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INVESTIGACION SOBRE LA APLICACION DEL METODO DE LAS
CONSTELACIONES FAMILIARES DE BERT HELLINGER A LA
SUPERVISION CLINICA

Francisco Gomez Gomez", ANA MaRria PErez Dofioro™

RESUMEN

La parte empirica de este trabajo de investigacion incluye los modelos de intervencion
sistémico y fenomenolégico en el modelo de las constelaciones familiares, asi como el
modelo de |as representaciones sociales.

La investigacion consiste en aplicar el método de las constel aciones familiares creado por
Bert Hellinger a la supervision clinica. Para ello, se estudiaron catorce casos, presentados
por |os psicoterapeutas participantes en la misma.

Los resultados dan cuenta de los cambios de creencias, convicciones y grados de satisfac-
cion de los participantes en las dinamicas de grupo. En definitiva, la investigacion recoge
los cambios en |as representaciones sociales de | os psicoterapeutas investigados, sobre sus
problemas y relaciones laborales, como consecuencia de la aplicacion del método de las
constelacionesfamiliares.
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ABSTRACT

The empiric part of this investigation work includes the systemic intervention models and
phenomenologic in the pattern of the family constellations, as well as the pattern of the
social representations.

The investigation consists on applying the method of the family constellations created by
Bert Hellinger to the clinical supervision. For it, fourteen cases were studied, presented by
the participant psychotherapists in the same one.

The results give bill of the changes of beliefs, convictions and degrees of the participants’
satisfaction in the group dynamics. In definitive, the investigation picks up the changesin
the social representations of the investigated psychotherapists, have more than enough its
problems and labor relationships, as consequence of the application of the method of the
family constellations.

Keywords: Clinical supervision, family constellations.

" Profesor Titular y Subdirector de Ordenacion Académica de la E.U. de Trabajo Social de la Universidad Complutense de Madrid. Psicoterapeuta
Familiar reconocido por la FEAP (Federacion Espafiola de Asociaciones de Psicoterapia). E-mail: fgomez@trs.ucm.es
™ Psicélogo Clinico.



RevisTa DE INVESTIGACION EN PsicoLocia - VoL. 8, N.© 1

INTRODUCCION

Con esta investigacion sobre supervision clinica de los psicoterapeutas que desempefian
tareas en sus respectivas organi zaciones, tanto publicas como privadas, queremos intentar
aportar unas conclusiones, mirar lastendencias existentes o descubrir relacionesrel evantes,
gue supongan, a su vez, establecer unas bases para crear diferentes vias de investigacion
gue hagan posibles nuevasteoriasy practicas adesarrollar, en el ambito de la psicoterapia
familiar.

Esperamos poder contribuir con nuestro trabajo a que existaunamayor comunicacion entre
el mundo delainvestigaciény el mundo de la psicoterapiaparaque unay otrase enriquez-
can mutuamente.

La aplicacién del modelo de las constelaciones familiarest nos permitira visualizar las
relaciones psicoterapéuticas entre profesionales y clientes, 10 que nos permitiramirar las
insatisfacciones que se producen y los registros existentes del equilibrio entre el dar y el
tomar necesario para que la ayuda profesional pueda resultar eficaz y eficiente.

Daremos cuenta de las diversas aplicaciones ef ectuadas en distintos grupos donde sus par-
ticipantes abordaron sus situaciones laborales, asi como sus relaciones interpersonales
dentro de las organizaciones en las que desarrollan sus actividades.

El método PBL (Basado en la Resolucion de Problemas), que desde 1970 viene aplicandose
en las ciencias de la salud, del derecho, delos MBA, etc., se fundamenta en una metodo-
logia que consiste en tratar situacionesdelavidareal, del método de caso, del aprendizaje
autodirigido, del trabajo en grupo, etc. En é el aprendizaje es la actividad fundamental
mientras que la ensefianza es una actividad de apoyo. Por ello, se aplica el aprendizaje en
su contexto y se busca la aplicabilidad del conocimiento fuera del contexto educativo.
Dicho método puede resultarnos (itil como gemplo 0 aproximacion alo que nosotrosreali-
zamos en estainvestigacion. No queremos olvidar que, entre nuestros objetivos buscamos,
tambi én, poder experimentar model os de aprendizaj e en los que los profesional es aprendan
arelacionarse con su entorno de otras maneras 'y adquieran habilidades que les posibiliten
ser autdnomos en laresolucion de los problemas y de los conflictos, que se les planteen.

Recogeremos una breve fundamentaci én tedricay laformade aplicacion del método delas
representaci ones organizacional es al os grupos parademostrar cmo cambian lasrepresen-
taciones sociales que | os psi coterapeutas, parti cipantes, tenian sobre susrel aciones [abora-
lesy terapéuticas.

METODOLOGIA

Aspectos epistemologicos

El diccionario delaR.A.E. (Real AcademiaEspafiola) define epistemol ogiacomo doctrina
de los fundamentos y métodos del conocimiento cientifico y €l diccionario Espasa afiade
gue deriva de los términos griegos: episteme, conocimiento y logia, por lo que hace refe-

rencia alateoria del conocimiento, es decir, supone reconocer las diferentes formas que
cada uno tiene de ver el mundo seguin la epistemol ogia ala que se adscriba.

Estamos de acuerdo con Dabas, E. (1998: 28-29) cuando afirma:
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«La epistemologia clasica nos legd la metéfora piramidal. Esta pirdmide poseia en la
cuspide un centro de poder del cual dependian |as decisiones, |o que se debiasaber y decir.
No solo creimos en esta metéfora sino que contribuimos a sostenerla con nuestro accionar.
Como gjemplo, la creencia sostenida de que las instituciones, entre ellas la escuela, fun-
cionan porque el director esta en su puesto alas ocho de lamafiana, en lugar de pensar que
su funcionamiento depende de laresponsabilidad de cadauno delos que laintegran, inclui-
do el director. Pero sucede que frente al pensamiento jerarquico, aparece laposibilidad de
buscar |as pautas de conexion. Surgen, entonces, otrasformas de concebir larelacién entre
las personas: lasredesy las concepciones heterarquicas (\V on Foerster, 1991). Estaconcep-
cion nos aleja de las formas jerérquicas, que tratan de imponer |la autoridad de la verdad
Unica. Desde esta nueva perspectiva, €l conocimiento es el producto de laforma singular
delarelacion entrelas personasy sumundo... Esel resultado delainteraccién global del

hombre con el mundo a que pertenece, el mundo de la diversidad donde la * integracién’

sblo puede aspirar alegalizar lalegitimidad de las diferencias, reconocerle € territorio de
lo polimorfo, delo multiforme, lapolivocidad de sentidos... EI conocimiento yano buscala
certezasino lacreatividad; la comprensién antes que la prediccion; revalorizalaintuicion
y lainnovacion».

M etodol ogiaproviene también del griego: Demétodoy logia. Y lo defineel citado diccio-
nario Espasa como: «Cienciadel método. Eslaparte précticadel estudio delosactosdela
razdn. Siendo laldgicala ciencia que estudiatedricay précticamente dichos actos, pode-
mos entonces definir lametodol ogiacomo laldgica préctica. // Conjunto de métodos que se
siguen en unainvestigacion cientifica o en una exposicién doctrinal».

L as precedentes explicaciones nos conducen a una aproximaci on necesaria parapoder com-
prender |os modelos tedricos'y practicos que vamos a seguir en nuestro trabajo. Porque el
método de las constelaciones familiares, que es el que vamos a aplicar, tiene a nuestro
juicio unas fundamentaciones tedricas sobre las cuales se asienta para poderlo utilizar.

El método dibujael camino aseguir y dicho camino esel que recorremos de acuerdo con un
model o tedrico que establece las normas que se deben cumplir. Nosotros vamos a resaltar
los aspectos més relevantes del modelo de las constelaciones familiares, que es el que
vamos a aplicar en este trabajo de investigacion.

Creemos que un model o tedrico es aquel fundamentado en una (s) teoria(s) explicita(s) y
conocida(s). Por g emplo: & modelo psicoanalitico, @ modelo marxista, el modelo sistémico,
el modelo interaccionista, etc. De una manera paral ela, seglin nuestro criterio, un modelo
deintervencion es aquel que se apoyaen un model o tedrico parallevar alapréacticadichos
conocimientos. Este erael sentido que Marx daba alavalidacién de lasteorias cientificas
mediante la praxis.

Es evidente que las diferentes teorias, y sus autores, no se corresponden con ladivision de
las ciencias socialesy humanas, tal y como hoy las conocemos. Ademas, dichasteorias no
pueden ser patrimonio exclusivo de ninguna de ellas®. Por jemplo, cuando Marx y Freud
escribieron sus teorias no lo hicieron pensando en la division de las distintas ciencias
sociales y humanas, que fueron alas que después se aplicaron sus teorias.

L as constelacionesfamiliares de Bert Hellinger ponen en evidenciael poder de conexién que
cada personatiene con sus antepasados. Las injusticias cometidas dentro de un sistemay
fueradeéd (como enlos casosdeviolenciapoliticaen cual quierade sus modalidades), pueden
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afectar alos miembros del grupo familiar quiza con problemas de salud y con relaciones
conflictivas. En las familias hay una especie de contabilidad interna (Boszormengyi-Nagy,
1983) de quién dio o negd qué a quién. Los desequilibriostienen que ser compensados, pues
aquel que sufrié unainjusticiarecibid un poder. Tanto laexigenciaexcesivacomo laexplota-
ciéntienen unas consecuencias.

Bert Hellinger (2001: 14-21), con su enfoque fenomenol 6gico ha hecho patente que al con-
figurar unaconstel acion familiar los representantes de |os miembros de unafamiliasienten
|as sensaciones de los que representan (aunque no los hayan conocido previamente). Asi se
expresan las fuerzas compl g as que actlian en | os sistemas humanosy el camino haciaunas
soluciones que resultan inimaginables, apriori. Este método de las constelaciones familia-
res ayudaacompletar |as causas pendientes, dejando a cada persona con su responsabilidad
y su lugar de dignidad dentro del sistemafamiliar. Se rompen de estaformalas dependen-
cias existentes que tienen los miembros actuales con 10 no resuelto por los anteriores
miembros del sistema familiar.

El método de trabajo consiste en que una persona sirviéndose de representantes configura
su constelacion familiar (Hellinger, B. 2001: 91-92). Con ello le daunaexpresion tangible
en el espacioy en el tiempo. Posteriormente, y apartir de dicha expresién sacamos conclu-
siones acerca del sistema, de su estado actual, deduciendo consecuenciasy desarrollando
conceptos que llevan a una solucion de los problemas planteados por la persona.

L as personas ademés de poseer capaci dades parapercibir diversoselementos, hechosy estados
somos capaces de percibir patrones y estructuras relacionales, es decir, interrelaciones y
representaciones sistémicas. Dichas informaciones complejas quedan de alguna manera
memorizadasy nos sirven como esquemas afectivosy cognitivos que dirigen nuestros actos.
Parece que, |as constel aciones familiares nos muestran unas representaciones inconscientes
gue pueden ser exteriorizadas, traducidas a imégenes espaciales, |0 que da lugar a que se
puedan reescenificar determinados contextos sistémicos.

L os representantes de los miembros del sistema familiar son capaces de captar de manera
representativa la representacion exteriorizada del sistema percibiendo y reproduciendo la
situacién en general. A travésdelaconfiguracion deimagenes organi zacionales surgeninfor-
maciones sobre las estructuras, dindmicas e interacciones en el sistema que hacen posible
gue podamos desarrollar comprensiones e iméagenes, representaciones sociales, de solucion.

En la configuracién de la constelacion el profesional puede experimentar €l proceso
interrelacional de su organizacién, desde |os problemas existentes hasta las posibles solu-
ciones, primero como observador externo y después como participante directo, ocupando su
propio lugar en laimagen de solucion. Laconfiguracion del sistemaexpone alosrepresen-
tantes, alosobservadores asistentesy a cliente alasfuerzas dedicho sistema. Asi vivencian
antiguas verdades del sistemay nuevas posibilidades. El grupo entero vivenciaprimero la
dinémica de constel acion problematicay después el ambiente de solucion. Cuando al final
los representantes expresan su acuerdo y bienestar con laimagen de solucion, mientras el
cliente ocupa su lugar (Hellinger, B. 2001: 440-441), todo el grupo puede modificar sus
representaciones sociales del problema planteado.
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Algunos principios fundamentales del trabajo con constelaciones familiares y
organizacionales

Derechoalapertenencia

Todos|os miembros de un sistemafamiliar u organizacional tienen los mismos derechos de
pertenecer adl (Hellinger, B. 2001: 491-493) y dichosderechos suponen unasobligacionesde
realizar un esfuerzo de apoyo para conservarlo y renovarlo.

Dar y tomar

Cuando no existe en unafamilia u organizacién un equilibrio entrelo que sus miembros
dany lo quetoman entonces se suscitael descontentoy los sentimientosde culpa, lo que
puede llevar atener que compensar dichos desequilibrios. El intercambio entre dar y
tomar crea vinculos mutuos.

Quien llevamastiempotieneprioridad

Siempretiene prioridad sobre susiguaesaquel quellegd antes, pues adquirid a incorporar-
se una serie de derechos que no ostentan los que llegaron después, que deben reconocer
dichosderechos. Losqueostentan unajerarquiamésaltaen € sistemafamiliar u organizaciond
deben reconocer alos que estuvieron antes porque | es aporta muchos beneficios, al poderse
apoyar en dicha experiencia. Siempre merecen una especia referencia los iniciadores o
fundadores del sistemafamiliar u organizacional.

Fortalecer odebilitar

Cuando unapersonaocupaun lugar correctoy adecuado en susistemasesienteen é seguro,
y con serenidad y fuerzas paralarealizacion de susfunciones (Hellinger, B. 2001 418). Por
€l contrario, cuando una personano ocupael lugar que le corresponde suele tener fantasias
de grandeza y €lo le debilita porque ahi no recibe e reconocimiento de los demés, no se
valoraasi mismao no encuentrael apoyo necesario. Los sentimientos debilitadores que, a
veces, expresan | osrepresentantes de unaconstel acion suel en estar relacionados o con patro-
nes antiguos o con injusticias cometidas en € sistema anteriormente.

Laconcienciadegrupo

Podemos distinguir entre concienciapersonal que eslaque cadauno de nosotros sentimosy
unaconcienciade grupo que es agquel lagque no sentimosy que Unicamente podemaos conocer
por susefectos. Enlas constel acionesfamiliares podemosver esosefectosal tomar concien-
ciadelosdestinostragicos que serepiten en unafamilia. Estaconcienciagrupa daprioridad
alasupervivenciade grupo. Asi tienen preferencial os que aparecieron antes en € tiempo
sobrelosquelo hicieron después. Por gemplo, cuando se comete unainjusticiacon alguien
excluyéndolo, serompee equilibrio entreel dar y € tomar, y un miembro que nace después
vaaintentar corregir e desequilibrio, reparar lainjusticia, en aras de la supervivencia del
grupoy reivindicando su derecho a pertenecer aél. De estaformaes como los miembros, a
veces son sacrificadospor lasupervivenciadel grupo. Lo que hacemoscon larepresentacion
esmirar aqui quién pagd € precioy quién tuvo laganancia

El trabajo con constelaciones familiares trata de la reconciliacion. Se trata de dejar el
pasado alli donde corresponde, es decir que seapasado y paraello es hecesario reconci-
liar el pasado. Asi sellegaaestar en paz con las personas que nos hirieron. Pues cuando
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el pasado no esta reconciliado entonces los miembros actual es expian algo que corres-
ponde a otro miembro y otro tiempo sin que dicha expiacién tenga ya que ver con €l
hecho concreto que ocurrid. Aqui es donde se producen las implicaciones sistémicas.

Con respecto al método empleado en las constel aciones familiares queremos establecer
un paralelismo con Jung cuando se refiere al método:

«El método... consiste, por un lado, en hacer consciente |o més acabadamente que sea
posible la constelacion de contenidos inconscientes, y por €l otro, en una sintesis de
estos con la conciencia por un acto de reconocimiento.

(...) Todo conocedor de la antigua ciencia natural y filosofia de la naturaleza sabe
hasta qué punto se proyectan los datos del almaen lo desconocido del fendémeno exte-
rior. En realidad esto ocurre hastatal punto que de ningiin modo podemos hacer afir-
maciones sobre el mundo en si ya que, siempre que queremos hablar de conocimiento,
estamos constrefiidos a convertir el acontecer fisico en un proceso fisico». (Jung,
C.G., 1984: 47-52).

» Tiposdesentimientosen laintervencion

L os sentimientos que debemos reconocer y diferenciar son aquellos que nos resulten
vélidos paratrabajar con la personay que nos lleven a una solucion.

Hellinger distingue cuatro tipos de sentimientos que nos pueden resultar muy Utilespara
laintervencion (Weber, G., 1991: 287-290):

1. Sentimientosdetipo primario, son aquellosquellevan alaaccion, quedan fuerzay
tienen que ver con lo que ocurre en el momento. Son sentimientos simples que no
reguieren muchaexplicacién, suponen tranquilidad. Tienen pocaduraciony alcanzan
su meta enseguida, produciendo en los demas empatia porque se sienten libres, ya
gue la persona que muestra dichos sentimientos es fuerte.

2. Sentimientos de tipo secundario, son aquellos que impiden la accién, absorben la
energia, llevan aladuda paraimpedir la accion. Podriamos denominarlos metaf éri-
camente como «lasopanegra» porque el otro quiere convencernos de su incapaci dad
pasandonos |la responsabilidad de su vida pero, eso si, cualquier solucion que le
demos no le valdra y ademas, si caemos en esa trampa de trabajar con él
automaticamente él detectara que somos, al menaos, tan incompetentes como él para
lograr unasolucion. Son esas personas que van de victimas, cuyo didlogo interno esta
basado en frases como: «siempre me ocurre |o mismo», «los demas no me quieren»,
«nadie cuenta conmigo», etc. todo ello dicho con lamirada hacia el suelo. Suponen
movimientos circulares cuya energia no llevaa ningun lado, a nada.

Estos sentimientos | os detectamos cuando hos ponemos nerviosos con lo que el otro
nos dice. Son los mas expresados, mas exteriorizados, yaque o que se pretende con
ellos es convencernos de que la persona que nos os comunica no puede hacer nada,
por eso los exageray los dramatiza. Asi se siente déhil, junto con los demés a no
haber nada con lo que se le pueda ayudar. Duran mucho ya que pretenden mantener
lasituacién de no-actuar y empeoran al ser expresados, por eso |as terapias basadas
en cuidar dichos sentimientos duran tanto, porque desvian la atencién e impiden la
percepcion que el terapeuta tiene del problema.
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«Quisiera aportar un ejemplo, en este caso, refiriéndose a la afliccién primaria'y
secundaria. Una afliccion primariapuede ser, por € emplo, un dolor muy intenso por
una separacion. Si la persona se abandona a este dolor la afliccién pasa rapido,
dejando alapersonaliberaday con laposibilidad de comenzar de nuevo. Laafliccién
secundariase muestra, por €jemplo, como autocompasi on. Este sentimiento por gjem-
plo puede durar toda la vida. Este tipo de dolor no crea ninguna separacién, Gnica-
mente sustituye la afliccion primaria.

También lavenganza es un sentimiento secundario: Muchas veces se trata de lareac-
cién aun movimiento interrumpido haciauno delos padres.» (Weber, G. 2001: 288).

3. Sentimientos sistémicamente adoptados, son aquellos mediante |os cual es una per-
sonaestaengjenada, fuerade si, no pudiendo |os demés hacer nadapor ellaporque es
un sentimiento g eno. Es cuando alguien nos cuenta a go que vemos que no correspon-
de con la situacion actual de la persona. Lo que debemos hacer es devolver dichos
sentimientos al lugar que les corresponde.

4. Meta-sentimientos, son aguellos que se expresan sin emocion. Son unafuerzacon-
centrada como el valor, la humildad como asentimiento al mundo tal como es, la
serenidad, etc. También existe el meta-amor que es un amor superior y la meta-
agresion que supone hacer dafio a alguien sin querer hacerle ningin mal, este es el
caso del cirujanoy del psicoterapeutapor ello ambos necesitan de muchafuerza. La
sabiduria supone la posesién de todos los meta-sentimientos y conlleva el valor, la
humildad y lafuerza. Supone un actuar sabiendo |o que tengo que hacer y lo que no.
No esdeducidoy el sabio sabe enseguidalo que corresponde. Es un actuar diferente
alo que se esperaria. Se adquiere como un premio de la experienciay € esfuerzo,
como un fruto maduro. Laaplicacion de los meta-sentimientos es de sumaimportan-
cia parala supervision clinica.

Hasta aqui hemos dado unas pinceladas de aquellos aspectos tedricos que, a nuestro juicio,
resultan importantesalahorade aplicar e método y facilitar el cambio delasrepresentaciones
socialesdelosprofesionaesque esdonde el model o expuesto puede ser ttil paralasupervision
clinica. Hasta hoy muchos model os tedricos han fijado su atencién en € estudio del comporta
miento de losindividuos, no sélo paraintentar predecirlo sino muchas veces paramodificarlo.
Seintentaban conocer asi 10s «por qué» de ciertas conductas que losindividuostenian.

Paranosotros|oimportante son los «paraqué» y |os «cdmos. Pues consideramos que cuando
los individuos hablan de sus dificultades y problemas o hacen de unas formasy maneras
incorrectasy son dichos planteamientoslos que no facilitan lasoluciény dan lugar, incluso,
aun empeoramiento de los mismos.

Medianteel cambio deloscomportamientoslo que sebuscabaeracrear unanuevadescripcion
de la situacién para pasar a un segundo plano lo que habia sido importante hasta ese
momento. Sin embargo, el cambio en las representaciones sociales, que son las imagenes
gue construimos mediante nuestras percepciones, produce cambios comporta-mental es. El
interés pasa de los problemas a las representaciones sociales. Es el cambio de
representaciones sociales o que modificael comportamiento y no al revés.

Retomando laclasificacién de los sentimientos en primarios y secundarios, podemos afir-
mar que la confianza de un sujeto en si mismo, como sentimiento primario, le llevaala
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autonomiay estaesel producto de unarepresentacién adultade si mismo. Por €l contrario,
también, podemos afirmar que lafalta de confianza en si mismo de un sujeto, como senti-
miento secundario, le lleva ala dependenciay a una representacion infantil de si mismo.

El cambi o de representaciones sociales donde el individuo se provee deimagenesen lasque
se descubre con unas cualidades, como estados intrinsecos de su ser, con unas competen-
cias, como todo aquello aprendido que es capaz de reutilizar y con unas potencialidades,
como todo aquello que él sabe que puede ser, supone unanuevaformade mirar larealidad
y de abordar el ambito de la supervision clinica

Nuestro modelo es un model o aplicado en un grupo, en el que serealiza unadinamica que
consiste en mirar® las relaciones interpersonales que existen en la organizacion donde
trabaja el profesional del grupo que expone el problema. Esta visualizacion evoluciona
pasando por imagenes que van desde lavision del problema existente hastala solucién del
mismo. Por eso, |os participantes cambian sus representaciones sociales delo que ocurrey
es0 es lo que queriamos medir mediante la aplicacion de un cuestionario que fue pasado a
los que expusieron sus problemas, en distintos momentos: antesy después de cadadinamica
y un mes después; mientras que alos demasintegrantes del grupo lesfue pasado al finalizar
cadauno delos casos. El objetivo erapoder contrastar 1os datosy comprobar qué cambios
se producian. Pretendiamos estudiar |os cambios en las creenciasy en las concepciones que
sobre los problemas en | as rel aciones | aboral es tenian | os profesional es. L os cambios pue-
den deberse a la interiorizacion de unas imagenes diferentes a las que los participantes
tenian cuandollegaron a grupo. Espor €lo que, nuestrametodol ogia puede resultar novedosa
con respecto alas que han sido utilizadas hasta ahora en el campo de | as representaciones
sociales, pues estas han aplicado, fundamental mente, los métodosy técnicas de investiga-
cionllamadas cualitativas. Y los métodosy lastécni cas que nosotros vamosautilizar estan
orientados més hacialapraxis, alapréacticay alos efectos que produce en los profesiona-
les, que haciala explicacién de los propios fendmenos.

DISENO DE LA INVESTIGACION

En un articulo de prensa de Dagmar Deckstein publicado en el diario aleman Siddeutsche
Zeitung en julio de 1999* se recogiade lamejor forma, que hemos encontrado hasta ahora,
lo que ocurre en un taller sobre constelaciones en organizaciones, cuya aplicacion es a
nuestro juicio la que mejores frutos puede ofrecernos ala hora de supervisar €l trabgjo de
los profesionales de la psicoterapia. Dice asi:

«Asesoramiento Sistémico delaGestion en Organizaciones»

— Un nuevo método abre perspectivas hasta ahora desconocidas en la percepcion de los
miembros de unaempresa.

‘jOtra vez una nueva moda de management!’ También Wolfgang Résler se sintié en un
principio escéptico y no queria creer que esto podiafuncionar. El gerente de la Oficinade
la Seguridad Socia de Munich-Este (Alemania) unavez més habia participado en uno de
|os seminarios habituales para el personal directivo: organizacion de laagenda de trabajo,
seleccién de personal solicitando empleo. Todo aquello que se consideraba indispensable
para un directivo competente. Esta vez, sin embargo, el organizador del seminario tenia
unaofertabastante exdtica: ‘ Constel aciones de Estructuras Sistémicas' . Este método permitia
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detectar y solucionar lostrastornos en el orden de un sistema. O, como explicabalaasesora
Kristina Erb en el programa de su taller: ‘Las Constelaciones Sistémicas nos brindan la
oportunidad de obtener en poco tiempo unagran cantidad de informaciones de un sistema,
descubriendo asimismo ideas para cambios adecuados, que a mismo tiempo repercutiran
de manerapositiva sobre todos|os miembrosdel sistema. Ademas, | os participantes en una
Constel aci 6n aguzan sensiblemente su percepcidn de los contextos sistémicos.

Conlos ojos cerrados

Hastaaqui, Wolfgang Rdsler no entendia absol utamente nada, igual que cualquier persona
gue no hubiera oido nunca del trabajo con Constelaciones. La experiencia del taller, sin
embargo, le ‘dejé atbnito, paradecir la verdad’. Wolfgang Rosler abordé la Constelacion
con lapreguntade por qué lacooperacién entrelos siete miembros del equipo directivo de
laOficinadelaSeguridad Social no funcionaba delamaneradeseada. Asi, pues, Wolfgang
Rosler eligi6 de entre los doce parti cipantes del taller —todos personas ajenas a su empresa
gue no conocian aninguno de los colaboradores de Wolfgang Rosler, ni siquierade vista—
sendos representantes para si mismo y los siete directores de departamento.

Con los ojos cerrados, las manos puestas en sus hombros, condujo acadauno de ellos hasta
€l centro de la sala, dandole una orientacién en el espacio de acuerdo con su intuicion —
algunos, méasjuntos, otros, deespaldasal grupo. Y apartir de ahi empezd |o fascinante, que
unay otravez asombra sobretodo alapersonaque configurauna Constelacion por primera
vez: los representantes de los comparieros de Wolfgang Résler comenzaron a expresar
sensaciones e impresiones corporales como: ‘ Esteno esmi jefe’, ‘Mesiento excluido’, ‘ De
alguna manerame da igual todo y no tengo nada que ver con los demas'. Laescenade la
Constel aci6n refl g aba de manerainequivoca, einmediatamente comprensible parael jefe,
€l patron relacional que unia alos miembros del ‘ sistema de siete’.

Asi, por egemplo, Wolfgang Rosler se dio cuenta, através delaimagen configurada, de que
soliatratar con preferenciaaun miembro de su equipo directivo. ‘' Si yo mismo cambio, en
€l sentido de no colocar tantas veces a la persona preferida en €l centro, acercando més a
los deméas miembros del equipo, puedo lograr un mayor equilibrio entre todos' —asi o
percibe Wolfgang Rdsler hoy.

La comprension méas asombrosa para él fue descubrir que €l mismo era responsable del
desequilibrio y que ‘no eran los demas’ —como é habia pensado- ‘ que no funcionaban’.
También podriamos decir: estaeslacomprension delaresponsabilidad del cargo directivo.

cMagia? ¢Esoterismo? ¢Abracadabramistica? ¢De donde ‘ sabian’ 10s representantes con-
figurados la trama relacional entre personas absolutamente extrafias? ¢Cémo es posible
gue alguien, araiz de las afirmaciones de unos representantes configurados, pudiera sacar
conclusiones en relaciéon a un sistema, a su historiay a su estado, para después llegar a
consecuencias e ideas de solucion? Porque, como afirma Kristina Erb, en estas imagenes
exteriorizadas de los sistemas —sean familias, departamentos, empresas enteras, incluso
procesos judiciales o guiones de cine, que también pueden ser configurados— se trata de
‘unaformageneralizadadelengugje’.

Vivencias cruciales

Hasta ahora, |a asesora sistémica no sélo ha desencadenado vivencias cruciales, como en
€l caso del director delaOficinadelaSeguridad Social de Munich, sino que también pudo
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ayudar amas de un fundador de empresa para encontrar el camino hacialaindependencia,
configurando en una Constel acion | os diversos proyectos alternativos. Asimismo, trabajan-
do con herederos de algunas empresas, pudo descubrir la causa fundamental de su escaso
éxitotrasocupar ladireccion del negocio: su faltade val oracion de lapersonadel fundador,
por ejemplo. También este reconocimiento puede ser recuperado en el transcurso de una
Constelacién. Para este fin, la persona en cuestion se acercaal representante del fundador
y le dice, por gjemplo: ‘Hasta ahora no te he valorado lo suficiente, ni he reconocido tus
meéritos para la empresa. Quisiera rectificarlo ahora'.

Lo més fascinante en todo esto es que tales frases, que més bien recuerdan formulas de
conjuro ritual, desarrollan su eficacia en la realidad. ‘Algo’ cambia ala fuera, en la vida
cotidianadespués de unaConstel acién, aunque aguel | os que buscaban una sol ucién o respuesta
no se den cuentatan conscientemente. ‘ El que un problema se haya sol ucionado se reconoce
por ladesaparicion del mismo’ —asi resume Kristine Erb unaexperienciamuy frecuenteen el

trabajo con constel aciones—. Estaestambién laexperienciade Wolfgang Rosler que configu-
ré su primera Constel acion hace tan solo dos meses. Mientrastanto, yanos hacontado deuna
reunién de trabajo de su equipo directivo durante la cual sus colaboradores hablaron por
primeravez delasrelaciones entre ellos. Ademas, paralo que quedadel afio hafijado cuatro
encuentros teméticos en los que se configuraran varios temas con la ayuda de Kristina Erb.
Esto Ultimo, sin embargo, lo considera algo * absolutamente normal; de todos modos, esto
habria sido un punto en la agenda, incluso sin la configuracion previa de aquella constela
cion'. ¢De veras? No es de extrafiar que el método de Configuracion de Estructuras se
propague aunavel ocidad tan vertiginosaen unaépocaen quelos conceptos de globali zacién’

ode " pensamiento sistémico’ dominan el debate sociopalitico y de estrategias en organizacio-
nes. Karl Weick, por gemplo, experto en teorias de organizacion, opina: ‘El clima que
preocupaa unaorganizacién hasido creado por lamismaorganizacion. Las cosas delas que
nos quejamos, cambian en cuanto nos damos cuenta de que tenemos parte en su desarrollo'.
También se podriadecir que, graciasalaexperienciacon Constel aciones de Organizaciones,
| os participantes se hacen unaidea del posible significado de expresiones como ‘laempresa
COMO organismo vivo', o ‘laorganizacién se hallaen vias de aprendizaje’.

El fundamento del trabajo con Constelaciones Sistémicas fue sentado por € terapeuta fami-
liar Bert Hellinger, quien en un principio Unicamente aplicaba este método al sistemadela
familia. Fue solo amediados de los afios 90 que este método conocid un desarrollo ulterior
para su aplicacion a otros sistemas, sobre todo gracias a Matthias Varga von Kibéd e Insa
Sparrer queen 1995 fundaron € Instituto de Formacion el nvestigacion Sistémicas en Munich.
Desde entonces, & método de configuracién de Constelaciones de Estructuras Sistémicas
cuenta con un nimero de adeptos cada vez mayor. Kristina Erb, por g emplo, afirmaque no
hay forma mas clara de visuaizar inmediatamente s una persona actda en su lugar (de
trabajo) con tranquilidad y lleno de energia, o debilitado. Y agquello que le debilita, también
se manifiesta. Asi, como la directora de su asesoria de empresas ‘ Sistemas en Accién’,
Kristina Erb frecuentemente ha tenido la experiencia de que algunos mitos como: ‘Aquii,
todossomosiguales’, unicamente fomentan lainseguridad y los conflictosrelacionales. ‘ Toda
organizacion siente lanecesidad de direccidn, de unadireccion justificadapor € rendimien-
to’. Otraexperienciamuestraque bajo lainfluenciade aquell os g ecutivos que suelen abrirse
paso acodazos, sin reconocer ni asus comparieros ni asus antecesores, todo el sistemapuede
quedar blogueado. De nada sirven ni & mejor control ni €l esfuerzo por bajar 1os precios a
toda costa, €l éxito duradero se malogra mientras los patrones relacionales ‘invisibles', que
Unicamente salen alaluz araiz de una Constel acion, siguen actuando de estamaneranefasta.
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Elinconsciente colectivo

El director de la Oficina de la Seguridad Social, Wolfgang Rosler, hasta hoy no sabe
explicarse muy bien qué eslo que ‘funciond’ en aquella Constelacion, ni de qué manera
ocurrié. Los expertos en teoriay practica sistémicas, sin embargo, ya hablan del Incons-
ciente Colectivo, en el que se hallan memorizadastodas | asinformaciones, incluso de otros
sistemas. O de aquell os campos morfogenéticos conlosqued bidlogo inglés Rupert Sheldrake
explicapor gjemplo €l siguiente: antes de que lamujer llegue a casa, incluso faltando més
de diez minutos para su llegada, su perro ya muestra signos de saber que su duefia esta
préxima. ‘ Cuando por primera vez en mi vida vi una Constelacion’ —coment6 Sheldrake
algunavez—‘por fin supe de dondelo sabiael perro’. ¢Y por quéloshumanos no habrén de
participar también de este saber que los perros tienen desde hace tanto tiempo?»

Lo que pretendiamos era por un lado aplicar nosotros €l método de las constelaciones
familiares en algunos grupos que convocaramos, y reuniéramos paratal fin, y por otro lado
investigar los efectos que las citadas constelaciones familiares producian en quienes las
realizaban. Elaboramos un cuestionario para investigar® sobre los cambios de representa-
cion social que se producian en | os profesional es que participaran en los grupos, preguntan-
doles sobre sus creencias, conviccionesy niveles de satisfaccion en cadaunadelas conste-
laciones familiares que se realizaran. Asi, pasamos previamente un cuestionario (N.° 1),
al psicoterapeuta que plantea su problema laboral y quiere realizar su constelacion
organizacional. Después de realizadala constel aci 6n organizacional le volvimos apasar €l
cuestionario (N.° 2) de nuevo paracomprobar si se habian producido cambios en susopinio-
nes, sobre sus creencias, conviccionesy niveles de satisfaccion. Un mes después de reali-
zadala constelacion organizacional |e pasamos nuevamente el mismo cuestionario (N.° 3)
paracomprobar si loscambios, si se habian producido, perduraban o se modificaban: dismi-
nuian o aumentaban. Con lamedicién de dichos cambios pretendiamos poder demostrar de
manera objetivalos efectos que produce en losindividuos laaplicacién de nuestro método
delas constel aciones organizacional es.

Paralaelaboracién del cuestionario que queriamos pasar alos profesional es que participa-
ran en los grupos pensamos que |aterminol ogia més exhaustiva que existia sobre organiza-
ciones era la de la Norma Europea EN SO 9000, la cual adopta integramente la Norma
Internacional 1SO 9000:2000, aprobada por el Comité Europeo de Normalizacién CEN,
sobre Sistemas de Gestién de Calidad. Esta norma emplea una terminologia aceptada
internacional mente, por |0 que sustérminos han sido ampliamente consensuadosy probados
en cuanto alos conceptos a que se refiere. Estos términos sobre organizaciones, asi como
|os demas que eran de nuestro interés, nos resultaron muy (tiles porque nos ayudaron para
nuestros propdsitos de investigaci n, pues no sol o estaban claramente definidos sino que son
de unagran sencillez y de unafécil comprension paralos encuestados.

Normas a las que debe ajustarse el supervisor en el desarrollo de las constelaciones
organizacionales

Lo primero que nosinteresa es laformade reunir |os grupos, esto nos dara unaideaprevia
de como se debe posicionar el supervisor paradesarrollar su labor. El grupo es convocado
con el fin de representar en él las dindmicas grupal es de aquell os participantes que quieran
trabajar su problema o problemas laborales en el marco de las constelaciones
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organizacionales. Paralapresentacion de | os casos de nuestrainvestigacion, en laconvoca-
toriadelos grupos se lesinformé ademas de que participaban en la presente investigacion.
Asi, se solicité el permiso de los profesionales para poder utilizar el material que fuera
necesario paralarealizacion del trabajo de investigacién. El supervisor debe:

« Mantener unaactitud atenta, sin intencionesy orientada hacialosrecur sos

El supervisor tiene que bloquear |os sentimientos de tipo secundario que los profesiona-
les supervisados quieren expresar porque estos solo nos llevan a un bucle paralizador
(como ya se haexplicado). Su trabajo se apoyard un una actitud de aceptacion incondi-
ciona que se oriente a los recursos y a la consideracion de todos los miembros de la
organizacion como igualmente validos. Cuando el papel del coordinador de una conste-
lacion organizacional estalibre de intencionesy es discreto, se hace mas probable que
las realidades se presenten més claras y los representantes se sientan mas libres para
probar distintas posibilidades de solucion (Hellinger, B. 2001: 14-17).

Las preguntas que hace €l supervisor tienen que estar dirigidas a las soluciones para
evitar y cortar todo intento de discurso negativo, por parte del cliente, sobrelo que le
acontece (sentimientos de tipo secundario que debilitan tanto al cliente como al supervi-
sor). De ahi que |as preguntas sean casi siempre muy parecidas: ¢si encontraramos una
solucion para qué la utilizarias?, ¢qué seria una buena solucién parati?, ¢qué quieres
conseguir? o defineme tu problema con tres pal abras.

L as soluciones siempre pasan por incluir alos excluidosy por ello laactitud del coordi-
nador de grupo tiene que ser activa en cuanto a considerar a todos los miembros de la
organizaci6n como igual es en su derecho a pertenecer alamisma. Los miembros de una
organi zaci 6n ya sean presentes o pasados, daigual, no pueden ser excluidos porquedicha
exclusion afectaal presente delaorganizacion. En cuanto que algin miembro esexclui-
do secomete con él unainjusticiay seleotorgaun poder en laorganizacién que aunque
no se ve asimple vista gerce unainfluenciatal sobre lavida cotidiana de |a organiza-
cion que condicionatodo lo que serealizaen ella

El supervisor hade favorecer un climade libertad en el grupo, mostrando una actitud de
estar libre de intenciones, para que los representantes se sientan libres a la hora de
buscar soluciones, pues|os representantes tienen méasfacil no negar € problemaquelos
propiosclientestieneny por tanto pueden también aportar soluciones con mayor facilidad.

» Tener en cuentano sdlo el problema presentado por €l profesional sino €l contexto
laboral masamplio

Una pregunta clave que debe hacerse el supervisor es si ¢gl problema que plantea €l
profesional supervisado puede abordarse mediante una constelacion organizacional o
familiar? Si la respuesta es afirmativa debe preguntarse seguidamente ¢qué tipo de
constelacién habra que elegir? ¢Lapersona esta centrada, emocionalmente implicaday
dispuestaatrabajar por encontrar una solucion o por el contrario lo que buscaes que el
supervisor |e solucione sus problemas? ¢Busca que los demas cambien 0 es una mera
curiosidad? ¢Es la urgencia de la persona |o bastante grande como para realizar la
representacion del problema? Todas estas preguntas son pertinentes pues hacer la
representacion de un problemasin dejar el tiempo necesario paraqueel clientesientala
necesidad por é mismo debilitaal clientey puede en algiin momento blogquear €l proceso.

40



Francisco Gomez G. Y ANa M. PErez D.

Toda constelacion organizacional y familiar desde el punto de vistafenomenol dgico ha
deefectuarse con el fin deayudar, dequelesirvaal profesional como un servicio que se
le presta. Por eso, ha de evitarse cualquier intento de manipulacién que el profesional
pretendarealizar como resistenciaaenfrentarse con sus propios problemas. Toda perso-
na lucha entre hacer frente a sus problemasy negarlos, no querer verlos parano afron-
tarlos. Asi, el supervisor debe sopesar si e momento en que se encuentrael profesional
es el adecuado o no es el adecuado para poder ayudarle a que resuelva su problema. Si
en su luchainterna por hacer frente a sus problemas o no hacer frente a sus problemas
ganaestaUltimafuerzay niegalos propios problemas habra que dejar la representacion
organizacional paraotro momento en el cual en esamismaluchainternapuedan maslas
fuerzas que llevan al sujeto a hacer frente a sus problemas. Entonces sera el momento
adecuado para abordar |a constel acion.

Esmuy importante conocer el contexto en donde se desarrollael trabajo del psicoterapeuta
para conocer €l territorio en el que nos movemos, las interacciones sistémicas impor-
tantes, el papel ajugar por e supervisor y las posibles trampas en las que no caer. Es
conveniente saber el lugar donde trabaja el cliente, desde cuando trabaja, posicion que
ocupa, con quién trabaja, etc.

El supervisor deberd ampliar el foco de observacion a sistema organizaciona del
psi coterapeuta para que mediante dicha ampliacion puedatenerse en cuenta o conside-
rarse a los deméas miembros que forman parte de la organizacion que participan en el
problema presentado. En esto consiste, en la mayoria de los casos, |a solucion de los
problemas, por eso nuestro método deintervencion social es un método fenomenol dgi co.

Elegir el sistema queresulte mas adecuado

Seglin el tema que debamos tratar se implicara mas a un sector del sistema que a otros.
Pues todo sistema tiene que ver con las distinciones que en torno a él realiza un obser-
vador. Por tanto el supervisor debe incluirse en el propio sistemacomo alguien signifi-
cativo del mismo ya que es él quien realiza las distinciones a elegir qué sectores se
representan y cudles quedan fuera. Si el supervisor se considerarafueradel sistema, por
lapropialégicadel modelo a quedar fuera no puede intervenir parafavorecer o facili-
tar las soluciones. Asi se determina que €l rol de supervisor no puede ser parecido ni
confundirse con €l rol de un observador participante.

Configurar un sistema demasiado amplio puede resultar complejo paralograr iméagenes
quelleven aunas sol uciones que sean pertinentes. Asi el supervisor tiene que ver cual es
el sistemadisfuncional que hallevado al problemay quiénes podrian ayudar en €l logro
delas posibles soluciones. Es mejor comenzar por el menor nimero posible de represen-
tantes (Hellinger, B. 2001: 439-440, 497-499) y luego it incluyendo algunos més, que no
al revés, parareducir la complegjidad. Aunque se puede también pedir a alguin partici-
pante, Si ya no es necesario, que se retire y se siente.

El nimero de personas partici pantes en la constel aci 6n puede reducirse haciendo quelos
representantes |o sean de conjuntos de personas, como clientes, trabajadores, profesio-
nes, etc. Lo ideal es que una constelacion no supere un nimero de entre cinco y siete
personas aungue paralaimagen que llevaala solucién se pueden afiadir mas personas.
Si se configuran demasiadas personas el proceso se alarga y los participantes pueden
cansarse, por eso la duracion de una constel acion no debe pasar de los 40- 45 minutos.
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Debemostener en cuenta que toda representaci on que realicemos queda de algiin modo
incompleta, dado que representa un primer paso haciaunafuturasolucién, pesealo cual
tiene su fuerza.

Durante la configuracion de la constelacion organizacional o familiar y mientras los
representantes estan posi cionados es necesario que el supervisor [legue aconseguir una
actitud centrada en el fenémeno que se muestra. El supervisor tiene una influencia
especial sobre el proceso (Hellinger, B. 2001: 493-494) aunque dependatotalmentedela
informacion que le provean los representantes, por eso toda constelacion es una obra
conjunta. Asi, los que realicen su constelacion deben preguntar alos que eligen como
representantes si quieren participar como tales en €ella, deben posicionar a estos segin
suimagen interior paraque | os representantes puedan sintonizar con las sensaciones que
|es proporciona su posicion sistémicay puedan asi comunicarlas de laformamaés breve
gue seaposible (Hellinger, B. 2001: 92-93). Lalabor delos representantes es someterse
alasposicionesdel sistemaque representan y eso es suficiente para que puedan propor-
cionar unaserie de informaciones rel acionales sobre el sistema que son lasquefacilitan
la adopcion de soluciones relacionalesy sistémicas.

» Pasoshaciaunaimagen desolucién

Lo que guia aunaconstelacion es el asunto presentado. El proceso evolucionaré desde
unaimagen quereflejael problema hacia unaimagen de solucién, pero recorriendo una
serie de pasos intermedios necesarios para llegar a dicha imagen final (Hellinger, B.
2001: 429-430). Estos pasosintermedios son €l camino que serecorre desde unasimége-
nesaotras, por lo que mediante ell os se produce un cambio progresivo deimégenes que
posibilitan las que €l cliente se queda como Ultimas imagenes de la constel acion.

El supervisor tiene que plantearse: quienesfueron excluidosdelafamiliau organizacion
injustamente para poder ser integrados, cudles son | as hipotecas del pasado sobrelas que
se asienta €l sistema, si |os sentimientos expresados por |os representantes son prima-
rios o secundarios, si el problema planteado puede encontrar lasolucién en el nivel del
sistemao hade pasarse aun nivel mas elevado, donde encontrar lafuerzaparael cliente
(Hellinger, B. 2001: 329-331) y si lasdificultades del sistema representado se basan en
problemas de relacién o de estructura.

En las constelaciones se ha podido constatar que aquellos que tienen prioridad deben
posicionarse hacialaderecha. El director o el equipo directivo se colocaaladerechade
los demés colaboradores o enfrente de €llos, después siguen |os colaboradores del mis-
mo rango colocados segun su antigliedad en la organizacion. Los subgrupos o departa-
mentos se posicionan por separado, los mésinfluyentes aladerechay cuando alguno de
estos no recibe el apoyo suficiente por parte de sus superiores entonces se posiciona al
superior detras del inferior para que este se sienta apoyado y seguro. No obstante,
ninguna de estas i ndi caciones debe tomarse como unarecetarigidaaaplicar yaque son
los representantes de cada constel acion quienes expresan si se encuentran bien o no en
cadauno deloslugares que ocupan y hay que hacer caso adichas expresiones que son las
gue guian el proceso concreto que se desarrolla en cada una de las constel aciones.

Laimagen de sol ucién se produce cuando | os representantes expresan unos sentimientos de
tipo primario, que es cuando se encuentran bieny con fuerzas en la posicién que ocupan.
Esentonces cuando, muchasveces, e supervisor hace entrar a profesional paraque ocupe
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laposicion quele corresponde a esaimagen de soluci6n. Esto se hace paragque compruebe
por si mismo la fuerza que tiene en dicha posicion frente a la debilidad que teniaen la
posicion que ocupaba al principio de la constelacion organizacional. Todo esto resulta
fundamental en la aplicacion del método de las constelaciones familiares.

Ritualesdereconocimiento delos miembr osdelas or ganizaciones

En efecto, por otra parte, reconocer alos demas supone el reconocimiento de uno mis-
mo, por ello son tan importantes los rituales llevados a cabo en las constelaciones
organizacionales en los que el psicoterapeuta, sobre todo, reconoce alos deméas miem-
brosy apartir de dicho reconocimiento se produce un cambio significativo en las posi-
ciones ocupadas por cada uno de los participantes en la constel aci6n organizacional . Es
como s se diluyeran las tensiones existentes y apareciera una nueva situacion mas
relgjada que hard posible las soluciones.

Lassolucionesque se pretenden con lasconstelacionesfamiliar esy or ganizacionales

Aunqued lector yahabra deducido que las soluciones buscadas conllevan laprovisién de
unas imagenes de solucién que se facilitan alos profesionales y clientes, las cuales les
fortalecen para seguir adelante en su camino, no queremos dejar de pasar la oportunidad
deaclarar quelas constelacionesfamiliaresy organizacionales no pueden, por decirlo asi,
resolver lavidade nadie, en € caso de que éstatuviera solucién s fueraun problema, lo
gue hacen esproporcionar impul sos paraque, como hemos afirmado, €l individuo resuelva
el problema que plantea en un momento muy concreto. En otros momentos diferentes
planteara, tendra o sentiraotros problemas que necesitararesolver o quizastras un tiempo
necesite abordar el mismo problema que vuelve areaparecer. No obstante, parece quelas
constel aciones ayudan en ese sentido aresolver |os problemas quelosindividuos plantean
y es0 es|o que pretendemos demostrar con nuestrainvestigacion.

Casosestudiados

En este apartado nos limitaremos a citar los catorce casos con los que efectuaron las
constelaciones y a presentar mas detenidamente uno de ellos en € que se realiz6 una
constelacién familiar y organizacional, por afectar a ambos ambitos a la vez. Por €llo,
resulta valida para darnos ideas acerca de o que se lleva a cabo en una constelacién. Los
casos que se constelaron fueron los siguientes:

Psi coterapeuta que cambia de consulta.

Profesional de un centro para nifios discapacitados.
Profesional de un ayuntamiento.

Profesional contratada por institucion publica.

Profesional de unaempresa privada.

Profesional duefiade un negocio.

Profesional de un equipo de atencién adrogodependientes.
Profesional de un centro de salud.

Psicdlogo clinico de un equipo con consulta privada.

Psi coterapeuta de un gabinete.
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- Profesional de escuela extranjera.

Terapeuta de centro municipal contrala droga.
- Profesional en centro docente.
- Psicopedagogade un gabinete de formacion.

El caso apresentar es el que citamos en primer lugar, €l de la psicoterapeuta que cambia
de consulta.

El grupo estuvo compuesto por 15 profesional es sentados en circul o, que escuchan €l didlo-
go desarrollado por el supervisor y lapsicoter apeuta, que es quien expone su problemade
cara a buscar una solucion.

Psicoter apeuta: «Mi parejavive en unacapital de provinciay yo en los Ultimos afios he
tenido mi consultaen laotraciudad donde vivo. Ahoravoy acerrarlaparairmeavivir con
él. Trabaja en un gabinete del que son duefios cinco socios y yo voy a entrar en dicho
gabinete alquilando un despacho parami consulta.

«Me formé con mi pareja que impartia formacion y después formamos parejay ahorame
voy alli con él».

Supervisor: «;Cud eslaestructurade los duefios?»

Psicoter apeuta: «El que primero entrd en el gabinete fue mi paregja cuando le llamo6 el
fundador (el duefio). Alquil6 un despacho por el que pagaba un alquiler costoso. Después
vinieronlosotroscuatroy €l duefio lesvendio, aloscinco, el gabinetey no siguid con ellos,
porque no quedaron bien entre ellos por un lio de faldas. El fundador se enamord de la
mujer de uno de los socios que trabajaba también en el centro. Ahoralos dos siguen siendo
socios del mismo. Asi, son tres hombresy dos mujeres».

Supervisor: «Elige aalguien parael fundador y a alguien para cada uno de ellos».

=] o

~

1 r. fundador
r. Socio 2
V) -
. o o r. Socio 3
(o] ]

r. Socio 4
r. Socio 5
r. Socio 6

El socio n® 5 es el exmarido de la socio n° 2.
El representante del fundador 1 le dice ala representante de la socio 2: “lo hice por ti”.
Larepresentante de la socio 3 se siente incomoda, a igua que el del socio 4.
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Parece como si €l orden en el que sitliala psicoter apeuta alos representantes no planteara
en principio mayor problemasi exceptuamos que la representante de la socio 3 situada en
medio de larepresentante 2 y del resto no esta comoda en ese lugar. Ello indica un desor-
den. Recordemos, |o que hemos mantenido ya, que cuando alguien no ocupa su lugar los
demés tampoco estéan en el suyo.

A partir de aqui los movimientos que se produzcan aungue puedan parecer que intentan la
solucién lo que haran seré plantear €l problemay desde dicho planteamiento ya si sera
posiblelograr unasolucién.

G 2

1 r. fundador
r. Socio 3
—
~ e o r. Socio 2
o] ]
g r. Socio 4
r. Socio 6 r. Socio 5

Lasocio 2r. ledicead fundador 1r.: “sinti llevar esto es muy dificil”. Y éste manifiesta sentir un gran peso, porgue interviene
en el sistemapor ela2r.

Lasocio 3 r. dice que todo esto le hace graciay se siente paralizada.

El fundador 1r. le dice alos demés: “larazén no importa, yo lo fundé’. (esto lo repite hasta tres veces).

Lasocio 3 r. dice no creerse lo que dice el fundador 1 r., alo que le responde éste: “tu fuiste la que también reconociste esto.
Ta diste e impulso y yo lo fundé. El asunto es que yo lo fundé”. Le vadiciendo a cada uno nuevamente: “yo lo fundé’.
Lasocio 3r. leresponde: “yo sé que larazén fue ellay td lo fundaste” .

Supervisor: “La fundacion es importantisma. No |o es tanto larazén”.

Este movimiento en el que la representante de la socio 3 se pone a lado, ala derecha del
representante del fundador muestralo que ye hemos afirmado que cuando alguien no estaen
su lugar e intenta lograr encontrarlo con tanta rapidez |o que hace es descolocarse mas y
descolocar alosdemés. En esto consisten |os problemas relacionales, en un desorden en el
posicionamiento jerarquico que acada uno le corresponde.

L os pasos que se den a partir de aqui pasaran por €l reconoci miento tanto de los miembros
del equipo como de los hechos que ocurrieron y que fueron los que dieron lugar a la
fundacion del gabinetey de las razones que hubo paradar lugar adichafundacion.

La psicoter apeuta va a ser incluida mediante una representante en la escena para poder
mirar qué ocurre.
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‘ r. Socio 2

1 r. fundador
Socio 3
7 r. psicoter apeuta

/

V) 5] o

o ]

r. Socio 5 r. Socio 4
r. Socio 6

Seinicia un proceso de reconocimientos, porque el socio 4 r. se ha olvidado del fundador 1 r. y delasocio 2r.

El socio 4 r. dice a fundador 1 r.: “lo estoy haciendo igual que ti lo hiciste” (se repiten los mismos patrones). La representante
de la psicoter apeuta queda atrapada delante de su pareja

La psicoterapeuta 7r. le dice a 4: “voy a ganar un trabajo y voy a perder una pareja. Y no entro en el Instituto desde cero sino
que entro con veinte afios de experiencia’.

Se sientan todos menos la pareja.

El fundador 1 r. dice, a todos: “larazén debié ser muy poderosa. Ella es la que haimpulsado esto todo este tiempo. La que haya
sido”. Los socios hombres comienzan a sentirse mejor y el fundador 1 r. siente un profundo reconocimiento hacia e socio 5 r.,
exmaridode 2r., y le dice: “te reconozco como el primero” (se emociona).

Lasocio 3r. ledice a fundador 1 r.: “td lo fundaste y ahora lo disfrutamos y lo sentimos nosotros’. También repite lo mismo el
socio 6., afiadiendo: “y las razones y conflictos que te pertenecen te los he degjado” .

El representante del exmarido 5de 2r. ledice a fundador 1 r.: “lo he podido llevar y alin asi he tenido logros” .

El representante de |la pareja de la cliente 4 dice: “asi o tomo y me gustay compensa’.

Entralacliente en el lugar de su representante 7 y se pone delante del representante de su pareja 4.

7 psicoter apeuta
Todos los representantes de los socios
se sentan quedando sélo la pargja
frente a frente.

o o 4r. pargja

Lapareja4r. ledice alapsicoterapeuta 7: “tienes un lugar en mi corazén, en mi viday en el gabinete es
muy dificil”.

La psicoterapeuta 7 dice: “cuando se han ido los demés siento que él me interesa y que es mejor que no
estemos juntos en €l trabajo. Yo lo puedo desarrollar en otro sitio mejor”. Le dice: “no tengo prisa, yo te
espero. Asi me siento mucho més libre a desarrollar mi trabajo. Ahora las constel aciones familiares me
van a dar més seguridad en otro lado. Y yo te quiero. Todo |o que hago por ti es por amor”.

Lapareja 4 le responde: “siguemey yo te cuido”.

Psicoterapeuta 7: “lo voy a combinar”.

Pareja 4: “me llevara un tiempo creerte”.

Supervisor: (alapsicoterapeuta): “Tienes que decidir si quieres un jefe o un marido”.

(Se termina de esta manera la constelacién familiar y organizacional).

Las constelaciones familiares y organizacionales también pueden servir, como en este
caso, para prevenir situaciones disfuncionales en vez de para corregir los efectos que
producen muchas veces|os posi cionamientos o cambios efectuadosaciegas. Y ahi esdonde
el modelo resulta pertinente para la supervision clinica.
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RESULTADOS

Hay algo que es de sumaimportanciaparael presente trabajo deinvestigaciony que surge
cuando miramos | os datos obtenidos de las respuestas de |os profesionales que realizaron
sus constelaciones familiares y organizacionales y también de los que participaron en los
grupos y fueron testigos de ellas. L os cambios en los por centajes son, por lo general,
bastante significativos, |0 que expresamuy claramente, anuestro entender, lastendencias
existentes ala hora de dejar constancia de los cambios que se produjeron en las opiniones
sobrelas convicciones, creenciasy niveles de satisfaccién de | os psi coterapeutas encuestados.

El nivel de convencimiento sobrelautilidad de las constel aciones pararesolver lasituacion
laboral de los psicoterapeutas es bastante significativo, (véase Grafico 1) yaque antes de
realizar la constelacion el 50% manifestaba estar convencido de dicha utilidad, mientras
quee 43%teniadudasy €l 7% no creiaquefuese atener utilidad. Despuésdelaconstelacion
los convencidos son el 86% Y 1os que expresan dudas el 14%, habiendo desaparecido losque
no crefan en la utilidad del modelo. Un mes después|os convencidos son el 79%y los que
tienen dudas el 21%, los que no creian en la utilidad seguian siendo €l 0%. Mientras que
los profesional es que estaban convencidos dela utilidad de las constel aci ones pararesol ver
la situacion laboral de los que las realizaron era del 68%, tenia dudas el 29% y el 3%
manifestaba estar convencido de su no utilidad. Como puede observarse los datos de los
profesional es participantesen los grupos estan mas proximos alos datos de antes quealos
de después de las constel aciones. Queremos decir algo acercadel 3% de los participantes
en los grupos que expresa estar convencido de la no validez de las constelaciones para
resolver los problemas laborales pues, aungque este porcentaje es bajo, sefiala un hecho
diferencial con respecto alos que realizaron sus constelaciones organizacionales, 1o que
podria explicarse porque estos partian de una previa predisposicion o convencimiento
favorable.

Latendenciaque evidencian losdatosesladel crecimiento significativo delos porcentajes
traslas constel aciones, crecimiento que se confirmaun mes después de su realizacion. Los
datos son corroborados por |os participantes en 10s grupos que observaron las dindmicasy
Ccuyas respuestas aportan unos datos que se quedan entre | os que se obtienen de | os cuestio-
narios pasados antesy |os que se obtienen de | os cuestionarios pasados después de cada una
delas constelaciones.

Sobre la utilidad de las constelaciones para resolver |os problemas laborales podemos
afirmar que lo que, a nuestro juicio, reflgjan los datos es el cambio de representaciones
sociales que se produce en los profesionales que realizaron | as constel aciones. Cambian las
representaciones sociales que tienen sobre ellos y sobre los demés en relacién con, dentro
de, las organizaciones donde desarrollan sus |abores profesional es. Los demas profesiona-
les participantes en los grupos que solo observan las dindmicas no suelen modificar las
representaciones sociales de ellos mismos en relacién a sus organizaciones por 1o que
observan en |as constel aciones de | as organi zaciones de | os demés. Por eso, 10s grupos nos
sirven para, de alguna manera, comparar o controlar los cambios que se producen pero la
mera observacion de las dinamicas no conlleva un cambio, solo podriadisponerlesareali-
Zar su propia constelacion organizacional.

L os psicoterapeutas que estaban seguros de que sus problemas laborales si tenian solucién
(véase Grafico A-3) pasaron del 29% antes de realizar la representacién organizacional al
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64% despuésderealizarlay al 79% un mes después de realizada, mientras que al 52% delos
que participaron enlosgruposles parecid quelos querealizaron su constel aci én organizacional
si estaban seguros de la solucion de sus problemas laborales. Los que manifestaron que
posiblemente sus problemas|aboral es si tendrian solucion fueron el 36% antes de las conste-
laciones y se mantuvieron en & mismo 36% después para bajar a 21% un mes después,
mientras que | os participantes en |os grupos que eligieron esta opcién fueron el 35%.

L arespuesta de que probablemente | os problemas [aboral es no tengan solucion ladieron en
un 36% los que realizaron las constelaciones antes de llevarlas a cabo, bgjando a 0%
despuésy a mesdespués de ef ectuadas. L os participantes en los grupos sol o sefiadlaron esta
opcién un 1%.

Los profesionales creian, antes de las constelaciones, en un 59% que los clientes de sus
organi zaciones estaban satisfechos con lo que recibian (V éase Gréfico A-18). Después de
realizar las constelaciones €l porcentaje ascendiaa 75% y a mes estaba en el 69%. Las
creencias sobre lamismatemética de | os otros profesional es parti cipantes en 10s grupos se
situaron en el 59%.

Los clientes son muy importantes para las organizaciones y en la medida en que estas son
capaces de satisfacer |as hecesidades de sus clientes cumpliran sus objetivos, mientrasquesi
los niveles de satisfaccion delos clientes son bajostendran dificil dejustificar suscometidos,
sus funciones e incluso podrian llegar a situaciones en las que su propia existencia podria
ponerse en duda. Por eso, resultade un gran interés el que los profesionales que realizan sus
funciones en | as organi zaciones, tanto publicas como privadas, cambien susrepresentaciones
sociales con relacion a sus clientes, porque es dificil que ocurraaguello que no imaginamos
pero aln es mucho méas dificil que ocurra aquello que no creemos posible.
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Grafico A-1. Convencimiento sobre la utilidad de la constelacion para resolver los
problemas|aborales.
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Grafico A-3. Creencias sobre la solucidn de los problemas laborales.
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Grafico A-18. Satisfaccion de los clientes de las organizaciones.
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Notas

Nos vamos a fundamentar en las obras de Hellinger, B. (2001 y 2002), de Hellinger, B. y Hoevel, G. T. (2000),
de Weber, G. (2001) y de Neuhauser, J. (2001).

La divisién de las ciencias sociales y humanas en las actuales disciplinas como la psicologia, el trabajo social,
la medicina, la sociologfa, la economia, la ciencia politica, etc. responde méas a unos intereses diferentes de los
de estar al servicio del hombre, si entendemos a éste como un ser bio-psico-social que no deberia ser dividido
en funcion del objeto de estudio de cada una de las ciencias.

Sobre la mirada o eleccion de perspectiva véase Alonso, L. E. (1998).

Traducido por Sylvia Gémez Pedra, que es la traductora de las demas obras de Hellinger al castellano, y obtenido
de la direccion electronica: http//:www.poieticas.8m/HellingerOrg.htm

En Alemania se han iniciado desde 1997 una serie de investigaciones sobre la aplicacion y efectividad del modelo

de las constelaciones familiares de Bert Hellinger que han dado lugar a la presentacion de algunas tesis (véase
Ulsamer, B. 2000: 170-189).
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