Supervision ähnlich großer Unternehmer-
beratungsunternehmen (etwa Deloitte) Sicherheit 
bei Führungskräften generieren? Diese spannende 
Frage entstand im Rahmen der Gruppendiskussion. 
„Dazu könnte auch die Einrichtung supervisorischer 
Forschungslabors Diskussionsprozesse initiieren“, 
führte eine Teilnehmerin an.

Ergebnisse aus den zwei anderen Sub-
arbeitsgruppen

Eine Subgruppe reflek-
tierte darüber, ob wir 
Supervisoren:innen 
nicht selbst schuld 
sind, dass diese Bera-
tungsform noch nicht 
bei Unternehmern:innen 
angekommen ist. „Wir 
als Supervisoren:innen 
befinden uns oftmals 
in Echokammern und 

Ein Teilnehmer aus der Schweiz berichtete, wie er 
mit seinem Angebot der präventiven Supervision, 
den Personalverantwortlichen eines Unterneh-
mens überzeugen konnte. Ihm fiel auf, dass in 
einem großen Unternehmen die Krankenstände 
aufgrund psychischer Probleme zunahmen. Damit 
konfrontierte er den Personaler und schlug ihm 
vor, Supervision als vorbeugende Maßnahme im 
Unternehmen zu etablieren. „Überzeugung durch 
Nutzen, sei das beste Argument, um Beratung 
schmackhaft zu machen“, so der Supervisor.

In weiterer Folge setzten wir uns in drei Arbeits-
gruppen intensiv mit Hürden, dem Nutzen und 
positiven Erfahrungen im Rahmen der Akquise 
von profitorientierten Unternehmen auseinander.

Diskussionspunkte aus unserer  
Arbeitsgruppe

Wer muss in einem Unternehmen überzeugt 
werden? Bezugnehmend auf das angeführte Bei-
spiel aus der Schweiz seien Human Ressources 
Abteilungen ein optimaler Zugangskanal bzw. 
eine Top-down Strategie für Berater:innen ein 
guter Weg, um neugierig auf ihr Leistungsange-
bot  zu machen.

Dazu sei es notwendig, dass Berater:innen ihr 
Leistungsangebot in einem Unternehmen klar 
benennen. Eine Teilnehmerin meinte, dass sie 
nur mit einem ausformulierten Design auf mög-
liche Auftraggeber:innen zugeht.

Die Sprache der Unternehmer:innen zu sprechen, 
sie dort abzuholen, wo ihre Nöte und Bedarfsla-
gen sind und sich vorher zu überlegen, worin der 
konkrete Nutzen für den/die Auftraggeber:innen 
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darum geht, dieses Beratungsformat in politisch-admi-
nistrativen, wie auch quer durch die Branchen bekannt 
zu machen und zu positionieren, schließe ich daraus.

Generationenwechsel: Der Umstand, dass viele Per-
sonen den Ruhestand antreten, hat für Supervision 
nicht nur in der Arbeit mit Supervisanden:innen zu tun. 
Auch in supervisorischen Zusammenschlüssen ist diese 
Entwicklung zu beobachten. Vereine, Interessengrup-
pen befinden sich in einem Umbruch, wie etwa zum 
Abschluss der Veranstaltung noch verdeutlicht wurde.

Abschied

Bevor wir vollgepackt mit neuen Sichtweisen verab-
schiedet wurden, gab es noch eine große Verabschie-
dung, die eine Veränderung in der Wiener Supervisi-
onsszene markiert: 

Nach mehr als 30 Jahren wurde beschlossen, dass 
sich das Institut für Supervision und Organisationsent-
wicklung auflöst. Die aktuelle und gleichzeitig letzte 
Vorsitzende Eva Würnitzer bedankte sich einzeln bei 
den vielen Wegbegleiter:innen und holte das Orga-
nisationsteam, welches diese Tagung konzipierte und 
durchführe auf die Bühne. 

„Alles hat einmal ein Ende und wir wollten zum 
Abschluss noch etwas Großes machen“, teilte 
mir ein Gründungsmitglied mit.

Dies ist Euch eindrucksvoll gelungen. Vielen Dank!

Weitere Infos zur Tagung
Keynotes und Folien aus Arbeitsgruppen können auf der 
Website des ISVOE nachgehört  und nachgelesen werden: 
https://www.isvoe.at/ISVOE_Kongress2025/Kon-
gress2025.php

wenn wir mit unserem Angebot auf Widerstand 
treffen, dann sind wir gekränkt“, meinte eine 
Teilnehmerin.

„Wir sollten mehr in Lobbyingarbeit investieren und 
selbstbewusst die Wirksamkeit von Supervision kom-
munizieren“, meinte eine Supervisorin.

Die dritte Subgruppe diskutierte die Hürden für 
Supervisoren:innen. Wir können unseren Beratungs-
erfolg nicht quantifizieren, wird u.a. festgehalten.

Die Angst von Unternehmen, dass eigene Schwächen 
aufgedeckt werden, wird seitens der Gruppe als Hin-
dernisgrund für eine Beauftragung formuliert. 

Mein Blitzlichtesümee zum Workshop

Der Workshop war spannend und inspirierend. Ich 
hatte den Eindruck, dass wir alle sehr beseelt aus 
der Arbeitseinheit  gingen. Dazu fällt mir der Begriff 
des Peer to Peer Empowerments ein: Damit ist ein 
kollegialer Austausch gemeint, der  vorab Platz für 
Ängste, Befürchtungen bietet um in einem zweiten 
Schritt  professionelle Perspektiven zu erarbeiten. Und 
dies ist hier ganz wunderbar gelungen.

Beobachtungen als Tagungsfazit

Die 150 Teilnehmer:innen wurden hervorragend durch 
die zwei Tage durchgeführt. Eine Vielzahl interessanter 
Impulse, Wortspenden und Diskussionsbeiträge musste 
ich aus redaktionellen Erfordernissen an dieser Stelle 
außen vorlassen. Jedoch ist es mir ein Anliegen, noch 
drei m. E. relevante Beobachtungen anzuführen:

Brüche im Selbstverständnis: Die Diskussionen da-
rum, wie subversiv Supervision ist bzw. sein darf, 
machte deutlich, dass unterschiedliche Positionen der 
Berater:innen vorherrschen. In meiner Wahrnehmung 
zeigte sich eine Bruchlinie zwischen Supervisoren:innen 
aus Österreich und Deutschland. Die Wortspenden ös-
terreichischer Supervisoren:innen betonten die Klar-
heit des Supervisionsauftrages, wohingegen ich bei 
Äußerungen mancher deutscher Kollegen:innen ein 
revolutionäres Selbstverständnis von Supervision hörte. 

Eine weitere Beobachtung, die in den Vorträgen 
und Diskussionen durchgängig auftauchte, war der 
Appell der Intensivierung von Lobbyingaktivitä-
ten rund um das Branchenfeld von Supervision. 
Sowohl wir Supervisoren:innen als auch unsere 
Interessensvertreter:innen sind gefordert, wenn es 
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Positive Konnotation und paradoxe Intervention

 Abstract

Der Artikel beleuchtet die historische Entwicklung und theoreti-
sche Fundierung der positiven Konnotation, die ihre Wurzeln in der 
Sprachwissenschaft und Psychologie hat. Er erläutert, wie systemi-
sche Therapie, Beratung und NLP diese Konzepte nutzen, um prob-
lematische Verhaltensweisen durch Reframing und paradoxe Inter-
ventionen neu zu deuten. Dabei werden sowohl klassische Zugänge 
als auch östliche Philosophien einbezogen, um alternative Perspektiven zu eröffnen und die 
Selbstwirksamkeit von Klienten zu stärken. Abschließend wird der Unterschied zwischen Lob, 
bedingungsloser positiver Wertschätzung und positiver Konnotation kritisch diskutiert.

The article explores the historical development and theoretical foundations of positive connota-
tion, rooted in linguistics and psychology. It explains how systemic therapy, counseling, and NLP 
employ these concepts to reinterpret problematic behaviors through reframing and paradoxical 
interventions. By integrating both classical approaches and Eastern philosophies, the article of-
fers alternative perspectives that enhance clients’ self-efficacy. Finally, it critically discusses the 
distinctions between praise, unconditional positive regard, and positive connotation.

  von Walter Milowiz und Chat GPT

Historischer Hintergrund und the-
oretische Grundlagen

Der Begriff „positive Konnotation“ hat seine 
Wurzeln in der Sprachwissenschaft, Semantik 
und Psychologie.

Die Begriffe Denotation und Konnotation wurden 
erstmals systematisch in der Semantik, einem 
Teilgebiet der Linguistik, untersucht. Der schot-
tische Philosoph James Mill und später sein Sohn 
John Stuart Mill verwendeten sie im 19. Jahr-
hundert, um zwischen der direkten Bedeutung 
eines Wortes (Denotation) und den zusätzlichen 
Assoziationen (Konnotation) zu unterscheiden.

In der Psychologie des 20. Jahrhunderts wurde 
das Konzept der positiven und negativen Kon-
notation im Kontext der Assoziationspsychologie 
untersucht. Forschungen zeigten, dass Menschen 
Wörter nicht nur sachlich interpretieren, son-
dern dass Sprache Emotionen und Wertungen 
transportiert. Dies wurde besonders von Geor-
ge Lakoff in der kognitiven Linguistik erforscht.

Im Bereich der Werbung und politischen Kom-
munikation wurde der Begriff im späten 20. und 

im 21. Jahrhundert populär, da Worte mit po-
sitiver Konnotation gezielt eingesetzt wurden, 
um Menschen zu beeinflussen. Beispielsweise 
wurde „Reform“ oft positiv konnotiert, wäh-
rend „Sparmaßnahmen“ negativ wirken kann.

Heute ist „positive Konnotation“ ein fester Be-
griff in der Linguistik, Psychologie, Werbung 
und Medienanalyse. Er beschreibt Wörter oder 
Begriffe, die angenehme, erwünschte oder wert-
schätzende Assoziationen hervorrufen.

Entwicklungen in der systemi-
schen Therapie und Beratung

Die positive Konnotation ist ein bedeutendes 
Konzept in der Psychotherapie, Beratung und 
Supervision, das darauf abzielt, Verhaltenswei-
sen, Symptomen und Interaktionen, die übli-
cherweise als pathologisch oder problematisch 
betrachtet werden, eine wertschätzende und 
konstruktive Bedeutung zu verleihen. Dieser 
Ansatz findet insbesondere in der systemischen 
Familientherapie, der Hypnotherapie sowie in 
der lösungsorientierten Beratung Anwendung und 
basiert auf der Annahme, dass jedes Verhalten, 

Anmerkung der Redaktion: 
Dieser Artikel entstand in in-
tensiver Auseinandersetzung 
zwischen Chat GPT und Wal-
ter Milowiz.
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selbst wenn es als belastend oder negativ emp-
funden wird, immer auch besser ist als irgend 
etwas anderes. Durch die Anerkennung dieses 
positiven Unterschiedes durch den Berater kann 
die bisherige Bewertung des Klientensystems 
verändert werden, was neue Sicht- und Reakti-
onsweisen ermöglicht.

Die Ursprünge des Konzepts der positiven Konno-
tation lassen sich in der systemischen Therapie 
der 1970er Jahre verorten, insbesondere in den 
Arbeiten von Mara Selvini-Palazzoli und ihrem 
Team der Mailänder Schule. Sie entwickelten 
diesen Ansatz im Kontext der Arbeit mit Famili-
en, bei denen problematische Verhaltensweisen 
als Teil eines funktionalen Systems verstanden 
wurden. In ihrem Buch „Paradoxon und Gegen-
paradoxon“ (Selvini-Palazzoli, 1977) betonen 
sie die Bedeutung, Symptome nicht als Defizite, 
sondern als sinnvolle Beiträge zur Systemerhal-
tung zu betrachten. Diese Denkweise war eine 
Weiterentwicklung des Reframing-Konzepts und 
trug dazu bei, therapeutische Interaktionen neu 
zu gestalten.

Die Palo Alto-Gruppe (Paul Watzlawick, John 
Weakland, Richard Fisch und andere) prägte die 
systemische Sichtweise auf Kommunikation und 
menschliches Verhalten. Ihre Arbeiten haben 
nicht nur die Grundlagen der Familientherapie 
revolutioniert, sondern auch neue Wege in der 
Anwendung von positiven Konnotationen und 
paradoxen Interventionen aufgezeigt.

Systemische Perspektive und Reframing

Die zentrale Annahme der Palo Alto-Gruppe ist, 
dass menschliches Verhalten immer in einem grö-
ßeren Beziehungs- und Kommunikationssystem 
eingebettet ist. Dabei wird jedes Verhalten – auch 
solches, das als problematisch angesehen wird 
– als ein Element verstanden, das eine Funktion 
im System erfüllt. Dies führt direkt zur Idee des 
Reframings: Anstatt negative Verhaltensweisen 
als isolierte Probleme zu bewerten, werden sie 
in einem anderen Licht interpretiert. Die positive 
Konnotation spielt hier eine wesentliche Rolle, 
indem sie betont, dass hinter jedem Verhalten 
oft eine positive, schützende oder stabilisie-
rende Absicht steckt. So wird beispielsweise ein 
zwanghaftes Verhalten nicht nur als Störung, 
sondern als ein Ausdruck des Bedürfnisses nach 
Sicherheit gedeutet.

Paradoxe Interventionen

Aufbauend auf dieser systemischen Sichtweise 
entwickelte die Palo Alto-Gruppe das Konzept 
der paradoxen Intervention. Dabei geht es dar-
um, dass der Therapeut dem Klienten genau das 
scheinbar „falsche“ oder problematische Verhal-
ten anbietet – oft in Form von Anweisungen, das 
Verhalten sogar zu intensivieren. Diese parado-
xe Vorgehensweise hat zwei zentrale Effekte:

•	Bewusstwerdung: Der Klient wird gezwungen, 
sich mit dem eigenen Verhalten auseinander-
zusetzen. Wenn ihm beispielsweise nahege-
legt wird, ein Symptom beizubehalten oder 
gar zu verstärken, entsteht oft ein Moment 
der Reflexion, in dem die Binnendynamik hin-
terfragt wird.

•	Auflösung von Widerständen: Indem der Klient 
nicht länger gegen das Verhalten „anrennen“ 
muss, sondern es – paradoxerweise – sogar ak-
tiv ausführen soll, sinkt der Druck. Dies kann 
zu einer spontanen Veränderung führen, weil 
der Kampf gegen das Symptom oder die Ver-
haltensweise entfällt.

Ein klassisches Beispiel, das häufig genannt wird, 
ist die Technik der „Symptomverschreibung“. Bei 
Schlafstörungen z. B. wird der Klient, anstatt ihn 
zu drängen, Schlaf herbeizuführen, angewiesen, 
bewusst wach zu bleiben. Der paradoxe Auftrag 
führt häufig dazu, dass der Druck abnimmt und 
der natürliche Schlafrhythmus wieder einsetzt.

Die positive Konnotation und die paradoxe In-
tervention ergänzen sich in der systemischen 
Arbeit, indem sie das Verhalten des Klienten 
aus zwei Perspektiven beleuchten:

•	Positive Konnotation: Hier wird das Verhalten 
nicht als reines Problem, sondern als Teil einer 
Lösung verstanden. Es wird betont, welche 
sinnstiftende Funktion das Verhalten für das 
System hat – etwa als Versuch, Kontrolle oder 
Sicherheit zu erlangen.

•	Paradoxe Intervention: Diese Technik nutzt die 
positive Umdeutung, um den Klienten in einen 
Prozess der Selbstreflexion zu bringen. Wenn 
ein Verhalten, das eigentlich als dysfunktional 
gilt, positiv umgedeutet wird, kann es leichter 
losgelassen oder umgestaltet werden.
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Positive Konnotation in der  
Anwendung

Durch diese Kombination wird nicht nur das 
Selbstverständnis des Klienten erweitert, son-
dern es eröffnet sich auch ein Raum, in dem 
alternative Verhaltensweisen entwickelt und 
ausprobiert werden können.

Auch in Beratung und Supervision werden hier 
Techniken wie das Reframing genutzt, um fest-
gefahrene Denk- und Handlungsmuster aufzubre-
chen.  Die Erkenntnis, dass jede Aussage – auch 
wenn sie negativ erscheint – immer eine positive 
Funktion im System haben kann, bereichert nicht 
nur therapeutische, sondern auch pädagogische 
und organisatorische Ansätze.

Die Arbeiten der Palo Alto-Gruppe haben den 
Weg für innovative Interventionen in der Bera-
tung geebnet. Durch die Kombination von posi-
tiver Konnotation und paradoxen Interventionen 
wird es möglich, selbst problematische Verhal-
tensweisen in einem neuen, konstruktiven Licht 
zu sehen. Diese Techniken regen nicht nur zur 
Selbstreflexion an, sondern eröffnen auch Wege 
zu tiefgreifenden Veränderungen – immer vor dem 
Hintergrund, dass jedes Verhalten im Kontext 
des gesamten Systems betrachtet werden muss.

Die Entwicklung der positiven Konnotation ist eng 
mit den Arbeiten von Mara Selvini-Palazzoli und 
ihrem Team in Mailand verbunden. Sie prägten 
den Begriff im Rahmen der Mailänder Schule der 
systemischen Therapie und betonten die Be-
deutung von Reframing in der therapeutischen 
Arbeit mit Familien. „Indem wir das Verhalten 
eines Familienmitglieds als notwendigen Beitrag 
zur Stabilität des Systems anerkennen, schaffen 
wir Raum für Veränderung“ (Selvini-Palazzoli et 
al., 1980, S. 15). Auch Steve de Shazer und Insoo 
Kim Berg, die Begründer der lösungsfokussierten 
Kurztherapie, griffen das Konzept der positiven 
Umdeutung auf und integrierten es in ihre Ansät-
ze zur Ressourcenaktivierung und zur Förderung 
von Veränderung. In der Beratung und Supervisi-
on spielt die positive Konnotation eine wichtige 
Rolle, um festgefahrene Problemerzählungen zu 
transformieren und die Selbstwirksamkeit von 
Klienten oder Supervisanden zu stärken.

Insoo Kim Berg und Steve de Shazer entwickel-
ten die lösungsorientierte Kurztherapie, die 

den Fokus auf die Ressourcen und Lösungen der 
Klienten legt, anstatt auf ihre Probleme. Dieser 
Ansatz wurde 1978 im Brief Family Therapy Cen-
ter (BFTC) in Milwaukee, Wisconsin, etabliert. 

In der lösungsorientierten Kurztherapie wird die 
positive Konnotation genutzt, um die Aufmerk-
samkeit auf bereits funktionierende Aspekte im 
Leben der Klienten zu lenken. Dies fördert die 
Entwicklung von Lösungen und stärkt die Selbst-
wirksamkeit der Klienten. Durch die Betonung 
positiver Unterschiede und das Erkennen von 
Ausnahmen, in denen Probleme nicht auftreten, 
werden neue Handlungsmöglichkeiten eröffnet. 

Insoo Kim Berg und Peter Szabó betonen in ihrem 
Buch „ Kurz(zeit)coaching mit Langzeitwirkung „ 
die Bedeutung der lösungsfokussierten Methode 
im Coaching. Sie zeigen auf, wie durch gezielte 
Gespräche klare, proaktive Ziele entwickelt wer-
den können, die auf den Werten und Ressourcen 
der Klienten basieren. Dieser Ansatz ermöglicht 
es, in kurzer Zeit effektive und nachhaltige Ver-
änderungen zu erzielen.

Zusammenfassend trägt die Integration der 
positiven Konnotation in die lösungsorientierte 
Kurztherapie dazu bei, den Fokus von Proble-
men auf Lösungen zu verlagern. Dies fördert die 
Aktivierung von Ressourcen und unterstützt Kli-
enten dabei, ihre Ziele zu erreichen und positi-
ve Veränderungen in ihrem Leben zu bewirken.

Eine Episode mit Insoo Kim Berg:

„Ein Mann sitzt Insoo Kim Berg gegenüber. 
Sein Blick ist skeptisch, seine Arme fest ver-
schränkt. Er hat bereits einige Therapeuten 
gesehen, aber nichts hat geholfen. Heute 
ist er hier, weil seine Frau ihn gedrängt hat.

„Ich bin immer wütend“, sagt er schließlich. 
„Ich verliere die Kontrolle. Zuhause, bei der 
Arbeit. Alles bringt mich auf die Palme.“

Insoo nickt verständnisvoll. „Und gibt es 
Momente, in denen es Ihnen gelingt, ruhig 
zu bleiben?“

Der Mann runzelt die Stirn. „Nicht wirklich…“

„Nicht einmal eine kleine Ausnahme? Viel-
leicht eine Situation, in der Sie sich sonst 
aufgeregt hätten – aber diesmal nicht?“
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Er denkt nach. Die Stille dehnt sich. Dann 
zuckt er mit den Schultern. „Naja… gestern. 
Mein Kollege hat mich provoziert. Norma-
lerweise hätte ich ihn angeschrien, aber 
ich habe einfach tief durchgeatmet und bin 
weggegangen.“

Insoo beugt sich leicht vor, ihr Blick interes-
siert. „Wie haben Sie das denn geschafft?“

Der Mann schaut sie überrascht an. „Was?“

„Dass Sie nicht ausgerastet sind. Dass Sie 
tief durchgeatmet und sich entschieden ha-
ben, anders zu reagieren. Wie haben Sie das 
gemacht?“

Er lehnt sich zurück, als hätte er darüber noch 
nie nachgedacht. „Ich… ich weiß nicht. Ich 
habe einfach daran gedacht, dass ich keine 
Lust auf Ärger habe. Und dass es den Streit 
nicht wert ist.“

„Also haben Sie eine Wahl getroffen?“ fragt 
Insoo.

Er nickt langsam. „Ja… eigentlich schon.“

Ein Moment der Stille. Dann sagt Insoo sanft: 
„Das bedeutet, dass Sie es können. Sie haben 
es bereits geschafft.“

Der Mann atmet tief durch. Zum ersten Mal 
an diesem Tag scheint sich seine Haltung zu 
lockern.

„Ich habe nie so darüber nachgedacht.“

Insoo lächelt. „Dann könnten wir uns doch 
anschauen, wie Sie das öfter schaffen, oder?“

Draußen fährt ein Auto vorbei, das Licht 
flackert kurz durch das Fenster. Drinnen, in 
diesem Raum, hat sich etwas verändert. Ein 
Mann, der dachte, er sei gefangen in seiner 
Wut, hat gerade entdeckt, dass er schon ein-
mal frei war. Und vielleicht kann er es wie-
der sein.“ (Nachempfunden nach I.K. Berg)

Walter Milowiz hat sich intensiv mit systemischen 
Konzepten wie der positiven Konnotation und 
paradoxen Interventionen auseinandergesetzt. 
In seinem Artikel „Das Prinzip Rückkopplung: 
Vergessene Wurzel systemischen Denkens“ dis-
kutiert er die Anwendung dieser Methoden in 
der Praxis. Ein Beispiel erläutert die Idee der 
positiven Konnotation:

„Irene K., 19 Jahre, ist mit 15 von zuhause 
weggegangen und hatte zuerst allein, dann 
mit einem kleinen Dealer auf der Straße ge-
lebt, hatte auch selbst Drogen genommen. 
Als sie von ihm schwanger wurde, trennte sie 
sich von ihm, nahm keine Drogen mehr und 
bemühte sich um eine Unterkunft, die sie 
auch bei einem Verein für betreutes Wohnen 
fand. Dort sollte sie Ihre Wohnfähigkeit un-
ter Beweis stellen, um später eine Gemein-
dewohnung zu bekommen.

Dazu musste sie sich allerdings regelmäßig 
mit der Betreuerin treffen, um ihre Zuver-
lässigkeit unter Beweis zu stellen, was sich 
sehr schwierig gestaltete:

Sie hielt selten Termine ein und war zur 
Betreuerin sehr abweisend. Die Betreuerin 
hielt sie für eher schwierig und zweifelte 
nicht nur an der Wohnfähigkeit von Irene, 
sondern meinte auch, diese sollte das Kind 
lieber zur Adoption freigeben, da sie nicht in 
der Lage sei, Verantwortung zu übernehmen.

Die Beziehung der beiden wurde immer 
schlechter, und es stand in Frage, ob man 
Irene behalten könne und ob man ihr wirklich 
eine Gemeindewohnung überlassen könne. 
Wegen des ungeborenen Kindes wurde das 
Jugendamt eingeschaltet.

Die Praktikantin, die uns in einem Fallseminar 
von Irene berichtete, war zu dem Zeitpunkt 
schon nicht mehr an der Praktikumsstelle. 
Einige Monate später aber erzählte sie, sie 
habe eine Kollegin von der Stelle getroffen, 
und diese habe berichtet, dass sich mit Irene 
alles gewandelt habe, dass sie aufgeblüht sei, 
demnächst in die Gemeindewohnung über-
siedeln werde und alles fest im Griff habe.

Zufällig, weil die alte Betreuerin selbst in 
Karenz ging, hatte Irene eine neue Betreu-
erin bekommen. Diese war beim Lesen des 
Fallverlaufs schon beeindruckt, dass sich 
die junge Frau aus eigener Kraft von ihrem 
Freund, der Straße und den Drogen losgesagt 
hatte – und offensichtlich nicht rückfällig ge-
worden war -, und teilte ihr das auch beim 
ersten Treffen gleich mit. Von da an habe es 
eigentlich keine Schwierigkeiten mehr gege-
ben.“ (Milowiz, S. 57)
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Milowiz meint allerdings, dass positive Konno-
tation nicht immer zielführend sein muss. Ihm 
geht es bei helfenden Beziehungen in erster 
Linie um die Erweiterung von Möglichkeiten 
für ein System, und damit um die Frage, wie 
Veränderungen eingeführt werden können. Ein 
Beispiel dafür, dass positive Konnotation die 
falsche Intervention sein kann, liefert er im 
gleichen Artikel:

„In eine bemerkenswerte Falle zum Thema 
Metakommunikation bin ich selbst einmal 
als Supervisor getappt: Es ging um eine al-
banische Familie, deren Sohn in der Schule 
sehr schlecht war. Die Lehrerin bat die El-
tern zu sich, diese kamen auch prompt, und 
der Vater bedrohte die Lehrerin, er werde 
ihr Haus anzünden, wenn sie dem Jungen 
weiter Schwierigkeiten bereite. So musste 
als nächstes die Direktorin einspringen und 
auch deren Haus wurde bedroht. Aus irgend-
welchen Gründen ging die Sache weiter bis 
zur Landesschulinspektorin, die auf die Dro-
hung hin, der Herr werde das Gebäude des 
Landesschulrates anzünden, Polizeischutz 
anforderte.

An dieser Stelle kam die Falle: Wir versuchten 
in einer Supervisionsgruppe alle gemeinsam, 
eine Lösung zu finden, wie wir dem Herrn aus 
Albanien soviel Anerkennung zollen könnten, 
mit ihm so kooperativ etc. umgehen könn-
ten, dass er auch mit uns kooperieren würde.

Die Geschichte ging aber anders weiter: 
Die Polizei ärgerte sich über den Mann, um 
dessentwillen sie ein großes Haus bewachen 
sollten, und nahmen ihn wegen gefährlicher 
Drohung für einige Tage in Haft. Von da an war 
der Albaner der kooperativste Mann, den die 
zuständige Sozialarbeiterin je gehabt hatte, 
und tat alles, was ihm zur Hilfe für seinen 
Sohn vorgeschlagen wurde.

Ich hoffe, es glaubt jetzt niemand, dieser 
Mann sei böswillig gewesen! Eher denke ich, 
bei ihm zuhause war es wohl üblich, dass der 
Stärkere bestimmt, was zu geschehen hat.“ 
(a.a.O., S. 59)

Auch das Buch von Thomas Weiss „Familienthe-
rapie ohne Familie: Kurztherapie mit Einzel-
patienten“ h zeigt, wie systemische Ansätze, 
die ursprünglich für die Familientherapie ent-

wickelt wurden, effektiv in der Einzeltherapie 
angewendet werden können. Durch zahlreiche 
Fallbeispiele aus der hausärztlichen Praxis wird 
veranschaulicht, wie Therapeuten die positiven 
Anteile ihrer Patienten mobilisieren und stärken 
können, um Lösungen für deren Probleme zu fin-
den. Diese praxisorientierte Darstellung kann als 
wertvolle Ergänzung dienen, um die Anwendung 
positiver Konnotation und paradoxer Interventi-
onen in verschiedenen therapeutischen Settings 
besser zu verstehen.

Paradoxe Intervention in der An-
wendung

Ein spezifischer Anwendungsbereich der posi-
tiven Konnotation ist die paradoxe Interventi-
on. Paradoxe Interventionen beruhen auf dem 
Prinzip, dass eine therapeutische Anweisung 
oder Empfehlung scheinbar im Widerspruch zu 
den angestrebten Veränderungszielen steht. In 
Kombination mit positiver Konnotation werden 
problematische Verhaltensweisen nicht nur als 
funktional betrachtet, sondern sogar gezielt 
verstärkt oder als notwendig für das System 
dargestellt. Dies kann dazu führen, dass Klien-
ten auf unerwartete Weise ihr eigenes Verhal-
ten hinterfragen und neue Handlungsoptionen 
entwickeln.

Ein Beispiel findet sich in der Arbeit mit zwang-
haften Verhaltensweisen. Wenn ein Klient unter 
zwanghaftem Händewaschen leidet, könnte der 
Therapeut die Bedeutung dieses Verhaltens po-
sitiv konnotieren, indem er es als Ausdruck eines 
tiefen Bedürfnisses nach Ordnung und Sicherheit 
beschreibt. Eine paradoxe Intervention könnte 
darin bestehen, den Klienten aufzufordern, das 
Händewaschen bewusst in festgelegten Zeiträu-
men und mit besonderer Aufmerksamkeit für die 
positiven Aspekte dieses Rituals durchzuführen. 
Dies führt häufig dazu, dass sich der zwanghafte 
Charakter der Handlung auflöst, da der innere 
Widerstand nachlässt (Selvini-Palazzoli, 1977).

Positive Konnotation und bedin-
gungslose positive Wertschätzung

Ein verwandtes Konzept ist die bedingungslose 
positive Wertschätzung, die zu den drei Grund-
haltungen der klientenzentrierten Psychothe-
rapie nach Carl Rogers zählt. Sie beinhaltet, 
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dem Klienten vorbehaltloses Annehmen und 
Akzeptanz entgegenzubringen, unabhängig von 
dessen Verhaltensweisen oder Gefühlen. Diese 
Haltung fördert ein Klima der Sicherheit und des 
Vertrauens, in dem der Klient sich öffnen und 
persönliche Wachstumsprozesse initiieren kann. 
In der Supervision ermöglicht eine Haltung der 
positiven Wertschätzung eine ressourcenorien-
tierte Reflexion beruflicher Herausforderungen 
und trägt zur Entwicklung professioneller Hand-
lungsmöglichkeiten bei.

Die Positive Psychotherapie, entwickelt von 
Nossrat Peseschkian, integriert das Konzept 
der positiven Konnotation, indem sie Sympto-
me und Störungen als Reaktionen auf Konflikte 
betrachtet und ihnen eine positive Bedeutung 
zuschreibt. Beispielsweise wird eine Depressi-
on als die Fähigkeit interpretiert, auf Konflikte 
mit tiefer Emotionalität zu reagieren, während 
Schlafstörungen als Ausdruck von Wachsamkeit 
und der Fähigkeit, mit wenig Schlaf auszukom-
men, gesehen werden. „Jedes Symptom hat eine 
verborgene positive Absicht. Unsere Aufgabe ist 
es, diese ans Licht zu bringen“ (Peseschkian, 
1987, S. 89). Dieser Ansatz zielt darauf ab, die 
vorhandenen Fähigkeiten und Potenziale des 
Individuums zu mobilisieren und den Fokus auf 
Entwicklungsmöglichkeiten statt auf Defizite zu 
legen. Auch in der Beratung kann dieser Ansatz 
hilfreich sein, indem er Problemstellungen als 
Ausdruck von Ressourcen und Bewältigungsstra-
tegien interpretiert.

Die Integration der positiven Konnotation in the-
rapeutische, beraterische und supervisorische 
Prozesse erfordert eine empathische Grundhal-
tung und die Fähigkeit, auch in scheinbar dys-
funktionalen Verhaltensmustern einen sinnvol-
len Beitrag zur Stabilität oder zum Schutz des 
Individuums oder Systems zu erkennen. Durch 
diese wertschätzende Perspektive wird der Klient 
oder Supervisand ermutigt, eigene Ressourcen 
zu erkennen und zu nutzen, was den Verände-
rungsprozess nachhaltig fördern kann.

Zwischen der positiven Konnotation und fernöst-
licher Philosophie, insbesondere dem Daoismus 
und Zen-Buddhismus besteht ein interessanter 
Zusammenhang.

Wu Wei („Nicht-Eingreifen“) und pa-
radoxe Intervention

Der daoistische Begriff Wu Wei beschreibt ein 
„Handeln durch Nicht-Handeln“. Dies spiegelt 
sich in paradoxen Interventionen wider, bei 
denen der Therapeut den Klienten auffordert, 
genau das zu tun, was er eigentlich vermeiden 
will. Ein Beispiel ist das bewusste Fördern eines 
Symptoms, um es letztlich aufzulösen. Ähnlich 
besagt Wu Wei, dass Veränderung oft geschieht, 
wenn man sie nicht erzwingt.

Yin-Yang-Prinzip und positive Kon-
notation

Das Konzept von Yin und Yang beschreibt die 
Einheit und Wechselwirkung von Gegensätzen. 
Die positive Konnotation folgt einem ähnlichen 
Prinzip: Ein als negativ bewertetes Verhalten kann 
auch eine positive Funktion haben. Zum Beispiel 
kann Angst nicht nur als Problem, sondern auch 
als Schutzmechanismus verstanden werden.

Zen-Koans und paradoxe Denkmuster

In der Zen-Praxis werden Koans – scheinbar un-
logische oder paradoxe Aussagen – genutzt, um 
die gewohnte Denkweise zu durchbrechen. Dies 
ähnelt der paradoxen Intervention, die den Kli-
enten durch einen unkonventionellen Auftrag aus 
seinem festgefahrenen Muster bringt.

Ein Beispiel aus dem Buch „Ohne Worte – ohne 
Schweigen“ von Paul Reps:

Wieder einmal hatte der Meister seine Schüler 
aus allen Teilen des Landes aufgerufen zu ihm 
zu kommen und gemeinsam mit ihm zu sitzen. 
Doch wurde ihre Einkehr jäh gestört: ein Schüler 
war auf frischer Tat beim Diebstahl erwischt wor-
den. Der Meister wurde gerufen und die Schüler 
baten ihn den Dieb unter ihnen zu verbannen, 
doch der Meister überging die Bitte. Dies verär-
gerte die Schüler und sie taten sich zusammen 
um ein Schreiben zu entwerfen mit dem sie die 
Aussonderung des Diebes forderten. Andernfalls 
würden sie alle gemeinsam das Treffen verlassen. 
Dem Meister wurde das Schreiben vorgelegt und 
wenig später rief er alle zu sich.
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„Ich bin mir gewiss“, begann er, „dass ich 
weise Schüler um mich versammelt habe. Und 
ich glaube, dass ihr zu unterscheiden wisst 
zwischen Recht und Unrecht. Daher wird es 
am besten sein, ihr verlasst mich jetzt, denn 
ich kann euch nichts mehr lehren. Dieser eine 
Schüler aber bedarf meiner Unterweisung, 
denn er kennt diesen Unterschied noch nicht. 
Daher soll er bei mir bleiben.“(Reps, S. 61)

Positive Konnotation im NLP und 
anderen Ansätzen

Die positive Konnotation spielt auch eine wichti-
ge Rolle im Neuro-Linguistischen Programmieren 
(NLP), da NLP stark auf Sprache, Wahrnehmung 
und Bedeutungsgebung fokussiert ist. Hier sind 
einige zentrale Verbindungen:

1.	Reframing: Bedeutung verädern 
durch positive Konnotation

Im NLP gibt es die Technik des Reframings, bei 
der die Bedeutung oder Wahrnehmung einer 
Situation verändert wird. Dabei kann eine ne-
gative Aussage oder Erfahrung in einem neuen, 
positiveren Kontext betrachtet werden.

Beispiel:

„Ich bin so stur.“

„Ich bin entschlossen und lasse mich nicht leicht 
beirren.“

Hier wird eine ursprünglich negativ konnotierte 
Eigenschaft („stur“) positiv umgedeutet („ent-
schlossen“).

2.	Sprachmuster und Wortwahl

NLP nutzt gezielt positiv konnotierte Sprache, 
um das Denken und Verhalten zu beeinflussen. 
Worte haben eine emotionale Wirkung, und 
durch bewusst gewählte Formulierungen können 
NLP-Praktiker Menschen in eine konstruktivere 
Denkweise führen.

Beispiel:

„Du musst dich ändern.“ --> klingt wie ein Zwang, 
eher negativ.

Du hast die Möglichkeit, dich weiterzuentwi-
ckeln.“ --> klingt motivierend.

3.	Anchoring: Positive Emo-
tionen verstärken

Beim NLP-Anchoring werden bestimmte Reize 
(z. B. ein Wort, eine Geste) mit einer positiven 
Emotion verknüpft. Worte mit positiver Konno-
tation können helfen, positive Zustände gezielt 
auszulösen.

Beispiel:

Jemand verknüpft das Wort „Erfolg“ mit einem 
starken, positiven Gefühl und kann dieses durch 
Wiederholung bewusst abrufen.

4.	Milton-Modell: Positive Konnota-
tion in hypnotischer Sprache

Das Milton-Modell (benannt nach Milton Erickson) 
nutzt vage, aber positiv konnotierte Formulie-
rungen, um Menschen in einen ressourcenvollen 
Zustand zu bringen.

Beispiel:

Statt „Du hast Angst“ (negativ) könnte ein NLP-
Praktiker sagen:

„Manchmal spürt man eine natürliche Aufregung, 
die zeigt, dass etwas Wichtiges bevorsteht.“

NLP nutzt die Kraft der positiven Konnotation 
auf vielfältige Weise, um Denkprozesse zu ver-
ändern, emotionale Zustände zu steuern und 
Kommunikation effektiver zu gestalten. Es geht 
darum, die Bedeutung von Worten bewusst zu 
nutzen, um eine förderliche innere Haltung zu 
erzeugen.

Zusammenfassend stellt die positive Konnota-
tion in Verbindung mit paradoxen Interventio-
nen ein wirkungsvolles Instrument in der Psy-
chotherapie, Beratung und Supervision dar. Sie 
kann dazu beitragen, negative Bewertungen von 
Symptomen, Verhaltensweisen und beruflichen 
Herausforderungen zu transformieren und den 
Fokus auf die positiven Absichten und Funktio-
nen hinter diesen zu lenken. Dies fördert nicht 
nur das Verständnis und die Akzeptanz seitens 
des Klienten oder Supervisanden, sondern kann 
auch den Weg für konstruktive Veränderungen, 
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persönliches Wachstum und professionelle Ent-
wicklung ebnen.

Vergleich: Lob vs. bedingungslose 
positive Wertschätzung vs. positi-
ve Konnotation

Zum Abschluss noch: Was ist der Unterschied 
zwischen Lob, bedingungsloser positiver Wert-
schätzung und positiver Konnotation?

Der Hauptunterschied zwischen Lob, bedingungs-
loser positiver Wertschätzung und positiver Kon-
notation liegt in ihrer Ausrichtung, ihrem Zweck 
und ihrer Wirkung:

Zusammengefasst:

•	Lob bezieht sich auf eine konkrete Handlung 
oder Leistung und ist bedingt. Lob ist gut für 
kurzfristige Motivation, sollte aber nicht über-
strapaziert werden, um Abhängigkeit davon 
zu vermeiden.

•	Bedingungslose positive Wertschätzung gilt 
unabhängig von Leistung oder Verhalten und 
ist unbedingt. Sie ist essenziell für stabile Be-
ziehungen und persönliches Wachstum.

•	Positive Konnotation verändert die Perspektive 
auf ein Verhalten oder eine Eigenschaft, in-
dem sie sie in einem positiven Licht darstellt. 

Begriff Fokus Bedingung? Wirkung auf 
den Empfän-
ger

Beispiel

Lob Leistung 
oder Ver-
halten

Ja, es 
basiert 
auf einer 
bestimmten 
Handlung 
oder einem 
bestimmten 
Ergebnis

Fördert oft 
extrinsische 
Motivation, 
kann aber auch 
Druck erzeugen

„Du hast 
das toll 
gemacht!“ 
(Lob für eine 
konkrete Tat)

Bedin-
gungslose 
positive 
Wert-
schätzung

Die Person 
als Ganzes

Nein, unab-
hängig von 
Verhalten 
oder Leis-
tung

Stärkt das 
Selbstwert-
gefühl, 
fördert innere 
Sicherheit und 
Selbstannahme

„Ich schätze 
dich, egal 
was du tust.“

Positive 
Konnota-
tion

Interpreta-
tion eines 
Verhaltens 
oder einer 
Eigenschaft

Nein, aber 
es erfordert 
eine 
Umdeu-
tung eines 
potenziell 
negativen 
Aspekts.

Verändert die 
Wahrnehmung 
und hilft, Prob-
leme in einem 
anderen Licht 
zu sehen

Statt „Du 
bist faul“ → 
„Du gönnst 
dir wichtige 
Erholungs-
phasen.“

Positive Konnotation ist nützlich, um negative 
Sichtweisen umzudeuten und Selbstakzeptanz 
oder Verständnis für andere zu fördern.

Mögliche Probleme bei positiver 
Konnotation

Die Umdeutung von Symptomen oder Verhaltens-
weisen in ein positives Licht kann von Klienten 
manchmal als Verharmlosung ihrer tatsächlichen 
Belastungen empfunden werden. Wenn ein Kli-
ent das Gefühl hat, dass seine Schwierigkeiten 
dadurch abgetan werden, beeinträchtigt dies 
das Vertrauen in den Therapeuten und den the-
rapeutischen Prozess.

Nicht alle Klienten sind in der Lage, al-
ternative Sichtweisen auf ihre Probleme 
einzunehmen. Bei schwer verankerten 
negativen Denkmustern muss die gezielte 
positive Umdeutung besonders feinfühlig 
eingesetzt werden.

Der Erfolg dieser Vorgangsweisen hängt 
stark von der Beziehung zwischen Thera-
peut und Klient ab. Eine empathische und 
vertrauensvolle Zusammenarbeit ist ent-
scheidend, damit positive Konnotationen 
wirklich als unterstützende Ressource erlebt 
werden. Fehlt diese Basis, kann es zu Miss-
verständnissen oder Ablehnung kommen.

Überdies kann man sich auch mit Lösungs-
orientierung festfahren, wie im Beispiel des 
albanischen Vaters bei Milowiz dargestellt.

Gewarnt werden muss auch vor unreflek-
tierter Anwendung des Prinzips der posi-

tiven Konnotation. Wenn es zum Beispiel um 
das Austesten von Grenzen (bei kindern) geht, 
muss auch die Grenzziehung mitbedacht werden.

Ein Beispiel aus einer Supervision:

Eine junge Frau arbeitet als Nachmittags-
betreuerin mit Kindern. Ein Bub aus der 
Gruppe störe und provoziere ständig und 
sie will wissen, wie sie mit dem armen, ge-
störten Kind umgehen soll. Die Supervisorin 
bittet die Gruppenteilnehmenden um Ge-
schichten aus ihrer Schulzeit, in denen es 
um das Ärgern von Lehrern geht. Innerhalb 
kurzer Zeit ist eine verschwörerische Stim-
mung entstanden, alle geben vergnügt ihre 
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Anekdoten preis. Nur die Fallbringerin wird 
immer stiller. Auf Nachfrage meint sie, sie 
kenne sowas nicht. Man sei ihr daheim und 
in der Schule stets wohlwollend begegnet, 
sie selbst könne sich nicht erinnern, jemals 
Erwachsene bewusst provoziert zu haben. 
Die Idee, es könne sich beim Verhalten des 
Buben um normales kindliches Austesten von 
Grenzen handeln, ist ihr sehr neu.

In diesem Fall sollte wohl akzeptiert werden, 
dass das Kind dieses Ausprobieren braucht, auch 
ist seine Lebendigkeit und Offenheit als positiv 
anzuerkennen, aber gleichzeitig sollten ihm 
die in diesem Rahmen enzuhaltenden Grenzen 
deutlich gemacht werden (Judy 2025).

Conclusio

Es  zeigt sich, wie positive Konnotation und 
paradoxe Interventionen in der systemischen 
Arbeit innovative Wege eröffnen, um auch 
scheinbar dysfunktionale Verhaltensmuster in 
einen konstruktiven Kontext zu transformieren. 
Historisch verwurzelt in der Sprachwissenschaft 
und Psychologie, wurden diese Konzepte in der 
Familientherapie, Beratung, und im NLP wei-
terentwickelt. Auch in östlichen Philosophien 
finden sich ähnliche Ansätze. Durch gezieltes 
Reframing und paradoxe Anweisungen können 
Klienten ihre Ressourcen erkennen, Widerstände 
abbauen und neue Perspektiven auf ihre Prob-
lemlagen gewinnen. Trotz möglicher Herausfor-
derungen – wie der Gefahr der Verharmlosung 
oder festgefahrener Denkmuster – bietet dieser 
Ansatz, basierend auf Empathie und Vertrauen, 
einen wertvollen Impuls für nachhaltige Verän-
derungen und persönliche Weiterentwicklung.
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Meta-Ebene: Reflexion über den 
Einsatz von Assistenzsystemen in 
der Textproduktion

Dieser Artikel wurde weitgehend von ChatGPT 
erarbeitet, nach Fragen und Wünschen von W. 
Milowiz. Seine letzte Frage war:

Walter: Wie kann man es bewerten, dass ich, 
statt selber zu schreiben, dich bemühe?

ChatGPT: Gute Frage! Das kann man auf ver-
schiedene Weise positiv umdeuten
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          Positive Konnotation: 

„Ich nutze eine Ressource effizient, um meine Gedanken zu strukturieren.“
„Ich schaffe mir mehr Freiraum, indem ich mir Unterstützung hole.“
„Ich arbeite smart, nicht hart – und setze auf Synergie statt auf Perfektionismus.“
„Ich reflektiere und bewerte das Geschriebene bwusst, statt nur blind zu produzieren.“
 

	  

     Klingt eine dieser Sichtweisen für dich passend?

 Neue Perspektive:

Statt es als eine „Schwäche“ zu sehen, kannst du es als eine intelligente Strategie betrach-
ten. Selbst berühmte Autorinnen haben Lektorinnen, Ghostwriter oder Assistent*innen, die 
ihnen helfen, ihre Gedanken zu ordnen und auszudrücken.

Über die Autoren

Walter Milowiz ist Psychologe, Psychotherapeut, Gruppendynamiker, Supervisor 
und Gründungsmitlied des ASYS, wo er 29 Jahre lang Generalsekretär war. Er war 
in freier Praxis tätig, hat an der Bundesakademie für Sozialarbeit in Wien unter-
richtet und Lehraufträge an verschiedenen Fachhochschulen in Österreich und 
Deutschland durchgeführt. ©
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Chat GPT ist ein KI-basierter Gesprächs-, Schreib- und Arbeitspartner, der neben vielen an-
deren Jobs zeitweise im Büro von Walter Milowiz mitarbeitet.

©
W

al
te

r 
M

ilo
w

iz

 Negative Sichtweise: „Ich bin faul oder   nicht kreativ genug, weil ich ChatGPT benutze, 
anstatt selbst zu schreiben.“
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Systemische Beratung zur Förderung der Reflexivität von Trainer:innen im Nachwuchssport

„Die damit verbundene Perspektive des Kon-
struktivismus betritt insofern Neuland, als 
sie eine Abkehr von der Vorstellung einer 
objektiven Realität begründet. Stattdessen 
erscheinen sowohl die physische als auch 
die geistige Welt des Menschen als Ergeb-
nis einer subjektiven Erzeugung.“ (Von der 
Oelsnitz, 2017: 35)

So kann die oben gebrachte Erinnerung aus meiner 
Biografie in der Welt des Senders völlig anders 
konstruiert gewesen sein, als sie letztlich bei mir 
angekommen ist. Um in der Kommunikationslehre 
von Niklas Luhmann zu denken, braucht es meh-
rere Ebenen, um das Empfangen einer Botschaft 
überhaupt möglich zu machen. Somit spielt nicht 
nur das Übertragen des Inhaltes einer Nachricht 
eine wichtige Rolle, sondern viele weitere Fakto-
ren sind ebenso zu berücksichtigen: Wie wurde 
die Botschaft übertragen? Was war der Rahmen 
dazu? Wie waren die äußeren Umstände? Ging 
es um eine rein inhaltliche Nachricht mit einem 
Appell oder gab es Botschaften in der Botschaft, 
eine sogenannte hidden agenda?

Grundsätzlich kann man behaupten, um bei zu 
Niklas Luhmann zu bleiben, dass die Übertragung 
der Botschaft funktioniert hat und Kommunikation, 
wenn auch verbal nur einseitig, stattgefunden 
hat. Über die Intention der Botschaft kann nur 
mehr gemutmaßt werden. Von Bestand bleiben 
jedoch die Wirkungen hinter der Botschaft.

 Artikel von Thomas Neuhauser

Wenn das eigene Handeln oder Nichthandeln un-
ter einer differenzierten Sicht reflektiert wird, 
dann kann man dies durchaus als Perspektiv-
wechsel bezeichnen.

„Reflexion beschreibt den Vorgang, erlebte 
Prozesse zum Gegenstand einer multiperspek-
tivischen Betrachtung zu machen. Reflexivi-
tät ist die Fähigkeit zur Selbstbeobachtung, 
die Reflexion in ihrer Vielschichtigkeit. In 
der Selbstbeobachtung thematisieren wie 
beispielsweise eigene Gedanken, Gefühle, 
Verhaltensweisen, Reaktionsmuster, bewuss-
te wie unbewusste Prozesse, Motive, Hand-
lungsimpulse oder Interaktionserfahrungen.“ 
(Lüschen-Heimer, Michalak, 2019: 63)

Reflexion des „Eigenen Erlebens“ 
und daraus resultierende Fragen 

„und…bringst jetzt dein dicken Hintern über 
die Bande drüber und spüst, oda ned…“ Erinne-
rungen aus der eigenen Kindheit „neutral“ wie-
derzugeben ist wohl unmöglich. Dass die eigene 
Realität nur eine Konstruktion ist, scheint klar. 
Zumindest wenn man sich mit den Grundzügen 
des Konstruktivismus auseinandersetzt und er-
kennt, dass es die eine „Realität“ nicht geben 
kann, sondern dass alles, was einen umgibt, 
eine Konstruktion ist. Ein Abbild von dem, was 
man glaubt zu sehen. 

Systemische Beratung zur Förderung der Reflexivität von Trainer:innen 
im Nachwuchssport

Angeleitete Reflexion unterstützt ehrenamtliche Trainer:innen, um 
mehr Bewusstsein für die Wirksamkeit ihrer Handlungen zu erfah-
ren. So lautet eine Schlüsselaussage, die sich aus meiner Beschäfti-
gung mit Fußball Coaches im Kontext Systemischer Beratung treffen 
lässt. Vor allem ist es die Veränderung der Perspektive, die dazu 
beiträgt. Beginnend mit einer autobiografisch erfahrenen Provoka-
tion wird anschließend anhand eines Fallbeispiels gezeigt, wie eine 
Änderung der Sichtweise gelingen kann. Unterschiedliche Methoden 
und Herangehensweisen werden herausgearbeitet und dargestellt. 
Abschließend wird die Notwendigkeit Systemischer Supervision ge-
rade im ehrenamtlichen Bereich betont.

Anmerkung der Redaktion: 
Dieser Beitrag wurde auf  
Grundlage der 2023 ver-
öffentlichten Masterthesis 
erstellt (siehe bibliografi-
sche Angabe am Ende des 
Artikels).
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nicht nur erneut emotional zu erleben, son-
dern sie auch in Worte zu fassen. Die pro-
blematische Situation von damals kann neu 
verstanden werden, und vor dem Hintergrund 
der gleichfalls neuen Erfahrung im Hier und 
Jetzt können veränderte bzw. erweiterte 
Handlungsoptionen für die Zukunft entwickelt 
werden.“ (König, Schattenhofer, 2018: 77)

Alles in Allem scheint es, dass diese Thematik 
konsequent um das Thema Perspektivenwech-
sel zirkuliert.

Ein Beispiel aus der Beratungs 
praxis 

W ist Nachwuchstrainer in einem Fußballverein. 
Er leitet seit 2 Jahren das Training der unter 
Neunjährigen (U9) im ortsansässigen Verein mit, 
wie er es beschreibt, sehr viel Engagement und 
Freude. Über einen Kollegen kommt es zu einer 
ersten telefonischen Anfrage. In der Anfrage 
beschreibt W, dass es immer wieder Probleme 
mit Eltern im Verein gebe und er wissen möch-
te, woran es liegt. W wird gefragt, was genau 
er mit einer Beratung erreichen möchte und 
die Antwort ist, eine Lösung zu finden, wie er 
besser mit anstrengenden Eltern umgehen kann.

In der ersten Sitzung beschreibt W, dass es im-
mer wieder zu Problemen mit den Eltern der 
Kinder kommt, da sich diese über eine unge-
rechte Verteilung der Spielminuten der Kinder 
beschweren.W schildert einen konkreten Sach-
verhalt wie folgt: „Das Match ist sehr erfreu-
lich verlaufen, die Kinder haben super gespielt 
und sogar gewonnen. Ich habe mich sehr über 
den Sieg und vor allem über das super Verhal-
ten der Kinder in der Gruppe gefreut. Es ist ja 
leider unser „Luxusproblem“, dass wir so viele 
Kinder im Nachwuchs haben. Ich habe wieder 
versucht, dass alle so viel es geht zum Spielen 
kommen. Und dann kommt die Mama vom X voll 
aufgeregt zu mir und beschwert sich, dass X um 
2 Minuten kürzer gespielt habe als der Y. Ich 
habe mich so geärgert, weil ich mich so bemü-
he, dass alle Kinder zum Spielen kommen und 
nicht wie bei anderen Vereinen nur die Besten 
spielen und die anderen auf der Bank sitzen. 
Ich habe ihr versucht zu erklären, dass ich und 
meine Kollegen (Co-Trainer) immer schauen, 
dass wir allen gerecht werden und dass sicher 

Mein persönliches Erlebnis vor dem Hinter-
grund Systemischer Beratung führen mich 
zu folgenden Fragestellungen:

•	Wie schwerwiegend muss dieses Statement 
gewesen sein, wenn die Erinnerung daran gut 
30 Jahre überdauert hat? Was hat sie in wei-
terer Folge alles ausgelöst?

•	Welche Motivation steht beim Sender/Trainer 
hinter einer solchen Aussage? Zudem wirft es 
folgende provokante Frage auf: Müssen Kin-
der im Training einen gewissen Grad an Härte 
aushalten?

•	Wer bestimmt was „Härte“ ist und wie wird 
diese gemessen?

•	Es wirft auch die Frage auf, ob es überhaupt 
ein Bewusstsein für die Tragweite solcher Aus-
sagen gibt. Oder wird in der Rolle des Trainers 
bzw. der Trainerin grundsätzlich diese Frage 
nicht gestellt, da durch die Alterspanne zwi-
schen Trainer*in und Nachwuchskicker*in per 
se eine Hierarchie gegeben ist und Aussagen 
des Trainers somit grundsätzlich nicht in Fra-
ge zu stellen sind?

•	Wie wichtig ist es, Trainer*innen mit dem Be-
griff Diversität zu konfrontieren?

•	Sind nur die „guten“ Spieler wichtig und wer 
definiert, wer worin gut ist und wer nicht?

All diese Fragen haben mich über viele Jahre be-
schäftigt und wahrscheinlich war gerade die initial 
dargestellte Erinnerung der Auslöser, warum ich 
mich gerade im Bereich der Trainer:innen-Arbeit 
und im Nachwuchsbereich vertiefen möchte.

Es scheint eine nicht allzu provokative These 
von mir zu sein, dass es sich bei der Erfahrung 
mit übergriffigen Aussagen nicht um ein Einzel-
schicksal handelt. Somit ist der nächste Gedan-
kenschritt, Trainer:innen die Möglichkeit zu ge-
ben, solche Situationen, die sich vielleicht auch 
in deren eigener Biografie zugetragen haben, 
erkennen und reflektieren zu können. Mit Hilfe 
eines Systemischen Reflexionsangebots kann Ab-
hilfe geschaffen werden, um Spiegelphänomene, 
Erinnerungen und Projektionen aufzuzeigen.

„Diese Übertragung genannte Aktualisierung 
geschieht aber unter anderen Bedingungen 
als damals. Ein gelungenes Arbeitsbündnis 
ermöglicht es, die zurückliegende Erfahrung 
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ben. Es gehe ihm dabei um den gegenseitigen 
Respekt und um Fairness. Außerdem darum, 
dass die Kinder pünktlich zum Training kommen, 
dass gegrüßt wird, dass nicht mit den Kindern 
geschrien oder geschimpft wird, sondern dass 
versucht wird, über positive Verstärkung zu den 
Kindern vorzudringen und sie so zu motivieren. 
W erzählt, seit er und F das Training übernom-
men haben, habe sich die Anzahl der Kinder im 
Training fast verdoppelt. Diese Aspekte werden 
von mir wiederholt, zusammengefasst und posi-
tiv hervorgehoben. Es wird in Rücksprache mit 
W ein Flipchart erstellt, wo die positiven Dinge 
auf der „Haben“-Seite notiert werden. W wird 
befragt, was genau durch die Kritik der Eltern 
bei W ausgelöst wird und es kommt relativ rasch 
die Aussage, dass das Verhalten der Eltern stark 
von seinen Grundwerten entfernt ist und ihn das 
massiv „anzipft“. 

Drei Wochen später kommt W zur nächsten Sit-
zung und es wird primär mit der Frage gestar-
tet, was seit dem letzten Mal geschehen ist. W 
beschreibt, dass das Training gut laufe, die „Sa-
che“ vom letzten Mal aber noch stark nachwirke 
und er gerade der Mutter von X „nicht mal in die 
Augen sehen kann, so wütend werd‘ ich da!“ Es 
wird das Plakat vom letzten Mal hinzugezogen, 
wo viele, sehr positive Aspekte des Trainerseins 
besprochen und visualisiert wurden und W wird 
gefragt, ob auf diesem Plakat noch etwas zu er-
gänzen ist oder ob man dies so im Raum stehen 
lassen könne. W betont, dass die Visualisierung 
der vielen positiven Dinge gutgetan habe und er 
dies auch mit F (Co-Trainer) besprochen habe. 
Die Situation mit der Mutter von X soll nun wei-
terbearbeitet werden, da dieses Thema wieder-
holt angesprochen wird.

Auf die Frage hin, ob dieses Problem mit meh-
reren Eltern besteht, braucht W relativ lange, 
um sie beantworten zu können. Nach einigen 
Minuten kommt dann die Aussage: „Nein, das 
Problem habe ich eigentlich nur mit ihr.“ W wird 
gebeten, die Situation von damals noch einmal 
möglichst genau wiederzugeben und vor allem 
zu beschreiben, wie es ihm dabei gegangen ist. 
W beschreibt die Situation nach dem Spiel als 
sehr erfreulich, da das Spiel gewonnen wurde. 
Dies habe es in dem Verein schon lange nicht 
mehr gegeben, da Spiele in der Vergangenheit 
immer zum Teil sehr hoch verloren wurden. In 
die Euphorie über den Sieg und die gute Leis-

niemand mit Absicht kürzer oder länger spielt. 
Außerdem ist mir aufgefallen, dass sich X sehr 
für seine Mama geschämt hat und eigentlich gar 
nicht wollte, dass sie was sagt.“

Die Aussagen von W kommen mit sehr viel Emoti-
on und darauf angesprochen beschreibt er, dass 
es ihm die Lust am Trainersein oftmals nimmt, 
sich für sein Handeln rechtfertigen zu müssen.W 
beschreibt, dass ihm alleine das Aussprechen 
der Situation schon sehr gutgetan habe. Er hat 
die Situation auch schon mit seinem Co-Trainer 
besprochen, der die Situation ähnlich einschätzt 
wie er. 

Da sich die Situation ziemlich in eine einseitige 
Richtung (zum Negativen hin) entwickelt, wird 
versucht die Situation mit Hilfe eines Reframing-
Prozesses unter einem anderen Gesichtspunkt 
darzustellen.

„Das Reframing, auch Umdeutung, ist eine 
wichtige Grundlage systemischer Praxis – und 
kommt eher einer Haltung nahe, als dass es 
sich um eine Intervention handelt. Es geht 
dabei nicht darum, auf Biegen und Brechen 
positive Beschreibungen zu finden, vielmehr 
geht es um die Bereitschaft, die im Gespräch 
entstehenden Inhalte und Beschreibungen 
immer wieder zu hinterfragen, immer wie-
der in einem anderen Licht wahrzunehmen. 
Es ist also weniger eine Technik als vielmehr 
eine Form, kontinuierlich eine systemische 
Weltsicht zu vermitteln: Wenn wir Realität 
gemeinsam miteinander erzeugen und der 
Sinngehalt der wahrgenommenen Realität 
von der eingenommenen Perspektive abhängt, 
dann kann man einem Geschehen dadurch 
einen anderen Sinn geben, dass es in einen 
anderen Rahmen gestellt wird.“ (Schlippe, 
2017: 76)

Da mir die Situation in diesem Verein nicht be-
kannt ist, bitte ich W, mir den Verein und die 
„Grundwerte“, nach denen er und sein Co-Trainer 
das Training und die Betreuung der Kinder auf-
gezogen haben, zu beschreiben. Den Fokus lege 
ich dabei sehr stark auf die positive Konnotation 
und das Visualisieren von Prozessen, die aus der 
Sicht von W gut funktionieren. 

W beschreibt sehr bildlich, wie wichtig ihm und 
F (Co-Trainer) die Wertschätzung in seinem Team 
ist. Er wird gebeten, dies genauer zu beschrei-
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die Arbeit der Vergangenheit, die Mühen und 
das Engagement nicht wertgeschätzt wurden. 
W hält relativ lange inne und die Worte schei-
nen offensichtlich etwas in Bewegung zu setzen. 

„Die autonome Informationsverarbeitung des 
Supervisanden impliziert, dass ich als Bera-
ter erst über seine Antwort eine Idee davon 
gewinne, was ich gefragt habe.“ (Lüschen-
Heimer, Michalak, 2019: 32) 

In Anlehnung an dieses Zitat erfahre ich über die 
folgenden Aussagen von W, dass ihm folgende 
Dinge dabei in den Sinn kommen:

•	Die Euphorie wurde nicht gesehen und ge-
würdigt. Es war ihr völlig egal, dass das Spiel 
gewonnen wurde, was sonst ja nie der Fall 
gewesen ist und die ganze Freude über das 
Spiel, über die Kinder, über die Art, wie ich mit 
den Kindern umgehe und man so auch Spiele 
gewinnen kann, das alles war von einer auf 
die nächste Sekunde weg.

•	Die „Arbeit“, die dahintersteckt, wird nicht ge-
sehen, die vielen Stunden auf dem Platz, auch 
wenn‘s mich mal nicht interessiert, trotzdem 
korrekt sein, den Grant nicht an den Kindern 
auslassen, bei Regen, Wind und „Sauwetter“ 
auf dem Platz stehen.

•	Fairness wird in Frage gestellt. Wir versuchen 
immer die Kinder, möglichst gleich zu behan-
deln, das ist unsere höchste Intention und 
dann wird man hingestellt wie ein Dilettant.

•	Der hohe eigene Anspruch, etwas nicht richtig 
gemacht zu haben.

Anhand des Twin Star Bildes von Ben Furman 
werden W die entscheidenden Faktoren, die 
zu positiven Erfahrungen und zur Entwicklung 
kooperativen Verhaltens führen, als auch die 
entscheidenden Probleme, die das psychische 
Wohlbefinden gefährden, dargestellt (Vgl. Fur-
man, 2017: 17). 

Es zeigt sich, dass die Visualisierungen sehr gut 
angenommen werden können, da W dies mehr-
fach betont. In der dritten Supervision wird 
nach einer kurzen Rückschau auf die letzten 
Einheiten versucht, die von W gewünschte Auf-
tragsstellung in den Fokus zu rücken. Es wird auf 
die Aussage zurückgegriffen, mit welcher W das 
Verhalten von X erklärt hat. W wird angeboten, 

tung kommt dann die Mutter von X, stocksauer 
und sagt, dass es eine Frechheit sei, dass der 
X 2 Minuten weniger gespielt hat als der Y. W 
sagt, dass er gar nicht gewusst habe, was er sa-
gen soll, weil die Situation so „komisch“ war. Er 
hat dann versucht zu erklären, dass der X heute 
vielleicht kürzer gespielt hat, weil er aus seiner 
Sicht heute einfach nicht so gut drauf war und Y 
heute einfach super gespielt hat. Aber das konnte 
nicht angenommen werden. Sie sagte nur, das 
sei unfair und da muss man sich überlegen, ob 
man ihn (X) noch ins Training schicke.

W wird gefragt, wie es ihm bei der Sache ge-
gangen sei, welche Emotionen er wahrgenom-
men habe. Ebenso wird er gefragt, ob ihm in 
der Situation noch etwas aufgefallen sei und 
er eine derartige Situation schon einmal erlebt 
habe. W meint:

„Naja, dass manche nörgeln, das gibt es immer 
wieder, aber so nicht.“ Auf die Frage hin, warum 
es ihm in dieser Situation schwerer gefallen ist, 
damit umzugehen, meint W: „Weil ich es nicht 
verstanden habe und wir ja eigentlich Grund 
zum Feiern hatten.“ W sagt, dass er jetzt bes-
ser verstehe, warum ihn das ganze so „anzipft“. 
Weil ihm die Freude komplett genommen wurde. 
Weiter beschreibt er, dass er es schlimm gefun-
den hat, dass der X so halb versteckt hinter ihr 
gestanden ist und sich offensichtlich geschämt 
hat. Auf die Frage, wie der Umgang jetzt mit X 
sei, erwidert W:

„Gut, wir zwei haben das gleich aus der Welt 
geräumt im nächsten Training.“ W wird gefragt, 
was im nächsten Training war. W beschreibt, dass 
er X im nächsten Training erklärt hat, dass er ihn 
ausgewechselt hat, weil offensichtlich Y an dem 
Tag besser drauf war, dass aber überhaupt nichts 
mit ihm zu tun habe. Er habe X wertschätzend

erklärt, dass ein Trainer halt auch mal schwierige 
Entscheidungen treffen muss. W wird gefragt, 
ob diese Erklärung auch für X‘s Mama denkbar 
wäre. W wirkt dabei unsicher.

Es wird der Sachverhalt zusammengefasst, der 
Versuch einer Umbewertung unternommen und 
eine Hypothese postuliert, die auch als solche 
kommuniziert wird. Die Hypothese lautet, dass 
die Kritik deshalb so schwer wiegt, als dass die 
von W und F definierten Grundwerte angegrif-
fen wurden. Ebenso wird hypothetisiert, dass 
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seine Emotionen benennen und sie in weiterer 
Folge zuordnen. Man könnte dies auch als Lern-
prozess beschreiben oder wie Milowiz in seinem 
Werk „Teufelskreis und Lebensweg“ beschreibt: 

„Die sicherste Möglichkeit, neue Muster zu 
lernen, besteht also darin, dass die vertrau-
ten nicht mehr funktionieren. Dann allerdings 
scheint das im Allgemeinen schneller zu ge-
hen, als zur normalen Zeit gelernt worden 
wäre.“ (Milowiz, 2009: 81)

W hat mit seinen bisher gewohnten Handlungs-
abläufen und Reaktionen nicht im gewohnten 
Interaktionsrahmen reagieren können. Diese 
Situation hat bei ihm das Gefühl der Ohnmacht 
ausgelöst und den dringenden Wunsch nach einer 
Änderung impliziert. W hat auf diese Situation 
mit dem Beginn einer Supervision reagiert. Er 
hat somit sein Handlungsportfolio erweitert.

Rollenwechsel

Ein Rollenwechsel sollte W die Möglichkeit 
eröffnen, seine Perspektive zu verlassen und 
eventuell durch die Brille einer anderen Per-
son blicken und den Sachverhalt differenzierter 
wahrnehmen zu können.

„Ein Seitenwechsel ist immer dann ange-
bracht, wenn die Beraterin sich mit dem 
Klientensystem in eine Auseinandersetzung 
hineinarbeitet, in der sie zur Vertreterin der 
Veränderung wird, während das Klientensys-
tem an dem Problem festhält. Hilfreich zur 
Erklärung des Prinzips ist das Bild von einem 
Boot: Wenn Sie sich auf einer Seite hinausleh-
nen, muss sich Ihr Gegenüber auf der anderen 
Seite hinauslehnen, um das Gleichgewicht zu 
halten. Erst wenn sie ‚nachgeben‘, bekommt 
der andere wieder Bewegungsfreiheit.“ 
(Milowiz, 2009: 132)

Änderung der Haltung

Die Devise hierbei könnte lauten: Raus aus der 
Rechtfertigung und hinein in das Vertreten der 
Grundwerte. Mit Hilfe von Visualisierungsmetho-

einen Perspektivwechsel zu machen und sich in 
die Rolle von X‘s Mama zu versetzen mit folgen-
der Situationsbeschreibung: W soll versuchen, 
die Situation nach dem Match aus der Sicht von 
X‘s Mama zu beschreiben und versuchen auszu-
drücken, was bei ihr in dieser Situation los war. 
Dieser Gedanke fällt W sehr schwer, er versucht 
die andere Sicht zu beschreiben, es läuft dieser 
Perspektivwechsel aber insofern sehr spannend 
und förderlich ab, als dass W plötzlich sagt, dass 
das Ganze rein seine Entscheidung sei und ihm 
egal sei, was X‘s Mama motiviert hat oder nicht. 
Er beschreibt, dass er es ihr eh nicht recht ma-
chen könne, er aber für sich definiert habe, dass 
er das entscheiden muss und aus. Wenn es ihr 
nicht passt, dann könne er ihr auch nicht helfen. 
X kommt gern ins Training, das ist wichtig, aber 
die Linie bleibt so bestehen. W gibt an, dass er 
sich deutlich besser fühlt und dass er auch in 
Zukunft dies so kommunizieren möchte.

Es wird mit W vereinbart, dass er es so weiter 
probieren möchte und er sich wieder meldet. 
Es wird noch einmal eine Schleife hin zum Ar-
beitsauftrag und zur Fragestellung, wie kann 
ich besser mit „mühsamen“ Eltern umgehen, 
gezogen. So zieht W den Schluss, dass er zu sei-
ner Entscheidung steht, er für sich sagen kann, 
nichts „falsch“ gemacht zu haben und er und 
F ihrer Linie unbedingt treu bleiben möchten. 
Zwei Wochen später meldet sich W via Telefon 
und gibt an, dass es ihm gut gehe, das Training 
gut laufe, ihm die Erkenntnis aus der Beratung 
sehr geholfen habe und er sich im Bedarfsfall 
wieder melden würde.

Conclusio oder „wie Systemi-
sche Supervision die Perspektive  
verändert“

Den Blick weiten

Ein entscheidender Faktor war es, W den Blick 
wieder weiten zu lassen. Die Grundidee dahin-
ter ist, W Ressourcen definieren zu lassen, sowie 
Perspektiven zu erarbeiten, warum die Arbeit 
grundsätzlich Freude bereitet, Kränkung zu 
würdigen und zu thematisieren, sie aber nicht 
übermächtig werden zu lassen. Es konnte in 
den Sitzungen ermöglicht werden, der Kränkung 
Raum zu geben. Es wurde legitimiert, dass Wut 
über diese Kränkung da sein darf. W konnte 
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den konnte W erkennen, dass er sich für sein 
Handeln nicht permanent rechtfertigen muss.

„Die Veränderung eines Interaktionssystems 
kann dadurch vollzogen werden, dass etwas, 
das bislang gemacht wurde, unterlassen wird 
und dass etwas, was bislang unterlassen wur-
de, getan wird.“ (Simon, 2017: 56) 

Es wurde herausgearbeitet, dass die Dinge, die 
W tut, mit seinen Grundwerten in Korrelation 
gebracht werden. Er handelt nach bestem Wissen 
und Gewissen und es wurde in diesem Zusam-
menhang auch gut definiert, dass er dies nicht 
alleine tun müsse. Er kann auf ein Portfolio an 
Ressourcen zurückgreifen und sieht sich nach 
dem Supervisionsprozess auch bereit, mehr auf 
diese Ressourcen zurückzugreifen. W definiert 
das Trainerteam, den Nachwuchsleiter und auch 
die Eltern als Ressourcen, auf die er künftig mehr 
zurückgreifen will.

Die positiven, erreichten Dinge  
visualisieren:

In einer Phase der Enttäuschung fällt es W über-
aus schwer, die positiven Aspekte seiner Tätigkeit 
zu erkennen. Der deutliche Zuwachs an Kindern 
im Training, das positive Feedback vom Groß-
teil der Eltern und der Kinder ist sprichwörtlich 
ins „Abseits“ gestellt worden. Es fällt ihm am 
Beginn der Beratung schwer, diese Aspekte zu 
würdigen. Zu schwer wiegt die belastende Situ-
ation. Mit Hilfe des Systembrettes, wo Holzklöt-
ze mit erreichten Zielen auf die „Haben-Seite“ 
und Frustrationsmoment auf der anderen Sei-
te abgelegt werden, erkennt W ein deutliches 
„Übergewicht“ auf der Haben-Seite. Es ist hier 
ganz klar gelungen mittels positiver Konnota-
tion, den Fokus weg vom nur Negativen hin zu 
positiven Aspekten seiner Tätigkeit zu lenken. 

„Durch die positive Konnotation wird der 
systemische Zusammenhang konsequent 
verfolgt und jedes Verhalten als konstruktiv 
gedeutet.“ (Abel, 2000: 8) 

W betont in mehreren Reflexionsschleifen, dass 
ihn die positive Konnotation sehr angesprochen 

habe und es ihm dadurch leichtfällt, mit schwie-
rigen Situationen umzugehen.

Leitlinien/Thesen/Grundhaltungen 
herausarbeiten:

An dieser Stelle wurden die Grundwerte, anhand 
derer W arbeiten möchte, herausgearbeitet. Es 
wurde von W erarbeitet, wie er diese Grundwer-
te kommunizieren und darstellen kann. Ebenso 
wurde dabei dargestellt, dass es wichtig ist, W 
den Wert seiner Arbeit bewusst zu machen. Es 
wurde nicht nur der Aufwand beschrieben, den 
W mit seiner Arbeit als Nachwuchstrainer leis-
tet, es wurde auch visualisiert, welchen Nutzen 
er aus dieser Arbeit zieht, um ein gewisses Maß 
an Balance zu halten.

„Unausgeglichene Bilanzen fördern Unzu-
friedenheit, Schuldgefühle und unbewusstes 
Verlangen nach Ausgleich. Die Forderung, ei-
nen Ausgleich zwischen Geben und Nehmen 
zu berücksichtigen, ist […] eine wichtige 
Ergänzung.“ (Wimmer, 2004: 13)

Ausblick

„Der Irrtum, in dem wir alle versponnen sind, 
ist aber die Annahme, daß eine einigerma-
ßen passende Wirklichkeitskonstruktion die 
Gewissheit gäbe, die Welt sei ‘wirklich‘ so 
und endgültige Gewißheit und Sicherheit sei 
damit erreicht. Die möglichen Folgen dieses 
Irrtums sind schwerwiegend: Sie verleiten uns 
dazu, alle anderen Wirklichkeitskonstrukti-
onen für falsch zu erklären (und womöglich 
zu bekämpfen), und sie machen es uns un-
möglich, Alternativwirklichkeiten auch nur 
in Betracht zu ziehen, wenn unser Weltbild 
anachronistisch wird und daher immer we-
niger passt.“ (Milowiz, 2020: 22)

Als es W gelingt anzuerkennen, dass es neben 
seiner, auch noch andere Realitäten gibt, fällt 
sehr viel Druck ab und es entsteht ein gewisses 
Maß an Verständnis für die Reaktion anderer 
Personen.

Das Leistungsvermögen Systemischer Supervision 
lässt sich auf Trainer:innen projizieren und kann 
somit einen nachhaltigen Mehrwert im Sinne der 
Förderung oder auch der Forderung
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wichtiges Ziel in der Supervision das Klarwerden 
der eigenen Sicht und das Anregen eines Pers-
pektivenwechsels für die Supervisand*innen ist.

In dieser Abschlussarbeit widme ich mich dem 
Thema Perspektivenwechsel. Dazu untersuche 
ich folgende Fragen:

•	Was versteht Systemische Supervision unter 
Perspektivenwechsel? 

•	Was ändert sich, wenn ein Perspektivenwech-
sel gelingt? 

1.3.	 Methode 

Ich erkläre anhand von entsprechender Litera-
tur zur Systemischen Theorie und Arbeitsweise 
einige grundlegende Begriffe der Systemischen 
Supervision. Dazu erläutere ich meinen Zugang 
und meine Rückschlüsse zur Thematik Perspekti-
venwechsel. Weiters beschreibe ich anhand von 
Beispielen aus meiner eigenen Supervisionspra-
xis, was ich als Supervisorin tun kann, um einen 
Perspektivenwechsel anzuregen.

1.4.	 Aufbau der Arbeit 

Zunächst erkläre ich im Kapitel „Systemische 
Supervision“ die wichtigsten Grundbegriffe, die 
zum Verständnis von Systemischer Supervision 
notwendig sind und veranschauliche, wie diese 

  von Claudia Schönangerer

1.	Einleitung

1.1.	 Problemstellung 

Als Supervisorin, die am Beginn ihrer Supervisi-
onspraxis steht, mache ich mir vor jeder Super-
vision, die ich halte, viele Gedanken dazu, was 
ich denn machen muss, damit eine Supervision 
gelingen kann. Ich fühle den Druck, etwas leis-
ten zu müssen, damit die Supervision für die 
Teilnehmer*innen als sinnvoll erlebt und positiv 
bewertet werden kann.

Gleichzeitig erlebe ich in meiner Praxis mit Teams 
oder Einzelpersonen, dass ich während einer Su-
pervision sehr wenig mache und scheinbar wenig 
geschieht. Oft reicht der Austausch im Gespräch 
mit den Kolleg*innen, um Anregungen und neue 
Ideen für den Umgang mit problematischen Si-
tuationen zu finden. Genau dieses Geschehen, 
wodurch es möglich wird, eine neue Sicht auf ein 
Problem zu bekommen, eine neue Perspektive 
einzunehmen, wird von den Supervisand*innen 
als sehr wertvoll erfahren. Solch ein Perspekti-
venwechsel stellt den Ausgangspunkt für neue 
Möglichkeiten zur Problemlösung dar.

1.2.	 Forschungsfrage 

Aufgrund meiner bisherigen Tätigkeit lege ich 
dieser Arbeit die These zugrunde, dass ein überaus 

Anmerkung der Redaktion: 
Dieser Artikel entstamt 
der Abschlussarbeit zum 
Lehrgang Akademische*r 
Supervisor*in & Coach an 
der Fachhochschule Burgen-
land aus dem Jahre 2022.

Abstract 

Die vorliegende Arbeit hat den Perspektivenwechsel in der Syste-
mischen Supervision zum Thema. Es wird erörtert, was mit Pers-
pektivenwechsel gemeint ist und wie ein solcher in der Supervision 
angestoßen werden kann. Dies wird zunächst an ausgewählten As-
pekten des systemischen Denkens erklärt. Diese Aspekte umfassen 
grundlegende Begriffe und Theorien der Systemischen Philosophie 
sowie die Beschreibung einiger relevanter systemischen Interven-
tionsformen und Methoden, die in Systemischer Supervision häufig 
Anwendung finden. Weiters wird auf die Frage eingegangen, was sich 
durch einen gelungenen Perspektivenwechsel ändert. Anhand von 
drei Fallbeispielen aus der Praxis sollen die theoretischen Inhalte 
veranschaulicht werden.
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überall da definiert, wo es gilt, zu ordnen und 
einzugrenzen. Sie dienen der Orientierung und 
erleichtern es uns, unsere Welt zu beschreiben 
und zu begreifen. Aber wie entscheiden wir, was 
ein System ist? Woran erkennt man ein System 
und warum ist manches ein System und etwas 
anderes nicht?

Walter Milowiz, der Begründer des Wiener Mo-
dells für Systemische Sozialarbeit, Beratung 
und Supervision der auch einer meiner Lehrer 
in der Ausbildung zur Systemischen Supervisorin 
war, meint dazu:

„Jedenfalls gilt …, dass Systeme Erfindun-
gen des Menschen sind, der gerade etwas, 
mehr oder weniger Bestimmtes mit seiner 
Welt anfangen will. ... Das also ist ein Sys-
tem: eine Idee, wie man die Welt betrachten 
könnte. Und jeder kann sich Systeme in die 
Welt hineindefinieren nach Lust und Laune, 
um zu sehen, was dabei herauskommt. Und 
je nachdem, was man da miteinander als 
System definiert, kommt etwas anderes da-
bei heraus.

Wir wählen also einen Ausschnitt aus der Welt, 
irgendwelche Bestandteile oder Interaktio-
nen oder Prozesse, die wir wahrnehmen, und 
ziehen eine Art Grenze darum herum, indem 
wir diesen Ausschnitt „System“ nennen. Wenn 
wir dieses System dann untersuchen, können 
wir erkennen, ob uns diese Abgrenzung, die-
se Definition des Systems, bei unserer Frage, 
unserem Anliegen weiterhilft oder nicht. Wel-
che Abgrenzung nützlich ist, hängt also von 
der Fragestellung ab“ (Milowiz, 2009, S.24f).

Die Grundlage für die Annahme, dass System 
eine Erfindung desjenigen ist, der das System 
betrachtet, bietet die Philosophie des Konst-
ruktivismus.

2.2.1.	Konstruktivismus

Die Philosophie des Konstruktivismus gehört 
zu den Erkenntnistheorien. Diese beschäftigen 
sich mit den Fragen, was wir Menschen wissen 
können, und wie wir zu Wissen und Erkenntnis 
gelangen. Im radikalen Konstruktivismus wird 
festgeschrieben, dass es so etwas wie eine ob-
jektive Wirklichkeit nicht geben kann, da alles, 
was wir als Wirklichkeit betrachten, eben zuerst 

die Grundlage für meine Haltung als Superviso-
rin bilden. Im darauffolgenden Kapitel „Pers-
pektive“ gehe ich genauer auf diesen für mich 
zentralen Begriff ein und erläutere, wie man 
die eigene Perspektive – bewusst oder unbe-
wusst – entwickelt. Danach stelle ich im vierten 
Kapitel relevante Methoden vor, die einen Per-
spektivenwechsel bewirken können und die im 
fünften Kapitel, dem Praxisteil, zum Teil auch 
zur Anwendung kommen. Abschließend fasse ich 
im „Fazit“ meine Erkenntnisse aus Theorie und 
Praxis anhand der Forschungsfragen zusammen.

2.	 Systemische Supervision

2.1.	 Was ist Supervision?

Eine recht klare Definition von Supervision for-
muliert die Autorin Neumann-Wirsig (2017, S. 
20): „Eine allgemeine Auffassung definiert Su-
pervision als Beratung von Menschen in ihrer 
Arbeit. Supervision setzt an der Schnittstelle 
Profession, Organisation, Person an“. In der 
Supervision wird ein Rahmen geschaffen, Raum 
und Zeit gegeben, in dem es möglich wird, das 
berufliche Handeln zu reflektieren. Supervisi-
on unterstützt die Entwicklung und Entfaltung 
beruflichen Handelns und dient dem Erhalt und 
der Verbesserung der Arbeitsfähigkeit. Explizites 
Ziel von Supervision ist somit die Steigerung der 
Professionalität (vgl. ebd.).

2.2.	 Was heißt systemisch?

Um die Charakteristik von Systemischer Super-
vision erklären zu können, werde ich zuerst 
in Grundzügen den Systembegriff erklären. 
Weiters werde ich beschreiben, inwieweit die 
Systemische Denkweise und welche Elemente 
aus den systemtheoretischen Grundlagen für 
mein Verständnis von systemischer Supervision 
relevant sind.

Im Duden Fremdwörterbuch findet man folgende 
Definition von System: Ein System ist ein „sinn-
voll in sich gegliedertes, geordnetes Ganzes“ 
(Pfeifer, 1999, S. 1403). Dem Begriff System 
begegnet man in allen möglichen Bereichen 
des Lebens und Disziplinen, wie zum Beispiel in 
der Natur, in der Gesellschaft, im Körper, in der 
Medizin, in der Biologie, in der Technik, in der 
Wirtschaft. Systeme werden von uns Menschen 
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und Zufriedenheit“ (von Schlippe & Schweitzer, 
2016, S.148). 

Genau mit diesem Vorgang, nämlich dem Finden 
eines Konsenses darüber, wie die Dinge zu sehen 
und zu bewerten sind, ist man in der Arbeitswelt 
überall da, wo Menschen zusammenarbeiten, 
maßgeblich beschäftigt. Aus der Praxis kann ich 
berichten, dass dem Abgleichen von Wirklich-
keiten und dem Aushandeln eines Konsenses in 
Supervisionen mit mehreren Teilnehmer*innen 
viel Zeit und Raum gewidmet werden kann, 
denn Diskrepanzen, die durch unterschiedliche 
Wirklichkeitskonstruktionen entstehen, sind oft 
Gegenstand der Supervision. Dieses Abgleichen 
von Wirklichkeiten meint nichts anderes, als sich 
über die jeweils unterschiedlichen Sichtweisen 
auszutauschen und über mögliche gemeinsame 
Perspektiven zu sprechen.

2.2.2.	Zirkularität 

In der Systemischen Philosophie ist die Zirkula-
rität der zentrale Begriff für die Beschreibung 
von Abläufen von Phänomenen. Alles, was wir 
tun, verläuft in zirkulären Prozessen: unsere 
Wahrnehmung, unsere Kommunikation, unsere 
Interaktionen.

Jede Form von Auseinandersetzung mit unse-
rer Umwelt geschieht in Wechselwirkung mit 
dieser „Zirkularität bedeutet Kreisförmigkeit“ 
(von Schlippe & Schweitzer, 2016, S. 205) und 
beschreibt das Wesen menschlicher Interaktion. 
Voraussetzung für die Entstehung eines sozialen 
Systems sind Interaktionen, die sich gegenseitig 
auslösen, also bedingen und die in Wechselwir-
kung miteinander ablaufen. Wenn sich diese 
Wechselwirkung aufrechterhält und wiederholt, 
entsteht eine Struktur, die man, wenn sie von 
Dauer ist, Interaktion und wenn sie sehr bestän-
dig ist, Beziehung nennt. Es gibt dabei keinen 
Anfangspunkt und keine lineare Kausalität (vgl. 
Milowiz, 2009, S. 36f).

2.2.3.	Soziale Systeme 

Sobald wir uns mit anderen Menschen umgeben, 
- also auch in der Supervision - sind wir mit so-
zialen Systemen konfrontiert. Soziale Systeme 
bestehen aus Menschen, die durch Interaktion 
miteinander verbunden sind. Diese Interakti-

von jemandem wahrgenommen, beobachtet und 
beschrieben werden muss. Heinz von Förster, der 
als ein zentraler Denker des Konstruktivismus 
gilt, meint dazu in einem Gespräch mit Bern-
hard Pörksen (Pörksen, 2008, S.22):

„Genau, immer muss es da jemanden geben, der 
riecht, schmeckt, der hört und sieht. Und mir ist 
nie recht klar geworden, was die Anhänger ob-
jektiver Beschreibungen überhaupt beobachten 
wollen, wenn sie einem Menschen seine persön-
liche Sicht der Dinge untersagen“.

So bekommt der Beobachter die zentrale Be-
deutung als Erschaffer, als Konstrukteur seiner 
eigenen Welt zugeschrieben. Das Konstruieren 
passiert zwangsläufig und permanent durch die 
Auseinandersetzung mit der Umwelt und die 
Wechselwirkung, in die wir mit dieser treten: 
durch kognitive und affektive Prozesse in unse-
rem Körper, über unsere Sinneswahrnehmung, die 
Verarbeitung der Wahrnehmung, das Deuten und 
Bewerten der Eindrücke und schließlich durch 
das Verhalten, mit dem wir auf diese Umwelt 
reagieren (vgl. Neumann-Wirsig, 2017, S. 28). 

So verschieden wir Menschen sind, in allem was 
uns ausmacht, so verschieden ist auch das, was 
wir wahrnehmen oder auch nicht wahrnehmen, 
wie wir es beschreiben und wie wir es deuten, 
einordnen und bewerten und schließlich wie 
wir uns verhalten. Da der Mensch ein soziales 
Wesen und auf soziale Netzwerke angewiesen 
ist, besteht nun eine große Herausforderung 
darin, im ständigen Austausch mit der Umwelt 
die eigene Wirklichkeit mit den Wirklichkeiten 
der anderen abzugleichen. Eigene Wirklichkeits-
konstruktionen werden so erprobt und in diesem 
Prozess überprüft. Es gilt also, eine Passung für 
das eigene Erleben der Welt zu finden.

„Wichtig ist, diesen Prozess (das Konstruieren 
von Wirklichkeit, Anm.) nicht als individuellen, 
sondern als gemeinschaftlichen zu verstehen – 
unsere Wirklichkeit also nicht als das Ergebnis 
eines persönlichen, einsamen Prozesses, sondern 
als ein Phänomen der Erzeugung von Konsens 
zu sehen. Was wir als „Wirklichkeit“ bezeichnen, 
entsteht im Dialog, im gemeinsamen Sprechen, 
oft in einem langen Prozess von Sozialisation 
und Versprachlichung. Systeme konstruieren ge-
meinsame Wirklichkeiten als Konsens darüber, 
wie die Dinge zu sehen sind. Wenn ihnen dies 
gelingt, fördert das oft das Erleben von Glück 
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werden kann. Soziale Systeme stehen zwar sehr 
wohl im Austausch mit ihrer Umwelt, können 
aber Einflüsse von außen nur ihrem Bauplan ent-
sprechend verwerten, oder eben nicht. Ich kann 
bestenfalls im System etwas anstoßen, etwas in 
Gang bringen, was in weiterer Folge zu Verän-
derung führt – je nachdem, wie das System den 
Einfluss von außen aufnimmt und was es damit 
macht. Wenn der Input von außen stark genug 
ist, oder in irgendeiner Weise passend oder an-
ders genug, wird er im System eine Veränderung 
bewirken. Ob die Veränderung dann von Dauer 
ist, oder ob sich die Funktionsweise des Systems 
nach einer kurzen Störung oder Beeinflussung so 
organisiert, dass alles wie gewohnt weitergehen 
kann, ist nicht vorhersehbar.

Auf die Supervision bezogen wird das erlebbar, 
wenn ich mir als Supervisorin eine aus meiner 
Sicht perfekt passende und in einer bestimmten 
Art wirksame Intervention überlege, die dann 
aber ganz und gar nicht die erwartete Wirkung 
bei den Supervisand*innen erzielt. (vgl. Neumann-
Wirsig, 2017, S. 29) In solchen Situationen und 
generell in der Interaktion mit oder in lebenden 
Systemen wird besonders gut erfahrbar, dass 
man Intention und Wirkung des eigenen Verhal-
tens unbedingt unterscheiden muss. Ich kann 
nie davon ausgehen, dass eine Intervention im 
Supervisionskontext - genauso wenig, wie auch 
mein Verhalten generell - so wirkt, wie ich es 
mir vorstelle oder wie ich es möchte.

Grundsätzlich sind soziale Systeme aber anfällig 
für Veränderung oder auch Auflösung. Verändert 
sich eine Interaktion oder eine Beziehung inner-
halb des Systems, ändert sich das ganze System.

Aus den konstruktivistischen Ausführungen geht 
hervor, dass es kein System gibt, ohne den/die 
Beobachter*in, der dieses System beschreibt. 
Durch die Beobachtung und Beschreibung wirkt 
der/die Beobachter*in aber schon auf das System 
ein und macht ihn/sie dadurch zu einem Teil des 
Systems. Wirkung oder Veränderung kann ich 
also als Supervisor*in auch nur deshalb erzeu-
gen, weil ich aus konstruktivistischer Sich per 
Definition Teil des Systems bin. Die Bedeutung 
dieser Sichtweise erklären Schwing und Fryzer 
so (Schwing & Fryszer, 2018, S. 79):

„Wenn wir uns selbst als Helfer außen vorlassen 
und nur das Klientensystem sehen, dann verlieren 
wir die vielen Wechselwirkungen zwischen diesem 

onen geschehen mittels Kommunikation und 
Verhalten, welche sich gegenseitig bedingen 
und sich deshalb wiederholen. Interaktionen 
laufen zirkulär ab und bilden eine Struktur, sie 
werden dauerhaft. Soziale Systeme können auch 
als Beziehungsgefüge aufgefasst werden. In der 
Systemtheorie von Niklas Luhmann gibt es eine 
Einteilung sozialer Systeme in Familien, Gruppen, 
Organisationen, Kooperationen/Netzwerke und 
Gesellschaft. Kommt es zwischen Menschen zu 
Interaktionen, die nicht dauerhaft sind, sondern 
flüchtig, werden diese als Interaktionssysteme 
bezeichnet. Diese entstehen zum Beispiel an der 
Kasse im Geschäft, in der Warteschlange beim 
Bus, bei einem Essen im Restaurant, oder bei 
einer gemeinsamen Autofahrt (vgl. von Schlippe 
& Schweitzer, 2016, S. 130).

Soziale Systeme sind, im Unterschied zu tech-
nischen Systemen (Maschinen), auch immer mit 
einem Bewusstsein darüber ausgestattet, wo die 
Grenzen des Systems sind, wer dazugehört und 
wer außerhalb der Grenzen bleibt. (vgl. Milowiz, 
2009, S. 35) Die Abgrenzung von der Umwelt 
ermöglicht dem System und seinen Mitgliedern 
die Bildung einer Identität und erzeugt den Sinn 
über die Mitgliedschaft. (vgl. von Schlippe & 
Schweitzer, 2016, S. 102).

Von zentraler Bedeutung für den Umgang mit 
sozialen Systemen ist die Vorstellung, dass die-
se – wie alle lebenden Systeme - dem Prinzip 
der Autopoiese (aus dem Griechischen, wörtlich 
„Selbsterzeugung“) unterliegen. (vgl. von Schlip-
pe & Schweitzer, 2016, S.111) Das Konzept der 
Autopoiese wurde von den Biologen Humberto 
Maturana und Francisco Varela entwickelt. Es 
besagt, dass es ein charakteristisches Organisa-
tionsmerkmal von lebenden Systemen ist, dass 
sie die Elemente, aus denen sie bestehen, selbst 
– und aus sich selbst heraus – produzieren. Dar-
über hinaus organisieren lebende Systeme ihre 
Elemente zu eigenen inneren Strukturen. „Man 
könnte sagen, sie erschaffen einen eigenen in-
neren Bauplan, nach dem sie sich erhalten und 
verändern. Dieser innere Plan reguliert auch 
den Austausch mit der Umwelt. Das nennt man 
„operationale Geschlossenheit“ (Neumann-Wir-
sig, 2017, S. 29, kursiv im Original). Eben diese 
operationale Geschlossenheit ist ein weiteres 
Merkmal von Sozialen Systemen und bedeutet, 
dass die Funktionsweise eines Systems nicht 
gezielt von außen beeinflusst oder verändert 
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Sicht der Dinge. Der Supervisor richtet sein Au-
genmerk darauf, wie und was der Supervisand 
berichtet und was er nicht erzählt, welche Beob-
achtungskriterien der Schilderung zugrunde liegen, 
und was in seiner Erzählung nicht vorkommt, wie 
die Geschichte noch erzählt werden könnte. In 
der Anleitung zur Reflexion unter Zuhilfenahme 
unterschiedlichster Strukturierungsmuster schauen 
Supervisand und Supervisor gemeinsam sozusagen 
von oben auf die erlebte Geschichte. Aus dieser 
Perspektive erscheint die Geschichte anders, ihre 
Struktur wird erkennbar, andere Zusammenhän-
ge werden deutlich, neue Zugänge ermöglicht“ 
(Neumann-Wirsig, 2017, S. 23f).

2.3.	 Die Rolle und die Haltung der 	
		  Supervisor*in 

Aus dem Konstruktivismus ergibt sich für mich 
ein Menschenbild, das Gleichwertigkeit und 
Selbstverantwortlichkeit fordert. Ich erkenne 
an, dass jeder Mensch von Geburt an durch den 
Austausch mit seiner Umwelt und den Menschen 
darin eine individuelle Wahrnehmung, ein indivi-
duelles Werte- und Bewertungssystem, also ein 
individuelles Erleben und Empfinden entwickelt 
hat und sich gemäß diesen Erfahrungen verhält. 
In der jeweils eigenen Wirklichkeitskonstruk-
tion, im Erleben von Beziehungen, im Dasein 
in sozialen Systemen und in der Sicht auf die 
Welt gibt es kein Falsch oder Richtig.Es sollte 
also auf dieser Basis nicht schwerfallen, den 
Supervisand*innen respektvoll, neutral, offen und 
wertfrei zu begegnen, um in eine Kooperation 
treten zu können, die es dem/der Supervisand*in 
ermöglicht, in der Supervision Ziele zu verfol-
gen und Lösungen zu finden. Dazu erscheint es 
mir hilfreich, die Haltung des „Nicht-Wissens“ 
(Anderson und Goolishian, 1992, zitiert in Neu-
mann-Wirsig, 2017, S. 35) beziehungsweise die 
Rolle der neugierigen Anfängerin einzunehmen. 
„Wenn akzeptiert wird, dass es keine Wirklich-
keit und keine Objektivität „gibt“ (insbesondere 
keine „objektive Beziehungswirklichkeit“), dann 
wird die abweichende Perspektive des anderen 
mit Neugier statt mit Wertung aufgenommen“ 
(vgl. Cecchin, 1988, zitiert aus von Schlippe & 
Schweitzer, 2016, S. 148).

Durch die Grundhaltung, dass es keine objektive 
Wahrheit gibt, spreche ich den Supervisand*innen 
ein entsprechend hohes Maß an Eigenverant-
wortung für ihr Handeln, ihre Entscheidungen 

System und uns aus dem Auge. Wir betrachten 
das System sozusagen als Objekt, das von uns 
behandelt wird. Sehen wir uns selbst aber als 
Bestandteil des Systems, dann ist klar, dass wir 
uns damit auseinandersetzen müssen, wie unse-
re Sichtweisen vom System und seinen Teilneh-
mern durch unsere Position im System beeinflusst 
werden. Voraussetzung für eine solche Analyse 
der eigenen Position ist zunächst die Fähigkeit, 
verschiedene Beobachtungsebenen im System 
zu unterscheiden.“

2.2.4.	Kybernetik zweiter Ordnung 

Ein weiters Charakteristikum von Systemischer 
Supervision ist die Sicht von Supervision als 
Kybernetik zweiter Ordnung oder auch Beob-
achtung zweiter Ordnung. Diese Einteilung in 
Beobachtung erster und zweiter Ordnung setzt 
voraus, dass man Systeme aus unterschiedlichen 
Ebenen betrachten kann.

Für Neumann-Wirsig (vgl. Neumann-Wirsig, 2017, 
S.23ff) sind im Supervisionskontext diese zwei 
Beobachtungsebenen relevant: das Supervisions-
system und das Heimatsystem. Da Supervision in 
Bereichen stark etabliert ist, wo Menschen mit 
Menschen arbeiten, wie zum Beispiel im Sozial-
bereich oder im Gesundheitswesen, ist hier als 
Heimatsystem das Interaktionssystem von einem/
einer Berater*in (z.B. einer/einem Sozialarbeiter*in) 
und dem/der jeweiligen Klient*in beschrieben. 
In diesem System geschieht die Beobachtung ers-
ter Ordnung: der/die Berater*in ist sozusagen 
Akteur*in und gleichzeitig Beobachter*in ihrer/
seiner Interaktion mit dem/der Klient*in. Wenn 
nun der/die Berater*in Supervision in Anspruch 
nimmt, wird aus der/dem Berater*in der/die zu 
Beratende also der/die Supervisand*in. Das Su-
pervisionssystem entsteht in einem bestimmten 
Kontext aus der Interaktion von Supervisor*in und 
Supervisand*in. Auf dieser Ebene reflektiert der/
die Supervisand*in seine Interaktionen mit dem/
der Klient*in. So findet also die Beobachtung 
zweiter Ordnung statt: Durch das Schauen auf 
die eigenen Beobachtungen, also das Reflektie-
ren des eigenen Erlebens und Handelns in einem 
anderen System, im Gespräch mit einer dem 
Heimatsystem außenstehenden Person begibt 
man sich auf eine Metaebene.

„In der Supervision schildert der Supervisand als 
Falleinbringer seine Problembeschreibung, seine 
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Überlegungen zu Interventionen mit ein, wie 
diese auf das jeweilige Umfeld wirken können. 

Ressourcenorientierung

Supervisand*innen sind oft so sehr auf ihre Pro-
bleme fokussiert, dass sie regelrecht in einen 
Zustand geraten, den man als Problemhypnose 
bezeichnet. Diese Problemhypnose verhindert, 
dass vorhandene Ressourcen erkannt oder ver-
gessen werden. Wir gehen davon aus, dass diese 
Ressourcen existieren und erforschen diese mit 
den Supervisand*innen. Allein die Fragen danach 
bewirken oft schon neue Sichtweisen.

Lösungsorientierung statt oder neben der 
Problemorientierung

Der Fokus wird auf die Lösungen und nicht auf 
das Problem oder Defizite gerichtet. Wir folgen 
der Annahme, dass jede Person, die ein Problem 
beschreiben kann, gleichzeitig eine Vorstellung 
davon hat, was anders oder besser sein soll. Da-
raus kann man die angestrebte Lösung ableiten.

Respekt vor der Autopoiese der Systeme 
der Supervisand*innen

Da wir es mit offenen sozialen Systemen zu tun 
haben und nicht mit Maschinen, die auf Knopf-
druck funktionieren, können wir nie wissen, wie 
eine Intervention wirkt. Wir verstehen Supervi-
sion als einen kooperativen Prozess und die Men-
schen, mit denen wir es zu tun haben, als die 
Experten für ihr Leben. Sie entscheiden, was für 
sie passt und tragen dafür die Verantwortung. 

Induktion von Neuem

Durch unsere Interventionen laden wir zu Ver-
änderungen ein. Wir induzieren neue Elemente 
in Sichtweisen, Bedeutungsgebungen, Bewertun-
gen und Handeln.

3.	Perspektive 

3.1.	 Standpunkt und Perspektive

Das Wort „Perspektive“ leitet sich von dem la-
teinischen Verb perspicere ab und bedeutet „mit 
dem Blick durchdringen, deutlich sehen, erken-
nen, wahrnehmen“ (Pfeifer, 1999, S. 992). Das 
Substantiv „Perspektive“ wird in der deutschen 

und ihre Einstellungen zu. Auch ich selbst bin 
dadurch verpflichtet, mein Handeln zu begrün-
den und zu verantworten (vgl. Schwing & Frys-
zer, 2018, S. 327).

Die Systemtheorie und die Denkweise des Kon-
struktivismus helfen mir zu verstehen, wie Ver-
änderungen für Menschen in sozialen Systemen 
möglich werden können.

„In der Supervision brauchen wir Ansätze, Theorien 
und Modelle zum Geschehen von Veränderung. 
Wir müssen nicht zwingend wissen, wie Menschen 
sind, sondern wie wir Kommunikationssysteme, 
die wir Supervision nennen, so gestalten, dass 
Veränderung wahrscheinlich wird“ (Neumann-
Wirsig, 2017, S. 27f).

Meine Aufgabe als Supervisorin ist es, einen 
Kontext herzustellen, also einen Rahmen zu 
schaffen, in dem es möglich wird, all das, was 
Systemische Supervision ausmacht, stattfinden 
zu lassen. Darüber, was das Charakteristische an 
Systemischer Beratung und Therapie ist, geben 
Schwing und Fryzer (2018, S.168ff) einen geord-
neten Überblick. Nach Ansicht der Autoren sind 
dies die Grundsätze, nach denen Systemische 
Supervisor*innen arbeiten sollen:

Die Anzahl der Möglichkeiten vergrößern:

Das Handeln der Supervisor*in und Interventionen 
zielen darauf ab, dass die Selbststeuerungsfä-
higkeit des Systems erhöht wird, was bedeutet, 
dass die Supervisand*innen handlungsfähiger 
und offen für Optionen werden. Die Fähigkeit 
zur Selbsthilfe wird umso mehr gefördert, je 
sparsamer interveniert wird und wenn wirklich 
nur die nötige Unterstützung geboten wird, weil 
dann die Gefahr gering bleibt, Abhängigkeiten 
zu schaffen.

Kontextualisierung der Probleme und  
Lösungen 

Nicht die Person, die ein Problem hat, sondern 
das Problem im aktuellen und biografischen Kon-
text wird betrachtet. Das Problem wird positiv 
konnotiert bereits als Lösungsansatz für die An-
forderungen gesehen, mit denen eine Personen 
oder ein System konfrontiert ist. Der als Problem 
betrachtete Lösungsversuch ergibt sich als ei-
gentlich stimmige Schlussfolgerung aus bisheri-
gen Lebenserfahrungen. Wir beziehen in unsere 
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die einzig mögliche Sichtweise, dann kann ge-
meinsam nach alternativen Sichtweisen gesucht 
werden. Meist wurde schon Vieles von dem/
der Supervisand*in versucht, um ein Problem 
zu lösen. Da das Handeln immer der eigenen 
momentanen Sichtweise entspringt, kann eine 
neue Sichtweise neues Handeln hervorrufen. In 
der Systemischen Supervision wird grundsätz-
lich auf einen Perspektivenwechsel hingearbei-
tet, weil sich durch eine neue Perspektive die 
Handlungsmöglichkeiten vergrößern und neue 
Ansätze für das Lösen eines Problems gefunden 
werden können.

„Im weitesten Sinne ist es das Anliegen Systemi-
scher Praxis, die Beschreibungen zu hinterfragen, 
über die Wirklichkeit als problematisch erfahren 
wird. Ein Beratungsgespräch kann man so als 
einen ‚engagierten Austausch von Wirklichkeits-
beschreibungen‘ verstehen (von Schlippe et al., 
1998). Eine systemische Haltung richtet sich in 
diesem Zusammenhang weniger an dem aus, was 
nicht gut funktioniert, problematisch oder schwierig 
ist. Es wird eher nach Beschreibungen gesucht, 
die Möglichkeitsräume erschließen oder erwei-
tern“ (von Schlippe & Schweitzer, 2016, S. 200).

Der Begriff Standpunkt vermittelt mir wieder ein 
sehr räumliches Bild, wobei sich mir die Vorstel-
lung aufdrängt, dass, wenn ich etwas anders oder 
etwas Neues sehen will, es hilfreich ist, wenn ich 
mich meinen Standort ändere. Voraussetzung für 
das Erkennen einer neuen Perspektive ist, dass 
ich eben meinen Standpunkt als veränderbar er-
kenne. Aber um etwas Neues unterscheiden zu 
können, muss ich mir zuerst darüber im Klaren 
sein, was das Alte ist.

 „Supervision lässt sich im Kern […] auch als 
Einblendung des Ausgeblendeten, den Blick auf 
die andere Seite der Unterscheidung beschrei-
ben. Die Problemschilderung des Falleinbringer 
umfasst (nur) ganz bestimmte Aspekte, Gefühle, 
Wahrnehmungen, so wie er sie erlebt, inklusive 
seiner Deutungsmuster und Bewertungen. Al-
les andere wird ‚ausgeblendet‘, d.h. scheinbar 
nicht wahrgenommen. Es ist ein unausweichli-
cher Prozess menschlicher Wahrnehmung, dem 
wir alle unterliegen. In der Supervision wird […] 
das Ausgeblendete in Sprache gebracht und so 
zugänglich gemacht. So gesehen ist Supervision 
die hohe Kunst der Unterscheidung.“ (Kersting, 
Neumann-Wirsig, 1996, zit. in Neumann-Wirsig, 
2021, S. 19).

Sprache zunächst im Bereich der Malerei ver-
wendet und meint „die Darstellung des Raumes 
und räumlicher Verhältnisse auf ebener Fläche 
mit räumlicher Wirkung“ beziehungsweise „die 
Raumsicht, den Ausblick, die Aussicht“ (Pfeifer, 
1999, S. 991f). Erst später findet das Wort in 
den allgemeinen Sprachgebrauch Einzug mit der 
Bedeutung „Betrachtungsweise, Betrachtungs-
möglichkeit von einem bestimmten Standpunkt 
aus, Sicht, Blickwinkel“ (Dudenredaktion (Bib-
liographisches Institut), 1997, S. 616).

Mir hilft es, für die Erklärung der Perspektive in 
der Supervision die Definition der Perspektive 
in der Malerei einzubeziehen. Diese beinhaltet 
einerseits die Bedeutung des Standpunktes des 
Beobachters und andererseits macht sie klar, 
dass es bei der Perspektive um den Versuch einer 
Abbildung von etwas, also eines Gegenstandes 
oder einer Begebenheit, in einer bestimmten 
Umgebung geht und hebt die Bezogenheit von 
diesem Etwas auf seine Umgebung hervor.

Auf die Systemischen Supervision übertragen 
heißt das, dass ich den/die Supervisand*in in 
seiner/ihrer Bezogenheit auf sein/ihr geschil-
dertes Geschehen und Erleben betrachten muss, 
um seine/ihre Perspektive erfassen zu können. 
Diese Bezogenheit kann man in den Interaktionen 
und den Wechselwirkungen zwischen dem/der 
Supervisand*in und seiner/ihrer beschriebenen 
Umwelt sehen. 

In der Supervision geht es meist um ein Pro-
blem, das der/die Supervisand*in beschreibt. 
Dieses Problem verhindert ein Weiterkommen 
und deshalb wird nach einer Lösung gesucht. 
Die Beschreibung des Problems, einer Situati-
on, eines Erlebnisses entspringt immer einer 
bestimmten Sichtweise, einem bestimmten 
Standpunkt, der aus bestimmten Umständen, aus 
einer bestimmten Befindlichkeit zum Zeitpunkt 
des beschriebenen Geschehens heraus entsteht.
Nachdem ich auf der Basis des konstruktivisti-
schen Weltbildes eine Beschreibung als nur eine 
mögliche Wirklichkeitskonstruktion eines/einer 
Beobachter*in erkenne, erkenne ich gleichzei-
tig, dass es auch andere Beschreibungen, also 
andere Sichtweisen geben kann.

 Wenn dem/der Supervisand*in klar wird, dass 
die Sichtweise nur der momentane Standpunkt 
ist und nicht die einzig mögliche Wahrheit bzw. 
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ist grundsätzlich jedes Verhalten zwischen Men-
schen, jede Interaktion Kommunikation. Es geht 
immer um einen Austausch von Botschaften zwi-
schen einem Sender und einem Empfänger. Auch 
wenn der Sender eine bestimmte Information 
mit einer bestimmten Absicht kommuniziert, ist 
es doch der Empfänger, der die Botschaft oder 
das Verhalten erst deutet und interpretiert und 
somit den Inhalt bestimmt. „Und nur ihre eige-
nen Interpretationen entscheiden darüber, was 
meine Kommunikationspartner als Nächstes tun 
werden. Damit bestimmen ihre Interpretationen 
meiner Aktionen – und nicht meine Absichten – 
den Fortgang der Begegnung“ (Schwing & Frys-
zer, 2018, S. 41). 

Das Thema der Unterscheidung von Intention 
und Wirkung im Zusammenhang mit Kommuni-
kation und Verhalten kommt in Supervisionen 
immer wieder vor. Durch die Reflexion von be-
schriebenen Kommunikationsproblemen können 
Supervisand*innen erst zu einem Bewusstsein 
über diese Unterscheidung kommen, wodurch 
es zu einem Perspektivenwechsel kommen kann. 

3.2.2.	Erlernen von Verhalten 

Ich glaube, um erfassen zu können, warum wir 
Menschen so unterschiedlich ticken und wie ver-
schieden wir in Wahrnehmung und Verhalten sind, 
ist es hilfreich, uns mit der Entwicklung unseres 
Verhaltens zu beschäftigen. Der Mensch lernt von 
Geburt an sein Verhalten durch Zirkularität in 
Wechselwirkung mit seiner Umwelt. Natürlich 
spielen, neben der räumlichen und dinglichen 
Umwelt, die wichtigsten Bezugspersonen dabei 
von Beginn an eine große Rolle. Ausschließlich 
dann, wenn ein Verhalten, das ich zeige, von 
der Umwelt bemerkt wird und daraufhin eine 
Reaktion aus dieser Umwelt kommt, die wie-
derum bei mir ankommt und eine Auswirkung 
auf mich hat, wird das Verhalten auch gelernt 
und weiterhin ausgeübt. Verhaltensweisen, die 
keine Auswirkungen auf meine Umwelt und - in 
Wechselwirkung - dann auf mich selbst haben, 
sind nicht relevant und werden nicht weiter 
ausgeführt (vgl. Milowiz, 2009, S.19). 

Den zirkulären Ablauf von sich gegenseitig be-
dingendem Verhalten bezeichnet man in der 
Systemtheorie als Rückkoppelung. Wenn die 
Wirkung eines Verhaltens die Wirkung des Ver-
haltens meines Gegenübers auf mich verstärkt, 

Es dient dem Entdecken eben dieser Unterschei-
dungen, durch Reflexion bisherige Sichtweisen 
herauszufinden und zu erforschen.

3.2.	 Wie entsteht eine Perspektive 

Wenn ich hier von Perspektive spreche, meine 
ich die jeweilige Wirklichkeitskonstruktion, das 
eigene Erleben und Bewerten einer Situation. 
Ich möchte hier erklären, welche Vorgänge zum 
Entstehen einer Perspektive beitragen.

Weil es in der Supervision um Menschen geht, 
die Probleme in ihrer Arbeit haben und Arbeit 
immer in sozialen Systemen abläuft, richten 
wir in der Reflexion den Blick auf die Interakti-
onen, die Beziehungen, die Kommunikation der/
des Supervisand*in mit oder in diesen Systemen 
und ermitteln Werte, Einstellungen und Beweg-
gründe, die in der Sicht auf das Geschehen zum 
Tragen kommen. Denn die Vorgänge der Wahr-
nehmung, Deutung und Bewertung sind es, die 
Interaktionen und Beziehungen, also Verhalten, 
wesentlich mitbestimmen. Wahrnehmung, Deu-
tung und Bewertung des eigenen Verhaltens in 
den Beziehungen zu anderen Menschen oder auch 
zu uns selbst können glücklicherweise - sofern 
sie bewusst genug sind - verändert werden. Wir 
können andere Menschen nicht verändern, son-
dern nur das eigene Verhalten in Beziehungen 
zu anderen oder die eigenen Einstellungen zu 
uns selbst.

Im Sinne der Erhebung des eigenen Standpunktes 
und der eigenen Sichtweisen der Supervisand*innen 
in Bezug auf Interaktionen und Beziehungen und 
deren Zustandekommen in als problematisch 
empfundenen Situationen, ist es für mich als 
Supervisorin wichtig, das Wesen und die „Funk-
tionsweise“ von Beziehung und das Entstehen 
von Verhalten zu verstehen. Deshalb möchte ich 
hier die systemischen Theorien dazu erklären.

3.2.1.	Kommunikation 

Kommunikation ist der Austausch von Infor-
mationen zu einem bestimmten Zweck. (vgl. 
Milowiz, 2009 S. 68) Ich orientiere mich für das 
Verstehen von Kommunikationsprozessen an Paul 
Watzlawicks Grundsatz „Man kann nicht nicht 
kommunizieren.“ (Watzlawick 1969,1974 zit. 
in Schwing & Fryszer, 2018, S. 41). Demnach 
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funktionierenden Beziehung wendet man einen 
Teil der Energie für die Definition und Erhaltung 
der Beziehung auf und möglichst viel Energie 
bleibt für das Verfolgen von Zielen, für Freude 
am Leben und für die Versorgung. Dies gilt nicht 
nur für Beziehungen zwischen zwei oder mehre-
ren Menschen, sondern auch für jene zwischen 
einer Person und einer Institution , oder einer 
Person und deren Umgebung insgesamt (vgl. 
Milowiz, 2009, S. 83).

Eine dysfunktionale Beziehung entsteht, wenn 
Uneinigkeit über die Art und Form der Beziehung 
herrscht und von beiden Seiten versucht wird, 
die Beziehung zu ändern. „Von dysfunktionaler 
Beziehung kann man erst sprechen, wenn […] 
eine Beziehungsform auftritt, die einerseits sta-
bil ist, andererseits aber ständig in Frage steht, 
[…] die zu einem guten Teil aus einem endlosen 
Kampf um ihre Veränderung besteht“ (Milowiz, 
2009, S. 83).

Im Erleben von Situationen und in der Kon-
struktion von Wirklichkeit kommt natürlich 
nicht nur erlerntes Verhalten zum Ausdruck 
und Interaktionen und Beziehungen verlaufen 
nicht nur nach Mustern. Es gibt unzählige Fak-
toren, die in Form von Reizen von außen und 
Befindlichkeiten das Erleben und die Deutung 
von Interaktionen bestimmen und so Verhalten 
beeinflussen. Schließlich ist auch der Kontext 
bestimmend dafür, wie Verhalten erzeugt wird 
und wie es wirkt. Die Umstände erzeugen den 
Sinn, den die Beteiligten der Situation geben, 
rufen Erwartungen hervor und erzeugen Ziele, 
die verfolgt werden.

3.2.5.	Bedeutung für die Supervision 

Das Wissen über Verhalten, Interaktionen und 
Beziehung ist für mich in der Supervision in-
sofern wichtig, als dass es mir hilft, mögliche 
Ansatzpunkte für das Einbringen einer alterna-
tiven Sichtweise und somit einer veränderten 
Perspektive für Supervisand*innen auf proble-
matisch erlebte Situationen zu finden. 

„Wenn man das systemische Denken – sowohl 
die Interaktion als Rückkoppelungsprozesse zu 
sehen als auch ressourcenorientiert zu arbeiten 
– nicht kennt, ist es oft schwierig, sich in all den 

nennt man das eine positive Rückkoppelung. 
Als positive Rückkoppelung kann man sich ein 
sich gegenseitig aufschaukelndes Verhalten vor-
stellen, das oft in einer Eskalation endet. Das 
Gegenteil, also sich gegenseitig abschwächen-
de Verhaltensweisen bzw. ihre abschwächende 
Wirkung aufeinander ist dann eine negative 
Rückkoppelung.

3.2.3.	Interaktions- und Beziehungsmuster 

Beim Lernen von Verhalten kommt es zu einer 
Art Spezialisierung von bestimmten Verhaltens-
weisen. Erlebt ein Kind als Reaktion auf Verhal-
ten eine Veränderung der Situation, wirkt das 
schon verstärkend genug, um dieses Verhal-
ten auch in anderen Situationen anzuwenden. 
Gleichzeitig wirkt diese Verstärkung auch auf 
die Wahrnehmung: Situationen werden auf die 
Anwendbarkeit des schon bekannten Verhaltens 
hin überprüft und es werden Situationen eher 
wahrgenommen, in denen das schon bekannte 
Verhalten angewendet werden kann. So kommt 
es zum Ausbau und zur Festigung eines Verhal-
tens und in Kombination mit der Selektierung 
der Reize, die dieses Verhalten auslösen, ent-
stehen Interaktionsmuster.

Daraus folgt, dass man zwar mit unterschiedli-
chen Menschen Beziehungen erlebt, aber immer 
wieder die gleichen Interaktionsmuster anwen-
det und so diese unterschiedlichen Beziehungen 
mit verschiedenen Menschen als gleich erlebt 
(vgl. Milowiz, 2009, S. 77ff). Man hat dann ein 
Beziehungsmuster entwickelt.

3.2.4.	Dysfunktionale Beziehung 

Wenn sich zwei Menschen zum ersten Mal be-
gegnen, entsteht aus dem jeweils individuellen 
Verhaltensrepertoire eine Interaktion. Menschen 
lernen sich kennen und treten in Beziehung. Jay 
Haley beschreibt diese Entwicklung als ein sich 
gegenseitiges Anbieten von Verhaltensweisen (er 
nennt sie Manöver und Gegenmanöver), die eine 
bestimmte Wirkung erzielen und die dann ange-
nommen werden oder auch nicht. So geschieht 
ein Aushandeln über die Art des Umganges mit-
einander und darüber, welche Art von Beziehung 
es sein soll (vgl. Haley, 1987, S. 17ff). In jeder 
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Interventionen und Methoden dienen dabei als 
Werkzeug und sollen dabei helfen, Reflexions-
prozesse in Gang zu setzten, das Ermitteln der 
eigenen Perspektive zu erleichtern und das Ein-
führen von neuen Perspektiven und Lösungen 
zu ermöglichen.

Interventionen und Methoden sind Strukturie-
rungsangebote, sie helfen den Supervisions-
prozess zu gestalten und zu steuern. Sie sollen 
Komplexität reduzieren, wo die Fülle an Be-
schreibungen groß und unüberschaubar ist und 
Komplexität schaffen, um Zusammenhänge im 
System aufzuzeigen. Interventionen und Me-
thoden geben Sicherheit, engen aber auch ein, 
verhindern eine Beobachtung außerhalb des 
Rahmens, sie legen Kommunikationsabläufe fest 
(vgl. Neumann-Wirsig, 2021, S. 24).

Aus der schon beschriebenen Haltung von sys-
temischen Supervisor*innen ergibt sich auch 
die Sicht auf den Einsatz von Interventionen 
und Methoden. Die Form der Interaktion mit 
Supervisand*innen und das Setzen von Interven-
tionen folgt den gleichen Grundhaltungen. Das 
heißt also: Interventionen werden gesetzt, um 
die Möglichkeiten der Supervisand*innen zu ver-
größern, durch sie werden Lösungen fokussiert 
anstatt des Problems, sie sollen dabei helfen, 
Ressourcen ausfindig zu machen und den Kontext 
von Problem und Lösung zu erforschen. Insge-
samt zielt das Handeln der/des Supervisor*in 
auf das Einbringen von Neuem ab. Der Einsatz 
von Methoden und Interventionen soll uns helfen 
herauszufinden, wo die Ansatzpunkte dafür sind.

Steve de Shazer, einer der Begründer des lösungs-
orientierten Ansatzes in der Familientherapie, 
verwendet für die Veranschaulichung seiner He-
rangehensweise die Metapher vom Problem als 
kompliziertes Türschloss, das die Tür zu einem 
befriedigenden Leben (die Lösung) versperrt. Als 
Schlüssel funktionieren Interventionen. „Eine 
Intervention braucht nur in der Weise passen, 
dass die Lösung auftaucht. […] Nur weil das, 
was der Klient beklagt, kompliziert ist, muss 
die Lösung nicht gleichermaßen kompliziert 
sein“ (De Shazer, 2014, S. 13). Die Erfahrung 
aus der Supervision lehrt uns, dass auch unsere 
Interventionen ganz und gar nicht kompliziert 
sein müssen, damit etwas Neues oder eine Ver-
änderung eingebracht werden kann.

komplexen Zusammenhängen ein praktikables Bild 
von der eigenen Position zu machen. Auch kann 
es einem leicht passieren, sich von der Fülle der 
Schwierigkeiten schier erdrückt zu fühlen, wenn 
man nicht in erster Linie Ressourcen und Möglich-
keiten zu erkennen und wahrzunehmen versucht“ 
(Renate Pokorny zit. in Milowiz, 2009, S. 154).

Eine meiner Trainer*innen in der Ausbildung zur 
systemischen Supervisorin und Lehrgansleiterin, 
Dr. Michaela Judy, hat in einem unserer Semi-
nare einen für mich sehr einprägsamen Satz 
gesagt, der noch einmal die Bedeutung vom 
Erleben und von der Beschreibung von Interak-
tion und Beziehung für unsere Supervisand*innen 
zum Ausdruck bringt:

Auch Schwing und Fryzer betonen die Bedeu-
tung von Verhalten in Wechselwirkung und Be-
ziehungen – hier bezogen auf die Systemische 
Beratung von Familien:

„Unter systemischer Perspektive betrachtet werden 
in der Regel Beziehungsmuster als Erklärung für 
Verhalten herangezogen. Es wird zunächst gese-
hen, wie das, was in dieser Familie im Hier und 
Jetzt geschieht, aus den Interaktionen des Systems 
heraus Sinn macht – wie die Verhaltensweisen im 
System sich gegenseitig im Hier und Jetzt stabi-
lisieren, ineinandergreifen und das Problem zu 
diesem Zusammenspiel dazugehört. Das Prob-
lem wird in der systemischen Arbeit aus seinem 
Kontext heraus verstanden und nicht aus der 
Persönlichkeit eines Systemmitglieds. Systemiker 
beschäftigen sich häufig mit der Gegenwart und 
mit der Zukunft. Die Vergangenheit steht seltener 
im Zentrum der Aufmerksamkeit, kommt aber als 
Entwicklungsgeschichte eines Systems durchaus 
vor“ (Schwing & Fryszer, 2018, S. 207).

4.	Interventionen und Methoden 

Supervision soll die Reflexion von Verhalten 
im Arbeitskontext ermöglichen, um neue Pers-
pektiven und Lösungen entwickeln zu können. 

„In der Supervision schauen wir nicht, 
wie die Menschen sind, sondern darauf, 
was zwischen den Menschen geschieht.“



37

Der Perspektivenwechsel in der Systemischen Supervision 

hinaus sind systemische Fragen Einladungen, al-
ternative Deutungen zu erwägen, sie erhöhen die 
Wahlfreiheit und eröffnen andere Perspektiven. 
Systemisch Fragen sind in der Regel offene Fra-
gen, die mit „Wer“, „Wie“, „Was“ oder „Wozu“ 
beginnen. Sie zielen auf (Aus-) Wirkungen und 
Unterschiede, und sie fokussieren Kompetenzen 
und Ressourcen“ (Neumann-Wirsig, 2017, S.33). 
Eine besondere Art der Fragestellung und tief 
verankert in jeder Form Systemischer Beratung 
ist die zirkuläre Fragetechnik.

Zirkuläres Fragen

Der systemische Blick auf ein Problem ist der, 
dass nicht eine Person ein Problem hat, sondern 
dass ein Problem immer in einem Kontext ent-
steht und in Wechselwirkung mit der Umwelt 
bestehen bleibt. Diese Grundannahme bringt 
Systemische Supervisor*innen dazu, durch Fra-
gen diesen Kontext, oder genauer gesagt die 
Wirkungen des Problems auf die Umwelt und 
die Menschen in dieser Umwelt, zu erforschen. 
(vgl. Schwing & Fryszer, 2018, S. 211) So wird 
also nicht nur die Sicht einer Person erfasst, son-
dern ein ganzes System untersucht. Ich möchte 
hier doch ein paar Beispiele für zirkuläre Fragen 
anführen, auch wenn es unzählige Möglichkei-
ten dazu gibt, denn es gibt ja immer mehrere 
verschiedene Dimensionen eines Problems, die 
betrachtet werden können. Nach Milowiz (2009, 
S. 124f) kann man zirkuläre Frage folgenderma-
ßen einteilen:

•	Fragen, die die Möglichkeit des Andersseins 
einbringen und beleuchten: „Wie haben Sie 
gelebt, bevor Sie zu trinken begonnen haben?“ 

•	Fragen, die unterschiedliche Beschreibungen 
und Erklärungen derselben Situation hervor-
bringen: „Wie glauben Sie, würde ihr Team-
leiter die Situation beschreiben?“

•	Fragen, die aus Eigenschaften Verhaltensweisen 
machen: „Wie muss Ihr Klient sich verhalten, 
damit seine Frau ihn als aggressiv erlebt?“ 

•	Fragen, die die Kontextabhängigkeit von Ver-
haltensweisen einführen: „In welchen Situati-
onen neigen Sie eher dazu, Geld auszugeben, 
in welchen weniger?“

•	Fragen, die die gegenseitige Bedingtheit von 
Verhalten einführen: „Nehmen wir an, Sie 
wollten erreichen, dass Ihr Klient ins Wirts-

4.1.	 Beispiele für Systemische Inter	
		  ventionen und Methoden 

Um die systemische Arbeitsweise noch verdeut-
lichen zu können, möchte hier einige typische 
systemische Interventionen, „die in keinem 
Supervisionsprozess fehlen sollten“ (Neumann-
Wirsig, 2017, S.33) beschreiben.

Positiv konnotieren, Reframing

Bei der positiven Konnotation und auch beim Re-
framing geht es darum, einem beklagten Sachver-
halt eine neue, positive Bewertung oder Deutung 
zu geben und so für den/die Supervisand*in eine 
neue Sicht auf das Problem zu erschließen (vgl. 
Schwing & Fryszer, 2018, S. 243).

„Mit positiven Umdeutungen wird in der systemi-
schen Praxis versucht, bisherige Muster von ne-
gativen Beschreibungen, von Selbstanklage und 
Kritik zu unterbrechen, indem etwa auf bislang 
unbemerkte „gute Nebenwirkungen“ dieser Stö-
rungen (Probleme, Störungen, Symptome, Anm.) 
hingewiesen wird, manchmal sogar ein „Prob-
lem“ eventuell als (derzeit noch) bestmögliche 
„Lösung“ zu sehen“ (von Schlippe & Schweitzer, 
2016, S. 312).

So wird nicht nur ein besserer Zugang zu den 
eigenen Ressourcen erlaubt. Durch positive Um-
deutung wird auch die Tatsache, dass es sich bei 
den eigenen Bewertungen nur um eine mögliche 
Sicht handelt, bewusst gemacht und die Mög-
lichkeit von alternativen Sichtweisen erkennbar 
(vgl. von Schlippe & Schweitzer, 2016, S. 314f).

Systemische Fragen

Für den Austausch mit Supervisand*innen ist das 
Gespräch essentiell und zur Besprechung von Pro-
blemen ist es nicht nur für den/die Supervisor*in 
sehr nützlich, Fragen zu stellen. „Fragen zu stel-
len ist nicht nur eine Art Informationsgewinn, 
vielmehr entsteht immer gleichzeitig auch neue 
Information. Denn in jeder Frage versteckt sich 
eine implizite Aussage, die die gewohnte Art, 
wie die Dinge bisher gesehen wurden, potenzi-
ell verstören kann“ (von Schlippe & Schweitzer, 
2016, S.249). Jede Frage enthält sozusagen ein 
Angebot, wie Wirklichkeit auch noch gesehen 
werden kann. (vgl. von Schlippe & Schweitzer, 
2016, S.250) Neumann-Wirsig fasst ihre Sicht 
auf systemische Fragen so zusammen: „Darüber 
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Aufstellungsarbeit werden die Sichtweisen auf 
Situationen oder Systeme von Supervisand*innen 
mithilfe von Teilnehmer*innen der Gruppe von 
der/dem Fallbringer*in räumlich aufgestellt. 
(vgl. Schwing & Fryszer, 2018, S. 203f) 

„Die verschiedenen Perspektiven, die im System 
vorhanden sind, werden hautnah erlebt und 
nachvollzogen. Die Muster des Systems können 
zum einen „gesehen“ und zum anderen durch 
das Erleben der Mitspieler und deren Feedback 
erschlossen werden. Die Bedürfnisse und Sicht-
weisen einzelner Systemmitglieder können so er-
kannt werden“ (Schwing & Fryszer, 2018, S. 204).

Eine etwas andere Art der Aufstellung wird von 
Milowiz beschrieben:

„Meine Kolleginnen und ich setzen in der Grup-
pen- und Teamsupervision sowie in der Ausbil-
dung sehr häufig eine weiterentwickelte Form 
des von Merl und Korosa (1981) beschriebenen 
„Sessel-Sculptings“ ein, bei dem die Positionen 
einer zu untersuchenden Situation von der Fall-
bringerin in Form von Stühlen im Raum aufgestellt 
werden. Die übrigen Gruppenmitglieder setzen 
sich dann auf die Stühle, ohne etwas über die 
Fallgeschichte zu wissen und beschreiben, wie 
sie die Situation erleben. Daraus ergeben sich 
für die Fallbringerin eindrucksvolle Aspekte, die 
neue Haltungen und Vorgehensweisen möglich 
machen“ (Milowiz, 2009, S. 129).

Eine weitere Abwandlung der Aufstellungsarbeit 
mit Menschen im Raum ist die Verwendung des 
Familienbrettes. Hier findet die Aufstellung von 
Systemen auf einem Holzbrett mit Holzfiguren 
nach den Kriterien Nähe/Distanz und Zu-/Abwen-
dung statt (vgl. Schwing & Fryszer, 2018, S.200).

Das Reflektierende Team

Bei der Bearbeitung von Fallgeschichten in Su-
pervisionen mit Teams oder Gruppen ist es zum 
Entwickeln neuer Perspektiven sehr förderlich, 
die Kolleg*innen einzubeziehen. Die Methode des 
Reflektierenden Teams bietet dazu einen ganz 
bestimmten Rahmen. Ursprünglich entwickelt 
wurde diese Methode von Tom Andersen für die 
Familientherapie. Ich habe den Einsatz des Re-
flektierenden Teams in abgewandelter Form in 
meiner Ausbildung kennengelernt und in dieser 
Form auch schon selbst in der Supervision an-

haus geht und sich betrinkt: wie müssten Sie 
sich verhalten?“

•	Fragen, die eine zeitliche Dimension ins Ge-
schehen einführen: „Wie lange denken Sie, 
werden Sie brauchen, um Ihr Leben wieder 
selbst in den Griff zu bekommen?“

Zirkuläre Fragen können so durch das Einholen 
von neuen Informationen zu einer Situation neue 
Perspektiven generieren. „Im systemischen Ar-
beiten kontextualisieren wir Probleme und ver-
stören so die Sichtweisen der Systemmitglieder, 
von denen Probleme oder Symptome oft indi-
vidualisiert gesehen werden. Zirkuläre Fragen 
erfüllen genau diesen Zweck. Deshalb können 
sie mit Recht als Herzstück systemischen Arbei-
tens bezeichnet werden“ (Schwing & Fryszer, 
2018, S. 212).

Skalierung – Suche nach kleinen möglichen 
Veränderungen

„Eine Skala, klassischerweise ein Zahlenstrahl 
von 0 bis 10, dient als Orientierungshilfe, mit 
denen Supervisanden und Supervisor relativ 
schnell und anschaulich eine Bestandsauf-
nahme – bezogen auf eine gezielte Frage-
stellung – treffen können“ (Neumann-Wirsig, 
2021, S.47). 

Dies können Fragen zu den Erwartungen an die 
Supervision, die Einschätzung von Erreichbarkeit 
von Zielen oder auch eine Standpunktbestimmung 
in Bezug auf Ressourcen oder Befindlichkeiten 
sein, wie zum Bsp.:

•	Wie hoch schätzen Sie die Wahrscheinlichkeit 
ein, dass Sie Ihrem Ziel in dieser Coachingein-
heit näherkommen?

•	Wie hoch ist heute Ihr Energielevel, Ihre Auf-
merksamkeit?

Oft werden Skalen zu Beginn und am Ende ei-
ner Supervision eingesetzt, um einen Vergleich 
machen zu können und mögliche Veränderungen 
einer Sichtweise oder Einschätzung sichtbar zu 
machen.

Aufstellungsarbeit

Für die Fallarbeit in Supervisionsgruppen ist es 
oft erforderlich, Systeme im Hinblick auf Be-
ziehungsmuster genauer zu betrachten. Bei der 
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er kann sich neue Interpretationen, Ideen und 
Bewertungen vorstellen und in ihre/seine bis-
herige Beschreibung der Situation integrieren. 
So werden neue Sichtweisen wieder zu ihren/
seinen ganz eigenen und das macht es wiede-
rum leichter für ihn/sie, eine Vorstellung von 
neuen Handlungsmöglichkeiten zu entwickeln. 
Von Schlippe und Schweitzer fassen zusammen:

„Die Arbeitsweise des RT versucht zu „hilfreichen 
Konversationen“ einzuladen und einen „Kontext 
von Kooperation“ zu eröffnen, in dem alle Be-
teiligten in prinzipieller Gleichberechtigung ihre 
Perspektiven, Anregungen und Lösungsideen 
zusammentragen. Es wird versucht, „Komplexität 
anzubieten“, also das Beratungsthema in möglichst 
vielen Aspekten und Zusammenhängen auszulo-
ten“ (von Schlippe & Schweitzer, 2016, S.337f).

5.	Aus der Praxis 

Im folgenden Kapitel erzähle ich drei Geschichten 
aus meiner Supervisionspraxis, um die Konzepte 
und theoretischen Grundlagen zum Perspekti-
venwechsel zu veranschaulichen.

5.1.	 Der Weg aus dem Dickicht

Dies ist ein Beispiel dafür, wie es im Coaching 
gelingen kann, den eigenen Standpunkt zu fin-
den und sich der eigenen Perspektive bewusst 
zu werden. Dieser erste Schritt kann manchmal 
schon ein Meilenstein sein, auf dem Weg zu einer 
Veränderung oder zur Lösung eines Problems.

Zu Beginn des Jahres 2021 kommt eine junge 
Frau zu mir ins Coaching. M. ist 23 Jahre alt 
und studiert an der pädagogischen Hochschule 
in Wien im vierten Semester Elementarpädago-
gik. Als Grund für ihren Wunsch nach Beratung 
nennt sie ihre Unsicherheit die Studienwahl 
betreffend. Das Ziel des Coachings sollte sein, 
herauszufinden, ob sie mit dem Studium wei-
termachen sollte oder nicht.

Bei unserem ersten Treffen erzählt M. mir, was 
sich in ihrem Leben gerade ereignet.

Es sind große, unvorhergesehen Veränderungen, 
die M. beschäftigen.

M. verbringt seit Beginn der Corona Pande-
mie die meiste Zeit bei ihren Eltern auf einem 

gewendet. Dabei werden die Teammitglieder in 
das Interviewsystem, bestehend aus dem/der 
Falleinbringer*in und dem/der Supervisor*in, 
und in das Reflektierende Team geteilt (vgl. 
Andersen & Katz, 1990, S.78f). Das Reflektie-
rende Team sitzt, einander zugewandt, im Kreis. 
In einem anderen Bereich des Raumes setzen 
einander die/der Supervisand*in und die/der 
Supervisor*in gegenüber. Die/der Supervisor*in 
führt nun unabhängig vom restlichen Team ein 
Interview mit dem/der Falleinbringer*in über sein/
ihr Problem. Es werden mithilfe von zirkulären 
Fragen die Sichtweisen des/der Falleinbringer*in 
besprochen. Die Aufgabe des Reflektierenden 
Teams ist es, ausschließlich zuzuhören, es gibt 
keinen anderen Auftrag. Das Interview dauert 
nur ein paar Minuten. Im Anschluss daran ist 
das Reflektierende Team gefragt, um über das 
Gehörte zu reflektieren. Es sollte innerhalb des 
Reflektierenden Teams zu einem Austausch von 
allen Gedanken und Assoziationen, die zum Inter-
view aufgetaucht sind, kommen. Dabei sind alle 
Assoziationen und Ideen gleichwertig. Nun ist es 
der/die Falleinbringer*in, die zuhört. Am Ende 
des Austauschs dürfen der/dem Falleinbringer*in 
noch Fragen gestellt werden, dann wird in einer 
zweiten Runde der/die Falleinbringer*in zu den 
Gedanken der Kolleg*innen befragt. Auch für die 
Reflexion darüber ist für das Reflektierende Team 
noch einmal Zeit. Wie viele solcher Wechsel an-
gebracht sind, wird gemeinsam entschieden. (vgl. 
Andersen & Katz, Arlene, 1990, S.64ff) Dass das 
Team dem Interviewsystem nicht zugewandt ist, 
hat den Effekt, dass es sich entspannt zurückleh-
nen darf und sich nicht einbringen muss. Ohne 
den Auftrag, mitdenken zu müssen, um Lösungen 
zu finden, kann freier assoziiert werden. Dies 
führt wiederum zu einer größeren Vielfalt und 
Individualität der Gedanken und Assoziationen 
und vergrößert die Möglichkeiten zur Anknüp-
fung für die/den Falleinbringer*in. 

Durch die Rolle der/des Zuhörer*in dem reflektieren-
den Team gegenüber hat der/die Falleinbringer*in 
die Freiheit, nur auf jene Gedanken und Fragen 
der Kolleg*innen einzugehen, welche er/sie in 
seine/ihre bestehende Beschreibung und sein/
ihr bisheriges Erleben einfügen kann. „Was hast 
du gehört? Was spricht dich an, bei dem was 
du da jetzt gehört hast? Womit kannst du am 
meisten anfangen?“ sind die Fragen, die der/
die Supervisor*in der/dem Fallbringer*in nach 
dem Reflexionsgespräch des Teams stellt. Sie/
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Der Beruf der Volksschullehrerin erscheint ihr 
nun zu wenig aufregend, birgt wenig Freiheit in 
der Ausübung. Ein Nachfragen dazu ergibt, dass 
das eigentliche Problem ein anderes ist. M. er-
lebt, dass sie im Vergleich zu Freundinnen und 
gleichaltrigen Cousins und Cousinen mit ihrer 
Ausbildung weniger Aufmerksamkeit und vor 
allem weniger Wertschätzung erfährt als „alle 
Anderen“. Sie ist nämlich die Einzige, die kein 
Universitätsstudium macht und ein solches aber, 
egal welches Fach, grundsätzlich als prestige-
trächtiger angesehen wird. Außerdem hat sie 
als Einzige keinen festen Freund, den sie schon 
gerne hätte und deswegen ist sie auch eifer-
süchtig auf die Freundinnen.

Während M.s Schilderungen ist mir noch nicht 
klar, wo es hinzuschauen gilt, um zu sehen, was 
das eigentliche Anliegen ist, aber ich glaube, dass 
es im ersten Schritt wichtig ist, die Fülle, die 
Schwierigkeiten und die Emotionen zu würdigen.

Also unterbreche ich an dieser Stelle, denn ich 
habe das Bedürfnis, die Menge an Informationen 
zu strukturieren. Zu diesem Zweck wiederhole 
ich zunächst, was ich gehört habe und paraphra-
siere. Gemeinsam erarbeiten wir dann drei 
Überschriften, denen wir Ereignisse und Themen 
in Form von Namen und Stichworten zuordnen 
und in Form eines Clusters auf einem Flipchart 
Plakat darstellen. Die drei Überschriften sind:

Dieser Ordnung folgend, betrachten wir zuerst 
einmal den für M. wichtigsten Punkt in der Ver-
gangenheit (Das war einmal): das Zusammenleben 
mit den Freundinnen – eine lustige, ereignisrei-
che Zeit mit intensiv gelebten Beziehungen. Ich 
lasse M. noch einmal die Dinge, die ihr dabei am 
wichtigsten waren, beschreiben und bestätige 
sie in ihrer Begeisterung darüber, wie gut das 
Leben in dieser Zeit gelungen ist.

Dann, auf die Gegenwart (Im Hier und Jetzt) be-
zogen, beschreibt M. zuerst, wie sie sich fühlt. 
Ich benenne M.s Wahrnehmungen als Trauer und 

Das war einmal

Im Hier und Jetzt

Wie kann es weitergehen

Bauernhof am Land. Durch die Umstellung auf 
Distance Learning an den Hochschulen ist das 
leicht möglich. Es ist aber „alles nicht so, wie 
es sein soll.“

In Wien wohnt M. in der Eigentumswohnung 
ihrer Eltern. Eines der Zimmer hat sie an eine 
Studentin untervermietet. Ein Zimmer ist noch 
frei, wofür M. eine zweite Mitbewohnerin su-
chen muss. Das Student*innenleben, wie M. 
es bis vor Pandemiebeginn genossen hat, gibt 
es nicht mehr. Die beiden engen Freundinnen, 
mit denen sie zuvor in einer Wohngemeinschaft 
zusammenlebte, sind ausgezogen. Beide haben 
jeweils einen Freund, mit dem sie zusammen-
gezogen sind, eine nach Graz, eine aufs Land in 
Oberösterreich. Die gemeinsame Zeit war sehr 
intensiv, die drei haben alles – Kochen, Sport, 
Freizeit, Partys, Ausgehen - zusammen gemacht 
und waren viel unterwegs. Sogar die Auswahl 
der neuen Wohnung, die die Eltern gekauft ha-
ben, war auf das Bestehenbleiben der Dreier-
Wohngemeinschaft, die zuvor zur Miete gewohnt 
hatte, ausgerichtet. Nun hat sich das Gespann 
aufgelöst und M. ist alleine zurückgeblieben. M. 
ist sehr enttäuscht und ärgert sich darüber, dass 
sie so im Stich gelassen worden ist.

Es gibt auch keinen Hochschulbetrieb in Präsenz, 
M. trifft also auch keine Studienkolleg*innen. 
Sie hat in Wien niemanden und weiß nicht, mit 
wem sie ihre Freizeit verbringen soll, darum 
ist M. nun hauptsächlich bei den Eltern. Dort 
wohnt auch noch die jüngere Schwester mit ih-
rem Freund in einer eigenen Wohnung auf dem 
Hof. Das Zusammenleben mit den Eltern und 
der Schwester ist anstrengend und konfliktge-
laden. M. hat viel zu kritisieren an der Lebens-
weise und den Einstellungen ihrer Eltern und der 
Schwester. Zu den beiden Freundinnen hat M. 
nur noch selten Kontakt, der sich mühsam und 
unentspannt anfühlt. All diese Veränderungen 
waren nicht geplant und haben sich durch die 
Pandemiesituation so ergeben. Bei ihren Schil-
derungen ist M. sehr emotional.

Trotz der vielen freien Zeit, die M. für ihr Stu-
dium nutzen könnte, ist sie wenig motiviert. 
Sie glaubt, die Studien- und somit auch die 
Berufswahl waren eine Fehlentscheidung. Zu 
sehr hat sie sich von den Eltern diesbezüglich 
beeinflussen lassen, die ihr nach der Matura ein 
Universitätsstudium nicht so recht zutrauten. 
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werden muss, aber das muss nicht von heute 
auf morgen gehen.“

Rückblickend betrachtet haben wir also in der 
ersten Sitzung erarbeitet, dass M. sich noch Zeit 
nehmen darf, um zu trauern und sich zu diesem 
Zeitpunkt noch nicht in der veränderten Situati-
on zurechtfinden muss. M. konnte Klarheit dar-
über gewinnen, welche Themen, nämlich Trauer 
und Abschied, im Moment ihre Befindlichkeit 
bestimmten und so ihre Aufmerksam banden. 

Es war sehr hilfreich für M., alle anderen The-
men, die sie grundsätzlich beschäftigten, erst 
von diesem neu gewonnenen Standpunkt aus 
zu betrachten.

Schon in der nächsten Sitzung konnten wir über 
ihre „Unfähigkeit, Entscheidungen zu treffen“ 
(Zitat M.) reflektieren. M. erkannte, dass es bis-
her oft nicht nötig war, eine Entscheidung für 
sich alleine zu treffen. Viele Entscheidungen 
wurden gemeinsam mit den Freundinnen getrof-
fen, oder M. ließ sich von diesen beeinflussen. 
Entscheidungen waren grundsätzlich durch das 
Zusammenleben geprägt und auch darauf aus-
gerichtet. Genauso war es mit der Entscheidung 
für eine Studienwahl – als M. noch jünger war, 
waren es eben auch noch die Eltern, auf deren 
Meinung sie „angewiesen war“ (Zitat M.).

Aus diesem Blickwinkel wurde für M. die neue 
Situation eine Chance, um zu lernen, wie sie 
für sich ganz alleine und aufgrund ihrer eige-
nen Bedürfnisse Entscheidungen treffen kann.   

 M. entschied sich, mit ihrer Ausbildung weiter-
zumachen. Noch während des laufenden Coa-
chings bekam sie eine Anstellung als Lehrerin in 
einer Wiener Volksschule, die sie parallel zum 
Studium schaffen konnte. Dadurch erlangte ihre 
Motivation für das Studium enormen Auftrieb. Die 
Beziehung zu den Freundinnen entspannte sich 
und M. versuchte diese neu zu gestalten. Dar-
an, dass die Wohngemeinschaft mit zwei neuen 
Mitbewohnerinnen einen ganz neuen Charakter 
hat, wollte sich M. mit der Zeit gewöhnen. Im 
Coaching konnte sie auch einige Vorteile, die 
diese eher lose Zweckgemeinschaft mit sich 
brachte, formulieren.

In diesem Beratungsprozess konnte viel Klarheit 
geschaffen werden. Dabei galt es, vor allem zu 
Beginn, hier überhaupt den momentanen Stand-

bestärke M. darin, diese Trauer auszuleben, sich 
das Trauern zu gestatten. Für M. tritt dabei der 
Ärger und die Eifersucht, die sie bis dahin vor-
dergründig den Freundinnen gegenüber verspürt 
hatte, in den Hintergrund. Ich schlage ihr vor, 
in nächster Zeit zu beobachten, wie sich ihr 
verändertes Empfinden, das Gefühl der Trauer, 
auf die Beziehung zu den Freundinnen auswirkt.  

Im Gespräch fällt der Ausdruck Ära und M. gibt 
zusammenfassend dem Thema den Titel „Trauer 
über das Ende einer Ära“ und dieser wird auf 
dem Flipchart so festgehalten.  

Unter der Überschrift Das war einmal hat M. 
auch das Thema um die Entscheidung für die 
jetzigen Ausbildung und dass sie sich dabei von 
den Eltern und anderen Menschen aus der Fa-
milie stark beeinflussen hat lassen, notiert. Wir 
beschließen, dass wir erst bei unserem nächsten 
Treffen überlegen, welche Auswirkungen diese 
Art der Entscheidung von damals auf das Hier 
und Jetzt hat. Auch das Wie kann es weiterge-
hen lassen wir, wie wir gemeinsam entscheiden, 
noch unkommentiert. Zum Schluss der ersten 
Coaching Sitzung schlage ich eine Übung vor, 
von der ich annehme, dass sie entweder noch 
einmal zum Ordnen von Gedanken und Eindrü-
cken beiträgt, oder Neues und noch Ungedachtes 
bringen kann: das „Automatische Schreiben“. 
M. soll sieben Minuten lang schreiben und zwar 
das, was ihr gerade in den Sinn kommt, ohne zu 
filtern. Nach der Schreibphase gebe ich ihr fünf 
Minuten Zeit, um das Geschriebene durchzulesen 
und dabei die für sie elf wichtigsten Wörter im 
Text zu unterstreichen. Im Anschluss macht sie 
aus den elf Wörtern ein sogenanntes „Elfchen“. 
Im „Elfchen“ sind die Wörter nach einem be-
stimmten Schema anzuordnen:

In der ersten Zeile steht ein Wort, in der zwei-
ten Zeile zwei, in der dritten Zeile drei, in der 
vierten Zeile vier und in der fünften und letzten 
Zeile steht wieder nur ein Wort.

Das Schreiben fällt M. sehr leicht und sie hat 
Freude beim Erstellen des Elfchens. Sie kann 
im Schreiben das, was im Coaching passiert ist, 
reflektieren und bekommt dadurch eine „neues 
Gefühl für die Situation“, wie sie sagt. M. be-
schreibt das Gefühl mit: „Es ist okay, dass ich 
traurig bin und es ist auch okay, dass alles neu 

So  
Soll ein  

Elfchen angeordnet sein  
Das ist wie ein  

Gedicht
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Ich schlage vor, das Problem der Fallbringerin 
mit der Reflecting Team Methode zu bearbeiten, 
worauf sich das Team gerne einlässt.

Die Fallbringerin schildert mir im Zwiegespräch 
nun folgende Situation: Die Mutter ist alleiner-
ziehend und hat eine psychische Erkrankung. 
Sie lebt mit den Kindern bei ihren Eltern. Der 
Kontakt zu den Eltern ist gut, die Großmutter 
kümmert sich oft und viel um ihre Enkel und 
auch um ihre Tochter. Der Großvater hat mit 
den Enkeln wenig zu tun, hat aber bei Entschei-
dungen, die in Bezug auf die Kinder getroffen 
werden, anscheinend einen großen Einfluss. Er 
zeigt sich der Frühförderin gegenüber nicht er-
freut und sagte schon bei ihrem ersten Besuch 
zu ihr: „Wir brauchen dich hier nicht!“. Zwar 
hat die Frühförderin diese Aussage ignoriert und 
die Frühförderung konnte trotz Widerstand von 
Seiten des Großvaters ein paar Monate lang re-
gelmäßig stattfinden, nur hat der Großvater nun 
entschieden, dass er die Frühförderung jetzt 
nicht mehr will. Die Großmutter der Zwillinge 
hingegen ist auch bei den Frühförderterminen 
meist anwesend und befürwortet diese. Sie hilft 
ihrer Tochter sehr, ist aber auch dem Großva-
ter gegenüber loyal und will sich nicht gegen 
ihn stellen.

Die Zwillinge besuchen außerdem die Krabbel-
stube im Kindergarten, was ihnen sehr gefällt 
und sich sichtlich positiv auf ihre Entwicklung 
auswirkt. Aber auch hier ist der Großvater sehr 
skeptisch und erlaubt seinen Enkeln den Besuch 
im Kindergarten nur für zwei Tage in der Woche. 
Auch die Pädagoginnen in der Krabbelstube teilen 
die Sorge der Frühförderin um die Gesundheit 
und Entwicklung der Kinder.

Die Frühförderin hatte nie wirklich mit dem 
Großvater persönlichen Kontakt seit der ersten 
Begegnung. Sie grüßen sich, wenn sie sich am 
Hof begegnen, das ist alles. Aussagen darüber, 
was er will oder nicht will, erfährt sie von seiner 
Frau und von seiner Tochter. Auf meine Frage, 
wie sie denn mit dem Widerstand und der Un-
freundlichkeit des Großvaters umgeht, meint 
die Frühförderin: „Na, der ist mir wurscht. Den 
brauch ich nicht.“. Sie komme schon zurecht, 
auch ohne dessen Wohlwollen, sie hat ja nur 
mit der Mutter, der Großmutter und den Kin-
dern zu tun.

punkt zu finden, von dem aus M. ihre eigene Sicht 
klarer werden konnte. Durch die gewonnene Ori-
entierung wurde M. wieder handlungsfähig und 
konnte beginnen, ihr Leben neu zu gestalten. 
Mein Bild zu diesem Prozess ergab sich gleich 
zu Beginn: es galt, aus einem Dickicht den Weg 
hinaus zu finden.

5.2.	 Der Großvater muss mit ins Boot 

Seit eineinhalb Jahren begleite ich als Supervi-
sorin ein Team der Mobilen Frühförderung und 
Familienbegleitung eines großen Trägervereins 
in Oberösterreich. Die fünf Frauen arbeiten je-
weils alleine und mobil. Das heißt, sie besuchen 
Familien in deren zu Hause und betreuen und 
fördern Kinder, die eine Beeinträchtigung haben 
oder eine Entwicklungsverzögerung aufweisen 
oder bei denen man durch die Frühförderung ei-
ner solchen vorbeugen möchte. Die Gruppe von 
fünf Frühförderinnen nimmt alle zwei Monate 
Supervision in Anspruch, inhaltlicher Schwerpunkt 
dabei ist die Bearbeitung von Familiengeschich-
ten, wie zum Beispiel dieser hier:

In einer ersten Schilderung umreißt die Frühför-
derin ihr Problem folgendermaßen: Es geht um 
die Frühförderung von dreijährigen Zwillingen. 
Die beiden kamen als Frühchen zur Welt und 
sind beide gleichermaßen entwicklungsverzö-
gert. Beide Kinder brauchen schnellstmöglich 
verschiedenartige Therapien, damit eine positive 
Entwicklung im Bereich der Motorik stattfinden 
und somit körperlichen Leiden und damit ein-
hergehenden Beeinträchtigungen vorgebeugt 
werden kann. Die sehr erfahrene Frühförderin 
schätzt die Dringlichkeit, mit den Therapien zu 
beginnen, hoch ein. Damit die Therapien zu-
erst bewilligt und dann begonnen werden kön-
nen, ist es erforderlich, bei einem Kinderarzt 
das Verfahren einer Entwicklungsdiagnostik zu 
durchlaufen. Dazu ist ein Termin beim Kinder-
arzt nötig, der von der Mutter vereinbart wer-
den muss. Das Problem ist aber, dass die Mutter 
der Zwillinge das nicht tut. Die Frühförderin ist 
sehr besorgt um die Kinder und „hat schon alles 
versucht“, um die Mutter dazu zu bringen, den 
Termin auszumachen. Sie möchte wissen, was 
sie da noch tun kann und bittet um Bearbeitung 
dieses Themas.
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der psychischen Erkrankung seiner Tochter, die, 
als sie 14 Jahre alt war, diagnostiziert wurde. 
Daraufhin stellen die Kolleginnen die Hypothe-
se auf, dass diese Erfahrungen zu der Skepsis 
beitragen, die der Großvater gegen die Frühför-
derung, den Kindergarten und den Kinderarzt – 
also alle in Bezug auf die Zwillinge involvierten 
Institutionen –hegt. Womöglich wollte man die 
Tochter in einer Einrichtung unterbringen, oder 
vielleicht entstand die Ablehnung des Großvaters 
den „Experten“ gegenüber daraus, dass er als 
Vater früher auch schon nicht wollte, dass ihm in 
Bezug auf die Krankheit seiner Tochter jemand 
sagte, was zu tun sei. Diese Hypothese macht es 
uns möglich, eine neue Perspektive einzunehmen 
und das Verhalten des Mannes umzudeuten: Aus 
der Ablehnung gegenüber den Expert*innen wird 
ein Beschützerinstinkt und die Verteidigung der 
eigenen Meinung dazu, was für die Tochter gut 
ist und was nicht. Das Team kommt weiters zu 
dem Schluss, dass sich hier die Dysfunktionali-
tät nicht nur auf zwischenmenschlicher Ebene 
mit der Frühförderin zeigt, sondern sich auch 
auf die Beziehung zu Institutionen erstreckt.

Durch das Bild des Teufelskreises und die Bei-
träge ihrer Kolleginnen erschließt sich der Fall-
bringerin eine völlig neue Sicht auf ihr Problem. 
Nachdem eine Kollegin den Satz: „Da muss man 
irgendwie den Großvater ins Boot holen.“ aus-
spricht, beschließt die Fallbringerin, sich diesen 
Satz als Überschrift für ihr weiteres Tun in die-
ser Familie mitzunehmen. Ihre Einstellung dem 
Großvater gegenüber hat sich geändert. Er ist 
ihr nun nicht mehr „wurscht“. Sie nimmt den 
Großvater in ihr System „Frühförderung“ mit 
hinein. Sie kann sein Verhalten als Verantwor-
tungsbewusstsein sehen. Was sie konkret ma-
chen wird, ist, im Gespräch mit seiner Tochter 
und seiner Frau diese neue Wertschätzung dem 
Großvater gegenüber zu zeigen. Außerdem hält 
sie es für möglich in einem nächsten Schritt das 
Gespräch mit dem Großvater selbst zu suchen.  
Durch die veränderte Perspektive ergeben sich 
Handlungsmöglichkeiten, die die Fallbringerin 
zuvor nicht erkennen konnte. Am Ende ist sie 
zuversichtlich, dass sie den Großvater schon 
„irgendwie erreichen“ wird. 

Erst Monate nach dieser Fallbesprechung erkun-
digte ich mich, wie denn die Geschichte mit dem 
Großvater weitergegangen ist. Die Frühförderin 
berichtete, dass sie zwar noch Gelegenheit hatte, 

 Es folgen jeweils nun noch zwei Sequenzen von 
fünf bis sieben Minuten, in denen abwechselnd 
die Kolleginnen über das Gehörte reflektieren 
und weitere Fragen stellen können und dann 
wieder die Fallbringerin mit mir im Zwiege-
spräch ebenfalls auf das Gehörte eingeht und 
Fragen beantwortet.

Im Austausch ihrer Gedanken und Assoziationen 
rückt für das Team der Großvater zusehends in 
den Fokus und es kommen noch einige Fragen 
über ihn auf. Die Kolleginnen besprechen, dass 
der Großvater in der Familie scheinbar die allei-
nige Entscheidungsmacht besitzt und es deshalb 
ratsam wäre, dass sich die Fallbringerin mit dem 
Großvater „gut stellt“, wenn sie will, dass die 
Zwillinge eine entsprechende therapeutische 
Versorgung bekommen.

In der nächsten Interviewsequenz mit der Fall-
bringerin sprechen wir über ihre Haltung dem 
Großvater gegenüber, denn die Vorstellung „sich 
mit dem Großvater gut zu stellen“ beschäftigt 
sie. Ich sage ihr, wie ich ihr Verhalten deute: 
Dass die Fallbringerin, um ihre Arbeit zu machen, 
den Großvater nicht braucht, zeugt von ihrer 
Selbstsicherheit in ihrer Rolle als Frühförderin, 
denn das macht deutlich, wie unabhängig sie vom 
Wohlwollen einzelner Familienmitglieder ist, um 
sich professionell um die Kinder zu kümmern. 
Ich sehe aber auch die starke Abhängigkeit der 
beiden Frauen und somit der Kinder vom Großva-
ter und von seinen Entscheidungen. So gesehen 
bekommt das Wohlwollen des Großvaters gegen-
über der Frühförderin eine große Bedeutung.  

Ich zeichne den Teufelskreis, in dem sich die 
Frühförderin mit dem Großvater auf der Be-
ziehungsebene befindet, auf und schreibe eine 
mögliche Formulierung der Botschaften, die 
sich die beiden gegenseitig durch ihr Verhal-
ten vermitteln, dazu: „Dich brauch ich nicht“ 
(Frühförderin zum Großvater) versus „Ohne mich 
geht gar nichts“ (Großvater zur Frühförderin). 

Das Bild des Teufelskreises gefällt der Fallbrin-
gerin sehr gut. Es „fühlt sich passend an, was da 
steht“(Zitat). Aber wie sie konkret ihr Verhalten 
dem Großvater gegenüber ändern soll, wenn sie 
ja eigentlich gar keinen Kontakt zu ihm hat, 
kann sie nicht sagen. Dafür fällt ihr nun noch 
ein, dass der Großvater früher schon viel mit der 
Kinder- und Jugendfürsorge zu tun hatte, wegen 
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es nicht dazu, weil ein anderes Ereignis große 
Unruhe im Team verursacht:

Eine Kollegin hat überraschend gekündigt. Sie 
war erst seit einem Jahr dabei und somit die 
„jüngste“ Mitarbeiterin. Sie gab an, sehr unzu-
frieden gewesen zu sein, außerdem fühlte sie 
sich nicht ins Team integriert. An ihrem letzten 
Tag in der Einrichtung gab sie dem Leiter und 
zum Teil auch Kolleg*innen ein sehr ausführliches 
Feedback. Dabei übte sie Kritik an der Arbeits-
weise, den Umgangsformen und Einstellungen 
von bestimmten Kolleg*innen.

In der Supervision dominieren Ärger, Unver-
ständnis und Verunsicherung die Stimmung, das 
Reflektieren der Vorgehensweise besagter, nun 
ehemaliger, Mitarbeiterin ist wichtig. Noch ein-
mal wird der Wunsch nach mehr Offenheit im 
Umgang miteinander geäußert.

Vor der nächsten Supervision erwarte ich, dass 
das Feedbackthema wieder aufgegriffen wird 
und wir uns dem Erarbeiten einer Feedbackkul-
tur annähern können. Ich bereite mich darauf 
vor, indem ich mir Methoden, Übungen und In-
terventionen für mögliche Szenarien überlege.  

Als ich zur nächsten Supervision in das Team 
komme, ist die Stimmung ruhig und gedämpft. 
Zwei Wochen zuvor war der Krieg in der Ukraine 
ausgebrochen. Jede und jeder Einzelne berich-
tet in der Einstiegrunde, dass diese Situation sie 
sehr beschäftigt. Dieser Krieg und seine bishe-
rigen Folgen wie die vielen Geflüchteten aber 
auch die enorm gestiegenen Kosten für Energie 
und Treibstoff in der kurzen Zeit, lösen starke 
Emotionen wie Angst, Unsicherheit, Wut und 
Trauer aus. Einer der Mitarbeiter, der als junger 
Erwachsener wegen des Krieges aus Bosnien flie-
hen musste, meint, er müsse gerade „besonders 
gut auf sich aufpassen“ und dass dabei die Arbeit 
der beste Ort für ihn sei. Da laufe alles gut: mit 
den Jugendlichen, dem Leiter, den Kolleg*innen 
und er sei gut abgelenkt. „Ja, in der Arbeit geht 
es mir grade wirklich am besten.“ Diese Auf-
fassung wird dann im weiteren Verlauf der Ein-
stiegsrunde von allen Teammitgliedern geteilt. 
Auch wenn die Befindlichkeiten und Emotionen 
individuell unterschiedlich sind, „…aber Arbeit 
ist grad wirklich gut.“  Das „Gute“ an oder in 
der Arbeit wird von allen ähnlich beschrieben: 
„Ich fühle mich sicher, ich bin abgelenkt, es ist 

die Wirkung ihrer neuen Einstellung zu erfahren 
– sie konnte ein Gespräch mit dem Großvater 
einfädeln, woraufhin dieser zumindest die Wei-
terführung der Frühförderung gestattete - aber 
schon bald danach erkrankte der Mann so schwer, 
dass er nach einem längeren Krankenhausaufent-
halt in einem Pflegeheim untergebracht werden 
musste. Seither entscheiden die Mutter und die 
Großmutter gemeinsam, was für die Zwillinge 
getan werden soll. Der Kontakt zur Frühförde-
rin, zu den Kindergartenpädagoginnen und zum 
Kinderarzt ist sehr gut. Die Entwicklungsdiagnose 
wurde durchgeführt und die Betreuungszeiten 
im Kindergarten stark ausgeweitet, sodass der 
Großteil an speziellen Förder- und Therapiean-
geboten dort stattfinden kann.

Nach dem gelungenen Perspektivenwechsel, der 
sich darin zeigt, dass die Frühförderin tatsächlich 
mit dem Großvater in Kontakt getreten ist, wird 
hier auch klar, wie weitreichend die Verände-
rungen in einem System sein können, wenn ein 
Systemmitglied ausscheidet.

5.3.	 Arbeit ist gut 

Das letzte Beispiel handelt davon, wie es (scheinbar) 
durch eine Veränderung der äußeren Umstände 
ganz unverhofft zu einem Perspektivenwechsel 
kommen kann. Der Perspektivenwechsel, der 
sich am Ende für mich selber ereignete, bleibt 
bis heute für mich sehr lehrreich. 

Seit mehreren Monaten treffe ich regelmäßig ein 
Team von Jugend-Coaches in einer Ausbildungs-
einrichtung für Jugendliche zur Teamsupervision.  

Der Großteil der neun Personen, darunter auch 
der Leiter des Standortes, arbeitet schon seit 
mehreren Jahren zusammen. Der Umgang un-
tereinander scheint freundlich und ungezwun-
gen, meist wird viel gelacht und die „älteren“ 
Kolleg*innen ziehen sich gerne gegenseitig auf. 
Konflikte werden selten offen ausgetragen, 
deshalb kommt es oft zu Spannungen zwischen 
einzelnen Personen. Die Kolleg*innen wünschen 
sich eine offenere, klarere Kommunikation un-
tereinander aber auch von Seiten des Leiters. 
Schließlich wird konsensual beschlossen, die 
Supervision zu nutzen, um Feedback- Tools zu 
entwickeln, deren Nutzung in weiterer Folge 
das Entstehen einer neuen Feedbackkultur be-
wirken soll. In der folgenden Supervision kommt 
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Ich glaube zu diesem Zeitpunkt, dass tatsäch-
lich in erster Linie die Veränderung der globalen 
Umstände diesen Perspektivenwechsel für das 
gesamte Team bewirkt hat.

Erst später, als ich mir zu Hause noch Gedan-
ken dazu machte, ergab sich für mich eine an-
dere Sicht auf die Situation: Die Ruhe die in 
das Team eingekehrt ist, hatte möglicherweise 
auch etwas mit dem Ausscheiden der Kollegin 
zu tun, die zuvor durch ihre Unzufriedenheit 
ihre Kolleg*innen sehr in Unruhe versetzt hatte. 
Ich fand diese neue Perspektive sehr plausibel 
und passend – kein Wunder, es waren ja auch 
meine eigenen Gedanken, ich bin ganz alleine 
draufgekommen. Es war doch ganz logisch, dass 
das Ausscheiden der Kollegin aus dem System 
im System eine Veränderung auslösen musste. 
Diese Veränderung war zuerst eine große Auf-
regung und führte dann, als sich diese gelegt 
hatte, zu Ruhe und Zufriedenheit. Meine neue 
Sicht auf das Team und die Vorgänge darin ließ 
mein Misstrauen schwinden und auch bei mir 
kehrte Ruhe ein. Meine veränderte Sicht hatte 
sofort Auswirkungen auf mein Verhalten, denn 
ich hatte nicht mehr die Erwartung, dass das 
Team irgendwelche Schwierigkeiten mit der Kom-
munikation hatte und die Konflikte, die daraus 
entstanden doch irgendwann in der Supervision 
Thema werden müssten.

Bei der nächsten Supervision, ein paar Wochen 
später, kann ich feststellen, dass die Situation 
noch die gleiche ist: Die Mitarbeiter*innen ver-
halten sich zwar wieder gelöster, geben sich 
aber immer noch sehr einig. Außerdem ist die 
freigewordene Stelle noch nicht besetzt und die 
fehlende Arbeitskraft muss durch die Kolleg*innen 
kompensiert werden, was aber immer noch kein 
Problem zu sein scheint.

Das wichtigste Thema in dieser Supervision ist die 
Nachbesetzung der freien Stelle und wie schwie-
rig es ist, jemanden zu finden. Es kamen keine 
anderen Themen, auch keine Fallgeschichte. Ein 
gegenseitiges Wohlwollen ist wahrnehmbar. Die 
verbleibende Zeit verbringen wir mit Gesprächen 
zu verschiedenen allgemeinen Themen und einem 
Spiel. In der Feedbackrunde am Schluss fällt der 
Begriff „Wellness- Supervision“ und wieder sind 
sich alle einig, dass das auch einmal sein darf. 
Das finde ich auch.

lustig, wir verstehen uns gut, wir arbeiten gut 
zusammen“. Niemand aus dem Team hat ein The-
ma für die Supervision, worüber ich mich dann 
doch ein wenig wundere. Ich erkundige mich, 
was vom Thema der letzten Supervision übrig-
geblieben ist, aber auch darauf gibt es wenig 
Rückmeldung. Die Emotionen hatten sich nach 
kurzer Zeit gelegt, die frei gewordenen Stunden 
der fehlenden Mitarbeiterin werden von allen 
gemeinsam kompensiert, das gehe recht gut. 
Die Sache sei erledigt.

Immer noch in Erwartung dessen, dass trotz der 
Betroffenheit durch den Krieg und der momen-
tanen Einigkeit des Teams die früheren Themen 
Kommunikation und Feedback wieder aufkom-
men, biete ich eine Übung mit Bildkarten zum 
Thema Team an. Dazu verwende ich ein Bild-
kartenset, das speziell zum Arbeiten mit Teams 
entwickelt worden ist. Jeder und jede kann ein 
Bild aussuchen, das am ehesten dem eigenen 
Bild vom Team entspricht und dann überlegen, 
ob man an diesem Bild etwas verändern würde, 
wenn man könnte. Die Veränderungsvorschläge 
sollen gesammelt werden und dann ergeben sich 
daraus vielleicht noch Themen für die Supervi-
sion. Doch auch bei der Präsentation der Bilder 
bleibt die Harmonie im Team ungebrochen. Auch 
hier bildet sich ein Konsens: „Wir sind sehr ver-
schieden und das schätzen wir. Die Vielfalt an 
Persönlichkeiten ist eine Bereicherung für uns 
und die Jugendlichen, mit denen wir arbeiten.“ 
Niemand will eine Veränderung und es gibt im-
mer noch für niemanden ein Thema.

Obwohl mich diese Einigkeit misstrauisch macht, 
muss ich doch akzeptieren, dass hier im Moment 
scheinbar im Kollektiv ein neuer Blick auf das 
Team entstanden ist. Diese plötzliche Bedrohung 
durch die Kriegssituation in relativ unmittelba-
rer Nähe verändert - zumindest vorübergehend 
- auch in unserer Welt die Relationen: Was vor-
her wichtig war ist egal, was gerade noch ein 
Problem war, ist halb so schlimm und was wir 
als selbstverständlich angesehen haben, wird 
nun als besonders wertvoll wahrgenommen. Die 
neue Sicht auf die Gesamtsituation lässt andere 
Ansprüche an die Arbeit und an die Kolleg*innen 
entstehen. So ändert sich der Umgang miteinan-
der: Die Wertschätzung, die man sich gegenseitig 
entgegenbringt, ist deutlich wahrzunehmen und 
wird in der Supervision auch offen ausgesprochen.  
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Metaebene. Allein schon durch das Einnehmen 
der Metaebene im Supervisionskontext wird eine 
veränderte Perspektive eingeführt. So versteht 
sich Systemische Supervision als solches schon 
als Perspektivenwechsel, der es ermöglicht, vom 
bisherigen Standpunkt abzuweichen.

Um vom bisherigen Standpunkt abweichen zu 
können, muss ich mir über eben diesen zuerst klar 
werden. Dies wird in der Systemischen Supervi-
sion durch Reflexion, also durch eine neuerliche 
Betrachtung und Erzählung von Wahrnehmung 
und Verhalten in einer bestimmten Situation, in 
einem bestimmten Kontext, erreicht. Wenn ein 
Bewusstsein dafür geschaffen werden kann, dass 
jedes Verhalten wie Denken, Kommunikation, 
Empfindung, Wahrnehmung oder Bewertung in 
einer bestimmten Situation in Wechselwirkung 
mit der jeweiligen Umwelt und den Menschen 
darin auch anders hätte sein können, ist der 
Perspektivenwechsel schon eingeleitet. Wich-
tig dabei ist, dass es nicht darum geht, einfach 
nur grundsätzlich andere oder neue Sichtweisen 
von außen einzubringen, sondern, dass diese 
veränderte Sicht für den/die Supervisand*in re-
levant sein muss, also auch tatsächlich erkannt 
werden kann. 

Was ändert sich, wenn ein Perspektiven-
wechsel gelingt?

Handlungen und Verhalten beziehen sich immer 
auf die momentane Sichtweise. Die momentane 
Sichtweise kann sich auch auf ein Geschehen in 
der Vergangenheit beziehen, aber es ist immer 
der Moment, das „Hier und Jetzt“, die zeitli-
che Dimension der Perspektive, aus der heraus 
schließlich unser Verhalten entsteht. Ein neuer 
Standpunkt bringt, bildlich gesprochen, auch 
gleichzeitig eine veränderte Sicht, und wenn 
es gelingt, durch diese neue Sicht auf neue 
Handlungsmöglichkeiten zu kommen, ist das 
die Folge eines Perspektivenwechsels. Wenn 
sich nun mein verändertes Verhalten bei mei-
nem Gegenüber oder auch irgendwo im System 
durch verändertes Verhalten zeigt, wirkt das 
wiederum verstärkend auf mein Verhalten und 
so weiter. Der Perspektivenwechsel löst also 
eine Rückkoppelungsschleife von verändertem 
Verhalten aus. So kann durch einen gelungenen 
Perspektivenwechsel eine nachhaltige Verände-
rung im System möglich werden.

Es war in dieser Sequenz sehr gut zu beobach-
ten, wie meine veränderte Perspektive mein 
Verhalten beeinflusste. Dass ich „beruhigt“ und 
ohne Erwartung der üblichen Themen in die 
Supervision ging, hatte eine ganz bestimmte 
Wirkung, die sich in Ruhe und Entspanntheit 
der Supervisand*innen zeigte und - in Rückkop-
pelung - bei mir wieder Ruhe und Gelassenheit 
auslöste. Ich finde, das ist ein sehr anschauli-
ches Beispiel für eine positive Rückkoppelung 
und für einen gelungenen Perspektivenwechsel, 
der, wie ich meine, nicht nur ein einmaliges 
verändertes Verhalten, sondern eine sicht-
bare Veränderung im System darstellt. Diese 
Erfahrung hat mich gelehrt, welch große Rol-
le meine Erwartungen an Menschen oder an 
Situationen spielen, und mir wurde so meine 
Wirkung und Involviertheit im Supervisions-
system so richtig bewusst.

6.	Fazit 

Was versteht Systemische Supervision 
unter Perspektivenwechsel?
Die Systemischen Supervision betont in der Auf-
fassung von Perspektive die Momentaufnahme, 
die jede Beschreibung einer Begebenheit, einer 
Befindlichkeit, eines Erlebens, einer Wahrneh-
mung darstellt. Die Systemische Supervision 
versucht, durch Reflexion von problematisch 
erlebten Situationen, durch gezielt gesetzte 
Interventionen und mit Hilfe von systemisch 
eingesetzten Methoden, zuerst die eigene 
Sichtweise zu verdeutlichen und dann die 
Möglichkeit zur Änderung dieser Sichtweise 
aufzuzeigen. Es wird erlebbar gemacht, dass 
eine Erfahrung und die dazugehörigen Deutun-
gen und Bewertungen auch anders und neu be-
schrieben werden können. Es wird nach neuen 
Perspektiven, alternativen Beschreibungen und 
Sichtweisen, die für den/die Supervisand*in 
auch passen können, gesucht.  

Auch dem Kontext, dem Bezugsrahmen, wird 
hier eine besonders große Bedeutung beige-
messen. Wenn von Supervisand*innen Erlebtes 
in einem neuen Kontext, den die Supervisions-
situation darstellt, betrachtet und beschrieben 
werden kann, begibt man sich zwangsläufig 
auf einen anderen Standpunkt, sogar auf eine 
übergeordnete Ebene der Beobachtung, eine 
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sich. Im Subsystem Arbeit wirkte sich diese 
veränderte Sicht in Form von Zufriedenheit 
positiv aus. Die veränderte Sicht auf das Team 
wurde durch die Visualisierung mit Hilfe der 
Bildkarten bestätigt.

Die Wirkung des Ausscheidens der Kollegin aus 
dem Team stellte eine massive Veränderung 
im System dar, die wahrscheinlich nachhal-
tiger war, sich aber ebenfalls in Zufrieden-
heit äußerte. Mein eigener Sichtwechsel in 
diesem Fall brachte jedenfalls für mich eine 
neue Perspektive auf meine Rolle und mein 
Wirken im System mit sich, die sich durch 
Ruhe und Gelassenheit in einer Wellness-
Supervision zeigte.

Zusammenfassend kann ich aus diesen Ausfüh-
rungen ableiten, dass durch einen gelungenen 
Perspektivenwechsel Veränderungen im System 
möglich werden. Denn aus neuen Sichtweisen 
entsteht neues Verhalten, das wieder neue 
Sichtweisen und neues Verhalten ermöglicht.

Darüber hinaus wurde es mir durch das Ver-
fassen dieser Arbeit möglich, mein Wissen 
über die theoretischen Grundlagen der Sys-
temischen Supervision und meine bisherigen 
Erfahrungen in der Praxis zu reflektieren. 
Mein Standpunkt zu und meine Perspektiven 
auf mein Selbstverständnis als Systemische 
Supervisorin haben sich dadurch geändert. 
Durch die intensive Auseinandersetzung mit 
der systemischen Materie auf theoretischer 
Ebene und meinen Erlebnissen in der Praxis 
konnte ich diese gut in Einklang bringen, noch 
im Nachhinein neue Sichtweisen gewinnen 
und vieles - zum Beispiel auch mein eigenes 
Handeln - genauer verstehen. Über diesen 
Perspektivenwechsel freue ich mich sehr, 
denn er bewirkt, dass ich mich in der Rolle 
der Supervisorin sicherer fühle. Ich zerbre-
che mir nicht mehr den Kopf darüber, was ich 
machen soll, denn es hat sich eine Gewissheit 
über die Sinnhaftigkeit darüber, was ich bis-
her gemacht habe, eingestellt und ich fühle 
mich in meinem eigenen Handeln bestätigt 
und bestärkt, so weiterzumachen.

Die Veränderungen, die durch die Supervisi-
on in meiner Praxis für die Supervisand*innen 
möglich wurden, sind anschauliche Beispiele 
dafür, wie ein Perspektivenwechsel gelingen 
kann. Es gibt zahlreiche systemische Interven-
tionsformen, die dabei hilfreich sein können.

Im Fall von M. waren es Methoden, um zu 
strukturieren, wie die zeitliche Einteilung der 
Erlebnisse, das Benennen und Betiteln von 
Themen und Emotionen, die Visualisierung am 
Flipchart, das Umdeuten von „Unfähigkeit“ und 
„Motivationslosigkeit“ und das Automatische 
Schreiben. Durch die strukturierte Reflexion 
lichtete sich das Dickicht. Sie konnte ihren 
Standpunkt finden, um neue, eigene Perspek-
tiven für sich zu entwickeln und Entscheidun-
gen für ihr weiteres Leben zu treffen.

Die Frühförderin im zweiten Fall konnte sehr 
von den Gedanken und Sichtweisen ihrer Kol-
leginnen im Reflektierenden Team zu ihrem 
Problem profitieren. Sie wäre womöglich von 
ihrem Standpunkt, dass der Großvater nicht 
wichtig sei, nicht abgekommen, ohne den 
Perspektiven der anderen, die in der lockeren 
Atmosphäre der Reflektierenden Team Situ-
ation geäußert werden konnten. Es half, die 
Systemgrenzen neu zu definieren und dadurch 
einen neuen Protagonisten (der Großvater kam 
mit ins Boot) einzubeziehen. Weiters entstand 
durch das Visualisieren und Beschreiben des 
Teufelskreises eine neue Sicht und brachte 
eine Vorstellung von einer möglichen Vorge-
hensweise mit sich. Das Gespräch mit dem 
Großvater ergab immerhin die Weitergewäh-
rung der Frühförderung.

Schließlich zeigt sich im Fall des Teams der 
Jugend-Coaches, wie ein Perspektivenwech-
sel, auch wenn er nicht bewusst herbeigeführt 
wurde, eine Veränderung bewirkte, mit der 
es umzugehen galt. Die Rahmenbedingungen 
hatten sich durch einen Krieg geändert, der 
auch hier die Verschiebung der Systemgrenzen 
herbeiführte. Das relevante System war auf 
die Gesellschaft angewachsen und die neuen 
Perspektiven, die sich daraus ergaben, brach-
ten neues Verhalten in Form von Emotionen 
wie Angst, Wut, Trauer und Unsicherheit mit 
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Ein Narr zu sein heißt maßvoll maßlos zu agie-
ren, nicht auf „Teufel komm raus“, denn dann 
ist/kann der „Teufel los sein“.

Das Buch „Sei ein Narr!“ zeigt auf, wie sich Be-
ratung als maßvolle humorvolle Konfrontation 
auffalten kann. Oder es weiter zu fassen, die 
Beratung als Improvisation verstanden werden 
kann, denn wirkliche Neugier und Offenheit 
sind in allen Beratungsmomenten für den/die 
Berater*in vonnöten. (vgl. S. 40f)

In der Einführung und im Kapitel Grundhaltungen 
werden die Veränderungsmöglichkeiten, die Be-
ratung, Supervision & Coaching anstoßen kann, 
und die damit verbundenen Beratungshaltungen 
mit systemischen Ansätzen erklärt.

Gerade durch die Prozessorientierung der 
Berater*innen können Spielräume, die Neues 

und Veränderungen ermöglichen, entstehen. 
(vgl. S. 35)

In Kapitel 4. werden Konfrontationsmöglichkei-
ten in der Beratung aufgezeigt und im

Kapitel 5. das Thema „Humor“ und deren Wirk-
samkeit. Die weiteren Kapitel zum Trickster-
Prinzip, der Narr im inneren Team und syste-
mische Prinzipien mit den damit verbundenen 
Interventionsmöglichkeiten, wie „Verstören der 
gewohnten Sicht“, erweitern die Handlungs- und 
Interventionsoptionen.

Beim Trickster-Prinzip – der Narr im inneren Team 
– wurde Aspekte aus dem Konzept des Trickster 
mit dem EC-Vision-Konzept (Europäisches Kom-
petenzprofil für Supervision & Coaching 2015) 
zusammengeführt. Dies entstandene Matrix 
bietet dem/der Leser:in einen Überblick über 
Zielrichtungen von Supervision & Coaching und 
Interventionsformate. (vgl. S. 134- 138)

Das Buch vermittelt Berater*innen, Supervisor*innen 
& Coaches die Möglichkeit der humorvollen Re-
spektlosigkeit. Es zeigt aber auch die Grenzen 
des provokativen Feedbacks auf und themati-
siert, dass es ein gut reflektiertes Vorgehen bei 
solchen Interventionen benötigt. (vgl. S. 84f)

Damit sich Berater*innen bzw. zu Beratende nur 
so weit zum Narren machen, damit Veränderun-
gen gehbar werden. Die Beispiele in den grauen 
Kästen im Buchverlauf geben dem/der Leser:in 
gute Hinweise für den Einsatz in der Praxis.

Die Narren-/Närrinneneigenschaft kann 
Berater*innen in ihrem Tun unterstützen und 
das Repertoire erweitern. Jedoch ist zu beden-
ken, dass es weitere Akteur*innen als den/die 
Närrin/Narren braucht in der Berater*innen-
Funktionalität. Denn sonst wird es sehr einsei-
tig und auch gefährlich, und Beratung ist dann 
nicht mehr funktional. (vgl. S. 202)

Daher gilt es als Berater*in im Beratungsprozess 
immerwährend die eigenen Wirklichkeitskonstrukte 
zu beobachten und zu relativieren. (vgl. S. 37)

„Sei ein Narr! Humorvolle Konfrontation 
in Beratung, Therapie und Supervisi-
on“, von Rohr, Dirk et al (2024):

rezensiert von Klaus Wögerer
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Um sich den Reaktionen bei solchen Interven-
tionen bewusst zu sein bietet das Buch eine 
mehrdimensionale Auseinandersetzung und kein 
„einfach mal närrisch Auffallen“. Es regt an, die 
eigene Beratungspraxis zu reflektieren und mit 
der Brille des Narren/der Närrin ein Stück mutig 
in Interventionen zu sein.

Ein ehrliches und ernsthaftes Buch für Berater*innen, 
Supervisior*innen & Coaches, die sich auf den 
Weg machen wollen Narren-/Närrinnen-Aspekte 
in ihrer Arbeit professionell zu inkludieren. 

Rohr, Dirk; Ghahari, Negin; Scholz, Esther 
(2024): Sei ein Narr! Humorvolle Konfronta-
tion in Beratung, Therapie und Supervision, 
Carl-Auer, Heidelberg.

Systemik, die. Feministische Perspek-
tiven systemischer Theorie und Praxis, 
herausgegeben von Tanja Kuhnert und 
Nikola Siller

rezensiert von Michaela Judy

Das große Verdienst dieses Buches liegt in der 
gründlichen, genauen und gut nachvollziehba-
ren Aufarbeitung feministischer und diversitäts-

bezogener Thematiken und Diskurse sowie der 
ihnen inhärenten Herrschaftskritik. Sorgsam 
und systematisch werden die Begriffe Patriar-
chat, Patriarchatskritik, Wissenschaftskritik, 
Klassismus, Queerness, Migration, Klassismus 
und natürlich Rassismus in ihren historischen 
Wurzeln und aktuellen Bezügen dargestellt. 
Gerade Systemiker:innen, die sich mit diesen 
Diskursen noch nicht oder wenig auseinander-
gesetzt haben, werden nach der Lektüre über 
einen klaren Überblick und vertieftes Wissen 
und Verständnis verfügen.

Mitunter jedoch kollidieren feministisch-herr-
schaftskritische Positionen m. E. mit den Ver-
ständnissen des Systemischen.

Durch das Buch zieht sich ein Ringen, das sich 
als Ambiguität zwischen den Zumutungen und 
Anforderungen einer Macht- und Herrschafts-
kritischen Position einerseits und systemisch-
konstruktivistischer Wissenschaftstheorie an-
dererseits beschreiben lässt. Eine Position, die 
ein Richtig und Falsch definiert und aus dieser 
Positionierung heraus anstrebt, „unerwünschte 
Interaktionsmuster in erwünschtes Erleben und 
Verhalten überzuführen“ (Seite 47) kommt in 
Zwiespalt, wenn die Frage ungeklärt bleibt, wer 
was wünscht und wie Wünsche und Verhalten 
sich in konkreten Interaktionen rückkoppeln.

Denn zumindest in meinem Verständnis ist sys-
temisches Denken nicht lediglich Musterbildung, 
die Rahmenbedingungen für „erwünschtes Erle-
ben und Verhalten einzelner und sozialer Syste-
me“ prozessiert.

Lese ich von „etablierten Maximen wie Neu-
tralität, Zirkularität und Autonomie“ (S. 183) 
im systemischen Arbeiten, so kollidiert diese 
Formulierung mit meinem Verständnis von Zir-
kularität als epistemologischer Grundlage je-
des systemischen Denkens und Handelns. Bin 
ich nicht ständig imstande, die Wirkung einer 
Aktion auf diese Aktion zu beobachten und mit 
einzubeziehen, kann ich mich nicht in jeder Si-
tuation sowohl als Bewirkte als auch Bewirkende 
verstehen, spreche ich nicht von systemischem 
Denken. Als Systemikerin und Feministin sehe 
ich die theoretische wie praxisleitende Konse-
quenz beider Perspektiven in einer Haltung, die 
jegliches soziale Handeln als Co-Konstruktion 
begreift. Dieser grundlegende Aspekt erscheint 



51

Buchrezensionen

mir in den theoretischen Diskursen des Buches 
mitunter etwas verwaschen. 

Mein persönliches Lieblingskapitel des Buches 
ist die „Gelebte Geschichte“. 

„Unserer Erfahrung nach antwortet Mann eher 
verschämt, dass Mann keine Frau einfällt, die 
relevant für den systemischen Ansatz war oder 
ist. In der Literatur, in den Inhalten von Fort- 
und Weiterbildung, auch an Hochschule und 
Universität entsteht für die Lernenden häufig 
dieses Bild: Männer haben den systemischen 
Ansatz entwickelt und Frauen — mit Ausnahme 
von Virginia Satir - waren Randfiguren.“ Dieses 
Phänomen der Unsichtbarmachung von Frau-
en ist nicht neu, und dieses Buch unternimmt 
den großangelegten Versuch, die „Geschichts-
erzählung zu korrigieren und den Beitrag von 
Frauen sichtbarer werden zu lassen“. (S. 249) 
Folgerichtig werden renommierte systemische 
Familientherapeutinnen vorgestellt, gewürdigt, 
in einen historischen Zusammenhang gestellt, 
und wenn möglich, interviewed. Sehr gelungen 
finde ich das Konzept, den biografischen Unter-
kapiteln jeweils eine prägnante Kontextualisung 
der Leistungen der gewürdigten systemischen 
Therapeutin voranzustellen. Einige der Gewür-
digten sind bekannt, frau glaubt, über sie zu 
wissen- doch über alle gibt es neue Aspekte zu 
erfahren. Andere Namen können entdeckt, oder 
zumindest neu eingeordnet werden - exempla-
risch möchte ich etwa Brigitte Pfefferkorn, Sa-
tuila Stierlin und ganz besonders Rowena Weiss 
Swanson nennen. 

Im letzten Kapitel „Entwicklungsräume“ geht es noch ein-
mal um methodisch-praktische Fragen sowie Werkzeuge, 
um feministische Perspektiven systemischer Theorie und 
Praxis einzutragen. 

Insgesamt hat der umfangreiche Sammelband sein Ziel 
bei mir wohl erreicht, hat Begeisterung, Berührt-Sein bis 
hin zu Skepsis und Widerspruch ausgelöst. 

Ein wichtiges Buch, dem ich Djuna Barnes‘ berühmten 
Satz zueignen möchte: „Solange es Frauen gibt, wie sollte 
da etwas vor die Hunde gehen?“

Kuhnert, Tanja / Siller, Nikola (Hrsg.) (2024): 
Systemik, die. Feministische Perspektiven sys-
temischer Theorie und Praxis, Vandenhoeck 
& Ruprecht, Göttingen.
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ASYS - Generalversammlung 2025: Protokoll

Datum: 18.03.2025, 18:00 bis 21:00

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

Anwesend: Walter Milowiz, Joachim Malleier, 
Michaela Judy, Klaus Kimbacher, Renate Fischer, 
Andreas Reiter, Klaus Wögerer, Alexandra Lidl 
(Protokollführung)

18:05: Beschlussfähigkeit wird festgestellt

1.	Anträge zur Tagesordnung: 

Wahl des Vorstandes

2.	Protokoll der letzten General 
versammlung

Keine Einwände zum letzten Protokoll- Zustimmung

3.	Bericht des Kassiers und der 
Rechnungsprüfer:innen

Klaus Kimbacher berichtet in seiner Funktion des Kassiers 
über die finanzielle Situation des Vereins. 

Asys hat im Jahr 2024 einen Überschuss erzielt.

Rechnungsprüfer:innen Michaela Judy und Klaus Wöge-
rer haben die Rechnungslegung geprüft und in Ordnung 
befunden. Sie bezeichnen die Tätigkeiten des Kassiers als 
vorbildlich. Klaus Kimbacher wird einstimmig entlastet.

4.	Jahresberichtbericht des Vor-
stands über das Vereinsjahr 2024

Dank an Andreas Reiter, der einiges für diesen Jahres-

bericht vorbereitet hat.

•	Mitgliederzahl: 73

•	Angebotene Instant-Coaching-Termine:

	- 17.04.2024 Michaela Judy 

	- 13.06.2024 Walter Milowiz 

	- 06.09.2024 Klaus Wögerer 

	- 19.12.2024 Sabine Maurer

Vielen Dank an die Anbieter!

•	ASYS-Herbstfest: 28.09.2024, ASYS-Büro,  

Kurzworkshop zum Thema: Zirkularität und Sys-
temtheorie

Dank für die Organisation/ den Rahmen, Speis 
und Trank und die Durchführung des Workshops 
an: Michalea Judy, Walter Milowiz, Alexandra 
Lidl, Joachim Malleier, Klaus Kimbacher und 
Andreas Reiter.

•	BASYS: 

Unsere Zeitschrift erschien wie jedes Jahr zwei-
mal und wurde vom Redaktionsteam (Walter 
Milowiz, Renate Fischer, Klaus Kimbacher, Joa-
chim Malleier und Klaus Wögerer) ehrenamtlich 
redigiert und herausgegeben. 

2024 erschienen die Themenschwerpunkte „Er-
weitern von Möglichkeiten“ (Frühlingsausgabe) 
und „Metaphern“ (Herbstausgabe). 

Geplantes Thema für die nächste Ausgabe: „Per-
spektivenwechsel“

Dank an das Redaktionsteam.

•	FACEBOOK:

Der Verein bedankt sich bei Klaus Wögerer für 

die Facebook- bzw. Homepagebetreuung.

•	Arbeitsgruppe Literatur

Die Arbeitsgruppe Literatur existiert seit Ver-
einsgründung und traf sich auch 2024 jeweils am 
ersten Donnerstag im Monat per Zoom. 

Der Verein dankt Walter für die Betreuung des 

Arbeitskreises.

•	Tätigkeit an Hochschulen:

Klaus Wögerer (FH St. Pölten, Bachelor- und 
Masterstudiengänge Soziale Arbeit).

ASYS - Generalversammlung 2025: Protokoll
  von Alexandra Lidl
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Thomas Neuhauser (FH Gesundheitsberufe Ober-

österreich, Linz)

•	ASYS Bibliothek: 

Die ASYS-Bibliothek befindet sich seit Gründung 
des Vereins im ASYS-Büro, das war 1996 bis 2007 
im Kutscherhaus in Wien 15, seit 2007 am Pau-
linensteit 4a.

Ein Überblick über die Bestände ist auf der 
Homepage zu finden. Dank an Walter Milowiz 
für den Aufbau und die Pflege der Bibliothek, 
an Walter Milowiz und Klaus Wögerer für die Ar-
chivierung und die Führung der Bibliotheksliste 
auf der Homepage und im ASYS-Büro, sowie an 
Klaus Wögerer, der die Rezensionsexemplare der 
Bücher, die er rezensiert, anschließend immer 

der Bibliothek überlässt.

•	Literatur: Klaus Kimbacher: RANDNOTIZEN

•	Kooperation: 
BUCHHANDLUNG WITTMANN legt unsere Zei-

schrift BASYS zum Verkauf auf.

•	ASYS Trainer:innen-Treffen

Die ASYS-Lehrtrainer:innen trafen sich vom 25. 
bis 26.2.2024 (im ASYS-Büro am Paulinensteig, 
Wien) und vom 6. bis 7.10.2024 (in der t.b.m. 
Praxis in der Fuchsthallergasse, Wien) sowie 
am 2. und 3. März 2025 (im Dock 2 in Linz) zur 
organisatorischen und inhaltlichen Planung und 
Weiterentwicklung unserer Lehrgänge, sowie 
mit dem Ziel der Qualitätssicherung der ÖVS-
zertifizierten Ausbildungen.

Dank an die Gastgeber:innen!

•	ÖVS – Österreichische Vereinigung für Su-
pervision & Coaching

Klaus Wögerer vertritt ASYS in der ÖVS KAT 
(Konferenz der Ausbildungsträger). Es fanden 
2024 obligatorisch zwei Treffen statt mit dem 
Ziel der Qualitätssicherung der ÖVS zertifizier-
ten Ausbildungen.

Vielen Dank an Klaus Wögerer! 

5.	Entlastung des Vorstandes

Der Vorstand wird einstimmig entlastet.

6.	Neuwahl des Vorstandes:

Wahlvorschlag:

Andreas Reiter: Funktion Generalsekretär 

Renate Fischer: Funktion Generalsekräterin 
Stellvertretung

Klaus Kimbacher: Funktion: Kassier

Alexandra Lidl: Funktion: Schriftführerin

Der neue Vorstand wird per einstimmigen Be-
schluss angenommen. Der neue Vorstand formu-
liert, dass der Verein mit dem bisherigen Ziel 
und Zweck weitergeführt werden soll und das 
Jahr 2025 dazu dient, sich einzuarbeiten, sowie 
die Fortführung aller begonnenen Projekte und 
Tätigkeiten für dieses Jahr zu gewährleisten

Der neue Vorstand bedankt sich für die 
vielen Jahre engagierter Arbeit und Vor-
denkertum bei Walter Milowiz.!!!!!!!!!

7.	Bericht der Lehrgangsleitung:

ASYS Lehrgänge „Systemische Supervision & 
Coaching“ (ÖVS-zertifiziert) bzw. „Zertifizierte 
Systemische Beratung“

Laufende Lehrgänge im Jahr 2024:

LG 2018 Hochschule Burgenland, vorm. FH Eisen-
stadt in Kooperation mit AIM: MSc Systemische 
Supervision & Coaching (abgeschlossen; keine 
weiteren Lehrgänge geplant an der Hochschule 
Burgenland; es fehlen nur noch die MSc-Abschlüsse 
von zwei Teilnehmerinnen).

LG 2020 Feldkirch in Kooperation mit PINA: Sys-
temische Supervision & Coaching (abgeschlos-
sen, es fehlen nur noch die Abschlüsse einiger 
weniger Teilnehmer*innen; Übersicht über die 
Diplomarbeiten unter: https://www.asys.ac.at/
fort-und-weiterbildung/aktuelle-lehrgaenge/)

LG 2023 Feldkirch in Kooperation mit PINA: Sys-
temische Supervision & Coaching (der Lehrgang 
läuft seit 2023 und endet Mitte 2025)
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LG 2024 Wien in Kooperation mit der VHS Ottak-
ring: Systemische Supervision & Coaching (ÖVS-
zertifiziert), Zertifizierte Systemische Beratung 
(Gesamt 16 TN; Lehrgangsstart im November 2024)

LG 2025 Feldkirch in Kooperation mit PINA: Sys-
temische Supervision & Coaching (ÖVS-zertifi-
ziert) (Lehrgangsstart im Mai 2025 geplant; per 
01.03.2025: 11 Anmeldungen)

Lehrgänge in Planung

LG 2027 Wien in Kooperation mit der VHS Ottak-
ring: Systemische Supervision & Coaching (ÖVS-
zertifiziert), Zertifizierte Systemische Beratung 
(Lehrgangsstart avisiert im November 2027)

Kooperationspartner:innen:

ASYS kooperiert bei den Lehrgängen mit folgen-
den Kooperationspartner*innen:

•	PINA GmbH in Feldkirch und

•	Die Wiener Volkshochschulen GmbH, VHS Ot-
takring.

Lehrgangsabschlüsse

Im Jahr 2024 sowie im Q1 2025 haben insgesamt 
sechs Teilnehmer:innen den Lehrgang abgeschlos-
sen. Die Diplomarbeiten sind auf der ASYS-Home-
page aktuell abrufbar: https://www.asys.ac.at/
fort-und-weiterbildung/aktuelle-lehrgaenge/

DQ – Diplomand:innen-Kolloquium

Walter Milowiz und Klaus Wögerer haben am 6. 
Juli 2024 ein Diplomand:innen-Kolloquium mit 
11 Teilnehmenden veranstaltet.

Herzlichen Dank an Klaus und Walter!

8.	Aktivitätenplanung 2025

•	Monatlicher Literaturkreis jeden ersten Don-
nerstag im Monat.

•	 Instant Coaching.

•	Michaela und Klaus trainieren die 2tägige „Ein-
führung in Diversitätsdiskurse“ im Rahmen des 
Zertifikatsstudiums „Diversity Management 
und Systemische Organisationsentwicklung“ 
am ifw- Institut für Fort- und Weiterbildung 
Evangelische Hochschule Ludwigsburg

•	Herbstfest: Genaue Planung und Überlegungen 
werden vom neuen Vorstand in den nächsten 
Wochen vorgenommen.

9.	Statuten

Walter hat bekannt gegeben, dass die Vereins-
behörde die bei der letzten GV beschlossenen 
Statutenänderung bewilligt hat.

F.d.R.d.P.

Alexandra Lidl



55

Mittun bei ASYS?

Mittun bei ASYS?
In unterschiedlichsten Formaten ermöglichen wir Vernetzung, bieten Vertiefung und Auseinandersetzung mit 
Systemischem Tun in Theorie und Praxis und lassen Entwicklung entstehen.

Mit unserer Homepage www.asys.ac.at bieten wir außerdem eine umfassende Plattform für Systemisches Den-
ken und Handeln.

àà Mitglied werden

Nutzen und Leistungen der ASYS Mitgliedschaft
Unsere Mitglieder können an den vereinsinternen Veranstaltungen teilnehmen, die systemische Bibliothek des 
Vereins nützen sowie Kleinanzeigen in der Vereinszeitschrift oder per E-Mail schalten lassen, soweit diese nicht 
dem Vereinszweck entgegenstehen bzw. aus rechtlichen oder moralischen Gründen abzulehnen sind. 

Per E-Mail werden Hinweise auf oder Einladungen zu Veranstaltungen und andere vereinsinterne Nachrichten an 
alle Mitglieder verschickt.

Bei Veranstaltungen des Vereins erhalten Mitglieder in der Regel Ermäßigungen. 

Der Bezug der Vereinszeitschrift BASYS ist ebenfalls in der Mitgliedschaft inbegriffen.

Unser ASYS-Veranstaltungskalender
auf http://www.asys.ac.at informiert über Veranstaltungen von ASYS, von ASYS-Mitgliedern und sonstige emp-
fohlene Veranstaltungen.

Teilen Sie uns Ihre Veranstaltungen mit, die für ASYS Mitglieder und andere systemisch Interessierte von Interesse 
sind. Wir veröffentlichen diese gerne.

Als Grundlage der Veröffentlichung dient unser Vereinszweck: Systemisches Denken und Handeln zu fördern.

Bitte senden Sie Veranstaltungsinfos an Klaus Wögerer: klaus.woegerer@asys.ac.at

Kosten einer ASYS Mitgliedschaft
Der Mitgliedsbeitrag für fördernde Mitglieder beträgt derzeit EUR 30,00 pro Jahr. 

Informationen und Anmeldeformular finden Sie unter https://www.asys.ac.at/asys/mitglied-werden/

àà Beiträge für unsere Zeitschrift gesucht!
Wir freuen uns über Ihre Beiträge - schriftlich oder bildlich an office@asys.ac.at!

Redaktionsschluss für das nächste Heft ist der 1.9.2025
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Termine

01.05.2025 ASYS Lehrgang Systemische Supervision & Coaching 2025- 2027 in Koopera-
tion mit PINA, Systemisch denken und Handeln, Lehrgangsstart, Feldkirch

05.- 08.05.2025
Organisationstraining/-labor Freundliche Übernahme! Veränderung und 
(Un-)Berechenbarkeit in Organisationen erleben, ÖAGG GD.DG, Wien, 
michaela.judy@asys.ac.at

08.05.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

14.05.2025 ASYS Instant-Coaching, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

14.- 15.05.2025 Angewandte Improvisation – Bleib flexibel und zugewandt!, ÖVS Vorarl-
berg, Lochau

10.- 14.06.2025 ASYS Lehrgang Systemische Supervision & Coaching 2024- 2026 in Ko-
operation mit VHS Ottakring, Theorie und Praxis der Organisation, Wien

05.06.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

18.- 21.06.2025 ASYS Lehrgang Systemische Supervision & Coaching 2025- 2027 in Koope-
ration mit PINA, Interaktionstraining, Feldkirch

03.07.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

18.- 22.08.2025 XI. ANSE International Summer University for Supervision & Coaching An 
Ocean of Possibility – Supervision between thought and action, München

07.08.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

28.08.2025 ASYS Instant-Coaching, via Zoom, klaus.woegerer@asys.ac.at

01.- 05.09.2025 Aktionsforschungslabor Hands_ on Freiräume vermessen, ÖAGG GD.DG, 
AFL – Aktionsforschung Linz, klaus.woegerer@asys.ac.at

04.09.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

17.- 20.09.2025 ASYS Lehrgang Systemische Supervision & Coaching 2024- 2026 in Koopera-
tion mit VHS Ottakring, Experimentelles Verhalten als Intervention, Wien

24.- 26.09.2025 PINA Kongress #5 Widerstand schafft Verbindung, Dornbirn

02.10.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

08.- 11.10.2025 ASYS Lehrgang Systemische Supervision & Coaching 2025- 2027 in Koope-
ration mit PINA, Systemisch denken und beraten, Feldkirch

06.11.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at

14.11.2025 Supervisorische Positionen „Wir haben nichts“, ÖVS Vorarlberg, Götzis

17.11.2025 ASYS Instant-Coaching, via Zoom, office@supervision4me.at

04.12.2025 ASYS Literaturarbeitskreis, via Zoom, walter.milowiz@asys.ac.at
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Ihre Literatur-Nahversorgerin 
 

Heinzelmanngasse 4 
1200 Wien 

 
Öffnungszeiten: 

Dienstag bis Freitag 10:00 Uhr bis 19:00 Uhr 
Samstag: 10:00 Uhr bis 14:00 Uhr 

 
 

Neuerscheinungen, schon bewährte Literatur, 
Krimis, Sachbücher zu aktuellen gesellschaftlich 

Themen, Kochen, Hobby und Freizeit, 
Kinderbücher, englischsprachige Literatur 

 
 

Und was nicht lagernd ist, 
bestellt die Inhaberin Sascha Wittmann 

gerne für Sie! 

Das BASYS ist auch erhältlich bei
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Und zum Abschluss!

Wenn Rahmenbedingungen die eigene Perspektive bestimmen ;)


