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Das Konfliktlosungskarussell

Ressourcenorientierte Konfliktklarung in Teams und Gruppen

Zusammenfassung

Die hier vorgestellte analoge und ressour-
cenorientierte Methode ,, Konfliktldsungs-
unterstiitzt Teams und Grup-
pen, ihre ressourcenvollen Ego-States,

|u

karussel
das innere Erleben und Kérperwissen
ihrer Mitglieder fiir das Gruppenziel der
Konfliktldsung zu nutzen. Dafiir werden
Sprachformeln aus dem hypnosystemi-
schen Ansatz verwendet. Das Teamziel
wird in der Mitte mittels eines Symbols,
z. B. einer Kristallkugel, platziert. Lésungs-
bilder sowie die ressourcenvollen Anteile
der Teammitglieder werden mit Bildkarten
bzw. mit Moderationskarten um das Ziel
herum aufdem Boden ausgelegt, dhnlich
wie bei einem Karussell. Die Bewegung
im Raum eréffnet neue Perspektiven und
Zugénge zu hilfreichen Lésungen fiir den
Konfliktklarungsprozess.

Schliisselbegriffe

Ego-States, Teilearbeit, Innere Anteile,
Ressourcenorientierung, Konflikt, Kon-
fliktkldrung, Team, Gruppe, Supervision,
Coaching, analoge Methode

Einleitung

Menschen beschreiben schon immer
unterschiedliche Stimmen oder Anteile,
um widerspriichliche Erlebenszustinde
zu erkliren, wie z. B. Teufel und Engel
oder ,zwei Seelen, ach in meiner Brust*.
Auch in zahlreichen Therapieschulen
wird die Idee, dass das Ich-Erleben einer
Person als vielschichtig wahrgenommen
werden kann, in unterschiedlicher Art
und Weise fiir den Therapieprozess uti-
lisiert (vgl. Freud 1992; Satir 1995; Berne
20006; Watkins/Watkins 1997, 2003;
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Peichl 2010, 2017; Fritsche 2010; Schmidt
1986, 2004).

Auch wir gehen davon aus, dass es
kein einheitliches Ich-Erleben gibt, son-
dern vielmehr die Personlichkeit eines
Menschen als ein Ich mit verschiedenen
Anteilen konstruiert wird. Unser Erle-
ben und unser Handeln setzen sich aus
verschiedenen Facetten unserer inneren
Teile, unserer Kérperempfindungen
oder inneren Stimmen als Ausdruck
unterschiedlicher Anteile zusammen.
Schulz von Thun spricht in diesem Zu-
sammenhang von einer ,inneren Plu-
ralitit”, reprisentiert durch ein , Inneres
Team* (vgl. Schulz von Thun 1998).

Das erklirt auch, warum wir in unter-
schiedlichen Situationen und in unter-
schiedlichen Rollen verschieden denken,
fithlen, handeln und Kérperempfindungen
haben. Verschiedene Anteile kénnen sich,
genauso wie Personen, gegenseitig akzep-
tieren, unterstiitzen oder auch gegenein-
ander arbeiten. In der Therapie gilt es,
diese unterschiedlichen Anteile zu beféhi-

Abb. 1: Ego-States eines Gruppenmitglieds mit
,Steuer-Ich’

gen, miteinander in eine hilfreiche Kom-
munikation zu kommen, in der sie zu
einem definierten Ziel hin kooperieren.
Das , Steuer-Ich“ (vgl. Schmidt 2004), eine
koordinierende Steuerungsfunktion im
Jinneren Parlament®, kann die diversen
Anteile mit ihren jeweiligen Bediirfnissen
in einer allparteilichen und wertschitzen-
den Haltung zu einer optimalen Synergie
und Kooperation fithren (s. Abb. 1).
Auch wenn wir in Supervisionen und
in der Arbeit mit Teams und Gruppen
keine Therapie anbieten, kénnen wir

Abb. 2: Ego-States einer Gruppe mit Gruppenziel
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dennoch das Konstrukt der unterschied-
lichen Anteile und Stimmen der einzel-
nen Mitglieder fiir den Gruppenprozess
nutzen (s. Abb. 2).

In Konfliktsituationen fehlt meist der
Zugang zu den ressourcenvollen Antei-
len. Stattdessen tibernehmen vertraute,
alte Anteile mit ihren alten Mustern die
Fithrung auf der emotionalen, kognitiven
und korperlichen Ebene. Es sind Erleb-
niszustinde wie z. B. sich ausgeschlossen,
sich ohnmichtig, sich gekrinkt oder sich
verletzt fithlen. Diese Ich-Zustinde wir-
ken oft einengend auf die Handlungsop-
tionen. Da dies auch bei den anderen, am
Konflikt beteiligten Personen passiert,
kommunizieren dann oft diese inneren,
konflikthaften Anteile der Individuen
miteinander. Es kénnen sich so Gefiihle
der Lihmung, der Hoffnungslosigkeit,
der Verletzung, der Wut einstellen.

In unserer professionellen Arbeit als
Supervisorinnen mit unserer Ressourcen-
und Lésungsorientierung ist es fiir uns
entscheidend, eine grundsitzliche Hal-
tungsinderung bei den Beteiligten anzu-
stoflen: Unsere hier vorgestellte analoge
Methode , Konfliktlosungskarussell“ er-
moglicht es Gruppen und Teams, die
ressourcenvollen Anteile ihrer Mitglieder
(wieder) zu entdecken und fiir die Ver-
besserung der Kooperation, die Bewslti-
gung von Verinderungsprozessen, die
Losung von Konflikten, die Stirkung der
Selbstfiirsorge und vieles mehr nutzen
zu kénnen. Dies geschieht nicht nur ko-
gnitiv und durch Sprache, sondern wird
auch durch die Einbeziehung der Gefiih-
le und des Korpers ganzheitlich erlebbar
und damit nutzbar gemacht. Durch das
Arbeiten im Raum und mit Bodenankern
sowie mit Symbolen und Metaphern spre-
chen wir mdoglichst viele Sinneskanile
an. Die Bewegung erleichtert den Pers-
pektivwechsel und lidt ein, gemeinsam
mit Spafs und Freude kreative Losungen
zu entwickeln. Milton Erickson sprach in
diesem Zusammenhang davon, dass jede
Person bereits das gesamte Potenzial in
sich trigt, um neue Herausforderungen

zu meistern. Umso mehr besitzen auch
Gruppen bzw. Teams ein unerschopfli-
ches Potenzial, ihre eigenen Themen aus
eigener Kraft zu losen.

Schritte des Vorgehens an-
hand eines Fallbeispiels

Ein Team einer Klinik, die chronisch
suchtkranke Patienten behandelt, wird
supervisorisch begleitet. In der zweiten
Supervisionssitzung benennen Team-
mitglieder einen Konflikt, bei dem es
um unterschiedliche Wahrnehmungen
und unterschiedliche Betroffenheit be-
zogen auf ein bestimmtes Patienten-
verhalten und die professionellen Ant-
worten darauf geht. Da dieser Konflikt
bisher nicht gelsst werden konnte und
bei den meisten im Team wenig Hoff-
nung auf eine Losung besteht, wird
statt Klirung des Konflikts das folgen-
de Ziel fiir unsere Supervision erarbei-
tet: Das Team findet einen anderen
Umgang mit dem Konflikt und die
Arbeitsfihigkeit wird erhalten. Konkret
heifdt dies: Wir versuchen in dieser
Supervision nicht, den Konflikt zu ana-
lysieren. Vielmehr wird der Konflikt
als gegeben stehen gelassen und wir
machen uns gemeinsam auf die Suche
nach Verinderungen in der Kommu-
nikation miteinander. Diese Zielrich-
tung wird von allen Beteiligten erleich-
tert aufgenommen, da keiner erneut
die teils heftigen Emotionen und die
Unzufriedenheit mit der Unlésbarkeit
des Konflikts erleben mochte.

Je nach Organisationskultur ist es vor
der Anwendung des Konfliktlssungska-
russells hilfreich, eine Passung bezogen
auf , Arbeiten im Raum*, Metapher- und
Symbolarbeit sowie die Sinnhaftigkeit
und den Nutzen von analogen Methoden
herzustellen. Manchmal ist es auch hilf-
reich, niedrigschwelligere Formen anzu-
bieten. So kann statt des Zeichnens des
ressourcenvollen Anteils auch dessen
Name auf die Moderationskarte geschrie-

ben oder statt einer Kristallkugel eine
Moderationskarte mit dem formulierten
Ziel in die Mitte des Karussells gelegt
werden.

Abb.3: Konfliktkarussel

Ziel zur Konfliktkldrung

(z. B. bessere Kommunikation, bessere
Kooperation im Team) Das Team aus un-
serem Praxisbeispiel formuliert ihr Ziel:
Wir haben eine gute Kommunikation auch
bei unterschiedlichen Sichtweisen mitei-
nander gefunden und sind arbeitsfihig.

Erkldirung der Methode und der Vor-
gehensweise sowie die Einladung,
sich zu beteiligen

Im Sinne der Transparenz werden dem
Team vorab die einzelnen Schritte der
Methode erklirt. Auch wird fiir den fur
manche zunichst ungewshnlichen An-
satz geworben, mithilfe von inneren
Bildern und Symbolen das intuitive und
das Korperwissen mittels einer Losungs-
trance einzubeziehen, um damit einen
anderen, neuen Zugang zur Losung
finden zu kénnen. Zwei Mitglieder du-
Rern Bedenken, kénnen sich aber auf
die Methode als Experiment einlassen,
bei dem sie soweit mitmachen, wie es
fiir sie in diesem Rahmen der Supervi-
sion als passend erscheint. Dies ent-
spricht der Theorie der Selbstorganisa-
tion von Systemen sowie unserer
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systemischen Haltung, dass Kund*innen
die Expert*innen fiir das Ob und fiir die
Richtung der Verinderung sind.

Aktivierung eines Losungszustands
und innerer Prozesse (s. Abb. 3)

Mit Hilfe einer Kristallkugel (oder eines
anderen fiir den Organisationskontext
passenden Symbols) in der Mitte des
Raums als Symbol fiir den Lésungszu-
stand des Teams und einer tranceindu-
zierenden Stimme und Sprache werden
die Teammitglieder eingeladen, sich in
eine Losungstrance zu versetzen.

,Sie konnen darin ein Losungsbild fiir
einen hilfreichen Umgang mit dem Konflikt
sehen und mit allen Sinnen wahrnehmen.
Wie sieht dies aus?“ Fokus: , Irgendwann
ist der erstrebenswerte Zustand erreicht.”

,Finden Sie jetzt eine der auf dem Boden
ausgelegten Bildkarten als Losungsmeta-
pher fiir den Zustand, wenn der Konflikt/
das Problem im Team fiir Sie geldst ist bzw.
Sie eine bessere Kommunikation bei unter-
schiedlichen Sichtweisen gefunden haben
und Sie im Losungszustand sind.“ Anschlie-

fend: ,Legen Sie die Karte im Kreis um
die Kristallkugel.

Aktivierung ressourcenvoller Anteile

In der Arbeit mit Gruppen und Teams
suchen wir vor allem die ressourcenvol-
len Anteile der einzelnen Mitglieder. Es
handelt sich dabei nicht um Fihigkeiten
einer Person, sondern vielmehr um
Erlebniszustinde (Gedanken, Gefiihle
und Kérperzustinde), die in Form von
Personen, Pflanzen, Tieren usw. aus-
gedriickt werden kénnen. In diesem
Fallbeispiel: die Flexibilitit, die Ener-
gievolle, der in mir Ruhende, die Kraft-
volle, der Optimismus, die Geduldige.
P ,Finden Sie fiir sich einen eigenen

ressourcenvollen Anteil, der einen

Beitrag bei der Umsetzung dieses

Team-Losungszustands leisten

Konflikt
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kann, z. B. Sonnenblume, Inspector
Columbo, Balu der Bir, die Weise,
der Tolerante, der Neugierige, Pippi
Langstrumpf etc.“

» ,Malen oder schreiben Sie diesen
ressourcenvollen Anteil auf eine
Moderationskarte.”

> ,Stehen Sie nun bitte auf und legen
Sie die Karten wie bei einem Karus-
sell in einem weiteren Kreis um die
Kristallkugel und die Losungsbilder.
Stellen Sie sich nun auf diese Karte
und erleben Sie diesen Ressourcen-
anteil: Welche Korperreaktionen spii-
ren Sie? Welche Impulse, welche
Gefiihle nehmen Sie wahr? Welche
Gedanken melden sich bei IThnen?
Welche Bilder tauchen auf? Was kann
dieser ressourcenvolle Anteil mogli-
cherweise fiir das Losungsbild bei-
tragen? ,Danken Sie Threm Ressour-
centeil und verabschieden Sie sich
von ihm fiir den Moment, mit dem
Wissen, dass Sie jederzeit zu ihm
zurtickkehren konnen.“ (s. Abb. 3)

» Finden Sie jetzt einen Mottosatz als
Thren Beitrag fiir das Teamziel

» ,Nehmen Sie Ihre Moderationskar-
te mit Threm ressourcenvollen Anteil
mit und itberlegen Sie sich bitte, wo
Sie diese zur Erinnerung in den
nichsten Wochen platzieren wollen,
z. B. an Thren Computer, an Ihrer
Pinnwand etc.“

Dieser Schritt dient der Nachhaltigkeit.

Durch das ,,Ankern“ erinnert sich das

Teammitglied (mehrmals) tiglich an

den ressourcenvollen Anteil und den

eigenen Beitrag zum Teamziel.

» Austausch im Team: ,Jeder liest der
Reihe nach seinen Mottosatz bezo-
gen auf das Ziel vor und erzihlt von
der Ressourcenfigur (z. B.: , Ich habe
mir als meinen ressourcenvollen
Anteil die ,Humorvolle‘ ausgesucht.
Das bedeutet fiir mich, dass die ,Hu-
morvolle‘ den Ton der Kollegin mit
mehr Humor und Leichtigkeit
nimmt. Mein Mottosatz ist, mit mehr

Humor und Leichtigkeit sorge ich
fiir eine gute Stimmung.“).“

Austausch und Reflexion iiber die
ressourcenvollen Anteile und deren
Beitrag zum Teamziel

~Welche Impulse, neue Erkenntnisse bzw.
konkrete Umsetzungsmoglichkeiten wer-
den jetzt bezogen auf das Ziel gesehen?“

Abschluss und Transfer

,Was war hilfreich bezogen auf das Ziel,
welche neuen Impulse und Erfahrungen
gab es?“

Kurze Reflexion der Beteiligten iiber
den Prozess

Viele der Teammitglieder finden diesen
Prozess sehr spannend. Sie duflern, dass
sie einen anderen Zugang zu der Kon-
fliktsituation gefunden hitten. Sie erleben
sich zuversichtlicher, Einfluss auf die
Situation zu haben und das Ziel umsetzen
zu kénnen.

Zwei der Teammitglieder, die auch
bereits zu Beginn der Methode Bedenken
angemeldet hatten, kénnen der Einla-
dung folgen, es einfach einmal auszupro-
bieren, ihren Beitrag zu leisten. Sie sind
positiv erstaunt, was bei den anderen
Kolleg*innen herausgekommen ist, und
kénnen auf der Verhaltensebene fiir sich
einen eigenen Beitrag benennen. Einige
Teammitglieder sprechen in der nichsten
Supervision davon, dass sie hoffnungs-
voller sind und sie eine positivere Teamat-
mosphire wahrnehmen.

Unsere Beobachtung in dieser und
den nachfolgenden Supervisionssitzun-
gen ist, dass sich die Stimmung im Team
deutlich positiver und zuversichtlicher
zeigt. Anstatt sich tiber die Kolleg*innen
zu beschweren, ist der Fokus jedes ein-
zelnen Teammitglieds mehr bei sich und
bei seinem Beitrag zum Teamklima.
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Abschlief}ende Bemerkungen

Erginzend zu eher kognitiven Ansitzen,
wie z. B. dem Modell des Inneren Teams
von Schulz von Thun (1998), zielen wir
mit der Methode , Konfliktlssungskarus-
sell“ auf Bewegung im Erleben der Team-
mitglieder, Zugang zu Ressourcen und auf
neue Perspektiven bei der Konfliktklirung
ab. Viele Supervisand*innen bestitigen
nach der Durchfiihrung dieser Konfliktkli-
rungsmethode, dass sie durch das Stellen
auf Bodenankern wieder einen Zugang zu
einem ressourcenvollen Anteil spiiren kon-
nen. Thren Riickmeldungen nach erleben
sie sich in einer anderen, entspannteren
und offeneren Haltung und bekommen
dadurch Ideen fiir ihren eigenen Beitrag
zum gemeinsamen Ziel. Immer wieder
juRern Beteiligte ihre Uberraschung dar-
itber, dass die Verinderung so leicht gelun-
gen sei und diese auch dauerhaft anhalte.
Der Aufmerksamkeitsfokus habe sich von
dem Stérenden an Kolleg*innen hin zum
Gelingenden verschoben. Das Konfliktthe-
ma im Team ist dementsprechend in den
Supervisionen oft kein Thema mehr. Ent-
weder kann dann der Supervisionsprozess
beendet werden oder es werden neue Ziele
fiir die weitere Zusammenarbeit formuliert.

The conflict resolution carousel
Resource-oriented conflict clarification
in teams and groups

Abstract The analogue and resource-ori-
ented technique “conflict resolution car-
ousel” presented here supports teams and
groups to use their resourceful ego-state,
the inner experience and body knowledge
of their members in resolving the group
goal of conflict. For this, language formu-
las from the Hypno-systemic approach are
used. The team goal symbolized by crystal
ball is centred in the middle of the room.
Solution images and resourceful parts of
the team members are put with picture
cards or moderation cards around the team
goal on the floor, similar to a carousel. The

movement opens up new perspectives and
approaches to helpful solutions for the
conflict clarification process.

Keywords Ego-States, working with parts,
utilisation of resources, conflict, solution,
team, group, coaching, analogue technique
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