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Organisationsinterne Aufstellungsarbeit:
Worauf man achten sollte

Claude Rosselet

Die systemische Aufstellungsarbeit ist von ihrem Ursprung her eine Form von Grup-
pentherapie: Die einzelnen Klienten bearbeiten ihr Anliegen in einer ,,Stranger Group“
- einer Seminargruppe - unter der Leitung eines Therapeuten. Ein Ausgangsbild, das
in kondensierter Form die fehlgeleitete Liebe, die Verstrickungen und Blockaden (We-
ber 1998) auf den Punkt bringt, verwandelt sich durch Umstellungen und Rituale zu
einem Entlastung bietenden Lésungsbild. ,,Die Vergangenheit wird mit der Gegenwart
und Zukunft l6sungsorientiert verkniipft“ (ebenda, S. 11). Das Schlussbild entfaltet
nach der Aufstellung - wie ein homdéopathisches Heilmittel — sukzessive seine hei-
lende Kraft.

Die ersten Aufstellungen zu Fragen aus Arbeits- und Organisationskontexten machten
deutliche Anleihen bei der therapeutischen Arbeit - auch beziiglich des Settings: In
Seminargruppen stellten Teilnehmer ihre beruflichen Anliegen auf. Dieses Setting bot
- und bietet immer noch - den addquaten Rahmen fiir die Bearbeitung von Fragen zum
personlichen Erfolg (und zu dem, was diesen behindert). In der Regel stehen die Be-
ziehungsdynamiken zwischen einzelnen Personen sowie deren Aufgabenorientierung
am Ausgangspunkt. ,Die besten Erfahrungen haben wir mit (...) Gruppen gemacht, wo
15 bis 20 Mitglieder aus unterschiedlichsten Arbeitsbereichen und Organisationen ka-
men und sich vorher nicht kannten. Hier ist jeder geschiitzt und frei (...). Alle erleben
eine groBe Bandbreite von Konstellationen und damit auch ein weites Spektrum von
Losungsmoglichkeiten. Fiir solche (...) Seminare scheint uns ein Zeitrahmen von 2-3
Tagen am besten“ (ebenda S. 409).

Die meisten Beraterinnen und Berater lernen die Aufstellungsarbeit denn auch im
Rahmen einer ,Stranger Group“ kennen. Man besucht ein Seminar zur Supervision
und zur Selbsterfahrung - also zur Reflexion des eigenen Tuns - oder eine Seminarrei-
he zum Zwecke der Aus- und Weiterbildung. In diesem Fall konzentriert man sich vor-
ab auf das Erlernen verschiedener Formate und Interventionstechniken. Dabei werden
die Fragen ,Welche Themen konnen bei der organisationsinternen Aufstellungsarbeit
in Teams - also bei einem Wechsel des Settings - bearbeitet werden?* und ,Welches
ist dabei das addquate Vorgehen?“ in der Regel ausgeblendet. Nun liegt aber — wie der
Blick in die Programme einschligiger Kongresse vermuten ldsst — die organisations-
interne Aufstellungsarbeit im Trend. Und deshalb lohnt es sich, genauer hinzusehen.

Die Aufstellungsarbeit mit Teams im Rahmen eines internen Workshops - so wie sie
Georg Senoner, Henriette Lingg und ich in den Jahren 2002-2004 unter dem Titel
~Management Constellation“ entwickelt haben (Rosselet et al., 2007) - fokussiert aus-
schlieBlich auf organisationale Themen. Diese Anwendung der Organisationsaufstellung
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richtet ihr Augenmerk auf Fragen im Zusammenhang mit der Lenkung, Gestaltung

und Entwicklung von Organisationen als komplexe soziale Systeme. Sie hat also bei-

spielsweise gegenseitige Abhingigkeiten im Blick wie

- das Zusammenspiel zwischen einem Vertriebskanal, der Marketingstrategie, dem {iber-
greifenden Qualititsmanagement,einemInnovationsprojektund den Umsatzvorgaben
eines Geschiftsbereichs oder

- die Wechselbeziehung zwischen den Routinen in einem Spital, dem beruflichen Ethos
der Arzte, einem Kostenstabilisierungsprogramm, dem Druck der Aufsichtsbehorde
und der Gesundheitspolitik oder

- das Verhiltnis zwischen der Lehrerschaft, der Schulleitung, einer Bildungsreform,
den bestehenden Bildungspraktiken und den Schiilern einer Schule.

Edgar Schein hat in einem anderen Zusammenhang (in einem grundsitzlich sehr le-
senswerten Artikel) es so formuliert: ,Systemic perspectives are needed to define what
,health’ or effective performance means at a systemic level and how culture forms and
evolves” (Schein 2005, S. 1).

Dieser Wechsel des Gegenstands allein bringt schon eine entscheidende Wende bei
der Arbeit im Workshop-Setting. Die Frage lautet nicht mehr ,Wie komme ich bei der
Arbeit in meine Kraft?“, sondern ,Was miissen wir als Team tun, damit ein groBeres
Ganzes sich gesund und erfolgreich entwickelt?“. Dabei geht es um Sinn- bzw. Orien-
tierungsstiftung unter Einbezug des impliziten Wissens in Anbetracht einer Situation
mit prekirer Informationslage. Die Absicht der Intervention ist das Entstehenlassen
von Commitment hinsichtlich eines Vollzugs erster gemeinsamer Schritte in Richtung
einer immer offenen Zukunft. Deshalb schlieBt an die szenische Arbeit jeweils ein dia-
logisches Gesprich mit den Teammitgliedern an. In dessen Verlauf wird nicht nur das
Schlussbild reflektiert, sondern auch die einzelnen Schritte, die dazu gefiihrt haben.
Danach werden konkrete MaBnahmen beschlossen.

All dies begriindet eine Praxis, in der die Akzente deutlich anders als im Standard-
Setting der Seminargruppe gesetzt sind. Aufstellung wird zum Verfahren der intuiti-
ven (bzw. der imaginativen) Entscheidungsfindung.

Nicht zuletzt sollte ein Facilitator auch damit umgehen kénnen, dass viele Fiihrungs-
krafte mit der Aufstellungsarbeit wenig vertraut sind und ihr gelegentlich auch skep-
tisch gegeniiberstehen. Eine knapp gehaltene Heranfiihrung an das Verfahren und die
dezidierte Gestaltung des Rahmens vermitteln Vertrauen und Sicherheit.

Das Workshop-Setting eignet sich meines Erachtens hingegen nicht als Rahmen zur
Bearbeitung von persénlichen Themen der Teammitglieder sowie zur Kldrung von Be-
ziehungsfragen zwischen den einzelnen Teammitgliedern. Der Facilitator nimmt dann
das Risiko eines Gesichtsverlusts bzw. einer Uberforderung in Kauf: Die Anwesenden
konnen Einblicke in die Privatsphire von Kollegen erhalten, die weder hilfreich noch
niitzlich sind. Selbst wenn er die Stellvertreter laufend auswechselt (Sparrer und Var-
ga, 2010, S. 211 f.), kann er nicht sicherstellen, dass die aufgefangenen Informationen
~geloscht” (sic!) und - zu einem spiteren Zeitpunkt - nicht gegen jenen Arbeitskolle-
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gen, fiir den man stellvertretend gestanden hat, verwendet werden. Wenn derlei Inter-
ventionen missgliicken, dann faillt immer auch ein Schatten auf die Aufstellungsarbeit
selber - und das ist eigentlich schade. Denn noch ist ihr Potenzial in der organisati-
onsinternen Anwendung bei Weitem nicht ausgeschopft.

Claude Rosselet
www.inscena.ch

Literatur

Rosselet, Claude (2013): Andersherum zur Lésung — Die Organisationsaufstellung als Verfahren der
intuitiven Entscheidungsfindung, Ziirich (Versus)

Rosselet, Claude, Senoner, Georg und Lingg, Henriette K. (2007): Management Constellations —

Mit der Systemaufstellung Komplexitit managen, Stuttgart (Klett-Cotta)

Schein, Edgar H. (2005): From Brainwashing to Organizational Therapy: A Conceptual and Empiric
Journey in Search of ,Systemic” Health and a General Model of Change Dynamics, in: Reflections,
The Sol Journal, Volume 6, Number 8-10

Sparrer, Insa und Varga von Kibéd, Matthias (2010): Klare Sicht im Blindflug. Schriften zur Systemi-
schen Strukturaufstellung, Heidelberg (Carl Auer)

Weber, Gunthard (Hrsg. 1998), Praxis des Familien-Stellens, Heidelberg (Carl Auer)

58 praxis der systemaufstellung 1/2015



