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Grundlagen

Gruppe als Soziales Sysfem

Gruppen kdnnen genauso wie Familien, Teams oder Organisationen als soziale
Systeme betrachtet werden, d.h. als informationsverarbeitendes bio-psycho-
soziales System. In der systemischen Therapie und Beratung wird vorwiegend
mit natdrlichen Gruppen gearbeitet, bei denen die Gruppenmitglieder in einem
alltaglichen Lebenszusammenhang zueinander stehen (z.B. Familien, Teams,
Schulklassen), wahrend in der psychodramatischen Arbeit vorwiegend mit
artifiziellen Gruppen gearbeitet wird, bei denen die Teilnehmer zwecks einer
bestimmten Aufgabe zusammenkommen (z.B. Seminargruppen, Therapie-
gruppen). Der Ubergang zwischen beidem ist flieRend, je nach Dauer der Zu-
sammenarbeit kann aus einer artifiziellen Gruppe auch eine natirliche werden
(z.B. langer bestehende Arbeitsgruppen, die zum Freundeskreis werden / aus
denen eine Praxis- oder Unternehmensgrindung hervorgeht)

In der Zusammenarbeit mit Gruppen sollte man achten auf Fragen wie:

Wie sind die Grenzen der Gruppe organisiert?

Sind sie von aufRen vorgegeben (z.B. Schulklassen) oder muf3 die Gruppe sie
sich selbst organisieren (z.B. Initiativgruppen)? Werden sie formell und streng
gehandhabt (Zugang zur Gruppe nur mittels Initiations- und Bewahrungsphase /
Glaubensbekenntnis / formellem Aufnahmeritual) oder informell und locker (Wer
kommt gehort dazu)?

Als soziale Systeme stehen Gruppen in bestandiger Wechselwirkung mit ihrer
Umwelt. Wie wird diese Wechselwirkung organisiert? Sind Auf3eneinflisse will-
kommen oder werden sie eher gemieden? (Sektenartige Gruppen schotten sich
z.B. von der AuBBenwelt ab und bemuhen sich um ein moéglichst groRes MalR an
Autarkie mittels eigener Medien / Unternehmen / Haus- und Grundbesitz etc.)
Wie werden AuReneinfliisse beim Uberschreiten der Systemgrenzen gefiltert /
verwandelt / zutraglich gemacht? Wie wird die &ullere Wahrnehmung der
Gruppe von innen her beeinflusst?

Wie sieht die Binnenstruktur der Gruppe aus?

Ist die Binnenstruktur der Gruppe differenziert mit deutlicher Aufgaben bzw.
Statusverteilung oder eher diffus (alle machen alles)? In welchem Ausmaf
vermittelt die Binnenstruktur Identitat und Zugehorigkeitserleben? (Wie stark ist
die Gruppenkohéasion?)

Welchen Sinn (Zweck, Aufgabe, Ziel) hat die Gruppe?

Gruppen bilden sich zu bestimmten Zwecken. Ohne Zweck zerfallen Gruppen in
aller Regel. Konflikte in Gruppen (bzw. Teams) sind in der Regel ein Ausdruck
der Selbstorganisationskréfte eines Systems, in dem kein Konsens zu den Zielen
und Zwecken (mehr) gegeben ist. Dadurch entstehen im System »Gruppe«
mehrere Vorschlage zu Zielen, die miteinander abgeglichen werden.

Eine Kernfrage ist also immer: Wie explizit besteht ein Konsens zu den Zielen
einer Gruppe?

UIf Klein : Training Beratung Coaching * Rambergstr. 7 « D-80799 Miinchen
Tel: 0049-89-33 40 95 + Fax: 089-33 40 19 « e-mail: coaching@ulfklein.de * www.ulfklein.de



12

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

© 2008

UIf Klein Szenische Moderation

Standardmodell der Gruppendynamik

Gruppen zeichnen sich gegentber reinen Personenansammlungen dadurch aus,

P> dass sie mehr oder weniger deutliche Grenzen gegeniiber der sozialen
Umwelt entwickeln,

» dass die Gruppenmitglieder gemeinsame Ziele verfolgen,

» dass geregelte Interaktionsstrukturen untereinander wie im Kontakt mit
der AuRenwelt vorhanden sind. Das beinhaltet auch eine Binnendifferen-
zierung bzw. interne Organisation an Hand von Status, Funktionen,
Privilegien etc.

Grenzen, Ziele, Interaktionsstrukturen werden im Alltag bestdndig untereinander
abgestimmt und weiterentwickelt. Dieser Prozess wird als Gruppendynamik
bezeichnet. Das meist verbreitetste Prozessmodell zur Entwicklung von Gruppen
(Tuckman 1965) fokussiert vier Phasen:

Forming

Die Gruppenmitglieder kommen miteinander in Kontakt, es entwickelt sich ein
Beziehungsnetz. Es geht in dieser Phase darum, ein Gefuhl von Zugehdrigkeit
und Gemeinschaft zu entwickeln. In sich selbstorganisierenden Gruppen bilden
gemeinsame Interessen und Winsche, oft vage gehalten, die wesentlichen
Bindungskréafte. In gelenkten Gruppen orientieren sich die Beteiligten dagegen
stark an der Leitung, der Kompetenz und Autoritat unterstellt wird.

Storming

Das entstandene Gemeinschaftsgefiihl bietet den Hintergrund, Unterschiede
untereinander wahrzunehmen und anzuerkennen. Die einzelnen Gruppenmit-
glieder mussen mit ihren personlichen und sachlichen Interessen Stellung be-
ziehen, gegensatzliche Ansichten hinnehmen, Kompromisse schlieRBen, auf die
Durchsetzung eigener Wiuinsche verzichten und doch die eigenen Interessen
wahren.

In dieser Phase kommt es zu teilweise heftigen offenen und verdeckten Konflik-
ten und Machtkampfen, die zur Entwicklung einer Binnendifferenzierung die-
nen. In sich selbst organisierenden Gruppen scheinen die Konflikte haufig den
Zusammenhalt zu bedrohen, in gelenkten Gruppen wird dagegen die Leitung
massiv in Frage gestellt.

Norming

Nach der Binnendifferenzierung kommt es zur Strukturbildung. Gemeinsame
Werte, Mal3stabe und Ziele werden festgelegt, Leitbilder entwickelt, Organisa-
tions- und Kommunikationsstrukturen abgesprochen. Und zwar nicht nur intern,
sondern auch hinsichtlich der Beziehungen zur Au3enwelt: Wie sich die Gruppe
nach AuBlen prasentiert, welche Aufgaben Ubernommen werden, wie neue Mit-
glieder aufgenommen werden und wie Gruppenmitglieder sich von der Gruppe
l6sen kénnen, usw.

Im Zentrum dieser Phase steht die Identitatsbildung, erkennbar an Aussagen
wie: ,Wir sind die, die ...” Zugleich orientiert sich die Gruppe zunehmend prag-
matischer an den gemeinsamen Aufgaben und Zielen.
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Performing

Die Gruppe arbeitet an den gemeinsamen Zielen und Aufgaben, die einzelnen
Gruppenmitglieder sind sich Uber die eigenen Rollen wie Uber die Strukturen
untereinander weitgehend im Klaren, im Mittelpunkt steht die Bewaltigung des
gemeinsamen Vorhabens.

Selbstverstandlich handelt es sich bei diesem Prozessverlauf um ein ideal-
typisches Orientierungsmodell. Gerade bei langfristigen Gruppenprozessen
andern sich sowohl die Gegebenheiten der Umgebung einer Gruppe (wirtschaft-
liche Situation, gesellschaftliche Entwicklungen usw.) als auch Person und
Lebenssituation der einzelnen Gruppenmitglieder. Je nach Bedeutung der Ver-
anderung werden daher die gemeinsamen Absprachen standig in Frage gestellt
und mussen immer wieder neu verhandelt werden.

Granifa-Effekt

Granita: Halbgefrorenes - eine suditalienische Erfrischung

Ein Getrank — Kaffee, Limonensaft, Orangeade — wird unter bestandigem Ruhren
(in einer speziellen Maschine) unter den Gefrierpunkt gekuhlt. Dadurch werden
die Molekule im Getrdnk daran gehindert, umfangreiche Kristallgitter auszu-
bilden, also starre Bindungen einzugehen. Es kénnen immer nur einige Molekule
Bindungen miteinander eingehen, wird der Kristall zu grof3, wird er durch die
Ruhrbewegung auseinander gerissen. Auf diese Weise bildet sich statt eines
Eisblocks (groR3es Kristallgitter) ein Schnee von cremiger Konsistenz: Eis, das
trotz seines gefrorenen Zustandes flexibel und flieR3fahig ist.

Um in Gruppen und Gro3gruppen einen intensiven und vielfaltigen Informations-
fluss zu gewahrleisten, gilt es, der stets vorhandenen Tendenz zur Bildung von
Untergruppen und exklusiven Bindungen entgegenzuwirken. Zugleich sollten
solche Bindungen aber auch ermdglicht bleiben. Dies kann durch einige einfache
Regeln gelingen und in spezifischen Feedback-Settings genutzt werden, z.B.:

P Zu Beginn jeder neuen Arbeitseinheit — d.h. nach jeder Pause — nimmt jede
Teilnehmerln einen neuen Platz ein;

» Bei der Bildung von Kleingruppen fordert die Leiterln dazu auf, sich mog-
lichst fremde Partnerinnen zu suchen.

Diese Vorgehensweise regt die Teilnehmerlnnen dazu an, in Wahlsituationen mit
den am wenigsten vertrauten Gruppenmitgliedern in Kontakt und Interaktion zu
treten. Auf diese Weise erhoht sich das Ausmal an Vertrautheit in der gesamten
Gruppe, das Ausmald des Unterschiedes zwischen den besonders eng vertrauten
und den kaum bekannten wird minimiert.

Feedback-Techniken, die mit diesem »Granita-Effekt« arbeiten, sind:

» Feedback-Karussell
» Soziometrie
» Moglichst vielen TN mitteilen, was man an ihnen schatzen gelernt hat.
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Soziometrie:
Merthoden der Szenischen Moderafion

Feedback-Kreis

Der »Feedback-Kreis« ist eine universell nutzbare Alternative zu den weit ver-
breiteten Ruckmelderunden. Er wirkt der mehrfachen Wiederholung gleicher
Aussagen (,,schlieBe mich meinem Vorredner an™) entgegen und lasst aus der
sequentiellen Abfolge einzelner Statements einen gemeinsamen Kommunika-
tionsprozess entstehen, bei dem jedes einzelne Statement sich auf die
vorherigen bezieht.

Vorgehensweise:

Die Gruppe inkl. Leitung bildet einen Kreis, der Leiter stellt die Frage bzw. nennt
ein Thema.

Jedes Gruppenmitglied, das zu dieser Fragestellung / Thematik eine Aussage
machen will, tritt in die Mitte des Kreises, aulRert sich [Achtung: Es muss darauf
geachtet werden, das stets nur eine (!) Aussage gemacht wird. Ohne Ubung
neigen viele Menschen dazu, mehrere Statements in eine AulRerung zu packen].
Jedes Gruppenmitglied, das sich der AuRerung anschlieRen mdochte (gleiches
meint / fahlt etc.) tritt nun ebenfalls in die Mitte des Kreises und stellt sich zum
Sprecher. Ohne weitere Kommentare wird die entstandene Gruppensituation von
allen Gruppenmitglieder wahrgenommen und registriert, der Sprecher dankt und
alle treten wieder in den Kreis zurtick. Worauf das nachste Gruppenmitglied mit
dem Wunsch, sich zu aufRern, in die Mitte tritt.

Ende: In der Regel nimmt die Haufigkeit und Spontaneitat der AuRerungen ab.
Die Leitung stellt dies fest (z.B. ,Ich glaube, das waren dann alles, was wichtig
ist™) beendet den Feedback-Kreis dann mit einem deutlich Dank an alle. Sollten
noch vereinzelte AuBerungen kommen, die Zeitgrenze aber erreicht sein (z.B.
beim Abschlussfeedback), so kann der Leiter das Ende anktndigen: z.B. ,,Noch
drei Statements, dann beenden wir dies.”™

Erweiterungen:
Dies Grundschema lasst sich in vieler Hinsicht erweitern:

» In gentgend groRBen Raumen / Kreisen lasst sich der Abstand zwischen Kreis
und Mittelpunkt nutzen, um das Ausmalf der Zustimmung zur Aussage des
Sprechers anzudeuten.

P> Bei zentralen oder auch bei singularen Aussagen kann man die Sprecher
(und alle Beteiligte) darum bitten, ihren »Standpunkt« auch in Worte zu
fassen, evtl. auch kleine Diskussionen zwischen Gruppenmitgliedern
anregen.

» Arbeiten die Trainer zu zweit, kann der zweite die Aussagen auf Flip-Chart,
Moderationskarten etc. sammeln.

» Die Fragestellung kann auch ganz persoénlich gefasst werden, z.B.: ,,Wer
spielt wie ich gerne Tennis?™
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Feedback-Karussell

[alias Kugellager / Trommelrevolver / Zwiebel]

Das Feedback-Karussell ist eine universelle Technik, um ein Maximum an
Information in einer Gruppe zu erzeugen. Es eignet sich besonders gut zum Auf-
bau von Gruppen-kohasion und zur Auseinandersetzung mit kontrovers disku-
tierten Themen.

Vorgehensweise:

Die Gruppe wird gebeten, mit den Stuhlen zwei konzentrische Kreise zu bilden,
so dass sich je zwei Teilnehmerlnnen paarweise gegenuber sitzen (Innenkreis
schaut nach AufRen, AuBlenkreis nach innen). Bei ungerader Personenzahl sitzt
im Auf3enkreis eine Person mehr, und es sprechen an einer Stelle zwei Personen
im AuRenkreis mit einer im Innenkreis.

Die Leitung bittet die TN, eine spezifische Fragestellung fur ca. 5 Minuten
miteinander zu besprechen. (Je nach Thema sind auch andere Zeitvorgaben
madglich, aber nicht langer als 10 Min.). Die Leitung kundigt an, dass sie die
Gesprache nach Ablauf der angegebenen Zeit abrupt unterbrechen wirde und
bittet schon vorab, dieser Anweisung dann auch Folge zu leisten.

Die Fragestellung richtet sich selbstverstandlich nach der aktuellen Thematik. So
weit als moglich sollte die Frage aber rekursiv (ruckbeziglich) formuliert wer-
den, z.B.: ,Was hast Du an Dir, das mich dazu bewegt, Dir Vertrauen zu
schenken?™ ,,Bei welchen Gelegenheiten hast Du vermutlich den Eindruck, dass
ich mich als kompetent in der Arbeit erlebe?*

Nach Ablauf der Zeit unterbricht die Leitung die Gesprache und bitte die TN im
Aussenkreis, um x (1-4) Platze nach rechts zu wandern. (Haufig ergibt sich die
Mdoglichkeit, durch geschickte Anweisung bestimmte TN miteinander ins
Gesprach zu bringen.) AnschlieRend werden die neuen Partner gebeten, sich mit
der gleichen Fragestellung erneut zu unterhalten. [Bei ungerader TN-Zahl sollte
darauf geachtet werden, dass nicht wieder die gleichen beiden Aussenkreis-TN
teil der Dreierkonstellation sind.]

Wiederholung des 3. Schrittes, mit der Abweichung, dass diesmal der Innenkreis
um X Platze nach rechts wandert. (Bitte vorab im Kopf durchspielen, damit nicht
Personen zueinander kommen, die bereits miteinander gesprochen haben!)

Insgesamt sollten mindestens drei Durchgédnge gemacht werden, besser
fanf. Durch die Wiederholungen der Gesprache mit unterschiedlichen Part-
nern werden die Ansichten der einzelnen Gespréachspartner ein wenig relati-
viert, die Gemeinsamkeiten und Ubereinstimmungen (Muster) werden sub-
jektiv deutlicher erkennbar.

Zum Abschluss wird wieder ein gemeinsames Plenum gebildet. Die Leitung
erkundigt sich nach der Wirkung der Gesprache und sammilt die entsprechenden
Statements. Je nach Fragestellung kénnen auch Ergebnisse auf dem Flip-Chart
gesammelt werden.
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Es empfiehlt sich, nach dieser Arbeitseinheit eine Pause einzulegen, um den
TN Gelegenheit zu geben, das Gehoérte noch nachwirken zu lassen.

Beispiele bewéahrter Fragestellungen:

» ,.Bei welchen Gelegenheiten hast Du vermutlich den Eindruck, dass ich mich
als kompetent in der Arbeit erlebe?”™
» ,Was hast Du an Dir, das mich dazu bewegt, Dir Vertrauen zu schenken?™
» ,Welche Themen meide ich im Gesprach mit Dir?”™
»ZAuf welchen meiner Feedbacks bleibe ich sitzen?™
»Welche Themen meidest Du meinem Eindruck nach im Gesprach mit mir?™
»Zu welchen Themen meidest Du die Auseinandersetzung?™

Skalenarbeit: Rangreihenbildung

Das physische Bilden von Rangreihen als Gruppenaufgabe ist ein weit verbreite-
tes Instrument der szenischen Moderation. Es lasst sich in verschiedenen
Seminar- / Gruppenphasen mit unterschiedlichen Zielen einsetzen, in der Regel
dient es dazu, die Interaktion innerhalb einer Gruppe anzuregen.

Vorgehensweise:

Der Leiter nennt ein Kriterium, anhand dessen sich die Gruppe eigenstandig,
ohne weitere Intervention der Leitung, sich zu einer (Rang-)Reihe formiert.

Kontaktforderung:

Besonders nutzlich sind Rangreihen zu Seminarbeginn, um die Hemmschwellen
vor dem ersten Kontakt zwischen fremden Menschen niedrig zu halten. Hierzu
ist hilfreich, Rangreihen an Hand von bedeutungsneutralen Kriterien bilden zu
lassen, z.B.

Alphabetische Reihen nach Name / Vorname / Vorname eines Elternteils /
Name riuckwarts gelesen / Geburtsort (nach Passeintrag)

Zeitliche Rangreihen nach Alter / Zugehorigkeit zum Unternehmen oder beim
derzeitigen Arbeitgeber, / Zeitraum, seitdem man sich mit einem Thema befasst
(Wann erstes Seminar dazu? Erstes Buch gelesen, erstmals davon gehort?)
Geburtstag (kreisférmig), Tagesuhr (z.B. wann haben Sie lhre kreative Phase?)

Numerische Rangreihen nach GroRe / SchuhgroRle, Postleitzahl, Hausnummer
der Heimanschrift, Zeitpunkt des morgendlichen Aufstehens, Dauer der Anreise
(bzw. Zeitpunkt des Beginns der Anreise) etc.

Sinnvoll kann sein, benachbart stehende Personen kurz Uber eine naheliegende
Fragestellung miteinander sprechen zu lassen. Z.B.

» Wie wirkte sich die Position Ilhres Namens im Alphabet in Threm Leben aus?
Was schatzen Sie an ihrem Wohnort besonders?
» Welche Erfahrungen verbinden Sie mit dem Datum lhres Geburtstages?
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Skalenarbeit: Spekirogramme

Eine verbreitete Form szenischer Skalenarbeit ist das Spektrogramm. Hierbei
nehmen die TN auf einer rdaumlich definierten Skala wortwdrtlich «Stellung» in
Bezug auf ein ambivalent bzw. polar formuliertes Kriterium und klaren so das in
der Gruppe vorhandene Meinungsspektrum.

Vorgehensweise:
Polaritaten definieren

Ausgehend von der aktuellen Situation [z.B. Seminarbeginn / -ende; Meinungs-
unterschiede in der Gruppe, Thematische Inhalte, etc.] formuliert der Seminar-
leiter zwei gegensatzliche Pole und ordnet ihnen zugleich bestimmte raumliche
Positionen zu — zunachst durch Einnehmen der entsprechenden Positionen, dann
mit Hilfe von Stuhlen, Moderationskarten, Auffalligkeiten im Teppichboden etc ...
Die Formulierungen sollten subjektiv (Ich-Botschaft), markant und etwas Uber-
steigert sein, ganz exakte Formulierungen sollten eher vermieden werden, statt
dessen kdnnen mehrere bedeutungséhnliche Beschreibungen gewéahlt werden.

» z.B. bei Seminarbeginn: ,Auf diesem Pol stehe ich, weil ich mit dem
Seminarthema schon sehr vertraut bin, selbst schon dhnliche Seminare
durchgefihrt habe und es mich tberraschen wirde, wenn ich noch viel
dazulernen sollte™ versus ,,Ich stehe an diesem Pol, weil das Thema fir mich
volliges Neuland ist, da bin ich einfach nur eine ahnungslose Seele.”™

» z.B. bei Seminarende: ,Hier stehe ich, weil ich mit dem Seminar géanzlich
unzufrieden bin, das war fur mich verschwendete Zeit.“ versus ,,Ich stehe
hier, weil ich mich reich beschenkt fihle, das Seminar hat meine Erwartun-
gen bei weitem ubertroffen, und ich fahre sehr angeregt nach Hause.™

» z.B. bei Entscheidungsfragen: ,,Ich stehe hier, denn ich bin der Meinung,
Patient XY gehort sofort disziplinarisch entlassen, er durfte eigentlich schon
gar nicht mehr im Haus sein.” versus ,,Ich stehe hier, weil wir einen schwe-
ren Fehler machen wirden, wenn wir diesen Patienten jetzt rausschmeif3en
wirden, wir missen mit dem Mann und mit der Situation arbeiten..”

Standpunkte beziehen

Der Leiter bittet die TN, sich selbst auf dem so aufgespannten Spektrum zu
plazieren. In der Regel gelingt dies den meisten problemlos, zuweilen kénnen
oder wollen sich einzelne TN nicht festlegen. In dem Fall bittet man sie, zwi-
schen den fur sie passendsten Positionen hin und herzuwandern.

Interaktionen initiieren

Haben alle TN einen Standpunkt bezogen, bittet man die Vertreter der dufReren
Positionen in diesem Meinungsspektrum, sich miteinander Uber ihre Ansichten zu
unterhalten. In der Folge bittet man dann noch weitere oder auch alle TN [je
nach Zeit und Gruppengréfe] darum, sich an dem Gesprédch zu beteiligen. In
jedem Falle sollten auch zumindest zwei oder drei Vertreter des Mittelfeldes zu
Wort kommen. Treten deutliche Cluster im Meinungsspektrum auf, sollte sich
zumindest ein Vertreter jedes Clusters auf3ern kénnen.
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Zum Abschluss bittet man dann alle TN, sich zu der entstandenen Meinungskon-
stellation zu auRern. Dieser Prozel3 kann sowohl auf der Gruppen- wie auf der
personlichen Ebene geschehen [,,Dich hatte ich aber ganz woanders erwartet.*].

Erweiterungen:
Dieses Grundschema laRt sich in vieler Hinsicht erweitern:

» Man bittet die TN, eine andere als die eigene Position einzunehmen, und sich
in diese Rolle einzufuhlen.

» Man bittet die TN, kurzfristig eine eventuelle oder erhoffte Veranderung der
Position einzunehmen. [,,Wo werden Sie stehen, wenn dies ein gutes
Seminar wird?“]

» Rechts und links neben dem Spektrogramm plaziert man Vertreter von
Rollen, die a) von der im Spektrogramm enthaltenen Entscheidung betroffen,
b) denen gegenuber sich die TN zu verantworten haben. Die TN sollen dann
von ihrer Position im Spektrogramm aus zu diesen Repréasentanten sprechen.

> usw.

Nutzung im Rahmen von Gruppen / Teams

Die Gruppe kann auch aufgefordert werden, selbst Kriterien zu entwickeln und
mittels der Skala zu erforschen. Dabei gilt es darauf zu achten, dass die Gruppe
sich nicht zu lange / intensiv mit einzelnen Kriterien befasst, damit der »Fluss
der Kommentierungen« nicht abreif3t.

Varianten:

Auf einer polaren Skala bezieht der Proband Stellung dazu, in welchem AusmaR
er/sie die Verantwortung fur eine Veranderung etc. bei sich und/oder bei
anderen sieht. ,,Diese Linie soll verdeutlichen, in welchem Ausmall sie die Ver-
antwortung / die Moglichkeit zur Veradnderung bei sich bzw. bei IThren Koopera-
tionspartnern zuordnen. Wenn Sie sich in die Mitte stellen, bedeutet das, dass
Sie beiden das gleiche MaR an Verantwortung zusprechen.

Der Proband kann dann gebeten werden, sich an die beiden Pole zu stellen, die
dortigen Rollen zu Ubernehmen und aus der Rolle heraus mitzuteilen, welche
Verantwortung hier ibernommen wird (und welche nicht)

Literatur:

Petzold, Hilarion (1973): Die spektrometrische Methode in der Psychotherapie
und der psychologischen Gruppenarbeit. In: Zeitschrift fur klinische und
psychologische Psychotherapie, Vol. 21(2), 110-128

Williams, Anthony (1994): Klinische Soziometrie. SpielrAume in Familien-
systemen und Gruppen festlegen. In: Psychodrama, Vol. 7(2), 217-238
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2.5

2.5.1.

1. Schritt:

2. Schritt:

3. Schritt:

4. Schritt:

5. Schritt:

Wiederholung 2x:

6. Schritt:

2.5.2.
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Dreieck der Gegensdize

Soziale Systeme neigen dazu, strittige Fragen kontrovers zu diskutieren und die
Auseinandersetzung im Sinne einer symmetrischen Eskalation (Wer hat die
Definitionsmacht? s. Watzlawick) polarisierend zu gestalten. In der Regel bilden
sich unterschiedlicher Parteien und Fraktionen innerhalb der Gesamtgruppe).
Dieser Prozel3 lasst sich in der szenischen Arbeit mit Gruppen mittels des
»Dreiecks der Gegensatze» nutzen und zugleich auffangen.

Vorgehensweise:

Die Gruppe wird gebeten, drei mdglichst gleich grof3e Teilgruppen zu bilden. Gibt
es bereits eine deutliche Fraktionierung in Bezug auf die strittige Frage, so sollte
man den Hinweis geben, die Parteigéanger sollten sich moglichst gleich auf die
Teilgruppen aufteilen.

Auf dem Boden wird mit Krepp-Band 0.4. ein
groBes Dreieck markiert, an dessen Seiten
jeweils eine Gruppe stehen kann. Die drei
Teilgruppen werden gebeten, an je eine Seite
heranzutreten. Jede der drei Seiten erhélt
(z.B. mittels Kartchen) eine positive / negati-
ve / irrelevante Valenz.

Jede Gruppe wird gebeten, sich einander zu-
zuwenden und Argumente fur ihren beflr-
wortenden / ablehnenden / »betrifft mich
nicht« -Standpunkt zu sammeln.

Die drei Gruppen treten an das Dreieck
heran und werden aufgefordert, sich zu bemuihen, die anderen Parteien von
ihrem Standpunkt zu Uberzeugen (Gruppenmitglieder abzuwerben)

Kurze Selbstbesinnungsphase — Was habe ich innerlich erlebt? Was ist in unserer
Teilgruppe geschehen?

Die Teilnehmerlnnen wechseln in die anderen Rollen, bilden neue Gruppen und
wiederholen Schritt 3 - 5.

zum Abschluss: In 3er-Gruppen (Murmelgruppen) kurzer Austausch, dann Ausw-
ertung im Plenum.

Nutzung:
Dieses Interaktionsexperiment hat zwei nttzliche Wirkungen:

P als Brainstormtechnik: sehr schnell entstehen viele pro / kontra Ideen sowie
eine Auseinandersetzung mit der Sinn-Frage (miittels der irrelevanten
Position)

» im Rahmen gruppendynamischer Interaktionen, um mit der Gegenposition
vertraut zu machen.

AuRBerdem wird durch dieses Experiment relativ leicht die Dynamik von Ableh-
nung / Befurwortung sowie die Machtposition der irrelevanten Position erlebbar.
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2.6.

2.6.1.

2.6.2.

3.1.2.
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3.2.1.
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Begyriffs-Landschaft

Zweck: Kontextanalyse

Analyse von Komplexen Kontexten durch Konkretisierung mittels Bodenankern
und Rollen.

Vorgehensweise:

Begriffe / Teile identifizieren, auf dem Boden Bodenanker auslegen

per Rollenbesetzung / Aufstellung gestalten

Beziehungsdynamik soziodramatisch erkunden: Alle wandern uUber die Karte,
identifizieren sich mit den Einzelnen Rollen, gehen in Interaktion miteinander.

Inferaktionsspiele mit soziomeftrischem Gehalf

»Obstsalal«

Zweck:

Spielerisch werden eine Vielzahl von Informationen in der Gruppe ersichtlich, auf
Grund der Vielfalt werden sie aber nur von den Teilnehmern bewusst aufge-
nommen, fur die die Information relevant ist.

Aktiviert die Gruppe (Energizer), Fordert die positive Entwicklung der Gruppen-
atmosphare

Vorgehensweise:

Wie beim Kinderspiel: Gruppe sitzt in der Runde, ein Stuhl zu wenig, daher steht
eine Person in der Mitte. Die nennt ein Kriterium, z.B. ,alle, die mehr als 50 e-
mails pro Tag erhalten” oder ,alle, die mehr als ein Kind haben* usw. Die damit
angesprochenen Personen muissen aufstehen und ihren Platz wechseln, wer
Ubrigbleibt, nennt das néachste Kriterium.

Reflecting Team - Alfernative zum Fischbow!

Gruppe teilt sich (evtl an Hand eines Kriteriums) in zwei Teilgruppen, erste
Gruppe Diskutiert ein (Gruppen-)Anliegen untereinander, zweite Gruppe schaut
zu, anschlieBend umgekehrt. 2 Durchgange.

z.B. zu den Erwartungen ans Seminar etc.

Erlauterung:

Im Unterschied zum Reflecting Team des Beratungs-Settings, bei dem zwischen
(involvierten) Beratungs-System und (distanziertem) Beobachtungsteam
unterschieden wird, diskutiert hier eine Gruppe in strukturierter Form die
eigenen Anliegen. (Hargens/v. Schlippe: Mastkorb)
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