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Vorwort

Dieses Buch ist nicht aus einem strategischen Plan entstanden.
Eher aus einem inneren Drangen. Vielleicht altersbedingt. Sicher lebens-
bedingt.

Uber viele Jahre haben sich Texte angesammelt: Artikel, Konzepte, Mo-
delle und Praxiserfahrungen. Manche gemeinsam geschrieben, man-
che einzeln - aber nichts ohne den anderen gedacht. Immer wieder
haben wir versucht, Ordnung hineinzubringen. Meist unter dem Ge-
sichtspunkt des Lehrens, des Weitergebens, des Strukturierens fur an-
dere. Und ebenso oft haben wir damit wieder aufgehort.

Der entscheidende Schritt war eine einfache, aber entlastende Ent-
scheidung: Wir schreiben dieses Buch vor allem fur uns.

Fir unseren eigenen Uberblick. Fir unser gemeinsames Berufsleben.
Uber das, was uns Uber Jahrzehnte beschaftigt, getragen, irritiert und
verandert hat. Und wir schreiben es ohne den Anspruch, ein Buch »fur
den Markt« zu machen. Ohne Zielgruppenlogik. Ohne den Druck, etwas
erklaren oder rechtfertigen zu mussen.

Diese Entscheidung hat etwas verandert.




Plotzlich war wieder Freude da. Neugier sowie Lust, alte Texte hervorzuholen
und sie mit dem heutigen Blick zu lesen: Was davon tragt noch? Was wurden wir
heute anders formulieren? Und wo sind wir selbst erstaunt, dass es immer noch
gultig ist?

Dieses Buch folgt deshalb keiner Zeitlinie. Es ist keine chronologische Werkuber-
sicht. Es ist thematisch aufgebaut - entlang jener Fragen, die uns immer wieder
beschaftigt haben: Haltung, Rolle, Intervention, Management, Transformation,
Widerspruch, Muster, Selbststeuerung, Leben.

Viele der zugrundeliegenden Texte sind in einer Zeit entstanden, in der systemi-
sches Denken erklarungsbedurftig war. Wir waren - gemeinsam mit vielen ande-
ren - Teil einer Pionierphase. Heute ist systemisches Vokabular weit verbreitet. Die
darunterliegende Haltung deutlich weniger. Noch weniger selbstverstandlich ist
sie, wenn Systeme oder Menschen unter Druck geraten.

Was sich durch alle unsere Veroffentlichungen zieht, ist keine Methode, sondern
eine Grunduberzeugung: Es gibt keine Wahrheit. Es gibt unterschiedliche Wirk-
lichkeiten. Professionelles Arbeiten beginnt dort, wo diese Wirklichkeiten ernst
genommen werden, ohne sie vorschnell aufzuldsen.

Ein zweiter roter Faden ist die Frage der Rolle. Was heil3t es, professionell zu han-
deln - als Berater:in, als Manager:in, als Coach? Wo endet personliche Betroffen-
heit, wo beginnt Verantwortung? Diese Fragen haben uns nie losgelassen, weil sie
nie endgultig beantwortbar sind. Sie mussen immer wieder neu bearbeitet wer-
den - im Kontext des Auftrags, der jeweiligen Situation und der eigenen Haltung.

Ein dritter, zentraler Punkt ist der Umgang mit Widerspruch.

Widerspruche sind keine Fehler im System. Widerspruche sind Leben. Organisa-
tionen, Menschen und Gesellschaften sind widerspruchlich, ambivalent, gleich-
zeitig stabil und veranderungsbedurftig. Systemische Arbeit heildt fGr uns nicht,
diese Widerspruche zu beseitigen, sondern mit ihnen zu arbeiten, bevor sie zu
Konflikten werden, die nur noch eskalieren.

Wenn wir mit dieser Brille das aktuelle Weltgeschehen betrachten, sehen wir viel
Angst. Angst verengt Wahrnehmung. Angst erzeugt den Wunsch nach einfachen
Antworten in einer hochkomplexen Welt. Autokratische Muster, lineares Denken
und scheinbare Eindeutigkeiten sind die Folge - in der Politik ebenso wie in Orga-
nisationen.



Aus unserer Sicht ware systemisch-konstruktivistisches Denken gerade jetzt ein
notwendiger Gegenpol: nicht als Heilslehre, sondern als Moglichkeit, Komplexi-
tat auszuhalten, Unterschiede zu wurdigen und widerspruchliche Anforderungen
gleichzeitig zu denken. Ob sich diese Haltung gesellschaftlich durchsetzt, wissen
wir nicht. Wir erleben uns selbst dabei eher als Teil einer Minderheit - einer Blase,
die sich bewusst fur Differenzierung entscheidet.

Was wir aber wissen: Wir konnen diese Haltung selbst leben. In unserer Arbeit. In
unseren Beziehungen. In der Art, wie wir Organisationen begleiten. Lieber kleine,
stimmige Schritte gehen, als grof3e Vereinfachungen zu propagieren.

Wir veroffentlichen dieses Buch im Eigenverlag. Wir schenken es Freund:innen,
Kolleg:innen und Weggefahrt:innen. Nicht als Abschluss, sondern als Zwischen-

bilanz. Und als Einladung, weiterzudenken.

Hella & Axel
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Management Summary

Worum es uns in diesem Buch geht

Dieses Buch ist aus einem langen gemeinsamen Berufsleben entstanden. Uber
viele Jahre hinweg haben wir in Organisationen gearbeitet - als Berater:innen, als
Manager:innen und als Coaches, als Begleiter:innen von Veranderungsprozessen.
In mehr als 45 Veroffentlichungen haben wir versucht, einzelne Facetten dieses
Arbeitens sichtbar zu machen.

Mit diesem Buch wollen wir noch einmal einen Schritt zurucktreten und fragen:

- Was ist fur uns Uber all diese Jahre hinweg das Wesentliche gewesen?

- Welche Haltungen, Modelle und Erfahrungen haben sich als tragfahig erwiesen -
auch in schwierigen, widerspruchlichen oder krisenhaften Situationen?

Aus dieser Verdichtung ist eine einfache, fur uns aber sehr stimmige Struktur ent-
standen. Wir sehen unsere Arbeit heute in drei grofl3en Feldern:
+ einem systemischen Grundverstandnis,
+ einer Arbeit in professionellen Rollen
und einem wichtigen Schwerpunkt unserer Arbeit, der Transformation von
Organisationen.

Unser systemisches Grundverstandnis

(Kapitel 1-5)

Systemisch zu arbeiten, heilSt fur uns, Organisationen als lebende soziale Organis-
men zu verstehen. Sie lassen sich nicht wie Maschinen steuern, sondern nur irri-
tieren. Jede Organisation reagiert auf Interventionen auf ihre eigene Weise - sie
macht letztlich immer das, was zu ihrer inneren Logik passt (Kap. 1: Paradigma).

Zentral ist fUr uns:

+dass Wirklichkeit konstruiert wird,

+ dass Beobachter nie neutral sind,

- dass Entscheidungen immer unter Unsicherheit getroffen werden,

- dass Organisationen eigene Logiken entwickeln, die nicht auf einzelne Perso-
nen reduzierbar sind
und dass es immer wichtig ist, in Relationen zu denken.

N



Daraus folgt fur uns eine besondere Form von Haltung: Wir kdnnen keine Ergeb-
nisse »machens, sondern nur Impulse setzen. Systemisches Arbeiten ist fur uns
ein fortlaufender Prozess aus Beobachten, Hypothesen bilden, Interventionen
planen, Interventionen setzen und dann wieder deren Wirkung beobachten
(Kap. 2: Haltung).

Dabei spielen Muster eine zentrale Rolle. Organisationen stabilisieren sich Uber
vertraute Kommunikations- und Entscheidungsroutinen. Entscheidungen ver-
stehen wir nicht als punktuelle Akte, sondern als Prozesse. Mehrere Kapitel des
Buches kreisen um die Frage, wie Entscheidungen vorbereitet, gerahmt, ge-
troffen werden, wirken und nachbearbeitet werden - gerade unter Bedingungen
von Unsicherheit und Widerspruchlichkeit. (Kap. 3: Entscheidungen verstehen
und Kap. 4: Systemische Schleife)

Veranderung heil3t fUr uns, diese Muster sichtbar zu machen und gezielt zu irritie-
ren — immer mit einer Vorstellung davon, welche neuen Muster die Lebensfahig-
keit der Organisation starken konnten (Kap. 5: Muster und Musterbruche).

Transformation als wichtiger Schwerpunkt unserer Arbeit

(Kapitel 6-7)

Ein grof3er Teil unseres Berufslebens war von Transformationsprozessen gepragt.
Wir haben erlebt, wie Organisationen an ihre Grenzen stol3en, wie alte Sicher-
heiten bruchig werden und neue Formen des Denkens und Entscheidens ent-
stehen mussen.

Gleichzeitig hat die Bedeutung von Transformation im Laufe unserer beruflichen
Biografien stark zugenommen: Die Welt verandert sich immer schneller, Mdrkte,
Technologien und gesellschaftliche Rahmenbedingungen verschieben sich lau-
fend und Organisationen mussen sich immer haufiger und tiefergehend an-
passen. Wir gehen davon aus, dass dieser Trend weiter zunehmen wird.

Transformation ist fur uns mehr als Veranderung. Sie bedeutet einen echten
Musterwechsel: in der Art, wie Sinn entsteht, wie Macht und Verantwortung verteilt
sind und wie Entscheidungen getroffen werden (Kap. 6: Transformation steuern).

Die Gestaltung von Interventionen in solchen Phasen verlangt besondere Auf-
merksamkeit: Es geht darum, zugleich Stabilitat und Irritation zu ermadglichen,
ohne Menschen oder Organisationen zu Uberfordern (Kap. 7: Interventionen ge-
stalten).
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Professionelle Rollen: Beratung, Management, Coaching

(Kapitel 8-12)

Ein weiterer wichtiger Strang dieses Buches ist die Arbeit in Rollen. Ob als Bera-
ter:in, Manager:in oder Coach - jede dieser Rollen bringt eigene Aufgaben, Ver-
antwortlichkeiten und Machtpositionen mit sich. Viele Schwierigkeiten in Orga-
nisationen entstehen unserer Erfahrung nach nicht durch fehlende Kompetenz,
sondern durch unklare oder vermischte Rollen (Kap. 8: Rolle).

Zusammenarbeit verstehen wir nicht als Technik, sondern als lebendigen sozialen
Prozess zwischen Menschen in Rollen, mit unterschiedlichen Erwartungen, Inte-
ressen und Empfindlichkeiten (Kap. 9: Zusammenarbeit als lebendiger Prozess).

Die drei Rollen, in denen wir arbeiten, werden im Buch jeweils aus einer person-
lichen und zugleich professionellen Perspektive beschrieben:

Beratung als Arbeit in einer Schleife aus Beobachten, Hypothesen bilden, Inter-
ventionen planen, Interventionen setzen und deren Wirkung wieder beobachten.
Mit dem Ziel, Organisationen in ihrer eigenen Entwicklung zu unterstttzen (Kap.
10: Beratung - unser personlicher Zugang).

Management als Verantwortung, Richtung zu geben, Visionen und Strategien zu
entwickeln, Rahmen zu setzen, Orientierung zu bieten und in unsicheren Zeiten
Halt, aber auch Veranderung zu ermaéglichen (Kap. 11: Management - ein person-
licher Zugang).

Coaching als professionelle Begleitung von Menschen in ihren Rollen im Kon-
text von Organisationen, ebenfalls in einer Schleife aus Wahrnehmen, Verstehen,
gezielten Interventionen und Reflexion der Wirkung (Kap. 12: Coaching - mein
personlicher Zugang).

Diese drei Rollen unterscheiden sich deutlich - und gerade darin liegt fur uns ihre
Kraft.

Was dieses Buch sein will

Dieses Buch ist kein Rezeptbuch. Es ist eine Einladung zum Mitdenken. Es will zei-
gen, wie wir Uber viele Jahre hinweg versucht haben, systemisch, verantwortungs-
voll und mit Respekt vor der Komplexitat von Menschen und Organisationen zu
arbeiten.

Wenn es dazu anregt, die eigene Haltung, die eigene Rolle und das eigene Ent-

scheiden bewusster wahrzunehmen - und vielleicht an der einen oder anderen
Stelle neue Muster zu wagen -, dann hat es seinen Zweck erfullt.
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