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Vorwort

Konflikte gehdren so selbstverstédndlich zum persénlichen und politischen Alltag, wie die Luft zum Atmen. Ja,
sie sind zumeist sogar Gegenstand politischer Arbeit.

In der Realitat werden verschiedene Wege der Auseinandersetzung mit ihnen gewéhit. Die Einen verdrdngen
sie in eine unklare Zukuntt, die Anderen projizieren sie auf Stindenbdcke oder sie eliminieren ihren Konfiikt-
partner. Dabei ist es doch ihr Partner, der da gerade mundftot, zerstért oder Offentlich blamiert wird. Jener
gehdrt genau so zum Problem, wie dieser. Und dessen Teil des Problems wird sich irgendwann umso méch-
tiger seinen Raum nehmen, je besessener er vertrieben wurde.

Besser ist es also, Konflikte so zu bearbeiten, dass man damit leben kann, dass man sie vielleicht sogar Iost
oder — und das ist das beste zu erreichende Ergebnis — dal eine Win-Win-Ldsung positiven Zuwachs fir
beide Konfliktpartnerinnen bedeutet.

Eine dialektische Wahrheit, die gerade Politikerinnen schwer zu vermitteln ist. Geht es doch noch zu viel um’s
Siegen, Gewinnen, Beseitigen, Vernichten. Und noch zu wenig um einvernehmliche Lésungen. Lésungen,

in denen die problemrelevanten Ressourcen aller Konfliktparteien synergetisch verbunden und die Ergeb-
nis eines emotionalen Ausgleichs der Parteien sind. Nicht alle Konflikte kbnnen mit dieser Qualitdt beendet
werden. Zuweilen ist Trennung und Ausschluss die letztmogliche Lésung. Dennoch ist die Arbeit an einer
Win- Win- Lésung immer die bessere Wahl. Die allerdings erfordert eine genaue Konfliktanalyse, das Wissen
und Beherrschen geeigneter Interventionstechniken und Konflikt-Lése-Strategien. Vor allem aber braucht es
die Bereitschatft zu einem progressiven Konfliktverhalten, zu einem Verhalten, das Konflikte als willkommene
Gelegenheit fuir aktuelle Vierdnderungen nutzt.

Das in diesem Heft enthaltene Arbeitsmaterial ist von Kommunikations- und Konflikttrainerinnen der Rosa
Luxemburg Stiftung entwickelt worden, die seit Jahren die Konfliktkompetenz fir politische Arbeit durch
Bildung férdern. Es enthélt Arbeitsblatter, Ubungen, Erkidrungsmodelle und —systeme, die in der politischen
Bildung erprobt sind und die wir gerne fur Kolleginnen zur Verfigung stellen. Wir setzen sie als Kursbegleit-
material (auch einzeln reproduzierbar) ebenso ein, wie zur selbstédndigen Erarbeitung des eigenen Konfliktver-
sténdnisses unserer Teilnehmerinnen.

Dr. Ruth Frey
Bereich Politische Bildung



Konflikte

Konfliktbegriff

Definition:
Von einem Konfiikt spricht man,wenn zwei Elemente (Personen, Gruppen, Gedanken, Wiinsche, Absichten,
Beurteilungen) gleichzeitig, gegensétzlich und unvereinbar sind.

Funktion von Konflikten

Konflikte als Motor persénlicher Entwicklung:

Konflikte schaffen Gelegenheit »\Wahrheiten« und Zielsetzungen zu hinterfragen:

Sie bieten die Chance, sich veranderten Bedingungen anzupassen und tragen zur Klarung von Beziehugnen
bei.

Konflikte als Erzeuger von Lésungen:

Durch gezielten Widerspruch gelingt es uns, bessere (nicht: schnellere oder leichtere) Losungen zu finden.
Guter Umgang mit Konflikten schafft bei den beteiligten Personen eine kooperative Einstellung und erhéht
die Kreativitat beim Finden von Problemldsungen.

Was ist dazu nétig?

Kognitive Elemente
Wissen Uber Arten, Merkmale, Entstehung und Verlauf von Konflikten

Affektive Elemente
Bejahende Einstellung zum Konflikt, Kompromissbereitschaft

Behaviorale Elemente
Anwendung deeskalierender Kommmunikationstechniken (Feedback, Ich-Botschaften, Aktives Zuhdren, ...)




Intrapersonelle Konflikte

Ein innerer Konflikt tritt dann auf, wenn...

- sich mindestens zwei Stimmen gleichzeitig Gehor oder Realitat verschaffen wollen

- diese Stimmen vom Ich der Person als unvereinbar beurteilt werden.

Merkmale intrapersoneller Konflikte

Je bedeutsamer und existentieller fir uns die Entscheidung fir die eine oder andere Stimme ist, desto leben-
diger durchleben wir die Auswirkungen seelischer Konflikte, z.B.:

* \erunsicherung, Anspannung

e Stress

e  Ambivalenz

¢ Ringen um Préferenzbildung

Unterscheidung nach Lewin

Anné&herungskonflikt
zwischen zwei Zielen, die beide fur gleich wertvoll und erstrebenswert angesehen werden

Vermeidungskonflikt
zwischen zwei Mdglichkeiten, die beide als gleichermaBen unangenehm und unattraktiv eingeschéatzt werden

Annéaherungs-Vermeidungskonflikt
beide Ziele enthalten positive und negative Seiten wenn man sich flr eine Seite entscheidet kann man
Nachteile in Kauf nehmen und muss Chancen teilweise flr immer vergeben

Lésung:

- Wertehierarchien bewusst machen

- eigene Ansprlche, Winsche und Ziele andern
- mogliche Folgen vorweg nehmen

- weitere Alternativen Suchen

Positiv an inneren Konflikten ist:

e dissonante BedUrfnisse, Ziele und Wichtigkeiten werden bewusst

e unterschiedliche Handlungstendenzen werden spurbar

e Relevanzen und Préferenzen lassen sich herausschélen

¢ Muster, Gewohnheiten und Automatismen werden aufgebrochen

es kdnnen sich neue Optionen erdffnen

ggf. muss die Lebensgestaltung neu ausgerichtet werden

e Werte und Ideale bzw. deren Bedeutung flr das personliche Leben lassen sich identifizieren



Interpersonelle Konflikte

Ein interpersoneller Konflikt besteht, wenn von zwei Akteuren mindestens einer Unvereinbarkeit im Fihlen
und Denken, Wollen und Handeln erlebt, indem er sich von dem anderen beeintrachtigt fuhlt.

Merkmale eines interpersonellen Konflikts — Konfliktsyndrom (nach Deutsch, 1976)

Kommunikaton

- nicht offen und aufrichtig

- Informationen unzureichend oder bewusst irrefuhrend

- Drohungen und Druck statt Diskussion und Uberzeugungsarbeit

Wahrnehmung
- Unterschiede in Interessen, Meinungen, Werten treten hervor

- es wird viel starker wahrgenommen, was trennt bzw. worin man unvereinbar ist
- Gestik, Mimik und Verhalten des anderen werden als feindselig interpretiert

Einstellung
- Vertrauen nimmt ab und Misstrauen zu

- verdeckte und offene Feindseligkeit

Aufgabenbezug
- Aufgabe wird nicht als gemeinsame angesehen

- jeder arbeitet fur sich
- es wird versucht, dem anderen das eigene Vorgehen aufzuzwingen

Deeskalation kann entsprechend eingeleitet werden durch:
e offene Kommunikation

¢ vorurteilslose Wahrnehmung

e \etrauen

e Kkooperative Arbeitsteilung

Arten interpersoneller Konflikte

* Interessenkonflikt

Zielkonflikt

Beurteilungskonflikt

Verteilungskonflikt

Rollenkonflikt

Strukturkonflikt

Beziehungskonflikt

Wertekonflikt

... die Einteilung hilft, den Schwerpunkt im Konflikt zu erkennen



Meine Konfliktbiographie:

Alter 7-14 Jahre 15-22 Jahre 23-30 Jahre 31- offen

Was waren typische
Konfliktthemen?

Welche Gefiihle hatte
ich in den Konfliktsitu-
ationen?

Welche Rollen habe
ich eingenommen?

Was
hemmte/férderte
mich im Umgang mit
meinen Konflikten?

Status des Konfliktes
heute?

Was habe ich aus
meinen Erfahrungen
gelernt?

Gib Deiner Konfliktbiographie am Ende der Ubung einen Titel und trage ihn oben ein!




Psychische Mechanismen

Konflikte umfassen Verdnderungsprozesse im

Flhlen

die eigene Empfindlichkeit nimmt zu, die Handlungsfahigkeit ist beeintrachtigt

Ordnung wird durch Polarisierung geschaffen (Gefihle werden in positiv/negativ eingeteilt)

Wahrnehmen, Vorstellen und Denken

die Wahrnehmungsfilter veréndern sich durch die emotionale Erregung: es wird nur das empfangen, was
den eigenen Empfindungen und Vorstellungen entspricht, negative Bilder und Vorurteile verstarken sich
(self fulfilling prophecy)

Wollen

die Vorstellungen von einer Losung lassen immer weniger Varianz zu,

der Wille verengt sich, wird radikal bzw. absolut

Verhalten

Konflikte tendieren dazu die Kontrolle Uber das Verhalten zu Ubernehmen  Worte und Taten rufen zuneh-
men Wirkungen hervor, die wir nicht beabsichtigen

Ebenen der Konfliktentstehung

1.

Ebene der Dissonanz in der Sache

In der Regel beginnen Konflikte mit Meinungsverschiedenheiten zu einem bestimmten Thema. Die eige-
nen Ziele werden als legitim, sinnvoll und richtig dargestellt und man versucht den Partner fUr die eigenen
Ziele zu gewinnen.

. Ebene der Dissonanz in der Beziehung

Sachliche Aspekte treten in den Hintergrund, Beziehungsaspekte werden vorrangig. Die negativen Ge-
fUhlsregungen verstarken sich, da sie vom jeweils anderen als provokativ aufgefasst werden.

Konflikt Gber den Konflikt

Polarisierungen nehmen zu, Wahrnehmungen verzerren sich und die Losungsvorstellungen engen sich
ein. Persdnliche Einschatzungen und Unterstellungen werden nicht mehr hinterfragt, die Kontrahenten
sind weit entfernt von dem BemUhen um Einigung

Konflikt Gber die Konfliktldsung
Jede Partei verschmaht die Ideen (zur Problem- bzw. zur Konfliktldésung) als unbrauchbar.



DaS EISbel‘ngde" nach Ruth C Cohn

Das Modell verdeutlicht, dass sich hinter einem Konflikt Interessen, Bedirfnisse, Angste und vieles mehr
verbergen kénnen, die Inhalt und Verlauf des Konfliktes beeinflussen.

Sichtbarer
Konflikt Sachkonflikt
(4]
Hintergrund

. ndnisse /
M‘B\'Cﬁta’zmin nspm‘hlcmc

Int
fapersonale Problem
Kommut

Werle

Konfliktspirale (Teufelskreis)

Verhalten A

Merkmale:

e Polarisierung

® Inpunktionen

e Eskalationsdynamik Gefiihle A :
¢ »Du«-Botschaften

Auswege:
e Erkennen: des Verhaltens von B und der
eigenen Geflhle

Agieren statt Reagieren: Ansatz fir Wertschatzung fUr B finden, eigene Ziele klarmachen

]
¢ Waagerechte Kommunikation: aktives Zuhoren, eigenes Befinden mitteilen, Metakommunikation



Die Dynamik der Eskalation

Phasenmodell nach Friedrich Glasl, 1992

Privention

Koalition

Demaskierung

‘£ (externe)
) i Prozessbegleitung
Gewinner-Gewinner- ! Begrenzte
Strategie ! Schlage
Varmfl‘ﬂuny.;'
Schiedsverfahren Zersplitteru
Gewinner-Verlierer- | v Totale
Strategie ! Vemichtung

Machteingriff

Verlierer-Verlierer-
Strategie

Gewinner-Gewinner-Strategie

die Beteiligten thematisieren den Konflikt offen

Interessen, widerspruchliche Meinungen und Vorstellungen werden offen diskutiert und gegeneinan
der abgewogen

die Beteiligten streben eine Losung an, die fur alle akzeptabel ist

die Beteiligten sind zur Kooperation bereit

sie sind Uberzeugt, den Konflikt im Gesprach bewaltigen zu kdnnen

Gewinner-Verlierer-Strategie

eine Partei kann nur soviel gewinnen, wie die andere verliert (und andersherum)
eine Partei setzt ihren Standpunkt auf Kosten der anderen durch
Konkurrenzdenken beherrscht die Auseinandersetzung

Verlierer-Verlierer-Strategie

weder die eine noch die andere Seite erreicht, was sie erreichen will
beide Parteien missen sich mit einem Teil des GewUnschten begnigen
beide Parteien willigen in den totalen Verlust/ die totale Vernichtung ein



Die einzelnen Phasen
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. Stufe der Verhartung

Die Sichtweise/Position des anderen wird als grundsatzlich falsch und die eigene als Richtige angesehen.
Verkrampfung im Umgang miteinander.

Stufe der Debatte
Polarisation im Denken, FUhlen und Wollen — »Schwarz-Wei3-Denken.
Verbale Verletzungen finden statt. Nur scheinbare Sachlichkeit in der Diskussion.

Stufe der Tatsachen

Es werden Tatsachen geschaffen, um den Konflikt flr sich zu entscheiden.

Nonverbale Kommunikation Uberwiegt, man geht sich aus dem Weg, sieht mehr Trennendes als Verbin-
dendes. Empathie geht verloren, Handeln der Gegenseite wird misstrauisch interpretiert — Stress entsteht.

Stufe der Images/Koalitionen

Einstellungen und Meinungen werden fixiert und nicht mehr durch Fakten korrigiert. Man sucht Verbinde-
te, um sich psychisch zu entlasten.

Der soziale Druck, sich auf eine Seite zu stellen wachst — nur einer kann gewinnen.

Stufe der Gesichtsverluste
Durch die Verblndeten entsteht neues Selbstbewusstsein, der Gegner wird verteufelt, ihm werden
schlechte Absichten unterstellt. Das rechtfertigt direkte Angriffe und auch einen Gesichtsverlust.

Stufe der Drohstrategien
Der Konflikt wird zum alles beherrschenden Thema. Es besteht keine Kooperationsbereitschaft mehr.

Ziele des anderen werden durch Behinderungen, Intrigen, Gerlchte, Verweigerung sabotiert.

Stufe der begrenzten Vernichtungsschlédge

Zunehmende Neigung zu paranoiden Wahrnehmungs- und Deutungsmustern. Dem Gegner werden
schlimmere Absichten unterstellt als man selber hat. »Regelverletzungen« der Gegenseite werden mit
massiven Rickschlagen beantwortet. Erleidet der Gegner mehr Schaden als man selbst, wird dies als
Gewinn erlebt.

Stufe der Zersplitterung
Destruktives Verhalten nimmt Uberhand. Die Macht- und Existenzgrundlage des Gegners soll zerstort

werden. Auch massive Angriffe auf die Personen ereignen sich, wobei auch tatsachliche oder vermeint-
liche Verblndete nicht ausgeschlossen werden.

Stufe der Vernichtung
Alles Streben ist darauf ausgerichtet, den Gegner psychisch, beruflich und gesellschaftlich, in letzter Kon-
sequenz auch physisch zu vernichten. Die Gefahr der Selbstvernichtung wird dabei in Kauf genommen.




Konfliktbearbeitung

Méglichkeiten der Konflikthandhabung
... entsprechend den Eskalationsstufen nach Glasl:

1. Verstimmung

2. Debatten D Konfliktgesprich

Kontaktabbruch

w

soziale Ausweitung/ Koalition D Moderation

Strategie

G N s

Drohung/ begrenzte Gewaltanwendung

7. begrenzte Schlage B Prozessbegleitung

8. Zersplitterung 9

9. Totale Vernichtung juristische Schiedsverfahren

v

Beispiel fiir Konfliktbearbeitung auf gesellschaftlicher Ebene:
MaBnahmen ziviler Konfliktbearbeitung

Gewaltpravention:

- Aufbau von Frihwarnsystemen

- Verstéarkung der praventiven Diplomatie

- Verstéarkung der Entwicklungszusammenarbeit

- Hilfe beim Aufbau demokratischer und rechtsstaatlicher Strukturen
- Forderung der Zivilgesellschaft

- Friedensdienste und —missionen

Konfliktbearbeitung/Schlichtung:

- Unterwerfung unter eine schiedsgerichtliche Regelung
- Verhdngung von Sanktionen

- Offnung der Grenzen fir Fliichtlinge und Deserteure

- Humanitére Hilfe

- Beseitigung von Kriegsfolgen

- Uberwindung von Feindbildern

Konfliktnachsorge:

- Friedenserziehung

- Verstandigungs- und Verséhnungsarbeit
- Transnationale Vernetzung

- Verrechtlichung

11




Prinzipien der Konfliktlosung

Mitarbeiterlnnen einer Stiftung fur Friedens- und Zukunftsforschung in Schweden haben Prinzipien
entwickelt, um Konflikte zu verstehen und gewaltfreie Losungsmdglichkeiten zu finden

1. Interessen
Regel: Beziehe Dich auf die Interessen nicht auf die Positionen!

2. Menschen
Regel: Unterscheide zwischen dem/n Menschen und dem Problem!

3. Optionen
Regel: Uberlege Dir viele Handlungsmaglichkeiten, bevor Du Dich entscheidest, was zu tun ist.

4. Kriterien
Regel: Achte darauf, dass das Ergebnis allgemein verbindlichen Kriterien gentgen soll!

5. Wahrheit
Regel: Es gibt mehrere Wahrheiten: Deine, ihre und vielleicht eine weitergehendel!

6. Mittel
Regel: Beachte die Einheit von Mittel und Ziel!

7. Pramissen
Regel: Halte Dich an Prinzipien und baue darauf Deine eigene Strategie auf. Verfolge nur solche
Ziele, die sowohl fUr Dich als auch fUr die andere Seite gut sind, auch wenn die andere Seite sich nicht
entsprechend verhalt!

8. Macht
Regel: Macht ist die Fahigkeit, die eigenen Ziele zu erreichen, nicht, andere zu bestrafen.

12



Voraussetzungen von Konfliktklarung

Riemann-Thomann Modell

Kernaussage:
Menschen unterscheiden sich in ihren Bedurfnissen.
Jedem Verhalten liegen (offen oder verdeckt) bestimmte Bedurfnisse zugrunde.
Im Allgemeinen lassen sich nach Riemann und Thomann vier menschliche Grundausrichtungen beobachten.
Das BedUrfnis nach:
- Nahe z.B. zwischenmenschlicher Kontakt, Harmonie, Geborgenheit
- Distanz z. B. Unabhéangigkeit, Ruhe, Individualitat
- Dauer z.B. Ordnung, RegelméaBigkeiten, Kontrolle
- Wechsel z. B. Abwechslung, Spontaneitat, Kreativitat

Gewaltfreie Kommunikation nach M. Rosenberg

Wie spreche ich?
Beobachtung schildern:
konkrete Handlung, die beobachtbar ist und die das eigene Wohlbefinden einschrankt

GefUhl benennen:
Was 16st das Verhalten des anderen in mir aus?

Bedurfnisse, Werte, Wiinsche benennen:
Welches Bedurfnis steckt hinter meinem Gefuhl?

Bitten:
Um eine konkrete Handlung bitten — was mochte ich von dem anderen, damit mein Leben schéner wird?

Ich habe gesehen, gehort, dass...
... da fuhle ich mich...
... weil mir wichtig ist, dass...
und ich méchte Dich bitten...

Wie hore ich?
Horen was jemand ...
- beobachtet

- fohit

- braucht

- erbittet

13



Ablauf einer Konfliktklarung
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. Schritt: Konflikt wahrnehmen und untersuchen

e \Was ist passiert?

e Was »stimmt« hier nicht mehr?
e Wo stehe ich mit dem anderen?
e Was mdchte ich tun?

. Schritt: Gesprachsvorbereitung

e Analyse des eigenen Standpunktes — Selbstreflexion:
Was genau stért, verletzt mich?
Wie flihle ich mich?
Welches BedUirfnis verletzt der andere durch sein Verhalten?
Was mdchte ich im Gespréch erreichen?
Welche Ziele habe ich? Was wiinsche ich mir?
¢ Analyse des Gegnerischen Standpunktes — Perspektivibernahme:
Welche Grinde kann es geben, dass der andere sich so verhalt?
Welche Bedurfnisse verletze ich?
Welche Bedurfnisse hat der andere?
Was wulnscht sich der andere?
¢ Gute Rahmenbedingungen fur das Gesprach schaffen: Zeit und Raum

. Schritt: Gesprach fiihren

e BegriBung, Gesprachsertffnung: Ziel deutlich machen, Kooperation signalisieren
e Darstellung der eigenen Konfliktposition

- Beobachtung

- Gefuhle

- BedUrfnisse

- Wunsch/Bitte
¢ Die Seite des anderen aktiv hdren

- Nachfragen

- Paraphrasieren

- Verbalisieren

- solange, bis beide das Geflihl haben, gehdrt und verstanden worden zu sein

. Schritt: Nachbereitung, Gesprach auswerten

Womit bin ich zufrieden?

Konnte ich mein Ziel erreichen?

Was haétte ich gern anders gemacht und wie?

Gibt es noch Klarungsbedarf?

Nach einiger Zeit: werden MaBnahmen umgesetzt? Sind alle zufrieden?



Ubung - Konflikt in der Lerngruppe

Thema: Der AuBenseiter

Situation:

Wochenendseminar von Freitagabend bis Sonntagabend, 15 Personen. Die Teilnehmerinnen sind ehrenamt-
lich arbeitende Wahlhelfer. Sie haben sich zu einem Workshop zusammengefunden, um ein gemeinsames
Konzept fir den Wahlkampf in ihrer Region zu entwickeln. Der Workshop wird von einer professionellen Mo-
deratorin geleitet. Bereits am ersten Abend, wahrend der Vorstellungsrunde, verhalt sich Herr K. sehr domi-
nant. Er nimmt sich mehr Zeit als die anderen Gruppenmitglieder, unterbricht sie und wertet sie ab. Auch am
nachsten Tag fallt er durch standige Stérungen auf: Redet endlos, 18sst keine Diskussion seiner Beitrage zu,
verlasst abrupt den Raum, reagiert aggressiv auf die Festlegung der Redezeit durch die Moderatorin. Nach-
dem ihn in Pausengesprachen einzelne Teilnehmerlnnen auf sein destruktives Verhalten ansprechen, setzt er
seine Stérungen auch am Nachmittag fort.

Als er in der abendlichen Feedbackrunde den Moderationsstil der Seminarleiterin massiv kritisiert und abwer-
tet, bricht der Konflikt auf. Finf Teilnehmerlnnen aus der Gruppe, die er im Verlauf des Tages auf seine Seite
gebracht hat, stimmen ihm zu. Die restlichen zehn Gruppenmitglieder sind mit der Leitung des Workshops
zufrieden und wirden gerne ohne Herrn K. morgen weiterarbeiten.

Der Konflikt wird noch an dem Abend bearbeitet.

Aufgabenstellung:
Erarbeitet einen Vorschlag zur Konfliktintervention!

15



Ubung - Gegenteil-Methode

Wie kommt man einem Bedurfnis auf die Spur?

Beispiele fiir die Gegenteil-Methode
1. Du horst ... ein Urtell
»Du missachtest michl«
Wandele es in sein Gegenteil um:
»Du achtest mich«
Welches BedUrfnis wirde sich dadurch erflillen?
Achtung, Respekt

2. Du horst ... ein unerwlnschtes Verhalten
»Er hilft mir nichtl«
Wandele es in sein Gegenteil um:
»Er hilft mir«
Welches BedUrfnis wirde sich dadurch erfillen?
Unterstitzung

Aufgabe: Welches Bedurfnis ist die Ursache der im Folgenden ausgedriickten Geflihle?
Ermittele dies Uber die Anwendung der Gegenteil-Methode!

Indirekter Ausdruck von Bediirfnissen, Welche Bediirfnisse konnten das sein?
die zu kurz kommen

»Du verletzt mich, weil du mich nicht verstehst.«

»Es nervt mich, wenn in der Besprechung endlos
diskutiert wird.«

»|ch bin sauer, weil du mich nicht ernst nimmst.«

»|ch fihle mich unwohl, weil im Team so ein schrof-
fer Umgangston herrscht.«

»|ch fUhle mich enttauscht, weil ich hier nur Uber-
sehen werde.«

nach: Holler (2005)

16



Ubung — Das Friihstiicksei

Text von Loriot

Er: Bertal

Sie: Ja ...

Er: Das Ei ist hart!

Sie: (schweigt)

Er: Das Ei ist hart!!!

Sie: Ich habe es gehort ...

Er: Wie lange hat das Ei denn gekocht?

Sie: Zu viele Eier sind gar nicht gesund!

Er: Ich meine, wie lange dieses Ei gekocht hat ...?

Sie: Du willst es doch immer viereinhalb Minuten haben ...

Er: Das weiB ich ...

Sie: Was fragst du denn dann?

Er: Weil dieses Ei nicht viereinhalb Minuten gekocht haben kann!

Sie: Ich koche es aber jeden Morgen viereinhalb Minuten.

Er: Wieso ist es dann mal zu hart und mal zu weich?

Sie: Ich weil3 es nicht ... ich bin kein Huhn!

Er: Ach! ... Und woher weif3t du, wann das Ei gut ist?

Sie: Ich nehme es nach viereinhalb Minuten heraus, mein Gott!

Er: Nach der Uhr oder wie?

Sie: Nach Gefuhl ... eine Hausfrau hat das im Gefihl ...

Er: Im Gefuhl? Was hast du im Gefuhl?

Sie: Ich habe es im Geflhl, wann das Ei weich ist ...

Er: Aber es ist hart ... vielleicht stimmt da mit deinem GefUhl was nicht ...

Sie: Mit meinem Gefiihl stimmt was nicht? Ich stehe den ganzen Tag in der Kliche, mache die Wasche, bring
deine Sachen in Ordnung, mache die Wohnung gemUtlich, &rgere mich mit den Kindern rum und du sagst,
mit meinem Gefuhl stimmt was nicht?

Er: Jaja ... jaja ... jaja ... wenn ein Ei nach Gefuhl kocht, kocht es eben nur zufallig genau viereinhalb
Minuten.

Sie: Es kann dir doch ganz egal sein, ob das Ei zuféllig viereinhalb Minuten kocht ... Hauptsache, es kocht
viereinhalb Minuten!

Er: Ich hatte nur gern ein weiches Ei und nicht ein zuféllig weiches Eil Es ist mir egal, wie lange es kocht!
Sie: Ahal Das ist dir egal ... es ist dir also egal, ob ich viereinhalb Minuten in der Kliche schufte!

Er: Nein - nein ...

Sie: Aber es ist nicht egal ... das Ei muss namlich viereinhalb Minuten kochen ...

Er: Das habe ich doch gesagt ...

Sie: Aber eben hast du doch gesagt, es ist dir egall

Er: Ich hétte nur gern ein weiches Ei ...

Sie: Gott, was sind Manner primitiv!

Er: (dUster vor sich hin) Ich bringe sie um ... morgen bringe ich sie um!
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Aufgabe:

—r

. Analyse

- Welche Konfliktart liegt vor?

- Welche BedUrfnisse haben die einzelnen Personen?
- Wie wird darUber gesprochen?

- Wie wird zugehort?

- Welche Gefihle sind jeweils betroffen?

2. Gewaltfreie Kommunikation

Bearbeitet bzw. erarbeitet den Dialog nach den Regeln der Gewaltfreien Kommunikation!
Wie musste der Dialog aussehen? Was sollte vermieden werden?
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Mediation

Grundgedanken
Der Jurist Christoph Hatlapa hat wichtige Grundgedanken der Mediation folgendermafBen in Worte gefasst:

»Die Menschen haben die Verantwortung fir ihre Konflikte an Spezialisten abgegeben — einerseits
sind es Psychotherapeuten und solche Berufe, die sich darum kiimmern, und andererseits werden
die Konflikte aus der Hand gegeben, indem man sie an Rechtsanwélte abgibt. Und die sind ja nun
zur Parteilichkeit verpflichtet und sollen dann das Beste fuir ihren Mandanten oder Klienten rausholen,
mdglichst auch in Form von Geld. Und wenn man zugleich auf den Gegner eingeht, steht man als
Rechtsanwalt schon nah am Parteiverrat.

Eigentlich ist die Struktur unseres Rechtssystems sehr einigungsfeindlich durch das
Farteilichkeitsgebot fir Rechtsanwalte. Und das ist eigentlich unerfreulich, weil dadurch meistens die
Wachstumschance — auch die menschliche Wachstumschance —, die in einem Konflikt steckt, vertan
wird und es zu einer reinen Machtauseinandersetzung kommt. Und alle Beteiligten leiden darunter,
und es kostet einfach sehr, sehr viel Lebensenergie ...

Was mir am Wichtigsten dabei scheint, ist, dass man die Herrschaft tber den Konflikt an die
Menschen die die Konflikte haben zurtickgibt. Denn der Wachstumsprozess gehdrt ihnen, und den
sollen sie auch erleben!«

aus: Notizbuch, 12.12.91, »Es muss nicht vor dem Kadi enden: Mediation — konstruktiv mit Konflikten
umgehen«, Bayrischer Rundfunk, Familienfunk.

Grundannahmen

¢ Konflikte sind gesund, aber ein ungeldster Konflikt ist geféhrlich.

e Haufig resultiert ein Konflikt eher daraus, dass die Parteien nicht wissen, wie sie ein Problem 16sen kdn-
nen, als dass sie ihn nicht 16sen wollen.

¢ Die an einem Streit Beteiligten kdnnen grundsétzlich bessere Entscheidungen Gber ihr Leben treffen als
eine Autoritat von auBerhalb wie etwa ein Schiedsrichter.

e Menschen treffen vollstandigere und deshalb bessere Entscheidungen, wen sie die Geflhle, die durch
Konflikte entstanden sind, bewusst wahrnehmen und in die Entscheidungen integrieren, ohne dass sie

die rationalen Belange Uberwaltigen.

¢ Verhandlungen sind eher erfolgreich, wenn die Streitparteien ihre Beziehung nach dem Streit fortsetzen
mussen, als wenn sie danach keine Beziehung mehr zueinander haben.

* Die Beteiligten einer Ubereinkunft halten sich eher an die Bestimmungen, wen sie selbst fir das Ergebnis
verantwortlich sind und den Prozess, der zur Ubereinkunft geflhrt hat, akzeptieren.

e Der neutrale, vertrauensvolle und nicht-therapeutische Charakter der Mediationssitzungen ermutigt,
daran teilzunehmen.

e Die in der Mediation erlernten Verhandlungsféhigkeiten sind nutzlich, um zukunftig Konflikte zu 16sen.
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Anwendungsbereiche

Ehe und Familie z. B. Scheidungsfolgen

Wirtschaft z. B. Arbeitskampfe

Kommunalpolitik z. B. Flachennutzungspléane

Mietkonflikte

Umweltschutz z. B. um Standorte von Industrieanlagen
Schule/Universitat z. B. Konflikte zwischen Lehrkérper und Verwaltung
Politische (internationale) Konflikte

Phasen der Mediation

l. Vorphase

e Erste Kontaktaufnahme von Konfliktbeteiligten zu den Mediatorinnen oder umgekehrt bzw. durch
Dritte

¢ Alle Konfliktparteien ansprechen und zur Teilnahme motivieren

e \orbereitung der Mediatorinnen: Informationen sammeln, evtl. Sachverstandige ansprechen, Vorge
hensweise Uberlegen

e evil. »Vormediation«/Konfliktberatung fur die Streitparteien

Il. Das Mediationsgesprach
1. Einleitung

Gute Atmosphére schaffen: sie soll angenehm, entspannt, angstfrei, kooperativ, vertrauensvoll sein

Vorstellung der Mediatorinnen und Kontrahentinnen

Bisheriger Stand der Dinge: Art der Kontaktaufnahme und Informationsstand der Mediatorinnen

Bestatigung bzw. Korrektur, Erwartungen der Teilnehmerinnen erbitten bzw. erfragen

Mediationsprozess erkléaren: Verfahren, Rolle der Mediatorlnnen, Grundregeln (aushandeln)

Offene Fragen klaren

e Bereitschaft, sich auf das Verfahren einzulassen, erfragen: Widerstande ernst nehmen und bertck
sichtigen

e Geschéftliches (Vertrag) und Organisatorisches regeln (Zeitplan, Notizen etc.)

e evil. Themen sammeln, ordnen und gewichten; Tagesordnung/Reihenfolge der Themen festlegen

2. Sichtweise der einzelnen Konfliktparteien

e Sichtweise jeder einzelnen Konfliktpartei: Fakten und Geflihle den Mediatorinnen erzéhlen lassen
Nachfragen, aktives Zuhdren, Zusammenfassen durch die Mediatorlnnen

e \erstandnisfragen von den Kontrahentinnen

e Rlckmeldung durch die Gegenseite(n)
Soweit mdglich und hilfreich: direkt Kommunikation zwischen den Konfliktparteien und Spiegeln des
Gehorten durch die Angesprochene(n) (Hilfestellung durch die Mediatorinnen) sonst: Kommunikati
on Uber die Mediatorlnnen

¢ Gemeinsamkeiten und Differenzen festhalten (Mediatorlnnen)

3. Konflikterhellung/Vertiefung

e Befragung zu den einzelnen Problemen durch die Mediatorlnnen (beide/alle Seiten im Wechsel)
- bisher nicht genannte Interessen, Geflhle und Hintergriinde herausarbeiten
- Winsche/ldealvorstellungen aussprechen lassen
- direkte Kommunikation herstellen (besonders bei positiven Aussagen, Ich-Botschaften und
Wlnschen)
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- Reaktionen der anderen Seite(n) erfragen

4. Problemlésung/Entwurf von Lésungen

e | 6sungsmabglichkeiten sammeln: Ideensammlung (Brainstorming) evil. Ideen von Mediatorinnen
einbringen

e Bewertung und Auswahl der interessantesten Vorschlage

e Ausarbeitung, Heranziehen von Sachinformationen

5. Ubereinkunft

Einigung auf die beste Lésung und Ubereinkunft formulieren
Umsetzung, Kontrolle und Umgang mit kinftigen Problemen kléren
Unterzeichnung der Vereinbarung

Abschluss: evil. mit verséhnlicher Geste, Dank an die Beteiligten

Ill. Umsetzungsphase

e Nachfolgetreffen zur Auswertung und Besprechung von Problemen
e evtl. Nachverhandlung
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Kom mun | katIOI'ISI‘IChtU nge N wahrend des Mediationsgesprachs

Besonders wenn Konflikte emotional aufgeheizt sind und das »Gesprach« zwischen den Streitenden nur
noch destruktiv ist, kann das Mediationsverfahren sehr hilfreich sein.

Die vermittelnde Person stellt sich als »Hilfsbriicke« fur die Kommmunikation zur Verfigung und erméglicht
Schritt fUr Schritt wieder eine direkte Kommunikation zwischen den Streitenden.

Folgende Phasen werden dabei gewdhnlich durchschritten:

1. Ausgangssituation

Die Streitenden kdbnnen oder wollen nicht mehr

direkt miteinander reden.

Starke negative Gefuhle lassen jeden Kommuni-
kationsversuch scheitern und in einen destrukti-
ven Streit ausarten.

2. Beginn des Mediationsgesprachs

Die MediatorIn wendet sich den Streitenden
zu, informiert sie Uber den Mediationsprozess,
schafft eine vertrauensvolle Atmosphare und
lasst sich den Streithergang von den Beteili-
gten erzahlen. GegenUber der neutralen und
akzeptierten vermittelnden Person lasst sich
/ die Geschichte zusammenhangend schildern.
Unterbrechungen und eskalierende Einwtrfe der

Gegenseite kdnnen weit-gehend ausgeschaltet
werden, da die Kontra-hentlnnen nicht direkt
M in das Gesprach einbezogen werden, sondern
lediglich zuhoren. Die erzahlende Person wird
emotional entlastet wahrend die Zuhdrenden
einiges Neues erfahren kénnen.

3. Schrittweise direkte Kommunikation herstellen

. Die Mediatorln ermdglicht erste nichtverletzende
R Direktkontakte, indem sie Gelegenheit zu kléaren-
Al den Ruckfragen gibt und wichtige Kernsatze
zum Verstandnis der anderen Person »spiegeln»
lasst.
\\ / Durch Anleitung und Vorbild der Mediatorln ler-
/ nen die Kontrahentinnen, wie sie aktiv zuhdren
und das Gehdrte nicht-wertend wiedergeben
koénnen.

Das Vertrauen kann dadurch wiedergewonnen
werden.
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4. Zunehmende Direktgesprache

A

5. Seite an Seite nach Losungen suchen

\

Je mehr Hintergrinde eines Streits erhellt
werden, desto mehr Verstandnis fur die Kontra-
hentlnnen ist maglich.

Unter Anleitung und Hilfestellung durch die
Mediatorln kann das direkte Gesprach in frucht-
barer Weise gefuhrt werden.

Aus dem »unversdhnlichen Streit» ist ein »ge-
meinsames Problem» geworden, das nun auch
gemeinsam geldst werden soll. Anstatt gegen-
einander wird nun Seite an Seite miteinander
nach einer L6sung gesucht. Die Mediatorln gibt
nur noch methodische Hilfestellung und l&sst
das Gesprach zunehmend den Konfliktpartne-
rinnen stattfinden. Die Vertrauensbasis wird so
gefestigt.

6. Ohne fremde Hilfe wieder miteinander auskommen

—
(—.

Wenn eine Vereinbarung getroffen wurde, zieht
sich die Mediatorln wieder zurlick. Die Grundla-
ge fUr ein kinftig vertrauensvolleres Zusammen-
leben oder Zusammenarbeiten ist gelegt. (Oder
Kontrahentlnnen trennen sich — ohne Hass und
mit Absprachen bzgl. gemeinsamer Belange.)
Lediglich zur Vergewisserung, ob die Verein-
barungen geholfen haben, bzw. zur Korrektur
derselben, tritt die Mediatorln nochmals in
Erscheinung.

NatUrlich unterscheidet sich dieser Ablauf je nach Art des Konfliktes, dem Verhalten der beteiligten
Personen und der Entwicklung des Mediationsprozesses. Als Grundregel kann angesehen werden, dass die
Kontrahentlnnen umso mehr auseinandergehalten werden und der Austausch Uber die Mediatorinnen lauft,

je destruktiver die direkte Kommunikation zwischen den Streitenden ablauft. Und umgekehrt: je positiver
die Streitenden den direkten Austausch gestalten kdnnen, desto mehr entfallt die «Ersatzbricke« der

Mediatorinnen.

nach: Besemer, 1993
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Konfliktmoderation & Mediation im Vergleich

Im Alltagsgebrauch ist die Mediation ein unscharfer Begriff. Oft verbergen sich hinter Mediationen letztlich
Konfliktmoderationen. Der entscheidende Unterschied zwischen Mediation und Moderation ist der
Eskalationsgrad des Konfliktes. Wahrend eine Moderation unterschiedliche Positionen zu vermitteln versucht,
gemeinsame Ldsungen ohne Verlierer erarbeitet und eine gemeinsame Weiterarbeit angestrebt, verhandelt
die Mediation kontrare Positionen und versucht auf der kognitiven Ebene einen »Umgang« zu finden. Zwar
klart sie Hintergriinde auf und beférdert dadurch das Verstehen, jedoch ist emotional oft bereits zu viel
passiert, als dass eine auf Wertschatzung basierte Zusammenarbeit kinftig méglich wére. Die Mediation
dauert entsprechend lange und erfordert nicht selten mehrere Sitzungen.

Ablauf eines Konfliktmoderationsgespraches
Die Konfliktmoderation sollte in den meisten Praxisfallen im Seminar ausreichend sein, um Stérungen
innerhalb der Gruppe ohne groBen Zeitaufwand zu kléaren. Vorher ist zu klaren, ob die Gruppe das Mandat fur
die Moderation erteilt hat!

1. Ziel klaren, 6ffnende Atmosphéare schaffen (Wertschatzung)

2. Was ist das Problem (Brainstorming, Kartenabfrage)

3. Welche Lésungen sind im Raum (Brainstorming, Kartenabfrage)

4. Wertung der Lésungen (Diskussion, Punkten)

5. Entscheidung fiir eine Lésung (Diskussion)

6. MaBnahmen erarbeiten (To-Do-Liste)

7. Bewertung der Effektivitat der L6sung (Haftungsfrage)
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Griinkern-Moderation

Dies ist besonders geeignet fur kurzfristig aufgetretene konfrontative Diskussionen zwischen zwei Personen
oder Gruppen, die sich aufzuschaukeln drohen und damit nicht mehr zielfihrend sind. Die Option, hier
unterbindend einzuschreiten bringt die Akzeptanz der Moderationsrolle in groBe Gefahr und 16st die
Spannungen auch nicht auf. Ein Konfliktklarungsgesprach ist in der Situation mit Sicherheit deplaziert. Die
Moderation versucht hier eine elegante Vermittlung zwischen Positionen herbeizufGhren, die sich nicht auf
Grund der Sachebene sondern der Beziehungsebene immer schneller zu entfernen drohen. Notwendiges
Werkzeug ist Aktives Zuhdren.

Schritt 1: die Themen aus Position A und Position B aktiv héren, ggf. nachfragen
Schritt 2: Verbalisieren und den Grinen Kern beider Themen formulieren

Schritt 3: Reframing des Gesprachsgegenstandes

»Ich habe bei Dir gehdrt, Dir ist es wichtig ...« (Thema A)
»Von Dir habe ich verstanden, Du beflrchtest dass ... « (Thema B)
»Aus meiner Wahrnehmung geht es Euch beiden um ... « (Griner Kern)

»Lasst uns mal Uberlegen, wie wir es schaffen, das anzugehen (A), ohne dass das passiert, vor dem Du
zurecht warnst (B).«

Mediation

Sind die Positionen bereits so verhartet und gegensétzlich und ist es auf der persoénlichen Ebene bereits zu
Verletzungen gekommen, funktioniert die Moderation nicht mehr. Dann missen verschiedene Interessen
kooperativ verhandelt werden. Dabei geht es nicht um Harmonie, sondern einen praktikablen Umgang.
Das ganze macht nur Sinn, wenn beide Seiten mediatiert werden wollen und sich auf einen gemeinsamen
Mediator einigen.

Da dies im Seminarkontext nur hdchst selten notwendig sein wird und die Mediation eine fundierte
Ausbildung erfordert, werden die Schritte nur kurz erlautert.

1. Phase: Auftragsklarung

2. Phase: Anfertigen einer Themenliste
Hier werden die Themen und Sichten benannt, die jeweils flr den Konflikt relevant scheinen.

3. Phase: Positionen und Interessen/Sichtweisen- und Hintergrunderkundung
Hier durfen beide Seiten dem Mediator umfassend ihre Sicht der Dinge schildern. Die andere Seite hort zu.
Die Mediation fragt umfassend nach. Dies ist die umfangreichste Phase

4. Phase: Sammeln und Bewerten von Optionen/Alternativen
Ideenfindung und Losungsvorschlage werden von beiden Seiten eingebracht. Die Sitzhaltung ist nun
zugewandt. Optionen werden bewertet und priorisiert.

5. Phase: Abschlussvereinbarung

Wertschéatzender Ausklang und Formulierung der Vereinabrung.

Die Mediation arbeitet mit Refraiming, Perspektivwechsel, Fragetechniken, Gewaltfreier Kommunikation, ich
Botschaften, Aktivem zuhoren ... und ist eine eigensténdige Qualifikation!
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