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Beratung als kulturorientierte und sinnschöpfende Kommunikation

von Dr. Bernd Schmid und Stefan Mathias Wahlich

1.
Einleitung

Der vorliegende Text befasst sich mit einem Ansatz sinnorientierter Beratung und dem Dialogmodell der Kommunikation (2). Hierbei werden die bewusst-methodischen und die unbewusst-intuitiven Anteile in Kommunikationsprozessen unterschieden. Dieses auch in Anlehnung an die von  Carl Gustav JUNG begründete Analytische Psychologie entstandene Modell eignet sich auch zur Darstellung des Dialogs, eines Kommunikationsansatzes der durch den Physiker David BOHM wieder in die Diskussion gebracht wurde.  Sinnschöpfung und Kulturbildung für Individuen, aber auch in Organisationen werden so fassbar.

Es schließt sich eine Beschreibung des sinnorientierten Beratungsansatzes (3) an, der in unmittelbarem Zusammenhang mit den genannten Kommunikationsmodellen zu sehen ist. Dabei wird der Zusammenhang mit dem Kulturbegegnungsmodell der Kommunikation (Schmid 1994) geschildert und dargelegt wie in der Kommunikation eine sinnerfassende und sinnstiftende Prozesse beobachtbar werden. Speziell wird diskutiert, wie die beiden Ebenen unbewusst-intuitiven und bewusst-methodischen Vorgehens vereinbar sind (4) und was das konkret für die beraterische Arbeit und für Organisationsentwicklungsprozesse bedeutet (5). Abschließend werden die Grundideen in fünf Thesen zusammengefasst (6).

2.
Das Dialogmodell der Kommunikation

Grundsätzlich agieren Menschen und verständigen sich (nicht nur im Beratungsprozess) auf zwei Weisen, bewusst-methodisch und unbewusst-intuitiv. Nehmen wir einmal zwei Personen an, die sich darüber verständigen wollen, welches Anliegen Person A an Person B hat. Auf der bewusst-methodischen Seite wird Person B vielleicht den Kommunikationsprozess durch Fragen der Art zu steuern versuchen: „Was sind Anlass und Anliegen für dieses Gespräch?“ oder „Woran würden sie erkennen, dass unser Gespräch erfolgreich ist?“. Person A würde bewusst-methodisch antworten, indem sie beispielsweise sagte: „Ich denke, wir sollten dazu unsere Aufmerksamkeit auf das problematische Verhältnis zu meinem Vorgesetzten richten“ o.ä. Unbewusst-intuitiv aber werden beide von vielfältigen Bezügen beeinflusst, die zum jeweiligen Zeitpunkt nicht bewusst erörtert werden (können). Beispielsweise wird Person B Vermutungen über die Herkunft und Geschichte von Person A haben, diese aber nicht zum Gegenstand des Gesprächs machen, weil sie ihr selbst noch nicht klar sind und weil gerade die Abklärung des Gesprächsauftrages im Vordergrund steht. Für Person B mag im Gespräch mitschwingen, dass Person A einen sehr barschen Ton an den Tag legt, doch thematisiert sie es nicht, weil es ihr nicht ins Bewusstsein tritt. Sie ist ebenfalls mit der Frage nach ihrem Anliegen beschäftigt. 

Dass wir im Kommunikationsprozess viele Fragen und Aspekte ausblenden, bedeutet jedoch nicht, dass diese nicht steuerungsrelevant würden; im Gegenteil, die Steuerung etwa einer Beratungssituation erfolgt in hohem Maße intuitiv
. 

Das hier vorzustellende Kommunikationsmodell (siehe Abb. 1) hat zur Grundthese: 

„Qualitativ hochwertige Erzählungen haben

über den bewusst-methodischen, inhaltlichen Anteil hinaus 

einen zweiten unbewusst-intuitiven Anteil.“

Der Begriff Erzählung steht hier für „Wirklichkeitsinszenierung“. Die Kommunizierenden erzeugen ein Feld, in dem sowohl bewusst-methodische als auch unbewusst-intuitive Inhalte zu einer gemeinsamen Erzählung, Geschichte und Kultur verschmelzen. Der Begriff qualitativ hochwertige Erzählung meint also nicht nur eine beraterisch wirksame Intervention, sondern die Entstehung einer einmütigen Inszenierung durch Berater
 und zu Beratenden, die für beide Sinn macht.
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Abbildung 1: Kommunikationsmodell

Der Begriff Erzählung ersetzt dabei den etwas künstlichen Terminus Wirklichkeitsinszenierung im Sinne eines narrativen Ansatzes: der Mensch ist demnach naturgegeben nur in der Lage, seiner Welt interpretierend zu begegnen und dabei seine eigene Geschichte zu erzählen.

Der unbewusst-intuitive Anteil ist in der Kommunikation der bei weitem größere. Dies lässt sich leicht verstehen, denn unbewusst bedeutet in diesem Zusammenhang nicht, wie in der psychoanalytischen Tradition
 verdrängt oder abgespalten, sondern lediglich „momentan nicht mit Aufmerksamkeit besetzt“. Es wird uns nie gelingen, alle relevanten Aspekte bewusst in den Fokus zu nehmen und zu steuern. Oft wissen die Beteiligten aktuell nicht einmal, welche Wirklichkeit sie soeben erzeugen, sondern können dies erst im Nachhinein beurteilen. Zu einem anderen Zeitpunkt können die in der Beratungssituation unbewussten Bezüge in den Vordergrund treten. Insbesondere in der Supervision kann diese Klarheit aber entstehen, da sie dafür geeignete Beobachterperspektiven und Vorgehen bietet.  Allerdings wird auch hier immer nur ein kleiner Ausschnitt aus dem Geschehen bewusst handhabbar sein.

Trotzdem (oder gerade weil) die unbewussten Anteile in der Kommunikation so groß sind, gelingt mit einiger Verlässlichkeit eine hochkomplexe Abstimmung. Wie diese Kulturbildung vonstatten geht, ist weitgehend unbekannt. An dieser Stelle sollen die Bezüge zum Persönlichkeits- und Erkenntnismodell von Jung erläutert werden:

Jung sagt in einer Illustration, dass wir Wirklichkeit nur wie durch ein Lammellengitter betrachten können. Im Grunde sehen wir immer nur Ausschnitte bei unbekanntem Zwischenraum und können nie wirklich das Ganze in den Blick bekommen. Dennoch ist das Ganze erkennbar und zwar durch die Art und Weise, wie wir wann zwischen  welchen Lammellen hindurchschauen. Die Teilperspektiven fügen sich langsam, aber stetig zu einen Gesamteindruck zusammen Es entsteht ein Wirklichkeitsgefüge, das unbewusst-intuituiv zueinander in Passung gerät. Die Intuition steuert uns dabei so effektiv, dass wir das Lamellengitter vergessen. An diesem Gefüge orientieren wir uns, obwohl grundsätzlich unbekannt bleibt, wie vollständig oder richtig dieses ist und wie durch die Beschaffenheit des Gitters vorbestimmt ist. 

Für die Menschheit nimmt Jung ein kollektives Unbewusstes an. Das kollektive Unbewusste umfasst Grundformen menschlichen Daseins, Evolution- und Kulturerfahrungen der Menschheit und Grundfiguren menschlicher Lebensbewältigung. All dies  zeigt sich in unserer Sprache und unseren Erzählungen, ohne dass es bewusst bemerkt würde oder steuerbar wäre. Für Jung beinhaltet das kollektive Unbewusste also eine Art symbolisches, evolutionäres Menschheits-Erbe, dessen Form der Weitergabe ungeklärt ist. In jedem ist dieses Erbe angelegt, z.B. die symbolische Bedeutung von „Meer“ und „Land“ (Archetypen). Diese Kultursphäre ist meist ebenfalls nicht mit Aufmerksamkeit besetzt, trotzdem wirkt sie im Hintergrund. 

3.
Der sinnorientierte Beratungsansatz

„Beraten heißt gemeinsam eine Erzählung erfinden, 

die für beide Beteiligten Sinn macht!“

Diese Definition impliziert eine Ablösung von der überkommenen Vorstellung, Beratung müsse ausschließlich für den Beratenen Sinn machen. Beratung muss Tiefgang und Sinnstiftung für beide haben, wenn sie über die Oberfläche der Verständigung hinaus ein Kraftfeld entwickeln soll, d.h. auch der Berater muss Sinn aus seinem Tun schöpfen, sonst gelingt es nicht, einen gemeinsamen Sinn zu finden. Wenn ein Mensch kraftvoll und beseelt arbeiten soll, müssen in der Beratung immer auch eigene Lebensthemen und Selbstverwirklichungen integrierbar sein. Auch im Konfigurieren von Dienstleistungen reicht es nicht aus, sich darauf zu beschränken, was die Klienten scheinbar "objektiv" zu brauchen glauben. Ebenso wichtig ist es für den Berater, mit etwas anzutreten, was er selbst ist oder sein möchte und aus den möglichen Fokussierungen so auszuwählen, dass die Fortschreibung der eigenen Entwicklung möglich ist.

Beratung stellt dabei eine eigene Kultur dar, innerhalb derer zwei an sich vollständig getrennte Personen mit ihren unterschiedlichen Kulturen (Lerngeschichten, Sozialisationen und Lebensentfaltungen) aufeinandertreffen. Ach dem Kulturbegegnungsansatz der Kommunikation findet Kommunikation statt durch ein Aneinanderkoppeln dieser beiden Systeme, die sich gegenseitig Anreize geben, ihre eigene Welt weiterzuentwickeln. Man gibt sich also gegenseitig lediglich Anreize aus dem eigenen Kulturverständnis heraus, die vom Gegenüber nach dem eigenen Kulturverständnis verarbeitet werden. Kommunikation ist demnach nicht zu verstehen ohne eine Auseinandersetzung mit den dabei beteiligten Kulturen. Anders als das  klassische Sender-Nachricht-Empfänger-Modell der Kommunikation („A gibt Informationen an B, eine vorhersagbare Wirkung wird ausgelöst“) wird die Aufmerksamkeit auf die Herstellung einer partiellen Kulturgemeinschaft durch Kommunikation gerichtet. Ursache-Wirkungsketten werden nicht mehr als selbstverständlich erwartet. Vielmehr gibt es für jeden Menschen spezifische Gesetzmäßigkeiten, nach denen er/sie funktioniert und Informationen verarbeitet. Informationen sind Einwirkungsversuche auf andere, gleichzeitig  aber auch Auskünfte und Erzählungen über uns selbst. 

Zum Gelingen der Kommunikation ist es wichtig, dass die Beteiligten sich durchlässig machen für die Übergänge zwischen der persönlichen bewussten und unbewussten Ebene (sogenannte „kapillare Prozesse“, in Abb. 1 gestrichelt dargestellt). Die bewusst-methodische Ausrichtung dient dabei als Rahmen, in dem die Wechselwirkungen mit den unbewussten Ober‑, Zwischen- und Untertönen beachtet werden müssen. Das eigene Bewusste kooperiert dabei mit dem eigenen Unbewussten und nimmt bewusste und unbewusste Botschaften des Gegenüber in sich auf. Eine rein bewusst-methodische Ausrichtung gleicht der nackten Melodie eines Stückes, kommen die unbewussten Anteile hinzu, entsteht die Musik.

Vielschichtigkeit ist ein Qualitätsmerkmal für die Dienstleistung kulturstiftender Beratung. Es geht dabei darum, mit der durchlässigen Haltung des Beraters als Modell zu fungieren und beim Beratenen die gleiche durchlässige Haltung zu erzeugen. Damit tragen wir zur Integration der Persönlichkeit bei. Wenn wir also jemanden professionell qualifizieren wollen, müssen wir unsere eigene Integrität und unsere Fähigkeit, die Bewusstseinsebenen durchlässig zu halten, mit ins Spiel bringen. Aus bestimmten Funktionen, Rollen, Positionen und Aufträgen heraus für bestimmte Kontexte und Dienstleitungen zu arbeiten, erfordert ein hohes Maß an Integrität und „Bei-sich-sein“. Denn Vielschichtigkeit nützt nichts, wenn sie überhand nimmt und nicht mehr handhabbar ist.
 

In der Kommunikation und in der Beratung muss daher auch sinnvolle Vereinfachung gefördert werden, die Überschaubarkeit und Handlungsfähigkeit herstellt. Erhöhung der Komplexität muss im Beratungsprozess mit Integrität und Urteilsvermögen kombiniert werden, um sinnschöpfende und nachhaltige Lösungen zu erarbeiten.

4.
Die Integration beider Ebenen

Berater haben meist einen Schwerpunkt in ihren Vorgehensweisen auf dem einen oder anderen Pol, dem methodischen oder intuitiven Arbeiten. Sie können davon profitieren, wenn man ihnen in der Supervision ihre Entwicklungsrichtung aufzeigt. Dabei soll neben dem Einüben der einen oder anderen Position die Haltung eingenommen werden, die hinter dem Modell steht. Für die beraterische Intuition empfiehlt es sich, Intuitionen und kapillare Prozesse via Modell-Lernen zu schulen, da der Lernende am besten lernt, wenn er die dazu nötigen Vorgänge intuitiv als Ganzes begreift.

Das von Helwig (1967) entwickelte Wertequadrat mag verdeutlichen, in welchem Spannungsfeld die beiden Ebenen methodischen und intuitiven Vorgehens angesiedelt sind. Wertequadrate dienen dazu, die Dialektik positiver und negativer Werte zu veranschaulichen. Dabei geht man davon aus, dass es immer eine Balance zwischen einer Tugend (z.B. Mut) und ihrer „Schwester-Tugend“ (z.B. Vorsicht) gibt. Ebenso gibt es die negativen Übertreibungen oder „Entwertungen“ (hier: Waghalsigkeit versus Feigheit). Die Verbindungen zwischen den vier Endpunkten können persönliche Entwicklungen beschreiben. In Abbildung 2 ist ein Wertequadrat für die Dimension bewusst-methodisch / unbewusst-intuitiv dargestellt.









Abbildung 2: Wertequadrat für die Dimension bewusst-methodisch / unbewusst-intuitiv 

5.
Die Arbeit im Unternehmen und OE-Prozesse?

Qualitativ hochwertige Erzählungen erzeugen in vielschichtiger Art und Weise Sinn, da sie Komplexität reduzieren und Kulturbildung  ermöglichen (sowohl in der Beratung wie in anderen Systemen), d.h. wir tragen mit der Sinnstiftung im Beratungsprozess auch zu einer Kulturbildung im umgebenden System also zum Kulturtransfer bei. So geben wir als Berater nicht nur dem Beratenen ein Vorbild, sondern als Beratungssystem auch den nicht unmittelbar Beteiligten. Kultiviert man Supervision und kollegiale Beratung als Lerninstrument im Unternehmen, kann die nötige Abstimmung von Intuition und inhaltlichen Prozessen gelingen und eine integrierende Unternehmenskultur entstehen.

Die Zielperspektiven Integration, Sinnstiftung und Kulturbildung lassen sich ausdehnen auf die Unternehmensebene. Organisationen können nur dann längerfristig effizient sein, wenn sie kulturbildend und –erhaltend arbeiten. Organisationen, die auf die schöpferische Kraft ihrer Mitarbeiter angewiesen sind, müssen Kulturen schaffen, die ein kreatives Nebeneinander von Sinnstiftung und Effizienz ermöglichen. Wenn keine gemeinsame Kultur hinsichtlich Verantwortlichkeiten, Einsatz von Ressourcen und Zielen der Organisation zu spüren ist, sondern ein in Abteilungen aufgesplittertes, Aufrechterhalten des Status - Quo, geht die Vitalität verloren. Dann helfen auch keine Leitbilder schon gar nicht solche, die man sich teuer einkauft. Identität und Kultur entstehen anders, nämlich durch gemeinsame Erzählungen. Ob eine solche Kultur vorhanden ist, lässt sich intuitiv begreifen. Die Kundschaft begreift das in der Entscheidung für oder gegen ein Produkt, Mitarbeiter begreifen es, wenn sie einen Job annehmen oder nicht. Auch Wirtschaftsförderung sollte sich daran orientieren, ob eine Branche oder ein Unternehmen kulturfähig ist. 

Beim Versuch, dieses idealistisch anmutende Modell zu implementieren, stößt man schnell an Grenzen. Die Teilnehmer eines Ausbildungscurriculums am Institut für systemische Beratung formulieren das so:

· „Die Oberindianer fahren da eine ganz andere Linie“ 

· „Man verliert da schnell die Kraft, man verliert die Lust, wenn alles Tun versickert.“

Kulturabbau und Sinnverlust sind Zeichen der Zeit, an denen man verzweifeln kann; und diese Verzweiflung ist ein gutes Diagnoseinstrument. Die meisten Gegenmaßnahmen beschränken sich jedoch auf eine Verwaltung der Sinnlosigkeit. Und jeder weiß das. Nach einer Studie von Anne Halbert (1989) haben 80% der amerikanischen Manager nicht das Gefühl, dass sie dafür arbeiten, was ihnen eigentlich wichtig ist. 87% geben an, keinen echten Freund zu haben.

Offensichtlich braucht es einen langen Atem und eine Art Sendungsbewusstsein für solche Vorhaben. Man braucht auch eine solide persönliche und professionelle Identität (Drei-Welten-Modell). Dazu bedarf es sowohl der Kraft zur Veränderung wie auch einer Distanz zum Gegenwärtigen. Man muss also gleichzeitig ein kreatives wie loyales Mitglied der Unternehmenskultur sein. Auch der Reifegrad von Unternehmen spielt eine große Rolle.

Führend verantwortlich dafür, dass Innovation und Kultur in Szene gesetzt werden, ist die Personalabteilung. Sie kann Effizienzziele mit menschlicher Kultur verbinden (Schmid 1997). Dabei kann sie nicht alle Aufgaben aller anderen Ressorts übernehmen oder mitbedenken. Aber sie kann die Frage beantworten, wie Effizienzziele von Menschen hervorgebracht, gestaltet und verwirklicht werden. Es hat sich gezeigt, dass dafür ein eigener Bereich im Unternehmen nötig ist. Wichtig ist auch, dass die hard facts wie Entlohnungssysteme, Arbeitszeitsysteme und Controlling in den Dienst einer Kulturentwicklung gestellt werden, da ansonsten die Menschen permanent gegen inhumane Arbeitsbedingungen anarbeiten müssen. Deswegen ist integrierte Personalarbeit eine der Wichtigen, aber weitestgehend unbeantworteten Herausforderungen unserer Zeit. Gemeint ist die Integration von klassischer Personalarbeit mit Personalentwicklung  sowie Organisations- und Kulturentwicklung.

Ein Problem in der Implementierung von OE- und PE-Prozessen ist oftmals, dass zuviel auf einmal versucht wird. Mehr erreicht man durch eine beispielhafte, supervisionsorientierte Einführung von Innovationen. Dazu werden Prototypen verwirklicht, in denen man, auf einen kleineren Bereich beschränkt, Erfahrungen mit den neuen Lerninstrumenten sammelt. Durch die Insellösungen dieser Erprobungsphase entstehen Außenwirkungen. Das Credo dahinter lautet: verschlanken und anreichern, statt neue events inszenieren! (vgl. Schmid&Hipp 1998) Dies ist auch eine Frage der Energiebilanz, denn wenn jeder Unternehmensbereich ständig mit neuen Methoden und Szenarien konfrontiert wird, erstickt er an zusätzlicher Komplexität, die als Hilfe gedacht war. 

6.
Fünf Thesen

1. Beraten (als kulturorientierte Kommunikation) heißt, gemeinsam Erzählungen zu erfinden, die für die Beteiligten einen individuellen und gemeinschaftlichen Sinn ergeben. 

2.  „Reiche“ Erzählungen sind solche, die Wesentliches beinhalten, die also eine vertikale Ausrichtung haben! 

(Eine Wirklichkeitsinszenierung also, die vielfältig das gleiche Thema für unterschiedliche (horizontale) Lebensbereiche stimuliert. Wenn eine Erzählung effizient und ökonomisch sein und ein Mehrwert für die Beteiligten entstehen soll, dann sollte sie auf mehreren vertikalen und horizontalen Ebenen Sinn machen.)

3. Beispielhaftes Tun und Verwirklichen der in der Beratung besprochenen Inhalte ordnet die Steuerungslogik des Einzelnen über Sinn. 

(Durch integrierte Vielfältigkeit [These 2] entsteht Übersichtlichkeit und Handlungsfähigkeit bei grundsätzlicher Überkomplexität; es gibt immer mehr Anforderungen, als wir eigentlich bewältigen können)

4. Durch qualitative Beispiele und Erzählungen entstehen im Individuum und in der Gemeinschaft kulturbildende Prozesse. 

(Gute Beispiele machen Schule in der Persönlichkeits-, Professions- und Organisationskultur. Einer Kultur des Erzählens von solchen Beispielen wird neuerdings unter dem Stichwort learning histories das Wort geredet. Integriertes Lernen von Schlüsselfiguren an Beispielen ihrer Zuständigkeit ist angesagt. Nicht das ganze Stück wird geprobt, aber einzelne Szenen, in denen die Rollen und deren Zusammenspiel auch zusammen geprobt werden und nicht allein im stillen Kämmerlein.)

5. Die Aktivierung, Koordination und Ausrichtung eines kreativen Zusammenspiels  sind für Qualität und Wirkung entscheidend. 

(Kreatives Zusammenspiel meint die Berücksichtigung vertikaler und horizontaler Fokussierungen, der individuellen und gemeinschaftlichen Bedeutungsdimension (Klienten - und Systembezug), der bewusst-methodischen und der unbewusst-intuitiven Orientierung sowie von Qualität und Sinn (kontext- und zeitgebunden).

7.
Beispiel

Assessment-Center dienen dazu, dem Unternehmen intern oder extern Personen zuzuführen, die geeignet sind, an der Entwicklung der Organisation. In Assessment-Centern kommt es oft dazu, dass der methodische Anteil das Handeln der Jury bestimmt und sich am Ende zeigt, dass sowieso jeder seinen Kandidaten im Kopf gehabt hat. Da diese Prozesse ohnehin ablaufen, kann es für die kulturbildende Maßnahme Bewerberauswahl sinnvoll sein, die Intuition genauso zu schulen, wie die Bewerterübereinstimmung in den Auswahlkategorien. Dazu könnte in der Vorbereitung z.B. über die Bilder gesprochen werden, die in den Juroren auftauchen. 

Für Leute, die also eher die Entwicklungsrichtung zur Intuition haben (siehe Wertequadrat), muss eine Bewusstmachung der vorhandenen unbewusst-intuitiven Elemente ihrer Arbeit stattfinden, für Menschen, die eher Defizite im bewusst-methodischen haben, sollte beispielhaft erlernbar werden, dass der bewusste Rahmen, die Technik ein wichtiges Steuerungselement in ihrer Arbeit werden kann. Methode dient nicht  als „gut lackiertes Brett vorm Kopf“ sondern organisiert die Rahmenbedingungen, innerhalb deren Rahmen Intuition und Sinn sich entfalten können. Die Intuition wird zum Instrument und das Methodische zum Spiel. 
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� Intuition lässt sich erklären als eine Urteilsbildung, bei der dem Urteilenden unklar ist, wie das Urteil zustandekommt, oft sogar, was das Urteil überhaupt beinhaltet (Schmid, Hipp & Caspari 1998). Diese Funktion ist beeindruckend schnell, so dass wir den stetigen Fluss von Reizen, der auf uns einströmt, bewältigen können. Sie ist unerlässlich zur Handlungssteuerung und befähigt uns, komplexe Situationen zu meistern. Intuitionsfähigkeit ermüdet aber auch, wenn sie permanent eingesetzt wird und sie ist nicht immer exakt. Intuitionen können genauso falsche Ergebnisse zeitigen, wie bewusstes Denken und Abwägen. Allerdings lässt sich Intuition etwa mit Hilfe von Supervision oder kollegialer Beratung schulen.


� Der Einfachheit halber und um der Lesbarkeit willen wird darauf verzichtet, die weiblichen Formen mitzunennen; sie sollen implizit mitgedacht sein.


� In der Freud´schen Psychologie findet das Unbewusste als das Verdrängte Beachtung. Abwehrmechanismen stehen einer Bewusstwerdung entgegen. Tatsächlich aber gibt es wenige für die Lebensbewältigung wichtige Inhalte, die Menschen nicht ins Bewusstsein rufen können, wenn richtig dazu eingeladen werden. Sicherlich ist das Verdrängte eine für die Psychotherapie sinnvolle Kategorie, insgesamt aber kann man sagen, dass die Psychoanalyse ein Artefakt geschaffen hat, das inzwischen selbst im Alltagssprachlichen verwendet wird und das ein Gefühl der Hilflosigkeit oder sogar Angst hinterlässt gegenüber dem großen Bereich des Unbewussten. Für die Zwecke der Beratung ist es wenig hilfreich, mit einem Modell zu arbeiten, das Hilflosigkeit erzeugt.


Wenn jemand z.B. von einer Stabs- in eine Linienposition wechselt, ist viel von der neuen Rollenverantwortung unbewusst, das heißt aber nicht, dass es verdrängt wäre, sondern lediglich, dass es bisher keine Kommunikationprozesse gab, die die Aufmerksamkeit auf diese Rollenverantwortung lenkten. Es kommt also vielmehr auf geeignte Fokusbildungen an, als darauf, nach etwas Verdrängtem zu forschen, das vielleicht in der Kindheit in punkto Verantwortung bedeutsam war.


� Das systemische Denken hat lange Zeit Komplexität als Qualitätskriterium in den Vordergrund gerückt. Dies gipfelte im ethischen Imperativ Heinz von Foersters „Handle immer so, dass die Zahl deiner Wahlmöglichkeiten größer wird“. Nun leidet aber gerade unsere Zeit an Überkompliziertheit, der viele geistlose Vereinfachungen entgegenzusetzen versuchen. Denn: Komplexität meint nicht Komliziertheit, sondern mit der lebenden Systemen und Wirklichkeiten arbeiten, die letzlich unergründlich sind.  Kontrolle ist nur im Sinne von Control, also komlexer Selbststeuerung möglich. Sinnorientierte Prozesse sind hierfür entscheident. 
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