AUFSTELLUNGEN

Wenn das Bild die
Losung zeiqt

Losungen sollen rasch,
effizient und so fokussiert
wie moglich erreicht werden.
Berater kosten viel Geld und
brauchen mitunter sehr
lange, um den Durchblick in
einer Problemsituation zu
finden. Warum dann nicht
einmal das Instrument der
Organisationsaufstellung
nutzen, wennim
Unternehmen rasche
Losungen verlangt werden?

Von Christine Wirl
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Die Finanzen, die Ziele, die Zukunfts-
perspektive und das Management ste-
hen im Raum. Die Finanzen erkliren, den
Chef nicht zu sehen und die Zukunftspers-
pektive fithlt sich vom Management bedroht
- was fiir Ahnungslose wie ein total verriick-
ter Bericht klingt, ist fiir Aufstellungserfah-
rene eine bekannte Szene.

Wir befinden uns inmitten einer Organisa-
tionsaufstellung, die aufgestellten Reprasen-
tanten werden sich sehr bald zu einem fiir
alle Beteiligten stimmigen Bild zusammen-
finden und eine Losung erarbeiten.
Organisationsaufstellung ist eine Form der
Systemaufstellung und Weiterentwicklung
der durch Bert Hellinger bekannt gewor-
denen Familienaufstellung. Ein System be-
steht aus Elementen, die zueinander in Be-

ziehungen stehen. Eine Organisation oder
eine Abteilung lisst sich als »Makrosys-
tem« betrachten, das aus einzelnen Mit-
arbeitern besteht, die zueinander in Bezug
stehen. Hinter diesen stehen aber auch je-
weils die eigenen Familiensysteme (also
»Mikrosysteme«), gekennzeichnet durch
eine eigene Dynamik und gegebenenfalls
»Blockaden, die in die Arbeit der Organi-
sation moglicherweise beeinflussend hin-
einwirken.

Ein klares Anliegen fiir eine Aufstellung
und eine klare Zielvorgabe sind erforder-
lich, damit mogliche Unstimmigkeiten,
fehlende Ressourcen usw. erkannt werden.
Komplexe Zusammenhéinge und Wechsel-
wirkungen werden mit Hilfe von Stellver-
tretern in rdumlicher Anordnung aufge-



stellt. Anschlieflend wird mit verschiede-
nen Verfahren ein Losungsbild erarbeitet.
Die Reaktionen der Stellvertreter geben
Hinweise auf Unstimmigkeiten und Imba-
lancen. Daraus werden die einzelnen L6-
sungsschritte entwickelt. Neue Sichtweisen
fiir festgefahrene Situationen kénnen gebil-
det werden.

Martina Wirth, Organisationsaufstellerin
und Wirtschaftscoach (coach4success),
erklart die Moglichkeiten einer Aufstel-
lung: »Ausgehend von der Systemtheorie,
die besagt, dass Systeme (Organisationen)
sich durch die Beziehung zwischen den
Systemelementen (Abteilungen, Teams,
Mitarbeiter, Vorgesetzte, Ziele, Kunden
etc.) definieren, bietet eine Organisations-
aufstellung die Moglichkeit, Einblick in
diese Beziehungsebene zu erhalten. Gera-
de in der Berufswelt agieren wir iiberwie-
gend auf der Sachebene und wundern uns,
wenn Ziele nicht erreicht werden, Aufga-
ben nicht erfiillt werden oder es immer
wieder zu Spannungen im Team kommt.
Ursachen und mogliche Lésungsideen
finden sich zumeist in der Beziehungs-
ebene.«

Hubert Worliczek (Cordevos Training
Coaching Consulting) beschreibt die Ef-
fizienz dieses Instrumentes: »Organisa-
tionsaufstellungen spiegeln die Dynamik
von komplexen Systemen wie Teams und
Organisationen als Gesamtbild wider. Mit
einer analytischen Methode wiirde das die
Erfassung einer Unzahl von Einzeldaten er-
fordern.«

»Wir alle speichern Beziehungen, Zusam-
menhinge und Strukturen in Form von
Bildern dhnlich wie Landkarten in uns
ab«, erklart Mag. Michael Tomaschek,
Leiter der Europdischen Ausbildungsaka-
demie. »Dies driickt sich auch in unse-
rer Sprache aus, wir sagen »du stehst mir
nahes, >zwischen uns steht was im Raumx
und iiber Organisationen sagen wir so-
gar konkret >das Unternehmen ist gut
aufgestellt« und meinen mit diesen phy-
sikalischen, raumlichen Beschreibungen
immer eine Art von Beziehungsquali-
tit. Durch das plastische Sichtbarmachen
dieser inneren Bilder von Strukturen der
Organisationen oder Themen, durch das
Aufstellen von Personen oder Symbolen
im Raum, wird ein differenziertes Wahr-
nehmen moglich und wie aus der Vogel-
perspektive erhilt man einen Uberblick.
Sich mit Aufstellungsmethoden Fragestel-
lungen in der OE oder generell in der Be-
ratung anzusehen, bringt fiir Kunden im

wahrsten Sinne des Wortes Klarheit und
Einblick in komplexe Strukturen und Zu-
sammenhénge. Durch die Méglichkeit des
experimentellen Neuordnens kann durch
Probieren auch eine wirksame Erfahrung
gemacht werden, welche Verdnderungen
und Optionen moglich wéren, die zu einer
Losung fithren.«

Kritikpunkte

Da die Methode wissenschaftlich nicht er-
klarbar und auch nicht nachweisbar ist,
sind Aufstellungen oftmals umstritten. Kri-
tiker halten Aufstellungen fiir unseriés und
aus betriebswirtschaftlicher Betrachtungs-
weise nur fiir einen minimalistischen Lo-
sungsansatz. Hinzu kommt berechtigte Be-
sorgnis wegen oftmals nicht ausreichend
qualifizierter »Aufsteller«, die sich ohne
betriebswirtschaftliches (oder psychologi-
sches) Studium als Trainer oder Coach an
die Unternehmen wenden. Da kann tat-
sichlich viel Schindluder getrieben wer-
den und jeder Auftraggeber ist angehalten,
genau die Qualifikation des Aufstellers zu
hinterfragen.

Friedrich Fehlinger, Leiter von FAB-Orga-
nos und Vorstandsmitglied des Osterrei-
chischen Forum Systemaufstellungen: »Ich
weise darauf hin, dass der gemeinniitzige
Verein >Osterreichisches Forum fiir Sys-
temaufstellungen« ins Leben gerufen wur-
de, um die Qualitit der Aufstellungsarbeit
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in Osterreich zu sichern. Daher emp-
fehle ich, alle relevanten Informationen
zum Thema >Aufstellungen< und die Lis-
te der empfohlenen Systemaufsteller unter
www.forum-systemaufstellungen.at abzu-
rufen.«

Verdichtete Informationen

Das Prinzip ist einfach: Durch das Auf-
stellen von Personen im Raum konnen in-
nere Bilder von Organisationen oder Or-
ganisationseinheiten sichtbar und damit
bearbeitbar gemacht werden. Ohne viele
Informationen - und das ist immer wie-
der beeindruckend anzusehen - kdénnen
die Reprisentanten (anscheinend intuitiv
nach-) empfinden, wie es jemandem oder
»etwas« in dieser Organisation geht.

Mag. Friedrich Fehlinger: »Entscheidend
beim Aufstellen ist, dass nur bearbeitet
wird, was dem Anliegen und Erkenntnisge-
winn des Fallbringers entspricht. So kann
es z.B. um einen hilfreichen Perspektiven-
wechsel bei moglichen Handlungsoptionen
in schwierigen Fiihrungssituationen gehen.
Die Aufstellung ermdglicht der Fithrungs-
kraft, die verschiedenen Perspektiven der
Beteiligten einzunehmen. Dadurch soll das
Handlungsrepertoire erweitert und nicht
auf eine einzige Losung beschrinkt werden.
Im Ubrigen entscheidet die Fiihrungskraft
nach der Aufstellung selbst, was sie in der
Praxis wie umsetzt. Wichtig ist eine gute
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Nachbereitung, in der besprochen wird,
welche Erkenntnisse aus der Aufstellung
gewonnen wurden und welche Konse-
quenzen fiir das Handeln im Arbeitsalltag
abgeleitet werden koénnen.«

Martina Wirth sieht fiir Fihrungskrifte
ein grofles Plus der Aufstellungen: »Hilf-
reich ist diese Methode fiir Fithrungskrifte,
die erkannt haben, dass sie selbst ein Teil
des Systems sind. Wahrend der Aufstellung
zeigt sich, dass kleine Verdnderungen ihres
Verhaltens grofle Auswirkungen auf die ge-
samte Organisation haben.«

Diese Themen passen

Natiirlich stellt sich die Frage, bei welchen
Problemfillen eine Aufstellung angestrebt
werden soll. Friedrich Fehlinger listet auf:

¢ Klarheit fiir anstehende Entscheidungen
finden und ein Gefiihl dafiir bekommen,
welche Konsequenzen diese haben.

Ein Unternehmer will seinen Betrieb an
seine Tochter iibergeben. Gleichzeitig
kann er sich nicht dazu entschlieflen, weil
er den Eindruck hat, dass sie die Firma
nicht mit dem gleichen Engagement wie
er selbst weiterfithren wird.

Ein Unternehmer hat zwei S6hne. Der jiin-
gere arbeitet im Unternehmen, der éltere
interessiert sich wenig fiir das Unterneh-
men, ist aber nach

¢ Eine Teamleiterin klagt iiber eine Kolle-
gin. Sie wirft ihr mangelndes Engagement
vor und fiihlt sich selbst in ihren Hand-
lungsmoglichkeiten begrenzt, weil die
Kollegin Liebkind beim Chef ist. Sie ist
verzagt und zieht in Erwagung, die Firma
zu verlassen.

Im Vorstand einer Non-Profit-Organi-
sation kristallisieren sich zwei divergie-
rende Vorstellungen dariiber heraus, was
eigentlich Aufgabe der Organisation sei;
dies fithrt zu einer Spaltung. Man duflert
die Vermutung, dass das in Zusammen-
hang mit dem unterschiedlichen Bezug
der einzelnen Mitglieder zur Arbeit selbst
stehen konnte.

Diese Themen passen nicht

»Systemaufstellungen im Rahmen von Or-
ganisationen, in denen die Personen ein-
ander gut kennen, wie etwa in Teams oder
Abteilungen, konnen die im Hintergrund
laufende Gruppendynamik mitunter ver-
stirken. Daher sind in diesen Kontexten
die Kenntnis von sinnvollen Aufstellungs-
varianten sowie viel Erfahrung in der prak-
tischen Umsetzung erforderlich«, erklart
Friedrich Fehlinger Problemfelder bei Auf-
stellungen.
Luzia Fuchs-Jorg (Kick off Management)
erginzt: »In prob-

Meinung des Vaters Aufstellungen dirfen auf gar lematischen Situa-

der geeignetere fiir
das Unternehmen.
Es kommt zu Span-
nungen. Was kann
er tun?

In einem Team kommt ein neuer Kollege,
es ist schon der dritte seit eineinhalb Jah-
ren, seit der damalige Mitarbeiter gegan-
gen ist. Die alteingesessenen Mitarbeiter
kommen mit ihm nicht klar und fragen
sich, ob das auch etwas mit ihnen zu tun
hat.

Der Geschiftsfithrer einer Bildungsein-
richtung will eine neue Funktion be-
setzen. Bringt diese neue Funktion die
gewiinschte Entlastung, mit welchen
Nebenwirkungen ist zu rechnen und wel-
cher der infrage kommenden Kandidaten
passt am besten?

Ein Mitarbeiter hat einen gewissen An-
spruch auf Professionalitit und eckt da-
mit bei einigen seiner Kooperationspart-
ner an. Er reagiert darauf eher emotional
und will wissen, was er tun kann, um die
Ruhe bewahren zu kénnen.
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keinen Fall verordnet

werden.

tionen sollten nie-
mals die betroffenen
Menschen selbst in
die Organisations-
aufstellung hinein
gestellt werden, da jeder in seine eigene
Familiendynamik katapultiert wiirde und
Losungen dadurch sehr schwierig werden,
weil die Betroffenheit zu grof$ wire. Erst in
der Losungsphase ist dies moglich. Aufstel-
lungen sollten auch nicht wéihrend einer
Krise durchgefithrt werden, erst wenn
der Hohepunkt der Krise iiberwunden
ist. Aulerdem sollte nicht aufgestellt wer-
den, wenn der Auftraggeber nicht an diese
Form der Intervention glaubt, sie womog-
lich sogar fiir Humbug halt.

Ein weiterer Grund konnte sein, dass der
Auftraggeber zum Zeitpunkt noch nicht in
der Lage ist, einen notwendigen Schritt in-
nerlich nachzuvollziehen - und den eige-
nen Anteil an einer Fehlentwicklung nicht
erkennen méchte.«

Corinna Ladinig, Geschifstfithrerin ctc-
academy berichtet aus ihrer Praxis: »Aus

meiner Sicht diirfen Aufstellungen auf gar
keinen Fall verordnet werden — Zwang ist
auf jeden Fall kontraindiziert (wie natiir-
lich auch bei anderen Methoden). Was mir
schon ofters passiert ist: Hartgesottene,
rein logisch denkende Menschen wie z.B.
Techniker - gestehen einander unter vor-
gehaltener Hand und nur flissternd, dass
sie auf den unterschiedlichen Positionen
Unterschiedliches gespiirt haben.«

Aufstellungen in Beratungen

Wir gingen der Frage nach, ob im Bereich
von Coaching oder Beratung und dgl. auch
Organisatonsaufstellungen nutzbringend
sind. Friedrich Fehlinger: »In der systemi-
schen Beratung, in der Supervision und im
Coaching geht es mit Hilfe von Systemauf-
stellungen vor allem um das Sichtbarma-
chen sozialer Wirkungszusammenhéinge
und um Hilfe zur Entscheidungsfindung.«
»Im Coaching sollte nach Moglichkeit eine
Organisationsaufstellung zur Anamnese
durchgefiihrt werden; auch in der Bera-
tung wire dies in der Diagnosephase wiin-
schenswert, wenn nicht sogar erforderlich,
um das System sichtbar zu machen. Die
Arbeit mit dem Systembrett wird zurzeit
von vielen Coachs und Beratern bevor-
zugty, fihrt Luzia Fuchs-Jorg aus.

Die Kosten im Vergleich

Sollte sich die Unternehmensfithrung ent-
schlieflen, eine Aufstellung zu machen,
stellt sich die Frage der Kosten.

Luzia Fuchs-Jorg: »Grundsatzlich wird
bei uns nach Stunden berechnet; ein hal-
ber Tag ist eine realistische Annahme fiir
eine Organisationsaufstellung, inklusive
Vorgesprach und Nachbesprechung. Das
Honorar wird fiir den Aufstellungsleiter
berechnet, sowie fiir die mitwirkenden
Reprisentanten in der Aufstellung; dies
héngt daher auch von der Menge der Teil-
nehmer ab und wird von Fall zu Fall kal-
kuliert.«

Martina Wirth: »Mit Erstgesprach, Auf-
stellung zum Wunschtermin mit fiir den
Auftraggeber unbekannten Reprisentan-
ten, Transfergesprach nach der Aufstel-
lung berechne ich einen Tagsatz in Hohe
von 1500,- € netto exkl. Kosten fiir den
Veranstaltungsraum.«

Corinna Ladinig: »Ich verrechne den Zeit-
aufwand - mit Vorgesprich, Aufstellung



Friedrich Fehlinger

Luzia Fuchs-Jorg

und Nachgesprich nimmt eine Aufstel-
lung in etwa 4 Stunden in Anspruch - Pri-
vatpersonen zahlen den Coachingsatz fiir
Selbstzahler, Firmen bis zu einen Trai-
nings-Tagsatz, je nach Aufwand. Manch-
mal sind Aufstellungen auch ein Teil im
Training oder bei Klausuren oder Work-
shops, dann sind sie im Tagsatz enthalten.
(Tagsatz: 1800,- €).«

Friedrich Fehlinger: »Je nach zeitlichem
Aufwand (Vorbesprechung, Organisation
der Reprisentanten, Aufstellungsdauer,
Nachbesprechung) kostet eine System-
aufstellung, wenn sie ausschliefllich fiir
einen Kunden organisiert wird, bis zu
einem Trainings-Tagsatz. Richtwert zwi-
schen 1100,- und 1500,- €, je nachdem,
ob es sich um Non-Profit- oder Profit-
Bereich handelt. Im Rahmen von dafiir
vorgesehenen Seminaren reduzieren sich
die Kosten entsprechend bis zu 500,- €,
allerderdings verlangen wir die durch-
gehende Anwesenheit des Fallbringers
im Seminar, damit er auch bei anderen
Aufstellungen als Reprdsentant zur Ver-
fiigung steht. Die Seminare dauern dann
zwischen zwei und finf Tagen.«

Michael Tomaschek: »Auch fir Aufstel-
lungen gelten beratungsiibliche Tagsitze,
lediglich neigen manche Aufsteller ver-
mehrt zur Mythenbildung, um sich selbst
Gurustatus zu verschaffen und erzielen da-
durch iberzogene Preise, da Kunden die
Losungskompetenz nicht sich selbst, son-
dern dem Berater zuschreiben. Wenn al-
lerdings externe Personen als Stellvertre-
ter herangezogen werden miissen, da sich
die Themen nicht eignen, um sie mit rea-
len Mitarbeitern durchzufiihren, steigen
die Kosten.«

Der konkrete Ablauf

Wir befragten unsere Experten, welche
Schwerpunkte sie bei der Aufstellung set-

€
A\

Michael Tomaschek

Corinna Ladinig

zen und baten um konkrete Beispiele, wel-
che Probleme auf welche Art eine Losung
erfahren haben:

Luzia Fuchs-Jorg

»Das Problem wird vom Auftraggeber ge-
schildert und daraus formulieren wir ein
Ziel. Darauf folgt die Kldrung, welche
Technik der Aufstellung gewahlt wird - ob
mit Reprédsentanten menschlicher oder
symbolischer Natur. Anschlieflend erfolgt
die Definition des Feldes — z.B. das Brett
oder der Raum - sowie die Erkldrung des
Ablaufs. In der Aufstellung selbst wird so-
lange in das Problem gefiihrt, bis es klar
sichtbar wird und der Gewinn erkannt
werden kann. Danach folgt die Entschei-
dung, ob die Aufstellung an dieser Stelle
abgebrochen wird (z.B. in der reinen Dia-
gnose- oder Supervisionsaufstellung), oder
ob eine Losung erarbeitet wird, anhand
von Umstellen und ritualisierten Losungs-
sitzen, bis sich die Situation entspannt. An
bestimmten Stellen ist es wichtig, dass der
Auftraggeber selbst ins System geholt wird,
um selbst zu erleben, wie sich das neue Bild
anfihlt.

Nachdem die Losung gefunden und die
Aufstellung beendet ist, werden die Re-
prasentanten »entrollt« und geben kurzes
Rollen-Feedback. In einer Sharing-Runde
konnen eigene Betroffenheiten der Repra-
sentanten zu wichtigen Hinweisen fithren.
Der Schwerpunkt in der Aufstellungsarbeit
liegt darin, die dahinter liegende Struktur
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Hubert Worliczek

Martina Wirth

zu halten und in der Moglichkeit, das Sys-
tem selbst >sprechen« zu lassen. Der Auf-
stellungsleiter darf keinen (Ego-)Einfluss
nehmen! Sondern er soll zulassen, was das
System offenbart.«

Ein Fallbeispiel von Luzia Fuchs-Jorg:

Ein Institut hatte die Moglichkeit, inner-
halb eines grofien Wettbewerbes ein ho-
hes Preisgeld fiir eine mehrjahrige For-
schungsarbeit zu gewinnen. Unter vielen
anderen Mitbewerbern und mit hoher An-
strengung errang dieses Team den Preis in
Millionenhoéhe. Damit war ein klarer Auf-
trag gegeben, ein Institut wurde gegriin-
det, Mitarbeiter wurden angestellt und die
Zielsetzung geklirt. In den ersten Monaten
erfolgten innere und duflere Widerstinde,
die sich gegen den Erfolg stemmten - Kon-
flikte, Fluktuation, die Arbeit blieb stecken.
Es bestand die Gefahr, dass die Zielsetzung
nicht erreicht wiirde. In dieser Situation
kam der Institutsleiter zur Organisations-
aufstellung.

Aufgestellt wurden der Leiter, das Ziel, die
Stakeholder, die neuen und die alten Kol-
legen. Das Problembild ergab, dass sich der
Leiter sehr schuldig fiihlte und es kaum
ertragen konnte, dass es so viele Verlierer
gab. Die Mitstreiter wurden somit hinein
gestellt und damit war das Problembild
komplett. Die tiefe Schuld des Institutslei-
ters driickte sich in den Worten aus »ich
wiinschte mir, ich wire selbst Verlierer -
ich kann nicht mit ansehen, dass es so vie-
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le Verlierer gibt.« Nach den erlésenden Ri-
tualen ergab sich ein kraftvolles Ziel- und
Losungsbild, das auch in den nichsten Wo-
chen im Institut spiirbar war; Behinderun-
gen wurden aus dem Weg gerdumt.

Martina Wirth

»Im Vorgesprach wird analysiert, ob eine
Organisationsaufstellung die richtige Me-
thode ist, welche Erwartungen der Auf-
traggeber an die Aufstellung hat, welche
Fragestellung bearbeitet werden soll. Wei-
ters werden Wunschtermin und Investi-
tionshohe geklirt. Zum Wunschtermin er-
scheint der Auftraggeber und mit (fiir ihn
fremden) Repréisentanten wird die Aufstel-
lung durchgefithrt. Auf Wunsch werden
einzelne Schritte und Losungsideen fest-
gehalten und dokumentiert. Im Anschluss
findet ein Transfergesprach mit dem Auf-
traggeber (ohne Reprédsentanten) statt.
Hier werden die eigenen Eindriicke des
Auftraggebers zusammengefasst und in
konkrete Handlungsméglichkeiten trans-
formiert.«

Ein Fallbeispiel von Martina Wirth:

Ein Unternehmen steht vor der Ubernah-
me durch einen internationalen Konzern.
Das Produkt ist fiir den Konzern attrak-
tiv, der Konzern bietet dem Unternehmen
Vermarktung in groflem Stil. Es wurde auf
Kundenwunsch verdeckt gearbeitet, d.h.
die Reprisentanten hatten keine Informa-
tionen, fiir wen oder was sie Stellvertreter

waren, sie kannten weder den Firmenna-
men noch das Produkt. Das Anfangsbild
zeigt den Konzern und vom Unternehmen
die Vertriebsabteilung, die Administration,
die Entwicklungsabteilung sowie die Ge-
schiftsfithrung. Es herrscht freundliches
Interesse, Harmonie. Die Geschiftsleitung
strahlt. Die Ubernahme scheint von allen
Bereichen des Unternehmens akzeptiert
zu sein. Plotzlich platzt der Reprasentan-
tin fiir die Administration des Unterneh-
mens der Kragen. »Jetzt reicht es mir aber.
Fiir euch ist schon alles gelaufen und gut,
keiner weif8 was bei uns wirklich los ist!« -
Der Auftraggeber zeigt sich betroffen und
erstaunt. Die Administration des Kon-
zerns wird als weiteres Element aufgestellt.
Es treten sofort Spannungen auf. Erstaun-
lich war, dass die dem Auftraggeber vol-
lig unbekannte Repridsentantin konkrete
Details der schwierigen Zusammenarbeit
zwischen den beiden administrativen Be-
reichen nannte. Wahrend der Aufstellung
fand sich fiir diese Spannung kein Lo-
sungsansatz. Die etwas spater aufgestell-
ten Elemente »jetzige Kunden« und »neue
Kunden« fanden das Produkt sehr attraktiv,
orientierten sich aber naher beim Konzern.
Im Transfergesprich hatte der Geschafts-
fithrer bereits eine Vorahnung, was hier
im administrativen Bereich noch zu kléren
sei. Einige Wochen spéiter wurde bekannt,
dass bereits einige Rechtsanwilte mit dem
Thema internationale Produkthaftung be-
schiftigt waren und die Ubernahme auch

5. Internationale Aufstellungstagung: wenn Systeme traumen

Aufstellungen als Form des Moglichen

FAB-Organos versammelt von 18. bis 20. Juni 2009 Spitzenleute im Kongresszentrum
Toscana in Gmunden am Traunsee, um die anhaltende Erfolgsgeschichte der Systemi-
schen Aufstellungsarbeit einem breiten Publikum zu demonstrieren.

Das durch und durch konstruktivistische Theaterstiick von Luigi Pirandello: »Sechs
Personen suchen einen Autor« zieht sich wie ein roter Faden durch die dreitiagige Ver-
anstaltung und dient als Metapher fiir das Entstehen eines Kommunikationssystems.
Ein System verfiigt tiber Grenzen und eine Struktur, das heif’t, es hat Form. Folgen wir
dem Gedanken von Humberto Maturana, so verstehen wir Triumen als Uberschreiten
von Grenzen vom Gegebenen zum Moglichen. Systemaufstellungen sind Formungen
des Moglichen. Einigen Bedingungen dieses Formens von Traumen widmet sich die Ta-
gungsstruktur. Sie vermittelt szenische Verfahren als Handwerkszeug und ordnet diese

in drei Themen.

Ziel der Tagung ist, dem anwesenden Fachpublikum - Psychotherapeuten, Beratern,
Coachs, Arzten, Organisationsentwicklern und Interessierten — Innovationen und neue,
brauchbare Methoden zur Lebens- und Arbeitsbewaltigung zu bieten.

Bei Buchungen bis 30. April 2009 gilt die reduzierte

Tagungsgebiihr von 345,- € plus 10 % MwSt.

www.organos.at
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seitens der EU-Kommission genehmigt
werden musste.

Corinna Ladinig

»Es geht z. B. um die Verbesserung der Zu-
sammenarbeit in einem Team.

Dazu wihlt der Kunde aus einer Personen-
gruppe fiir jedes Teammitglied inklusive
Teamleiter einen Stellvertreter aus und fithrt
die ausgewdhlten Personen auf einen Platz
im Raum, sodass sie aus seiner Sicht der Be-
ziehungsstruktur der einzelnen Teammit-
glieder untereinander entsprechen. Das so
entstandene Bild von im Raum stehenden
Personen ist die Externalisierung des inne-
ren Bildes. In Folge geben alle Beteiligten
Auskunft iiber ihre Befindlichkeit bezogen
auf den Platz, wo sie gerade stehen.

Dieses wird nun so verdndert, dass — wie
in unserem Beispiel - eine bessere Zusam-
menarbeit méglich wird. Das kann bedeu-
ten, dass sich die einzelnen Teammitglie-
der nun besser sehen, Konflikte ausgespro-
chen und geldst wurden oder einfach die
Aufgabe des Teams einen besseren Platz
bekommt, sodass sie von allen wahrge-
nommen werden kann. Durch die Infor-
mationen der Repriasentanten und die
Umstellungen im Raum wird dem Anlie-
genbringer rasch bewusst, was in seinem
eigenen System getan werden muss, um
sein Ziel (hier: eine Verbesserung der Zu-
sammenarbeit) zu erreichen.«

Ladinigs Schwerpunkt: »Ich beziehe sehr
stark den Fallbringer in den Prozess mit
ein; es gibt kein absolutes Losungsbild,
sondern jede Menge an Ideen des Anlie-
genbringers. Besonders im Business-Kon-
text nehme ich jede Aufstellung mit Video
auf und bespreche jede Aufstellung gleich
im Anschluss kurz nach. Die ausfiihrliche
Nachbesprechung erfolgt nach einigen Ta-
gen unter Einbeziehung des Videos. Es ist
wichtig, dass auch auf der kognitiven Ebe-
ne eine Verarbeitung erfolgt und Hand-
lungsalternativen zur Fragestellung Brain-
storming-mafig festgehalten werden.

In vielen Kontexten verzichte ich anfing-
lich auf das gesamte >Brimborium« wie z. B.
die hypnotherapeutischen Anleitungen
und auf das Spiiren des allerorts zitierten
»wissenden Feldes«. Ich fokussiere vorwie-
gend auf die visuellen Wahrnehmungen,
dieser Sinneskanal ist fiir die meisten Men-
schen am besten zugénglich.«

Ein Fallbeispiel von Corinna Ladinig:
Unternehmer von Kleinbetrieben iiber-
pritfen ihre Position im Unternehmen



mit dem Wunsch, sich besser bzw. neu zu
positionieren. Ein dlterer Unternehmer
mochte gerne seinem Sohn Platz machen,
steht aber nach wie vor im Mittelpunkt
der Firma - er sucht sich bei der Aufstel-
lung einen neuen Platz, etwas auflerhalb
des Unternehmens — dabei stellt sich he-
raus, dass er keine Ahnung hat, was er
sonst tun solle - an eine Ubergabe des
Unternehmens ist daher zurzeit nicht zu
denken. Seit ihm das bewusst ist, schaut
er sich nach Hobbys um und zieht sich
Schritt fiir Schritt zuriick.

Friedrich Fehlinger

»Die raumliche Anordnung der Stellver-
treter soll die Ndhe und Distanz zwischen
Personen/Themen/Werten zeigen und
Krifteverhaltnisse wiedergeben. Nach der
Anordnung tritt der Fallbringer in die Be-
obachterposition zuriick, er schaut von au-
flen auf das Geschehen. Nun befragt der
Aufstellungsleiter die Reprasentanten nach
ihren Wahrnehmungen und Empfindun-
gen an diesem Platz. Er versucht durch
Prozessarbeit und Positionsverdnderun-
gen (in welcher Position fithlen sich die
Stellvertreter besser oder schlechter?) eine
Losung fiir das vorgebrachte Problem zu
finden. Ist dann eine >Losungskonstella-
tion« gefunden, nimmt der Fallbringer die
Position seines Stellvertreters ein. Dadurch
kann er die Umsetzung der Losung fiir sei-
ne Fithrungs- oder Arbeitssituation selbst
spiiren. Gegebenenfalls werden im weite-
ren Verlauf der Methode auch erste Um-
setzungsschritte erprobt.«

Ein Fallbeispiel von Friedrich Fehlinger:
Der Geschiftsfithrer einer Fabrik mit 200
Mitarbeitern kontaktierte mich im Alter
von 42 Jahren mit der Problemstellung,
dass er gerne das Unternehmen verlassen
wiirde und eine Aufgabe im Sozialbereich
iibernehmen mdochte. Er konnte sich aber-
nicht dazu entschlieflen, weil er sich durch
eine ihm unerklarliche Emotion an das
Unternehmen gebunden fiihlte. Das Vorge-
sprach machte klar, dass sein tiber 70 Jahre
alter Vater Eigentiimer der Fabrik war und
die faktische Lenkung des Unternehmens
nicht an ihn abgeben wollte.

In der Aufstellung stellte sich heraus, dass
der Grofivater meines Kunden in den
30er-Jahren Griinder der Firma gewesen
war. Kurz nach dem 2. Weltkrieg erlag die-
ser Grof3vater im Alter von 42 Jahren bei
einem Brand in der Fabrik seinen Ver-
brennungen und teilte seiner Frau noch
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auf dem Sterbebett mit, dass er gerade er-
fahren hatte, dass zwei seiner jungen Schne
nicht mehr aus dem Krieg zuriickkommen
wiirden, und dass sie an diesem Tag daher
drei ihrer Manner verliert.

Der Vater meines Kunden musste daher als
sehr junger Mann, als der jiingste Sohn, der
nicht mehr in den Krieg musste, die Leitung
der Firma tibernehmen. Unbewusst hatte er
daher auch seinen Sohn emotional mit dem
Unternehmen verbunden gehalten.

In der Nachbesprechung wurde meinem
Kunden auch klar, dass auch er seine bei-
den heranwachsenden S6hne mit 14 und
16 Jahren bereits innerlich auf die Uber-
nahme des Unternehmens vorbereitete.
Dem Kunden gelang es, nachdem er ge-
sehen hatte, aufgrund welcher unbewuss-
ten psychischen Dynamik er an das Unter-
nehmen gebunden war, sein Verhiltnis zu
seinem Vater und zum Unternehmen zu
reflektieren. Er fiihlte sich anschliefend
wesentlich besser in der Lage, seine weite-
re berufliche Entscheidung auf sachlicher
Ebene zu treffen.

Aufstellungen in der Krise

Martina Wirth analysiert Aufstellungen in
Zeiten der Krise: »In Zeiten der Krise hal-
ten sich Manager leider lieber an Altbe-
kanntes, diese Methode ist dann nur etwas
fiir mutige Querdenker.«

»Manche Fiithrungskrifte zégern noch,
das machtvolle Instrument der Organisa-
tionsaufstellung zu nutzen, denn es geht
iiber die bisherigen Denkweisen hinaus
und scheint diesen sogar zu widerspre-
cheng, sagt Hubert Worliczek. Und weiter:
»Inzwischen haben jedoch nicht nur vie-
le Menschen unzéhlige praktische Erfah-
rungen, sondern auch eine stattliche An-
zahl wissenschaftlicher Studien beweisen
die Wirksamkeit und Seriositit dieser Me-
thode. Manche wollen auch nicht, dass ihr
Anliegen oder Problem fiir die anwesende
Gruppe sichtbar wird. Hier bietet sich die

sverdeckte« Aufstellung an: Der Aufstel-
lende bezeichnet die Stellvertreter nur mit
»Person 1¢, >Person 2« usw. oder mit Pseud-
onymen, sodass die Stellvertreter gar nicht
wissen, fiir welche Personen oder Perso-
nengruppen sie stehen. Fiir den Aufstellen-
den ist die Losung trotzdem erkennbar.«
Corinna Ladinig kann noch nicht sagen,
»ob sich diese Methode in Zeiten der Kri-
se vermehrt durchsetzen kann - bei Unter-
nehmen ist die Akzeptanz der Methode
sehr unterschiedlich und reicht von kom-
pletter Ablehnung bis zur wiederholten
Auftragserteilung. Dabei kommt es darauf
an, ob die Fithrungskraft von der Methode
iberzeugt ist oder sich liberzeugen ldsst.«
Abschlieffend Luzia Fuchs-Jorg: »Organisa-
tionsaufstellungen werden mit grofler Skep-
sis betrachtet - als esoterisches«< Instrument
bezeichnet, auf Grund der Nicht-Nachweis-
barkeit und der schwierigen wissenschaftli-
chen Definition. Somit wird das Instrument
ins Eck des Glaubens gestellt und dadurch
nur von Menschen angenommen, die sich
sehr stark mit Psychologie befassen und Lo-
sungen suchen, die iiber die fiir uns erkenn-
bare Logik hinausgehen.

In der Krise wird das Instrument eher an-
erkannt, unter dem Motto »ich habe schon
alles probiert; jetzt probiere ich das auch
nochl«« []

Info

www.aufstellerinnen.at
www.ausbildungsakademie.com
www.aufstellungswelten.at
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www.cordevos.at
www.ctc-academy.at
www.forum-systemaufstellungen.at
www.hellinger.com
www.kick-off.at
www.leaders-circle.at
www.organos.at
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www.trinergy.at
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