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Abstract

Diese Arbeit untersucht die Anwendung des Modells des Inneren Teams nach Schulz von
Thun im systemischen Coaching und dessen Beitrag zur Konfliktldsung. Das Modell bietet eine
strukturierte Methode, um innere Anteile zu identifizieren, die hdufig im Zentrum personlicher und
zwischenmenschlicher Konflikte stehen. Mithilfe einer systematischen Literaturrecherche wird
aufgezeigt, wie Coaches das Modell nutzen kénnen, um Klient*innen bei der Selbstreflexion,
Entscheidungsfindung und der Bearbeitung innerer Konflikte zu unterstiitzen. Studien und
Fallbeispiele veranschaulichen die praktische Wirksamkeit des Ansatzes in beruflichen und privaten
Kontexten. Die Ergebnisse zeigen, dass das Innere Team eine differenzierte Betrachtung innerer
Dynamiken ermdglicht und nachhaltige Losungen fordert, indem es die Reflexionsfahigkeit und die
Handlungskompetenz der Klient*innen stérkt. Gleichzeitig werden Limitationen deutlich. Die
Methode setzt ein hohes Maf} an Reflexionsbereitschaft voraus und erfordert von Coaches eine
fundierte Schulung, um eine flexible und individualisierte Anwendung sicherzustellen. Zudem weist
der aktuelle Forschungsstand Liicken auf, insbesondere in Bezug auf empirische Langzeitstudien
zur Wirksamkeit des Modells. AbschlieBend formuliert die Arbeit praxisnahe Empfehlungen fiir
Coaches, darunter die Integration des Modells in systemische Ansétze, sowie Ansitze fiir
zukiinftige Forschung, um die Einsatzmdglichkeiten und langfristigen Effekte des Inneren Teams

weiter zu fundieren.
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Systemisches Coaching und Konfliktmanagement: Anwendung des Inneren Teams im

Coaching

1 Einleitung

Konflikte sind unvermeidlich — aber wie werden sie zum Wendepunkt? Wo Menschen
zusammenkommen, entstehen Konflikte — sowohl im Arbeitsalltag als auch im Privatleben.
Gefihrlich werden sie, wenn sie ungelost bleiben oder eskalieren. Die Folgen fiir Unternehmen
konnen gravierend sein: Demotivation der Mitarbeiter, Misstrauen und sogar erhebliche finanzielle
Schéden (Kirkland, 2020). Fiir Individuen kdnnen Konflikte zu familidren Zerwiirfnissen bis hin zu
psychischen Traumata fithren, wenn sie nicht gelost werden (Glasl, 2013). Ein gutes
Konfliktmanagement kann solchen Entwicklungen vorbeugen. Doch was bedeutet das genau?
Welche Arten von Konflikten gibt es, wie lassen sie sich frithzeitig erkennen und konstruktiv
bewiltigen? Und wie kann man im privaten Umfeld "gutes" Konfliktmanagement praktizieren oder
erlernen?

1.2 Problemstellung und Zielsetzung

Konflikte sind eine unvermeidbare Realitdt menschlichen Zusammenlebens. Thre
Komplexitit stellt Coaches vor die Herausforderung, sowohl die inneren Dynamiken eines Klienten
als auch die systemischen Wechselwirkungen zu berticksichtigen (Greif, 2008). Oft sind Konflikte
von emotionaler Intensitéit und vielféltigen Perspektiven geprégt, was ihre Bearbeitung erschwert
(Schreyogg, 2019). Das Modell des Inneren Teams nach Schulz von Thun (1998) bietet eine
kreative Methode, um innere Konflikte sichtbar und bearbeitbar zu machen. Es ermdglicht Klienten,
unterschiedliche "Stimmen" und Bediirfnisse zu erkennen, die als stabile Personlichkeiten eines
inneren Teams bestehen und innere Zerrissenheit in Einklang zu bringen. Gleichzeitig kann das
Modell dazu beitragen, zwischenmenschliche Konflikte besser zu verstehen, indem die inneren
Anteile der beteiligten Personen reflektiert werden.

Ziel dieser Arbeit ist es, aufzuzeigen, wie das Modell des Inneren Teams in systemischen
Coaching-Prozessen effektiv angewendet werden kann, um Konflikte auf individueller und
systemischer Ebene zu bearbeiten. Es soll untersucht werden, wie dieses Modell zur Konfliktlosung
beitrdgt und welche Potenziale und Grenzen es im Coaching-Kontext bietet.

1.3  Beitrag fiir die Praxis

Diese Arbeit leistet einen Beitrag zur Praxis des systemischen Coachings, indem sie die
theoretischen Grundlagen des Inneren Teams mit praktischen Anwendungsbeispielen im

Konfliktmanagement verbindet (Schulz von Thun, 2004). Fiir Coaches bietet sie konkrete Ansétze
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und Werkzeuge, um Klienten in der Bearbeitung ihrer Konflikte zu unterstiitzen. Gleichzeitig soll
sie Klienten dazu ermutigen, Konflikte nicht nur als Hindernisse, sondern als Chancen fiir
personliche und berufliche Weiterentwicklung zu betrachten (Stelter, 2020). Auch fiir die
wissenschaftliche Forschung liefert diese Arbeit wertvolle Impulse, indem sie das Modell des
Inneren Teams im Kontext von Konfliktmanagement vertieft und seine praktische Anwendung
untersucht. Sie tragt dazu bei, die Schnittstelle zwischen systemischer Theorie und Coaching-Praxis
weiter auszubauen (Rauen, 2014).

1.4  Gang der Arbeit

Diese Arbeit gliedert sich in acht Kapitel, die systematisch aufeinander aufbauen. Nach der
Einfilhrung, in der die Problemstellung und Zielsetzung der Arbeit skizziert wurden, folgt in Kapitel
2 der theoretische Hintergrund. Hier werden die grundlegenden Konzepte des
Konfliktmanagements, die Klassifizierung von Konflikten sowie das Modell des Inneren Teams
dargestellt. Kapitel 3 gibt einen Uberblick iiber den aktuellen Forschungsstand. Dabei wird sowohl
auf bestehende Erkenntnisse zur Anwendung des Inneren Teams im Coaching als auch auf
identifizierte Forschungsliicken eingegangen. In Kapitel 4 wird die zentrale Forschungsfrage
formuliert, die den Rahmen der Arbeit vorgibt. Kapitel 5 beschreibt die methodische
Herangehensweise der Arbeit. Kapitel 6 prasentiert die Ergebnisse der Analyse. Hierbei werden
praktische Beispiele fiir den erfolgreichen Einsatz des Inneren Teams im Coaching vorgestellt und
dessen Wirksamkeit im Vergleich zu anderen Methoden des Konfliktmanagements reflektiert.
Kapitel 7 diskutiert die Ergebnisse kritisch. Es werden die Starken und Schwéchen des Modells
aufgezeigt, Implikationen fiir die Coaching-Praxis abgeleitet und mogliche Anwendungstelder
identifiziert. Abschlieend fasst Kapitel 8 die zentralen Erkenntnisse zusammen, beleuchtet

Limitationen der Arbeit und gibt einen Ausblick auf zukiinftige Forschung.
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2 Theoretischer Hintergrund

Um die Bedeutung systemischen Coachings im Kontext des Konfliktmanagements zu
verstehen, ist es unerlésslich, die zugrunde liegenden theoretischen Konzepte zu betrachten. Dieses
Kapitel liefert einen Uberblick iiber die zentralen Begriffe und Ansitze, die fiir das Verstéindnis und
die Anwendung von Konfliktmanagement im Coaching relevant sind. Es werden die Grundlagen
des Konfliktmanagements, die Dynamik und Klassifizierung von Konflikten sowie die Definition
und Abgrenzung von Coaching beleuchtet. Diese theoretische Basis dient als Fundament fiir die
Analyse und Anwendung des Modells des Inneren Teams in spiteren Kapiteln.

2.1  Konflikte

Konflikte sind ein allgegenwértiges Phdnomen im menschlichen Zusammenleben und
konnen je nach Art und Kontext unterschiedliche Auswirkungen haben. Sie entstehen aus
Widerspriichen, die zwischen verschiedenen Bediirfnissen, Zielen oder Werten auftreten und sind
somit ein natiirlicher Bestandteil sozialer Systeme (Glasl, 2013).

Innere Konflikte beziehen sich auf Spannungen innerhalb eines Individuums. Sie entstehen,
wenn eine Person zwischen widerspriichlichen Gefiihlen, Werten oder Entscheidungen steht.
Beispiele hierfiir sind Loyalitdtskonflikte, Zielkonflikte oder moralische Dilemmata. Diese Art von
Konflikten kann zu Stress und Unsicherheit fiihren, bietet jedoch auch die Chance fiir personliches
Wachstum und Selbsterkenntnis (Berckhan, 2015). Zwischenmenschliche Konflikte treten zwischen
zwei oder mehreren Personen auf und entstehen héufig durch unterschiedliche Interessen,
Kommunikationsprobleme oder Missverstdndnisse. Solche Konflikte kdnnen in persénlichen
Beziehungen, Teams oder Arbeitsgruppen auftreten und reichen von kleineren
Meinungsverschiedenheiten bis hin zu ernsthaften Streitigkeiten (Fischer-Epe, 2020). Soziale
Konflikte betreffen groBere Gruppen oder Gesellschaften und basieren oft auf strukturellen
Ungleichheiten, kulturellen Unterschieden oder konkurrierenden Interessen. Beispiele sind
Konflikte zwischen sozialen Klassen, ethnischen Gruppen oder politischen Lagern. Diese Konflikte
haben meist weitreichendere Konsequenzen und erfordern oft systemische Losungsansitze (Ropers,
2002).

Die Ursachen von Konflikten sind vielfiltig und kdnnen in drei Hauptkategorien unterteilt
werden. Sachliche Konflikte entstehen aus Meinungsverschiedenheiten iiber Fakten, Ziele oder
Ressourcen. Ein typisches Beispiel ist der Wettbewerb um knappe Ressourcen, etwa Zeit, Geld oder
Raum (Fisher, 2000). Emotionale Konflikte basieren auf Gefiihlen wie Eifersucht, Angst oder
Arger. Sie entstehen oft durch Missverstindnisse, verletzende Kommunikation oder

unausgesprochene Bediirfnisse. Diese Konflikte sind besonders schwierig zu 16sen, da sie tiefere,
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oft verborgene Ursachen haben (Glasl, 2013). Systemische Konflikte resultieren aus den Strukturen
oder Dynamiken eines Systems, wie beispielsweise in Organisationen oder Familien. Beispiele
hierfiir sind Rollenunklarheiten, Machtungleichgewichte oder widerspriichliche Erwartungen
(Ko6nig & Schattenhofer, 2020).

Die Dynamik von Konflikten folgt oft einer Eskalationsspirale, wie von Friedrich Glasl
beschrieben. Sie beginnt mit einem Spannungsfeld und kann sich iiber die Phasen der Verhértung,
der Polarisierung und der Zerstorung bis hin zur volligen Unversdhnlichkeit entwickeln (Glasl,
2013). Das friithzeitige Erkennen von Konflikten und ein gezieltes Konfliktmanagement sind daher
entscheidend, um Eskalationen zu verhindern und konstruktive Lésungen zu ermoglichen (Schwarz,
2013).

2.2  Konfliktmanagement

Konfliktmanagement umfasst den gezielten und methodischen Umgang mit Konflikten, um
diese konstruktiv zu bewiltigen und nachhaltige Losungen zu entwickeln. Konflikte sind ein
natiirlicher Bestandteil menschlicher Interaktionen, konnen jedoch bei fehlender Klarung negative
Auswirkungen haben. Gleichzeitig bieten sie Potenzial fiir personliches und gemeinschaftliches
Wachstum, wenn sie ldsungsorientiert angegangen werden. So kann beispielsweise ein Team, das
aufgrund unklarer Rollen und Verantwortlichkeiten in Konflikte gerét, durch den Einsatz von
Konfliktmanagement-Methoden wie klaren Kommunikationsregeln und moderierten Gespréichen
den Konflikt erfolgreich bewiltigen. Dies fiihrt zu gesteigerter Effizienz, verbessertem
gegenseitigen Verstindnis und einer stirkeren Zusammenarbeit (Fischer-Epe, 2016). Im beruflichen
Kontext ist Konfliktmanagement entscheidend, um die Zusammenarbeit zu fordern, die
Produktivitdt zu steigern und ein positives Arbeitsklima zu schaffen. Effizientes
Konfliktmanagement hilft, Spannungen friithzeitig zu erkennen, Missverstindnisse zu kléren und
eine gemeinsame Basis fiir die Zusammenarbeit zu schaffen (Schwarz, 2013). Auch im
personlichen und sozialen Bereich spielt Konfliktmanagement eine wichtige Rolle. Innerfamilidre
Auseinandersetzungen, Meinungsverschiedenheiten in Partnerschaften oder soziale Konflikte
konnen emotionale Belastungen verursachen, die sich negativ auf das Wohlbefinden von allen
Beteiligten auswirken. Hier trégt ein achtsamer Umgang mit Konflikten dazu bei, Beziehungen zu
stairken und gegenseitiges Verstindnis zu fordern (Berckhan, 2015). Es gibt verschiedene Ansitze,
wie Konflikte bewéltigt werden konnen. Zwei zentrale Herangehensweisen sind der mediative und
der systemische Ansatz.

Der mediative Ansatz zielt darauf ab, Konfliktparteien durch einen neutralen Dritten
(Mediator) zu unterstiitzen, eigenverantwortlich Losungen zu finden. Der Fokus liegt auf der

Kommunikation und dem Austausch von Perspektiven, wobei die Bediirfnisse und Interessen aller
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Beteiligten im Vordergrund stehen. Ziel ist es, sogenannte Win-Win-Losungen zu entwickeln, die
von allen Parteien akzeptiert werden konnen (Friedrichs, 2014).

Der systemische Ansatz betrachtet Konflikte aus einer ganzheitlichen Perspektive, indem er
die Dynamiken und Wechselwirkungen innerhalb eines Systems analysiert. Im Fokus stehen nicht
nur die beteiligten Personen, sondern auch die Beziehungen und Strukturen, die den Konflikt
beeinflussen. Systemisches Konfliktmanagement nutzt Fragetechniken und andere Interventionen,
um Perspektivwechsel zu fordern und nachhaltige Losungen zu ermdglichen (von Schlippe &
Schweitzer, 2021).

Die Wahl des Ansatzes hiangt von der jeweiligen Situation, den beteiligten Personen und den
Zielen ab. Beide Methoden kdnnen jedoch auch kombiniert werden, um die Konfliktlosung effektiv
zu gestalten.

2.3  Definition Coaching und Abgrenzung zu anderen Beratungsformen

Coaching ist eine eigensténdige Beratungsform, die sich durch ihren prozessorientierten,
ressourcenfokussierten und klientenzentrierten Ansatz auszeichnet. Es ist ein strukturiertes und
zielorientiertes Verfahren, das Einzelpersonen oder Gruppen dabei unterstiitzt, Lésungen fiir
spezifische Anliegen zu finden und ihre personliche oder berufliche Entwicklung zu férdern. Es
basiert auf einer partnerschaftlichen Beziehung zwischen Coach und Klient, die durch Vertrauen,
Wertschédtzung und offene Kommunikation geprégt ist. Eine prédzise Definition liefert Greif (2008):
,Coaching ist die professionelle Beratung, Begleitung und Unterstiitzung von Personen in
beruflichen oder privaten Kontexten®. Ziel ist es, durch Reflexion und gezielte Interventionen das
eigene Denken, Fiihlen und Handeln weiterzuentwickeln. Coaching ist ressourcen- und
16sungsorientiert, wobei der Fokus darauf liegt, das Potenzial der Klienten zu entfalten und ihre
Selbstwirksamkeit zu starken. Selbstwirksamkeit bezeichnet das Vertrauen einer Person in die
eigene Fahigkeit, Herausforderungen zu bewiéltigen und durch eigenes Handeln gewiinschte
Ergebnisse zu erzielen (Stelter, 2020).

Beim Coaching wird mit psychisch gesunden Menschen gearbeitet, die ihre
Herausforderungen oder Ziele bewéltigen mochten, wahrend die Therapie auf die Behandlung
psychischer Erkrankungen abzielt. Ein weiterer Unterschied liegt darin, dass Therapie, im
Gegensatz zu Coaching, oft riickwértsgerichtet ist, da sie sich auf die Analyse und Heilung
vergangener Traumata konzentriert. Coaching hingegen ist zukunftsorientiert und darauf
ausgerichtet, konkrete Losungen fiir aktuelle Fragestellungen zu entwickeln (Schreyogg, 2019).

Im Gegensatz zur Beratung gibt Coaching keine direkten Ratschlidge oder vorgefertigten
Losungen. Wiéhrend Berater als Experten spezifisches Wissen vermitteln, agieren Coaches als

Prozessbegleiter. Sie stellen Fragen, regen zur Reflexion an und schaffen Raum fiir die Entwicklung
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eigener Losungsansitze durch den Klienten. Beratung ist hiufig inhaltlich orientiert, Coaching
hingegen methodisch und prozessbezogen (Rauen, 2014).

Konfliktmanagement ist ein zentraler Bestandteil des Coaching-Prozesses, da Konflikte — ob
innerlich oder zwischenmenschlich — haufig der Ausldser fiir Coaching-Anfragen sind. Konflikte
konnen zum Beispiel das personliche Wohlbefinden beeintrachtigen, die Leistungsfahigkeit
mindern und Beziehungen belasten. Im Coaching geht es darum, Klienten dabei zu unterstiitzen,
Konflikte zu erkennen, zu verstehen und eigenstéindig Losungen zu entwickeln. Ein effektives
Konfliktmanagement hilft, emotionale Blockaden aufzuldsen, fordert die Selbstreflexion und
ermdglicht neue Perspektiven. Besonders im systemischen Coaching wird Konfliktmanagement als
Prozess verstanden, der nicht nur den Einzelnen, sondern auch die Dynamiken des gesamten
Systems beriicksichtigt. Ziel ist es, Klienten zu befdhigen, Konflikte konstruktiv zu nutzen, um
Wachstum und positive Verdnderungen zu fordern. Durch gezielte Methoden oder das Modell des
Inneren Teams wird der Klient ermutigt, Verantwortung fiir den Umgang mit Konflikten zu
tibernehmen und nachhaltige Losungen zu entwickeln. Konfliktmanagement im Coaching schafft
somit die Grundlage fiir personliche und berufliche Entwicklung.

2.4  Das Innere Team nach Schulz von Thun

Das Modell des Inneren Teams, entwickelt von Friedemann Schulz von Thun, ist ein
zentraler Ansatz im Kommunikations- und Konfliktmanagement. Es bietet eine praxisnahe
Moglichkeit, die innere Vielstimmigkeit eines Menschen sichtbar und bearbeitbar zu machen.
Schulz von Thun beschreibt das Innere Team als eine Metapher fiir die verschiedenen inneren
Anteile, die jede Person in sich triagt. Diese Anteile, die als stabile Personlichkeiten oder "Stimmen"
verstanden werden konnen, représentieren unterschiedliche Wiinsche, Bediirfnisse, Werte oder auch
Angste (Schulz von Thun, 2020).

Das Modell ist besonders hilfreich, da es Menschen ermdglicht, innere Konflikte zu
erkennen und aufzuldsen. Oft stehen widerspriichliche innere Anteile einem klaren
Entscheidungsprozess im Weg oder erschweren die Kommunikation mit anderen. Durch die Arbeit
mit dem Inneren Team wird den Personen ein Bewusstsein fiir ihre innere Vielstimmigkeit
vermittelt. Dies fordert nicht nur die Selbstreflexion, sondern auch die Entwicklung eines
integrierten und authentischen Verhaltens (Bachmann & Meier, 2018).

Die Arbeit mit dem Inneren Team folgt meist einem strukturierten Prozess, der sowohl
analytische als auch kreative Elemente beinhaltet. Zu den héufigsten Anwendungsmdglichkeiten
gehort die Losung innerer Konflikte, bei der Personen innere Widerspriiche benennen und verstehen

konnen. Beispielsweise konnte jemand einen "éngstlichen Anteil" und einen "mutigen Anteil"
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identifizieren, die im Konflikt stehen. Indem beide Stimmen Gehor finden und ihre Anliegen
formulieren, kann ein Dialog entstehen, der zu einer ausgewogenen Entscheidung fiihrt.

Die Analyse des Inneren Teams ermdglicht es Personen zudem, herauszufinden, welche
inneren Stimmen in bestimmten Situationen dominieren, was zu bewussterem und zielgerichteterem
Handeln fiihrt. Beispielsweise kann ein {iberméchtiger "Perfektionist" durch die Integration eines
"gelassenen Anwalts" erginzt werden, um stressbedingtes Verhalten zu reduzieren (Fischer-Epe,
2016).

Ein weiteres Anwendungsszenario ist die Vorbereitung auf schwierige Gesprache. Menschen
lernen, ihre inneren Anteile zu sortieren und klarzustellen, welche Botschaft sie vermitteln wollen,
was ihnen hilft, in Gesprachen souveridner und authentischer aufzutreten.

Das Modell des Inneren Teams beriicksichtigt auch systemische Zusammenhénge, wodurch
es besonders geeignet ist, Wechselwirkungen zwischen inneren und &dufleren Konflikten zu
beleuchten. Ein Beispiel hierfiir ist eine Fiihrungskraft, die unter Druck steht, eine unpopulére
Entscheidung im Team durchzusetzen. Wéhrend ihr "pflichtbewusster Anteil" auf die Umsetzung
der Unternehmensziele dringt, meldet sich gleichzeitig ein "empathischer Anteil", der die
Bediirfnisse der Teammitglieder beriicksichtigt wissen will. Mithilfe des Inneren Teams kann die
Fiihrungskraft diese inneren Stimmen analysieren und in Einklang bringen, wodurch sie sowohl
eine klare Entscheidung trifft als auch die Teamkommunikation verbessert. Die innere
Vielstimmigkeit wird in den Kontext des sozialen Systems der Fithrungskraft eingebettet, was die
Entwicklung von Losungsansitzen ermdglicht, die sowohl die personliche als auch die
zwischenmenschliche Ebene beriicksichtigen (Schulz von Thun, 2004).

Insgesamt ist das Innere Team somit ein vielseitig einsetzbares Instrument, das sowohl zur
Bearbeitung innerer Konflikte als auch zur Verbesserung der Kommunikation und des Verhaltens in
sozialen Kontexten beitragt. Seine Stirke liegt in der Visualisierung und Integration der inneren
Anteile, wodurch Menschen befahigt werden, ihre Potenziale effektiver zu nutzen (Schulz von

Thun, 2020).
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3 Forschungsstand

Der aktuelle Forschungsstand im Bereich des systemischen Konfliktmanagements im
Coaching verdeutlicht, dass Konflikte eine zentrale Rolle in der Arbeit von Coaches einnehmen.
Insbesondere die Anwendung systemischer Ansétze, wie die im Modell des Inneren Teams nach
Schulz von Thun, hat in den letzten Jahren an Bedeutung gewonnen. Dieses Modell bietet durch
seine bildhafte Darstellung innerer Anteile und deren Kommunikation ein praktikables Werkzeug,
um innere und zwischenmenschliche Konflikte zu analysieren und zu bewaltigen.

3.1 Systemisches Konfliktmanagement im Coaching

Systemisches Konfliktmanagement bezieht sich auf die Betrachtung und Bearbeitung von
Konflikten innerhalb eines grofleren Zusammenhangs, wie beispielsweise Teams, Organisationen
oder familidren Systemen. Laut Konig und Schattenhofer (2020) liegt der Schwerpunkt auf der
Identifikation von Dynamiken und Wechselwirkungen, die Konflikte verursachen oder verstirken
konnen. Ein effektiver Coaching-Ansatz kombiniert dabei methodische Kompetenzen mit einem
systemischen Verstindnis der beteiligten Akteure. Die Forschung zeigt, dass Coaches haufig mit
Konflikten konfrontiert werden, die sowohl auf der zwischenmenschlichen Ebene als auch auf der
personlichen Ebene auftreten (Greif, 2021).

3.2  Studien zum Inneren Team im Coaching

Das Modell des Inneren Teams eignet sich hervorragend zur Analyse innerer Konflikte und
Entscheidungsblockaden. Es ermoglicht laut Schulz von Thun (2020) eine differenzierte
Betrachtung innerer Dialoge, wodurch Unsicherheiten bearbeitet und innere Anteile in Einklang
gebracht werden konnen. Studien zeigen, dass Coaches mithilfe des Modells die Selbstreflexion
fordern und die Konfliktlosungsfihigkeit ihrer Klient*innen signifikant steigern konnen (Knobloch,
2020).

In der Praxis wird das Innere Team erfolgreich in Einzel- und Gruppencoachings eingesetzt.
Eine Studie von Meier und Bachmann (2018) belegt, dass das Modell besonders effektiv ist, um
emotionale Blockaden zu 16sen. Klient*innen berichteten iiber eine verbesserte
Selbstwahrnehmung, eine gesteigerte Klarheit in Entscheidungsprozessen und eine erhdhte
emotionale Stabilitit. Dariiber hinaus zeigt die Studie, dass durch die Arbeit mit dem Inneren Team
hiufig neue Perspektiven entwickelt werden, die die personliche und berufliche Weiterentwicklung
unterstutzen.

Knobloch (2020) hebt zudem hervor, dass die Visualisierung der inneren Anteile im
Coaching-Prozess ein zentraler Erfolgsfaktor ist. Diese Methode erleichtert es Klient*innen, ihre

inneren Konflikte greifbar zu machen und effektive Losungsstrategien zu erarbeiten. Eine weitere
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Untersuchung von Bachmann und Meier (2018) zeigt, dass das Modell auch in Gruppensettings
wirksam ist, insbesondere in der Arbeit mit Fiihrungskriften. Hier wird das Innere Team genutzt,
um die Kommunikation und Entscheidungsfindung im Team zu verbessern, indem es zur Reflexion
iber eigenes Verhalten und dessen Wirkung auf andere fordert.

Zusammengefasst bestitigen die Studien, dass das Modell des Inneren Teams nicht nur die
personliche Entwicklung unterstiitzt, sondern auch die Dynamiken in sozialen und beruflichen
Kontexten positiv beeinflussen kann. Diese Vielseitigkeit macht das Modell zu einem wertvollen
Werkzeug im systemischen Coaching.

33 Forschungsliicken

Trotz der bisherigen Erkenntnisse gibt es Bereiche, die noch unzureichend erforscht sind. So
fehlt es an umfassenden empirischen Studien, die die langfristigen Auswirkungen der Anwendung
des Inneren Teams im systemischen Coaching untersuchen. Ebenso ist die Verbindung zwischen der
Nutzung des Modells und den messbaren Verbesserungen in der Konfliktkompetenz der
Klient*innen bislang wenig dokumentiert. Die vorliegende Arbeit trigt dazu bei, diese Liicken zu
adressieren, indem sie die Anwendung des Inneren Teams im Kontext von Konfliktmanagement
nédher untersucht und dessen spezifische Vorteile herausarbeitet.

Der Forschungsstand zeigt die Relevanz des Inneren Teams und des systemischen Ansatzes
fiir das Konfliktmanagement im Coaching. Dennoch sind weitere Studien notwendig, um die
Wirksamkeit des Modells systematisch zu analysieren und seine Anwendungsmdglichkeiten zu

erweitern.
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4 Fragestellung

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit der Rolle des Inneren Teams nach Schulz von
Thun im systemischen Coaching und dessen Anwendung im Konfliktmanagement. Ziel ist es, die
spezifischen Stérken des Modells in der Bearbeitung von inneren und zwischenmenschlichen
Konflikten zu analysieren. Auf Basis der theoretischen Grundlagen und des aktuellen
Forschungsstands ergeben sich die folgenden zentralen Fragestellungen:
1. Wie kann das Modell des Inneren Teams im Coachingprozess effektiv eingesetzt werden, um
Konflikte zu erkennen und zu 16sen?
2. Welche Vorteile bietet das Innere Team im Vergleich zu anderen Ansétzen im Coaching fiir die
Bearbeitung von Konflikten?
3. Inwiefern trigt die Anwendung des Inneren Teams dazu bei, die Konfliktkompetenz von
Klienten nachhaltig zu verbessern?
Diese Forschungsfragen sollen durch eine umfassende Analyse des Modells des Inneren
Teams beantwortet werden. Dabei werden theoretische Erkenntnisse mit praktischen Beispielen
verkniipft, um die Wirksamkeit und Anwendungsmoglichkeiten des Ansatzes im Coachingkontext
aufzuzeigen. Ein besonderer Fokus liegt auf der Frage, wie das Modell Klienten dabei unterstiitzt,
innere Klarheit zu gewinnen und ihre Handlungskompetenz im Umgang mit Konflikten nachhaltig
zu stdrken. Dartiber hinaus wird untersucht, in welchen spezifischen Coaching-Situationen das
Innere Team besonders wirksam eingesetzt werden kann.
Die Arbeit verfolgt das Ziel, die Bedeutung des Inneren Teams als Werkzeug im
systemischen Coaching weiter zu untermauern und praxisnahe Handlungsempfehlungen fiir

Coaches zu entwickeln.
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5 Methode

Die vorliegende Arbeit basiert auf einer qualitativen Literaturrecherche. Ziel dieser Methode
ist es, fundierte Erkenntnisse aus bestehenden Forschungsergebnissen zum Modell des Inneren
Teams im systemischen Coaching und dessen Anwendung im Konfliktmanagement zu gewinnen.
Im Rahmen der Recherche wurden relevante Fachliteratur, wissenschaftliche Artikel sowie
praxisbezogene Berichte analysiert und ausgewertet.

5.1  Vorgehen bei der Literaturrecherche

Die Literaturrecherche wurde systematisch durchgefiihrt, um thematisch relevante
Publikationen aus den Bereichen Coaching, Konfliktmanagement und Kommunikationspsychologie
zu identifizieren. Dabei lag ein besonderer Fokus auf Arbeiten, die das Modell des Inneren Teams
nach Schulz von Thun behandeln und dessen Bedeutung fiir die Kommunikationspsychologie und
das Konfliktmanagement beleuchten. Zu den genutzten Quellen gehoren:

e Fachbiicher, insbesondere Werke von Schulz von Thun, die das Konzept des Inneren Teams
begriinden und zentrale Grundlagen der Kommunikationspsychologie darstellen. Ergénzt
wurden diese durch Literatur anderer Autoren, die systemisches Coaching und
Konfliktmanagement praxisnah beleuchten (Schulz von Thun, 1998; 2004).

e Wissenschaftliche Veroffentlichungen aus peer-reviewed Journals, die das Modell des Inneren
Teams und seine Anwendung im Coaching theoretisch und empirisch untersuchen, wie
beispielsweise in der Zeitschrift fiir Coachingforschung oder im Journal of Coaching Practice
(Bachmann & Meier, 2018).

e Praxisberichte und Fallstudien, die den Einsatz des Inneren Teams in Coaching-Prozessen und
Konfliktsituationen praxisnah darstellen.

Die Recherche erfolgte iiber Datenbanken wie SpringerLink und Google Scholar. Dabei wurden
sowohl aktuelle als auch etablierte Grundlagenliteratur beriicksichtigt. Als zentrale
Auswabhlkriterien dienten die Aktualitdt der Quellen, ihre wissenschaftliche Relevanz sowie die
Néhe zur praktischen Anwendung im Coaching und Konfliktmanagement. Durch diese
systematische Herangehensweise konnten fundierte Erkenntnisse aus bestehender Forschung
gewonnen werden, die sowohl die theoretischen Grundlagen als auch die praktische Relevanz des
Modells des Inneren Teams beleuchte.

5.2 Zielsetzung der Methode

Die angewandte Methode zielt darauf ab, die theoretische Fundierung des Modells des
Inneren Teams mit praxisnahen Anwendungsbeispielen zu verkniipfen. Dabei wird analysiert,

welche spezifischen Vorteile das Modell fiir die Bearbeitung von Konflikten bietet und wie es im
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Coachingprozess effektiv eingesetzt werden kann. Die gewihlten Quellen ermoglichen es, einen
umfassenden Uberblick iiber den aktuellen Forschungsstand zu gewinnen, bestehende
Wissensliicken zu identifizieren und fundierte Aussagen iiber die praktische Relevanz des Modells

zu treffen.
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6 Ergebnisse

Die Ergebnisse dieser Arbeit basieren auf einer Analyse der Literatur zu systemischem
Coaching und zum Modell des Inneren Teams. Sie verdeutlichen die Bedeutung dieser Methode fiir
die Konfliktbearbeitung und liefern praxisnahe Beispiele fiir deren erfolgreiche Anwendung im
Coaching-Kontext.

6.1  Ergebnisse der Analyse

Die Analyse der Literatur zeigt, dass das Modell des Inneren Teams nach Schulz von Thun
eine zentrale Rolle im systemischen Coaching einnimmt, insbesondere bei der Bearbeitung von
Konflikten. Dieser Ansatz ermdglicht es Klient*innen, innere Widerspriiche und verschiedene
Stimmen ihres Selbst zu identifizieren, zu ordnen und aufeinander abzustimmen. Dadurch wird eine
reflektierte Entscheidungsfindung gefordert und die Fahigkeit gestarkt, Konflikte sowohl auf
personlicher als auch auf zwischenmenschlicher Ebene konstruktiv zu 16sen (Schulz von Thun,
2015).

Eine zentrale Erkenntnis der Analyse ist, dass das Modell des Inneren Teams besonders
wirksam ist, wenn Klient*innen innere Zerrissenheit erleben. Die Literatur zeigt, dass Konflikte
haufig durch unklare oder widerspriichliche innere Bediirfnisse entstehen, die sich auch in der
duBeren Kommunikation widerspiegeln (Konig & Volmer, 2018). Durch die Identifikation und den
Dialog der verschiedenen inneren Stimmen konnen Klient*innen ihre innere Klarheit erhdhen und
authentischere Entscheidungen treffen. Dabei zeichnet sich das Modell durch seine Vielseitigkeit
aus, da es flexibel auf unterschiedliche Kontexte angewandt werden kann, beispielsweise im
beruflichen Umfeld bei Teamkonflikten oder in privaten Beziehungen bei inneren Spannungen
(Greif, 2021).

Ein zentrales Ziel im Coaching-Prozess ist dabei die Integration der inneren Anteile. Wie
Schulz von Thun (2004) betont, tragen alle Stimmen im Inneren Team eine positive Absicht. Auch
wenn einige Anteile zunéchst als hinderlich erscheinen, wie z. B. ein innerer Kritiker oder ein
angstlicher Teil, kdnnen sie bei genauerer Betrachtung wichtige Schutz- oder
Entwicklungsfunktionen erfiillen. Die Methode ermutigt dazu, diese Anteile wertzuschétzen und
thre Anliegen zu beriicksichtigen. Dank dieser theoretischen Fundierung und ihrer pragmatischen
Anwendbarkeit stellt die Methode ein effektives Werkzeug im Coaching-Prozess dar (Greif, 2021).

Die Ergebnisse der Literaturrecherche unterstreichen, dass das Modell des Inneren Teams
nicht nur theoretisch fundiert ist, sondern auch praktische Werkzeuge fiir die Konfliktbearbeitung
bietet. Es ermdglicht Coaches, Klient*innen dabei zu unterstiitzen, nicht nur innere Klarheit zu

gewinnen, indem sie die verschiedenen inneren Stimmen und deren Anliegen identifizieren, sondern
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dariiber hinaus, konstruktive Losungen zu entwickeln, indem unterschiedliche Perspektiven
miteinander in Einklang gebracht werden, anstatt in einem inneren Widerspruch zu verharren.
Zudem fordert die Arbeit mit dem Inneren Team langfristige Verdnderungen, da sie die
Selbstreflexion stirkt und die Féhigkeit verbessert, mit zukiinftigen Konflikten selbstbewusst
umzugehen.

Zusammenfassend zeigt die Analyse, dass das Modell des Inneren Teams eine vielseitige
Methode darstellt, die sich sowohl fiir individuelle Entwicklungsprozesse als auch fiir die Losung
komplexer Konflikte eignet. Insbesondere im Coaching-Kontext ermdglicht es, innere Dynamiken
sichtbar zu machen und Klient*innen darin zu unterstiitzen, diese zu verstehen und zu nutzen. Die
Verbindung zwischen Theorie und Praxis ist bei diesem Modell besonders ausgeprigt. Fachbiicher
wie ,,Miteinander reden 3*“ von Schulz von Thun (2020) und wissenschaftliche Artikel wie die
Arbeiten von Konig und Volmer (2018) oder Bachmann und Meier (2018) liefern wertvolle
Einsichten in die praktische Anwendbarkeit und Effektivitdt dieser Methode. Die gewonnenen
Erkenntnisse zeigen, dass das Modell nicht nur zur Lésung aktueller Konflikte beitragt, sondern
auch langfristig die personliche Konfliktkompetenz stérkt.

6.2  Erfolgreiche Anwendungen des Inneren Teams

Das Modell des Inneren Teams findet vielfiltige Anwendungsmdglichkeiten im Coaching
und hat sich in der Praxis als duflerst wirksam erwiesen, um innere Konflikte zu 16sen und
Handlungsfahigkeit zu starken.

Ein ausfiihrliches Beispiel fiir die Anwendung des Modells des Inneren Teams zeigt die
Arbeit mit einer Lehrerin, die im Coaching ihren inneren Konflikt zwischen beruflichem
Perfektionsstreben und dem Wunsch nach mehr personlicher Zeit fiir Familie und Hobbys
bearbeiten wollte. Die Lehrerin schilderte, dass sie sich permanent iiberfordert fiihlte, da sie den
Anspruch hatte, jede Unterrichtsstunde bis ins Detail vorzubereiten und fiir ihre Schiiler*innen eine
perfekte Lernumgebung zu schaffen. Gleichzeitig vermisste sie Momente der Ruhe und Zeit fiir ihre
Familie, was in ihr Gefiihle von Schuld und Unzufriedenheit ausloste. Im Coaching-Prozess fiihrte
der Coach die Lehrerin durch die Methode des Inneren Teams, indem er sie zunéchst einlud, die
verschiedenen inneren Stimmen zu identifizieren, die in diesem Konflikt eine Rolle spielen. Die
Lehrerin erkannte zwei besonders dominante Stimmen. Auf der einen Seite die "Perfektionistin",
die groBBen Wert darauf legte, dass die Unterrichtsvorbereitung bis ins letzte Detail ausgearbeitet
war. Sie argumentierte, dass nur durch perfekte Arbeit die Anerkennung von Schiiler*innen,
Kolleg*innen und der Schulleitung sichergestellt werden konne. Zudem &duflerte die Perfektionistin
die Sorge, dass ein Nachlassen in der Qualitét langfristig negative Auswirkungen auf ihre Karriere

haben konnte. Auf der anderen Seite den ,,Familienmensch®, der hingegen die Sehnsucht nach mehr
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Zeit fiir die Familie und Hobbys ausdriickte. Der Familienmensch betonte die Wichtigkeit von
Erholung und Balance, da die Lehrerin zunehmend Anzeichen von Erschopfung und emotionaler
Uberlastung zeigte. Nachdem die Stimmen identifiziert worden waren, unterstiitzte der Coach die
Lehrerin dabei, die Anliegen und Angste beider Seiten ausfiihrlich zu beleuchten. In einem
imaginédren Dialog lieB der Coach die Lehrerin abwechselnd in die Rolle der Perfektionistin und des
Familienmenschen schliipfen, sodass sie deren Perspektiven detaillierter erkunden konnte. Zum
Beispiel duflerte die Perfektionistin, dass nur durch harte Arbeit und dullerste Genauigkeit die
Schiiler*innen optimal gefordert werden konnten. Der Familienmensch hingegen wies darauf hin,
dass ein Burnout drohe, wenn die Lehrerin keine Grenzen setze und sich keine Erholungszeiten
zugestehe. Im néchsten Schritt moderierte der Coach eine Art "Verhandlung" zwischen den
Stimmen. Hierbei stellte er gezielte Fragen wie: ,,Was konnten diese beiden Seiten voneinander
lernen?*‘ oder ,,Wie konnten Perfektionistin und Familienmensch zusammenarbeiten, um dein
Wohlbefinden zu fordern? Durch diesen Prozess begann die Lehrerin, eine gemeinsame Losung zu
entwickeln, die den Anliegen beider Seiten gerecht wurde. Am Ende des Coaching-Prozesses
entschied sich die Lehrerin, ihre Unterrichtsvorbereitung zu optimieren, indem sie den Fokus auf
die wichtigsten Kernaufgaben legte und weniger relevante Details delegierte oder vereinfachte.
Zusitzlich plante sie feste Zeiten fiir die Familie und Hobbys in ihren Alltag ein, um fiir eine
bessere Balance zu sorgen. Sie erkannte, dass sie auch mit einem hohen, aber realistischen
Qualitdtsanspruch ihre Ziele erreichen und gleichzeitig ihrem Bediirfnis nach Erholung gerecht
werden konnte. Dieser Ansatz verhalf der Lehrerin nicht nur zu mehr Klarheit tiber ihre inneren
Konflikte, sondern auch zu einem nachhaltigeren Umgang mit ihren Ressourcen. Das Modell des
Inneren Teams zeigte ihr, dass scheinbar gegensitzliche Bediirfnisse nicht zwangslaufig im
Widerspruch stehen, sondern sich durch Integration und Ausgleich sinnvoll miteinander verbinden
lassen (Knobloch, 2020).

Ein weiteres Beispiel stammt aus einem Fiihrungskréfte-Coaching. Eine Fithrungskraft
befindet sich in einer komplexen Konfliktsituation: Sie fiihlt sich hin- und hergerissen zwischen
threm Wunsch, ein harmonisches Verhiltnis zu ihrem Team zu wahren und der Notwendigkeit, harte
Unternehmensziele durchzusetzen. Im Coaching schildert sie, dass sie unter dem Druck der
Zielvorgaben leidet und gleichzeitig Angst hat, das Vertrauen ihrer Mitarbeitenden zu verlieren,
wenn sie strenge Maflnahmen einfiihrt. Mithilfe des Modells des Inneren Teams 14dt der Coach die
Fithrungskraft ein, die verschiedenen inneren Stimmen zu identifizieren, die in diesem inneren
Konflikt zu Wort kommen. Die Fithrungskraft benennt zunachst den "Friedenswahrer", der sich fiir
Harmonie, Ausgleich und ein positives Arbeitsklima einsetzt. Dieser dullert die Sorge, dass klare

Anweisungen oder strikte Vorgaben zu Unmut und Frustration im Team fiihren konnten. Dann wird

15



Systemisches Coaching und Konfliktmanagement: Anwendung des Inneren Teams im Coaching

der "Ergebnisorientierte” identifiziert, der den Fokus auf die Zielerreichung legt und betont, dass
das Unternehmensergebnis von ihrer Durchsetzungsfahigkeit abhéngt. Weitere Stimmen, wie der
"Selbstzweifler", die befiirchtet, es ohnehin nicht allen recht machen zu konnen, oder der
"Perfektionist", der nach fehlerfreien Losungen strebt, werden ebenfalls erkennbar. Der Coach
unterstiitzt die Fithrungskraft dabei, jede dieser Stimmen zu erkunden. In einem Rollenspiel oder
durch Visualisierung gibt die Fithrungskraft den Stimmen Raum, ihre Anliegen ausfiihrlich
darzustellen. Zum Beispiel erklart der "Friedenswahrer", dass er fiir eine vertrauensvolle
Teamdynamik sorgen mdchte, weil er befiirchtet, dass die Mitarbeitenden sonst die Motivation
verlieren. Der "Ergebnisorientierte" argumentiert hingegen, dass ohne klare Vorgaben und
Entscheidungen die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens gefdhrdet ist. In der néchsten Phase
moderiert der Coach einen Dialog zwischen den Stimmen. Dabei hilft er der Fiihrungskraft, die
Perspektiven nicht als gegensitzlich, sondern als potenziell ergdnzend zu betrachten. Durch gezielte
Fragen wie ,,Welche gemeinsamen Ziele konnten der Friedenswahrer und der Ergebnisorientierte
verfolgen? oder ,,Wie konnten diese Stimmen einander unterstiitzen?* wird eine Briicke zwischen
den inneren Positionen geschlagen. Die Fiihrungskraft erkennt, dass klare Zielvorgaben mit einer
respektvollen Kommunikation kombiniert werden kdnnen, sodass die Erwartungen des
Unternehmens erfiillt werden, ohne die Beziechung zum Team zu belasten. Um die Erkenntnisse zu
festigen, entwickelt die Fiihrungskraft im Coaching konkrete Manahmen: Sie plant, regelméBige
Teamgespréche einzufiihren, in denen sie transparent tiber die Unternehmensziele informiert,
gleichzeitig aber auch auf die Sorgen und Bediirfnisse des Teams eingeht. Zudem {ibt sie, in
schwierigen Gespréachen ihre Botschaften klar und wertschiatzend zu formulieren. Das Ergebnis
dieses Prozesses ist eine gestirkte Selbstreflexion und ein authentischer Fithrungsstil. Die
Fithrungskraft kann die unterschiedlichen Anteile ihres Inneren Teams so integrieren, dass sie
sowohl den Anforderungen des Unternehmens als auch den Bediirfnissen ihres Teams gerecht wird.
Dieser Ansatz zeigt exemplarisch, wie das Modell des Inneren Teams dazu beitragen kann, innere
Konflikte zu kldren und 16sungsorientierte Strategien fiir komplexe Situationen zu entwickeln
(Fischer-Epe, 2020).

Diese Beispiele verdeutlichen, wie das Innere Team nicht nur bei der Bewiltigung
personlicher innerer Konflikte, sondern auch in beruflichen Kontexten wirkungsvoll eingesetzt
werden kann. Die Methode unterstiitzt Klient*innen dabei, innere Widerspriiche zu erkennen, diese
in Einklang zu bringen und dadurch klarere und authentischere Entscheidungen zu treffen.

6.3  Wirksamkeit im Coaching-Prozess

Die Wirksamkeit des Modells des Inneren Teams im Coaching-Prozess zeigt sich

insbesondere in seiner Fahigkeit, innere Dynamiken differenziert zu beleuchten und nachhaltige

16



Systemisches Coaching und Konfliktmanagement: Anwendung des Inneren Teams im Coaching

Verdnderungen bei Klient*innen zu fordern. Im Unterschied zu anderen Methoden des
Konfliktmanagements, wie der Mediation oder der 16sungsfokussierten Gespriachsfithrung, hebt sich
das Innere Team durch seinen ressourcenorientierten Ansatz hervor, der sowohl kognitive als auch
emotionale Aspekte integriert. Wahrend Mediation darauf abzielt, Konflikte zwischen Parteien zu
moderieren und gemeinsame Lésungen zu finden, fokussiert sich das Innere Team darauf, innere
Konflikte zu analysieren, die hdufig die Ursache dullerer Spannungen sind (Schulz von Thun, 2020;
Greif, 2021).

Die Literatur zeigt, dass Klientinnen durch die Identifikation ihrer inneren Anteile lernen,
komplexe innere Widerspriiche zu erkennen und konstruktiv aufzuldsen (Schulz von Thun, 2020;
Konig & Volmer, 2018). Ein zentraler Vorteil dieser Methode liegt darin, dass sie nicht nur
kurzfristige Losungen bietet, sondern auch langfristige Kompetenzen zur Konfliktbewéltigung
starkt. Durch den Dialog zwischen den inneren Stimmen entwickeln Klientinnen ein tieferes
Verstindnis fiir ihre Bediirfnisse, Angste und Ambitionen, was ihnen hilft, authentischere
Entscheidungen zu treffen (Greif, 2021).

Ein Beispiel aus dem beruflichen Coaching zeigt, wie das Modell des Inneren Teams einem
Klienten helfen kann, die Balance zwischen klaren Vorgaben und einem kooperativen Fithrungsstil
zu finden. Durch die Arbeit mit seinen inneren Anteilen konnte er unterschiedliche Perspektiven
integrieren und eine Fiihrungsstrategie entwickeln, die sowohl die Effizienz als auch das Teamklima
forderte (Fischer-Epe, 2020). Ein weiteres Beispiel aus dem privaten Bereich verdeutlicht, wie das
Modell genutzt werden kann, um familidre Konflikte zu 16sen. Eine Klientin, die sich zwischen
threm Bediirfnis nach Gerechtigkeit und ihrem Wunsch nach Harmonie hin- und hergerissen fiihlte,
lernte, ihre inneren Anteile in einen Dialog zu bringen. Dadurch konnte sie ihre Anliegen klar und
respektvoll formulieren, ohne die Beziehung zu belasten (Knobloch, 2020).

Studien belegen die Effektivitit des Inneren Teams fiir nachhaltige Verdnderungen im
Coaching-Prozess. Laut Greif (2021) und Fischer-Epe (2020) fordert das Modell nicht nur die
Reflexion und Integration innerer Anteile, sondern auch die Entwicklung einer
eigenverantwortlichen Haltung, die Klient*innen in zukiinftigen Konflikten anwenden kdnnen.
Diese Féhigkeit, eigenstindig Losungen zu entwickeln, hebt das Innere Team von rein
verhaltensorientierten oder kognitiven Ansétzen ab.

Insgesamt unterstreicht die Literaturrecherche, dass das Modell des Inneren Teams durch
seine theoretische Fundierung und praktische Anwendbarkeit eine wirksame Methode im
systemischen Coaching darstellt. Es ermdglicht Coaches, Klient*innen dabei zu unterstiitzen, ihre

Selbstwahrnehmung zu schirfen, innere Widerspriiche zu klaren und nachhaltige, individuelle
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Ldsungen zu entwickeln. Dies macht das Modell sowohl im beruflichen als auch im privaten

Kontext zu einem wertvollen Werkzeug.
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7 Diskussion

Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit zeigen, dass das Modell des Inneren Teams nach

Schulz von Thun ein wirksames Werkzeug zur Bearbeitung sowohl innerer als auch

zwischenmenschlicher Konflikte im Coaching darstellt. Im Folgenden werden die Erkenntnisse im

Hinblick auf die urspriingliche Fragestellung reflektiert, die Stirken und Schwéchen des Modells

kritisch beleuchtet und mdgliche Implikationen fiir die Coaching-Praxis sowie potenzielle

Anwendungsfelder diskutiert.

7.1  Reflexion der Ergebnisse

Die erste Forschungsfrage dieser Arbeit lautete:

1. Wie kann das Modell des Inneren Teams im Coachingprozess effektiv eingesetzt werden, um
Konflikte zu erkennen und zu losen? Die Analyse zeigt, dass das Modell des Inneren Teams
Menschen dabei unterstiitzt, innere Anteile zu identifizieren, ihre Anliegen zu verstehen und in
Beziehung zueinander zu setzen. Dieses strukturierte Vorgehen ermoglicht es Klient*innen,
einen produktiven Umgang mit inneren Konflikten zu entwickeln und eigenstindige
Losungsstrategien zu finden. Dabei basiert die Wirksamkeit des Modells auf mehreren zentralen
Aspekten. Der erste Schritt im Coaching-Prozess besteht darin, die verschiedenen inneren
Stimmen oder Anteile zu benennen, die in einem Konflikt aktiv sind. Diese Stimmen
reprisentieren oft unterschiedliche Wiinsche, Angste oder Werte, die miteinander in Konkurrenz
stehen. Laut Schulz von Thun (2020) tragt die bewusste Wahrnehmung dieser Anteile dazu bei,
Klarheit iiber die inneren Dynamiken zu schaffen. Studien wie die von Bachmann und Meier
(2018) zeigen, dass Klient*innen durch diesen Prozess ihre inneren Konflikte priaziser benennen
und besser verstehen konnen. Diese Bewusstwerdung bildet die Grundlage fiir die Entwicklung
konkreter Losungen.

Nachdem die inneren Stimmen identifiziert wurden, liegt ein Schwerpunkt des Modells auf
der Erforschung der Beziehungen zwischen diesen Anteilen. Schulz von Thun (2020) betont,
dass Konflikte oft dadurch entstehen, dass innere Stimmen in einem Widerspruch zueinander
stehen oder sich gegenseitig blockieren. Ein Beispiel hierfiir wire ein "Perfektionist”, der
hochste Anspriiche stellt und ein "Selbstfiirsorger", der nach Entlastung und Ruhe verlangt.
Indem diese Stimmen im Coaching-Prozess in einen imaginédren Dialog gebracht werden,
konnen ihre jeweiligen Anliegen besser aufeinander abgestimmt und Konflikte entschérft
werden.

Ein zentrales Ziel des Inneren Teams ist es, Klient*innen dabei zu unterstiitzen, konkrete

und nachhaltige Losungsstrategien zu entwickeln. Hierbei wird Wert darauf gelegt, dass alle
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inneren Stimmen Gehor finden und ihre Anliegen in die Losung integriert werden. Diese
ganzheitliche Herangehensweise stérkt nicht nur die Selbstreflexion sondern auch die
Eigenverantwortung der Klient*innen. Laut Greif (2021) fiihrt dies dazu, dass die entwickelten
Ldsungen als stimmig wahrgenommen werden, was ihre Umsetzung erleichtert.

Besonders in systemischen Kontexten erweist sich das Modell als hilfreich, da es die
Wechselwirkungen zwischen inneren und dulleren Konflikten beriicksichtigt. Innere
Spannungen, wie beispielsweise Unsicherheiten oder widerspriichliche Werte, spiegeln sich oft
in der duBBeren Kommunikation und im Verhalten wider. Durch die Arbeit mit dem Inneren Team
wird nicht nur der innere Konflikt bearbeitet, sondern auch die Fahigkeit gestarkt, mit d&ulleren
Konflikten konstruktiv umzugehen. Dies wird durch Studien wie die von Fischer-Epe (2020)
bestitigt, die zeigen, dass Klient*innen nach der Arbeit mit dem Inneren Team ihre
Kommunikationsféhigkeit verbessern und Konflikte effektiver 16sen konnen.

Ein weiterer zentraler Aspekt des Modells ist die Moglichkeit, emotionale Blockaden zu
16sen. Emotionen wie Angst, Wut oder Schuldgefiihle konnen dazu fiihren, dass Klient*innen in
Konflikten verharren und keine klaren Entscheidungen treffen konnen. Durch den Dialog
zwischen den inneren Stimmen wird ein Raum geschaffen, in dem diese Emotionen
angenommen und verarbeitet werden konnen. Laut Bachmann und Meier (2018) fiihrt dies nicht
nur zu einer emotionalen Entlastung, sondern starkt auch die Fahigkeit, in dhnlichen Situationen
selbstbewusst zu handeln.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass das Modell des Inneren Teams im Coachingprozess
effektiv eingesetzt werden kann, um Konflikte zu erkennen und zu 16sen. Es bietet eine
strukturierte Vorgehensweise, die von der Identifikation innerer Anteile {iber die Bearbeitung
ihrer Beziehungen bis hin zur Entwicklung konkreter Losungsstrategien reicht. Die Ergebnisse
der Literatur, insbesondere von Schulz von Thun (2020), Greif (2021) und Bachmann und Meier
(2018), belegen, dass das Innere Team sowohl im beruflichen als auch im privaten Kontext
erfolgreich angewendet werden kann.

Die zweite Fragestellung lautete:

2. Welche Vorteile bietet das Innere Team im Vergleich zu anderen Ansdtzen im Coaching fiir die
Bearbeitung von Konflikten? Im Vergleich zu anderen Ansitzen wie der Mediation oder der
l6sungsfokussierten Gesprachsfiihrung zeichnet sich das Modell des Inneren Teams durch seine
ressourcenorientierte und tiefgehende Arbeitsweise aus. Wihrend die Mediation darauf abzielt,
zwischen Konfliktparteien zu vermitteln sowie eine gemeinsame Lésung zu finden und die
l6sungsfokussierte Gespriachsfithrung auf die schnelle Identifikation sowie Umsetzung von

Zielen fokussiert ist, geht das Innere Team einen Schritt weiter. Es ermdglicht die systematische
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Bearbeitung der inneren Dynamiken, die haufig die Grundlage fiir du3ere Konflikte bilden.
Forschungsergebnisse und Praxisberichte (z. B. Greif, 2021; Fischer-Epe, 2020) belegen, dass
Klient*innen durch die Arbeit mit dem Inneren Team nachhaltigere Verdnderungen und eine
tiefere Zufriedenheit mit den erzielten Losungen erreichen. Dieser Vorteil 1dsst sich auf mehrere
Aspekte des Modells zuriickfiihren. Anders als Ansétze, die primér auf die Konfliktlésung
zwischen Personen abzielen, legt das Innere Team den Fokus auf die Analyse und Klérung
innerer Spannungen. Innere Widerspriiche, wie das Schwanken zwischen der Angst vor
Konfrontation und dem Wunsch nach Gerechtigkeit, konnen durch die Identifikation und den
Dialog der inneren Stimmen bewusst gemacht und bearbeitet werden. Dies wird beispielsweise
in Studien von Konig und Volmer (2018) deutlich, die zeigen, dass Klient*innen durch die
Integration ihrer inneren Anteile stimmigere Entscheidungen treffen konnen.

Ein weiterer Vorteil des Modells ist die hohere Zufriedenheit mit den erzielten Losungen.
Laut Greif (2021) und Fischer-Epe (2020) fiihlen sich Klient*innen durch die aktive Einbindung
ithrer inneren Anteile starker in den Losungsprozess involviert. Dies fiithrt dazu, dass die
individuell entwickelten Strategien als authentisch wahrgenommen werden. Die systematische
Bearbeitung innerer Spannungen sorgt zudem dafiir, dass Losungen nicht nur als pragmatisch,
sondern auch als emotional befriedigend empfunden werden, da sie auf einer tieferen Ebene mit
den personlichen Werten und Bediirfnissen iibereinstimmen.

Zudem bietet das Modell des Inneren Teams eine hohe Flexibilitét, da es in verschiedenen
Kontexten anwendbar ist. Im beruflichen Coaching kann es beispielsweise bei Teamkonflikten
oder Fithrungsthemen eingesetzt werden, wihrend es im privaten Kontext bei familidren oder
personlichen Spannungen wirksam ist (Knobloch, 2020). Diese Vielseitigkeit wird in der
Literatur als einer der Griinde fiir die weit verbreitete Anwendung des Modells genannt (Schulz
von Thun, 2020).

Zusammenfassend zeigt die Analyse, dass das Modell des Inneren Teams nicht nur eine
effektive Methode zur Bearbeitung innerer Konflikte darstellt, sondern auch im Vergleich zu
anderen Ansitzen durch seine ressourcenorientierte und tiefgehende Vorgehensweise iiberzeugt.
Die hohere Zufriedenheit der Klient*innen mit den erzielten Losungen sowie die Forderung
langfristiger Verhaltensidnderungen unterstreichen den besonderen Wert dieses Modells im
systemischen Coaching.

Die dritte Fragestellung lautete:

3. Inwiefern trdgt die Anwendung des Inneren Teams dazu bei, die Konfliktkompetenz von Klienten
nachhaltig zu verbessern? Die Ergebnisse der Analyse und die reflektierten Studien belegen,

dass das Modell des Inneren Teams nicht nur bei der Bearbeitung aktueller Konflikte wirksam
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ist, sondern auch die langfristige Konfliktkompetenz von Klientinnen stérkt. Durch die Arbeit
mit dem Inneren Team lernen Klient*innen, ihre inneren Dynamiken besser wahrzunehmen und
zu verstehen. Dies ermdglicht ihnen, zukiinftige Konflikte eigenstdndig zu erkennen und
konstruktiv zu bewiltigen.

Ein wesentlicher Aspekt ist die Forderung langfristiger Verhaltensdnderungen. Klient*innen
entwickeln ein tieferes Verstindnis fiir ihre eigenen Bediirfnisse, Angste und Handlungsmuster,
was ihnen hilft, auch in neuen Konfliktsituationen flexibel und souverin zu reagieren. Fischer-
Epe (2020) hebt hervor, dass die Integration innerer Anteile Klient*innen befzhigt, selbst in
schwierigen Situationen eine stimmige und reflektierte Haltung einzunehmen.

Zudem betonen Studien wie die von Greif (2021) und Bachmann und Meier (2018), dass die
nachhaltige Verbesserung der Konfliktkompetenz auch auf der emotionalen Verarbeitung von
Blockaden basiert. Emotionen wie Angst oder Schuldgefiihle, die oft zu inneren Spannungen
fiihren, konnen im Coaching bearbeitet werden, was nicht nur zu einer emotionalen Entlastung,
sondern auch zu einer stirkeren Resilienz im Umgang mit Konflikten beitréagt.

Dariiber hinaus bietet das Modell des Inneren Teams Klient*innen Werkzeuge, um ihre
Konfliktkompetenz langfristig zu stirken. Dies schlieit die Fahigkeit ein, widerspriichliche
innere Stimmen eigenstiandig zu erkennen, in einen Dialog zu bringen und nachhaltige
Losungen zu entwickeln. Die Studien von Knobloch (2020) und Fischer-Epe (2020) zeigen,
dass diese Herangehensweise dazu beitrigt, nicht nur akute Konflikte zu 16sen, sondern auch die
personliche und soziale Kompetenz im Umgang mit Konflikten zu férdern.

Zusammenfassend lésst sich sagen, dass das Modell des Inneren Teams iiber die
unmittelbare Konfliktbearbeitung hinaus einen bedeutenden Beitrag zur nachhaltigen
Verbesserung der Konfliktkompetenz von Klientinnen leistet. Es kombiniert Reflexion,
Strukturierung und Integration innerer Anteile, wodurch Klient*innen langfristig befahigt
werden, authentische und effektive Entscheidungen zu treffen und ihre Konfliktkultur
weiterzuentwickeln.

7.2 Stirken und Schwichen des Modells

Das Modell des Inneren Teams iiberzeugt durch seine intuitive Anwendbarkeit und seine

Féhigkeit, komplexe innere Prozesse visuell darzustellen. Diese Eigenschaften erleichtern
Menschen den Zugang zu ihrem Inneren und férdern die Selbstreflexion (Schulz von Thun, 2020).
Ein Beispiel hierfiir ist ein Klient, der in einem Entscheidungsprozess feststeckt und sich zwischen
der Sicherheit seines aktuellen Jobs und dem Wunsch nach einer beruflichen Verédnderung
entscheiden muss. Durch die Visualisierung seiner inneren Anteile konnte er erkennen, welche

Bediirfnisse und Angste hinter diesen Stimmen stehen. Mithilfe des Inneren Teams wurde ein
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Dialog zwischen den beiden Stimmen geschaffen, der es ihm erleichterte, eine ausgewogene
Entscheidung zu treffen. Diese visuelle Darstellung macht abstrakte innere Prozesse greifbar und
fordert ein tiefgehendes Verstindnis der eigenen Konflikte (Fischer-Epe, 2020).

Jedoch erfordert das Modell ein hohes Maf3 an Reflexionsbereitschaft seitens der
Klient*innen, was nicht in allen Coaching-Situationen gegeben ist. Menschen, die wenig Zugang zu
ihren Emotionen haben oder in stark belastenden Situationen sind, konnten Schwierigkeiten haben,
die inneren Stimmen zu identifizieren und zu benennen.

Zudem ist es essenziell, dass Coaches darauf verzichten, das Modell mechanistisch
anwenden. Das bedeutet in diesem Zusammenhang, das Modell starr oder schematisch zu nutzen,
ohne es individuell an die Bediirfnisse und Erfahrungen der Klient*innen anzupassen. Ein
mechanistischer Ansatz konnte beispielsweise darin bestehen, die inneren Stimmen zu
kategorisieren oder sie in einem festen Muster darzustellen, anstatt flexibel auf die personliche
Dynamik der Klient*innen einzugehen. Dies wiirde die Vielfalt und Komplexitét der inneren
Prozesse nicht ausreichend beriicksichtigen und kdnnte den Entwicklungsprozess behindern
(Stelter, 2020). Die Gefahr besteht darin, dass der Coaching-Prozess dadurch oberflichlich bleibt
und Klient*innen sich nicht wirklich gehdrt oder verstanden fiihlen. Indem Coaches jedoch auf eine
individuelle und situative Anpassung achten, konnen sie sicherstellen, dass die Arbeit mit dem
Inneren Team die Reflexionsfahigkeit der der Klient*innen fordert und ihnen die Mdglichkeit gibt,
authentische und nachhaltige Losungen zu entwickeln.

7.3 Implikationen fiir die Coaching-Praxis

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass das Innere Team besonders geeignet ist, um Menschen
bei der Bearbeitung innerer Konflikte und der Entscheidungsfindung zu unterstiitzen. Fiir die
Coaching-Praxis ergeben sich daraus mehrere wichtige Implikationen:

Weiterbildung: Coaches sollten umfassend in der Anwendung des Inneren Teams geschult
werden, um dessen Potenzial vollstindig auszuschopfen. Eine fundierte Ausbildung ermoglicht es
ihnen, die Methode sicher und effektiv einzusetzen und typische Fallstricke zu vermeiden.
Beispielsweise konnten unzureichend geschulte Coaches Gefahr laufen, die inneren Stimmen von
Klient*innen falsch zu interpretieren oder den Prozess zu stark zu lenken, was die Authentizitét und
Wirksamkeit des Modells beeintrichtigen konnte (Fischer-Epe, 2020). Eine gezielte Weiterbildung
befdhigt Coaches, den Dialog zwischen inneren Stimmen ihrer Klient*innen so zu moderieren, dass
eine echte Reflexion und Integration moglich wird. Die Konsequenz ist eine héhere Qualitét des
Coachings, die den Klient*innen nachhaltige Ergebnisse und stirkere Handlungskompetenzen

bietet.
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Flexibilitit: Das Modell des Inneren Teams sollte nicht schematisch angewandt werden,
sondern flexibel und individuell an die spezifischen Bediirfnisse und Ziele der Klient*innen
angepasst werden. Dies bedeutet, dass Coaches nicht mit vorgefertigten Kategorien oder starren
Ablaufen arbeiten sollten, sondern die Dynamik und Komplexitét der inneren Anteile jedes
Menschen beriicksichtigen miissen. Zum Beispiel kann bei einer Fiihrungskraft mit einem
ausgeprigten "Perfektionisten"und einem "Teamplayer" die Gewichtung der Stimmen je nach
Situation und Kontext variieren. Ein flexibler Ansatz ermdglicht es, auf solche Variationen
einzugehen und die Methodik entsprechend anzupassen (Knobloch, 2020). Die Konsequenz ist ein
Coaching-Prozess, der Klient*innen als individuelle Personlichkeiten wahrnimmt und dadurch
authentischere und wirksamere Ergebnisse erzielt.

Integration in systemische Ansdtze: Die Kombination des Inneren Teams mit anderen
systemischen Methoden, wie der zirkuldren Fragetechnik oder der Arbeit mit Skalen, kann dessen
Wirksamkeit in komplexen Coaching-Situationen deutlich erh6hen. In einem Team-Coaching
konnten beispielsweise zunédchst die Dynamiken der Teammitglieder analysiert und anschlieend
mit dem Inneren Team die individuellen Anteile jedes Mitglieds beleuchtet werden. Diese
Integration ermdglicht es, sowohl individuelle als auch gruppendynamische Aspekte zu
beriicksichtigen (Greif, 2021). Die Konsequenz ist eine ganzheitlichere Bearbeitung von
Konflikten, die nicht nur die Selbstwahrnehmung der Einzelnen stérkt, sondern auch die
Zusammenarbeit und Kommunikation innerhalb des Teams fordert.

Zusammenfassend zeigt sich, dass das Innere Team eine wertvolle Methode fiir die
Coaching-Praxis ist, die durch fundierte Weiterbildung, flexible Anwendung und systemische
Integration ihre volle Wirkung entfalten kann. Coaches, die diese Implikationen beriicksichtigen,
sind in der Lage, Klient*innen effektiver zu unterstiitzen und deren Konfliktkompetenz sowie
Entscheidungsfahigkeit nachhaltig zu verbessern.

7.4  Mogliche Anwendungsfelder

Das Modell des Inneren Teams bietet eine nennenswerte Vielseitigkeit und kann in
verschiedenen Coaching-Kontexten effektiv eingesetzt werden. Neben dem klassischen
Einzelcoaching findet es auch Anwendung in Team- und Fithrungskréftecoachings, wo es genutzt
wird, um Gruppenprozesse und Konfliktlosungen zu unterstiitzen.

Im Einzelcoaching wird das Modell vor allem dazu verwendet, innere Konflikte zu
bearbeiten und Entscheidungsprozesse zu erleichtern. Ein Klient, der beispielsweise zwischen

beruflicher Sicherheit und dem Wunsch nach Verdnderung schwankt, kann mithilfe des Inneren

Teams seine inneren Stimmen identifizieren und einen Dialog zwischen diesen Anteilen entwickeln.
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Dies stirkt die Selbstwahrnehmung und fiihrt zu einer reflektierten und authentischen Entscheidung
(Fischer-Epe, 2020).

In Team- oder Gruppensettings unterstiitzt das Modell des Inneren Teams die Klidrung von
Rollen und Dynamiken innerhalb der Gruppe. Es hilft den Teammitgliedern, ihre eigenen inneren
Anteile zu reflektieren und besser zu verstehen, wie diese ihr Verhalten und ihre Kommunikation im
Team beeinflussen. Insbesondere innere Zerrissenheit, wie etwa der Widerspruch zwischen dem
Wunsch, hohe Standards durchzusetzen und der Sorge, die Harmonie im Team zu gefdhrden, kann
die Zusammenarbeit in Gruppen erheblich beeinflussen. Durch die Arbeit mit dem Inneren Team
konnen solche Spannungen offengelegt und bearbeitet werden. Dies fiihrt dazu, dass
Teammitglieder bewusster und konstruktiver miteinander umgehen. Die Methode fordert
Transparenz und Verstdndnis fiir individuelle Verhaltensweisen, was die gegenseitige
Wertschitzung starkt und die Kooperation im Team verbessert (Knobloch, 2020).

In der Flihrungskrifteentwicklung hat sich das Modell als besonders wirksam erwiesen, da
es die Reflexion von Entscheidungsprozessen und die Verbesserung kommunikativer Kompetenzen
ermOglicht. Mithilfe des Inneren Teams konnen Fiihrungskréfte innere Anteile und deren
Dynamiken erkennen, verstehen und in Einklang bringen. Dies trdgt dazu bei, dass Entscheidungen
nicht nur klarer und tiberzeugender getroffen werden, sondern auch empathisch, transparent und
zielorientiert kommuniziert werden (Schulz von Thun, 2020).

Die Diskussion verdeutlicht die Vielseitigkeit des Modells des Inneren Teams, zeigt jedoch
auch die Notwendigkeit, es verantwortungsvoll und individuell angepasst einzusetzen. Sowohl im
Einzel- als auch im Gruppencoaching ist es entscheidend, das Modell flexibel an die Bediirfnisse

der Klient*innen oder Teams anzupassen, um nachhaltige Ergebnisse zu erzielen (Greif, 2021).
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8 Fazit

Die vorliegende Arbeit zielte darauf ab, die Anwendung des Modells des Inneren Teams im
systemischen Coaching zu analysieren und dessen Beitrag zur Konfliktlésung zu bewerten. Die
gewonnenen Erkenntnisse liefern eine fundierte Grundlage, um die Methode sowohl theoretisch als
auch praktisch einzuordnen und deren Starken sowie Limitationen aufzuzeigen.

8.1  Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse

Die vorliegende Arbeit hat untersucht, wie das Modell des Inneren Teams nach Schulz von
Thun im systemischen Coaching zur Konfliktldsung eingesetzt werden kann. Die Analyse zeigt,
dass das Modell eine wertvolle Methode darstellt, um innere Konflikte sichtbar zu machen und
individuelle Losungswege zu entwickeln. Es fordert die Selbstreflexion, unterstiitzt die Integration
widerspriichlicher Anteile und hilft Klient*innen, Entscheidungen auf Grundlage eines
harmonisierten inneren Dialogs zu treffen (Schulz von Thun, 2020).

Studien, wie die von Bachmann und Meier (2018), bestétigen, dass die Arbeit mit dem
Inneren Team die Entscheidungsfahigkeit stiarkt und zu einem klareren Verstéindnis der inneren
Dynamiken fiihrt. Fischer-Epe (2020) hebt hervor, dass die visuelle Darstellung der inneren Anteile
abstrakte Konflikte greifbar macht und die Selbstwahrnehmung deutlich verbessert.

Das Modell ermoglicht im Coaching eine ganzheitliche Betrachtung von Konflikten, indem
es sowohl die inneren Anteile als auch die dufleren Systemdynamiken einbezieht. Damit wird ein
zentrales Ziel des systemischen Coachings, ndmlich die Verbindung zwischen individuellen und
systemischen Perspektiven erfolgreich unterstiitzt (Greif, 2021).

Zusammenfassend zeigt die Arbeit, dass das Modell des Inneren Teams sowohl durch seine
theoretische Fundierung als auch durch seine pragmatische Anwendbarkeit iiberzeugt. Es stellt eine
zentrale Methode dar, um systemisches Denken im Coaching-Kontext konkret umzusetzen und
nachhaltige Ergebnisse zu erzielen.

8.2  Schlussfolgerungen fiir die Anwendung im systemischen Coaching

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass das Modell des Inneren Teams eine flexible und
wirkungsvolle Methode zur Bearbeitung innerer und zwischenmenschlicher Konflikte darstellt. Es
bietet Coaches einen strukturiertes Framework, das als methodisches Geriist dient. Dieses Geriist
unterstiitzt Coaches dabei, den Coaching-Prozess gezielt zu leiten, indem es eine klare Struktur fiir
die Analyse und Integration innerer Anteile vorgibt, ohne die individuelle Anpassung
einzuschrénken (Schulz von Thun, 2020).

Fiir eine effektive Anwendung ist es essenziell, dass Coaches das Modell individuell an die

Bediirfnisse ihrer Klient*innen anpassen. Ein starrer Einsatz konnte die Vielfalt und Dynamik der
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inneren Anteile nicht ausreichend beriicksichtigen und den Coaching-Prozess dadurch
einschrénken. Stattdessen sollte das Modell individuell flexibel und situativ eingesetzt werden, um
den spezifischen Herausforderungen und Zielen der Klient*innen gerecht zu werden (Stelter, 2020).

Die Integration des Inneren Teams mit anderen systemischen Methoden, wie der Arbeit mit
Skalen oder zirkuldren Fragetechnik, kann die Effektivitét zusitzlich steigern. Durch diese
Kombination werden nicht nur die inneren Prozesse der Klient*innen, sondern auch die
systemischen Dynamiken in ihrem Umfeld reflektiert. Eine solche ganzheitliche Herangehensweise
schafft die Grundlage fiir nachhaltige Verdnderungen und fordert die Verankerung neuer
Verhaltensweisen (Greif, 2021).

Eine fundierte Weiterbildung der Coaches ist ein weiterer zentraler Aspekt. Studien zeigen,
dass gut geschulte Coaches die Reflexion und Konfliktkompetenz ihrer Klient*innen deutlich
besser fordern konnen, da sie die Methode prizise und sensibel anwenden. Ohne diese Schulung
besteht das Risiko von Fehlinterpretationen oder oberflachlicher Arbeit, was den Erfolg des
Coaching-Prozesses beeintrachtigen konnte (Bachmann & Meier, 2018).

Das Modell des Inneren Teams ist vielseitig und findet nicht nur im Einzelcoaching
Anwendung, sondern auch in Team- und Fiihrungskréfteentwicklungen. Hier unterstiitzt es die
Reflexion gruppendynamischer Prozesse und verbessert die Kommunikation innerhalb des Teams.
Durch die Arbeit mit den individuellen inneren Anteilen der Mitglieder wird die Zusammenarbeit
gestirkt und ein besseres Verstandnis fiir kollektive Dynamiken geschaffen (Fischer-Epe, 2020).

Mit seiner theoretischen Fundierung und seiner Anpassungsfahigkeit bietet das Modell eine
wertvolle Grundlage fiir das systemische Coaching. Durch eine verantwortungsvolle Anwendung,
die sowohl die individuellen als auch die systemischen Perspektiven beriicksichtigt, konnen
Coaches nachhaltige Ergebnisse erzielen und die Selbstwirksamkeit ihrer Klient*innen stirken.

8.3  Limitationen

Neben den allgemeinen Herausforderungen bei der Anwendung des Modells des Inneren
Teams wurden im Rahmen dieser Arbeit auch spezifische Begrenzungen deutlich, die sich auf die
Methodik und den Umfang der Untersuchung beziehen.

Eine zentrale Limitation dieser Arbeit ist die ausschlieBliche Fokussierung auf qualitative
Literaturrecherche und theoretische Analysen. Obwohl diese Ansétze wertvolle Einblicke in die
Anwendung und Effektivitit des Inneren Teams liefern, fehlen empirische Datenerhebungen oder
eigene Praxisbeispiele, die die Ergebnisse weiter stiitzen kdnnten. Insbesondere zur langfristigen
Wirksamkeit des Modells in unterschiedlichen Coaching-Kontexten konnten nur begrenzt
belastbare Aussagen getroffen werden, da viele der genutzten Quellen auf spezifischen Fallstudien

basieren (Bachmann & Meier, 2018; Schulz von Thun, 2020).



Systemisches Coaching und Konfliktmanagement: Anwendung des Inneren Teams im Coaching 28

Eine weitere Begrenzung liegt in der Auswahl der untersuchten Ansétze. Der Schwerpunkt
dieser Arbeit lag auf der Betrachtung des Inneren Teams und dessen Anwendung im
Konfliktmanagement. Dadurch wurden andere potenziell relevante Coaching-Modelle und -
Methoden nicht berticksichtigt. Dieser enge Fokus war zwar notwendig, um die Tiefe der Analyse
zu gewdhrleisten, schrinkt jedoch die Generalisierbarkeit der Ergebnisse ein. Die Einbindung
weiterer systemischer Anséitze konnte eine breitere Perspektive bieten und die Ergebnisse dieser
Arbeit ergdnzen (Greif, 2021).

Dartiiber hinaus wurde die Arbeit durch den begrenzten aktuellen Forschungsstand zum
Modell des Inneren Teams eingeschrankt. Wéahrend viele theoretische und praxisorientierte
Publikationen existieren, fehlen umfangreiche empirisch validierte Studien, die sowohl die kurz- als
auch langfristigen Effekte des Modells in verschiedenen Coaching-Situationen untersuchen. Dies
erschwert das Ubertragen der in dieser Arbeit dargestellten Ergebnisse auf eine breitere Coaching-
Praxis (Stelter, 2020).

Ein letzter Punkt betrifft die Anwendbarkeit der Erkenntnisse. Die in der Arbeit dargestellten
Implikationen und Handlungsempfehlungen basieren auf idealtypischen Voraussetzungen, wie einer
hohen Reflexionsbereitschaft der Klient*innen und einer fundierten Kompetenz der Coaches. In der
Praxis kénnen jedoch situative und individuelle Faktoren, wie Zeitdruck, organisatorische
Einschrinkungen oder unzureichende Coaching-Erfahrungen, die Umsetzung der Ergebnisse
erschweren.

Zusammenfassend zeigt sich, dass die Ergebnisse dieser Arbeit wichtige Impulse fiir die
Anwendung des Inneren Teams im systemischen Coaching liefern, jedoch in ihrer Aussagekraft
durch methodische und inhaltliche Begrenzungen relativiert werden miissen. Zukiinftige
Forschungen, die empirische Daten und praxisnahe Untersuchungen einbeziehen, konnten diese

Liicken schlieBen und eine breitere Fundierung der dargestellten Anséitze ermdglichen.
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