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Lernmodul 4

Konflikte sind ganz normal -
Umgang mit Konflikten zwischen Erwachsenen

1. Der Konflikt allgemein’
Konflikte gehdren zu unserem Leben wie die Luft

zum Atmen. Sie sind alltaglich und kommen bei al-
len Generationen und Altersgruppen vor.

~.
 /

Autorin: Annemarie Miiller
Friedensreferentin im Okumenischen
Informationszentrum e. V.
www.infozentrum-dresden.de

E-Mail: frieden.oeiz@infozentrum-dresden.de

1 aus: Jamie Walker, Gewaltfreier Umgang mit Konflikten in
der Sekundarstufe |. Spiele und Ubungen. 1995. Berlin, S. 23., nach
Plakat von Quaker Peace and Service, London
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1.1 Einstieg

Wie das Bild mit den Eseln zeigt, spuren die Esel
den Konflikt (straffer gemeinsamer Strick) und su-
chen eine Losung, bei der beide ihre Interessen
befriedigen kénnen. Anstatt nur sinnlos am Strick
zu zerren, was letztlich den Hals zuschnirt, haben
sie ein Einsehen, setzen sich hin und Uberlegen
gemeinsam. Dies ist — auch fur Esel — ein Idealzu-
stand.

Taglich erleben wir Konflikte. Ohne sie ware un-
ser Leben langweilig und es kdme wenig Neues
zustande. Damit sind Konflikte nichts Schlechtes.
Erst wenn Gewalt bei der Lésung von Konflikten
ins Spiel kommt, werden sie negativ. Deshalb ist es
wichtig, wie wir mit Konflikten umgehen.

Ein fairer Umgang in Konflikten gibt allen Konflikt-
parteien eine Chance sich zu andern. Zu oft wird
der Konflikt mit den beteiligten Personen gleichge-
setzt. Dagegen zeigt ein differenzierter Blick auf ei-
nen Konflikt, dass die zwei Menschen beispielswei-
se nur unterschiedliche Ansichten oder Meinungen
Uber eine Sache haben, die nicht zu vereinen sind,
oder dass sie beide etwas haben wollen, was es
nur einmal gibt.

Aus Angst vor méglichen Verletzungen, vor zu er-
wartendem Stress, aufgrund fehlender Zeit oder
der Gefahr, seine eigenen Positionen in Frage stel-
len zu missen, verdrangen wir zu schnell Konflikte.
Wir hoffen, sie so nicht 16sen zu missen. Aber nicht
bearbeitete Konflikte kommen an unerwarteten
Stellen wieder ins Bewusstsein, haufig heftiger als
ZUVOr.

1.2 Konflikttheorie

Um Konflikte zu verstehen, kann es hilfreich sein,
sich mit der Theorie zu beschaftigen. Fir einen
Konflikt gibt es keine einheitliche Definition. Aus
unterschiedlichen Sichtweisen erfolgen Beschrei-
bungen des Phanomens.

Nach dem Duden? kommt Konflikt aus dem Latei-
nischen und bedeutet soviel wie Zusammenstol},
Zwiespalt, Widerstreit.

Eigenschaften von Konflikten

Die Ursachen flr den Zusammenprall sind vielfal-
tig, etwa unterschiedliche Interessen, Denk- oder
Wertevorstellungen, knappe Ressourcen, Informa-
tionsdefizite, Kommunikations- oder Beziehungs-

2 Duden Die deutsche Rechtschreibung, 24. Auflage 2006
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probleme, aber auch ungleiche Machtstrukturen. Kon-
flikte treten zwischen allen Geschlechtern und in jeder
Altersgruppe in allen Regionen unserer Welt auf.

Wenn der Konflikt sich in einer Person abspielt, sie
z.B. verschiedene Interessen schwer miteinander
vereinen kann, sprechen wir von einem intraper-
sonellen Konflikt. Davon ist meist nach aul’en
nicht viel erkennbar.

Wenn mindestens zwei Personen oder Gruppen an
einem Konflikt beteiligt sind, liegt ein interperso-
naler oder sozialer Konflikt vor. Mindestens eine
Partei leidet unter dem Konflikigeschehen. Sichtbar
wird der Konflikt meist erst, wenn Aktionen (Uber-
zeugungsversuche oder gar Gewalt) zur Auflésung
des Konfliktes eingesetzt werden.

Wir kennen auch Konflikte zwischen wirtschaftlichen
oder politischen Systemen oder Staaten, z.B. um
Bodenschatze oder politische, religidose oder wirt-
schaftliche Einflussnahme, die im schlimmsten Fall
zu Gewaltanwendung und Krieg flihren koénnen.

Wichtig ist es, den bestehenden Konflikt wahrzu-
nehmen und nicht mit den beteiligten Personen
gleichzusetzen.

1.3 Das Eisberg-Modell
Um Konflikte besser zu verstehen und zu l6sen,

hilft es, das Eisbergmodell nach Christoph Bese-
mer® genauer anzuschauen.

3 Nach: Besemer, Christoph: Mediation — Vermittlung in Kon-
flikten. Freiburg (1993), S. 28
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Sichtbarer Konflikt

Interessen / Bedurfnisse

Gefluhle

Beziehungsprobleme

Wertevorstellungen

Der Eisberg liegt mit 7/9 unter der Wasserober-
flache. Diese kénnen bei Konfrontationen grof3en
Schaden auslésen. Ahnlich ist es auch bei Kon-
flikten. Wir sehen nur, dass es knallt — das ent-
spricht dem kleinen Eisberg Uber dem Wasser. Wir
ahnen aber kaum, welche Geschichte der Konflikt
bereits hat — unter der Wasseroberflache. So kon-
nen wir die extremen Reaktionen kaum einordnen
oder wundern uns, warum keiner uns in unserer
Konfliktsituation versteht.

Es lohnt sich zu fragen, was ,unter dem Wasser*

liegt:

» Welche Interessen/Bediirfnisse haben die ein-
zelnen Parteien?

»  Welche Gefiihle oder Verletzungen spielen eine
Rolle?

» Gab es im Vorfeld schon Beziehungsprobleme/
Spannungen?

»  Welches Werteverstandnis bringen die Beteili-
gen mit?

» Gab es fehlende Informationen, die zu Missver-
standnissen flhrten?

» Wie funktioniert die Kommunikation miteinan-
der?

Kommunikationsprobleme

Informationsverluste

Strukturelle Bedingungen

2. Losungsansitze

2.1 Analyse von Konflikten
(M 2, siehe Seite 6)

Die Analyse von Konflikten kann schon ein Teil der
Losung sein. Bei genauerem Nachfragen wird der
Konflikt transparent. Die Hintergriinde werden ver-
standlicher. In manchen Fallen hilft das bereits, um
eine gemeinsame Losung zu finden.

2.2 Kommunikation in Konflikten
(M 3 und M 4, siehe Seite 7 und 8)

Eine ganz wichtige Funktion im Umgang mit Kon-
flikten hat die Kommunikation, verbal und nonver-
bal. Oft kommt noch eine emotionale Erregbarkeit
dazu, die sich auch in der Kommunikation zeigt.
Wir sagen verletzende Worte, héren nur die Half-
te, deuten vorschnell und bringen damit den Kon-
flikt zur Eskalation. Wenn die Worte ausgehen, wir
,Sprach-los“ werden, bekommt die physische Ge-
walt ein leichtes Spiel. Gewalt ist aber keine faire
Art, Konflikte aufzuldésen. Daher ist es wichtig, die
Kommunikation zu schulen: Kritik weniger verlet-
zend anzubringen, ehrlich auch eigene Geflhle zu
benennen, Kritik ohne sofortige Abwehr anzuhéren,
genau dem anderen zuzuhéren usw. (Ubungen und
Regeln siehe Arbeitsblatt).
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2.3 Mediation in Konflikten

Es gibt aber auch Konflikte, in denen die Beteili-
gten nicht mehr miteinander sprechen kbnnen oder
wollen. Dann kann die Hilfe eines neutralen Dritten
sinnvoll sein. Dieser Mediator soll den Konflikt nicht
I6sen. Er unterstutzt, so dass die Parteien wieder
miteinander sprechen kdnnen, um selbst die beste
Lésung zu finden. Inzwischen gibt es ausgebildete
Mediatoren, die gegen Honorar Konfliktldsungen
begleiten.

2.4 Sich trennen in Konflikten

Es gibt auch Situationen, in denen die Konfliktpar-
teien keinen gemeinsamen Willen zur Losung ha-
ben. Oft ist der Leidensdruck zwischen den Par-
teien unterschiedlich hoch. Das kann dazu fihren,
dass ein Konfliktpartner stark unter dem Konflikt-
geschehen leidet, wahrend der andere den Konflikt
als wenig bedeutend einschatzt und deshalb auch
kein Interesse an einer Ldsungssuche mitbringt.
Dann gibt es immer noch den Weg, bewusst ausei-
nander zu gehen, um so den eigenen Leidensdruck
abzubauen. Zu gehen ist da keine Schande!

2.5 Machtpositionen in Konflikten

Unterschiedliche Machtpositionen der Konfliktpar-
teien erschweren eine faire Losung. Deshalb sollte
gepruft werden, welche Mdéglichkeiten es gibt, das
Machtgefalle zu verringern. Eltern kdnnen sich auf
Augenhoéhe der Kinder begeben und so mehr Ver-
standnis flur das in jedem Falle ,schwachere” Kind
zeigen. In vielen Abhangigkeitsverhaltnissen zwi-
schen Erwachsenen ist dies aber kaum umsetzbar.
Die Moglichkeit, einen Konflikt fair auszutragen und
eine fur beide Konfliktparteien befriedigende Lo6-
sung zu finden, hat dann sehr geringe Chancen.
Wir kbnnen also auch als Verlierer oder als ,Schul-
diger* aus einem Konflikt gehen. Manchmal kann
es Jahre dauern, bis die Konfliktparteien wieder
miteinander reden kdnnen, manchmal geht es nie
mehr. Aber ein Versuch zur Ausséhnung sollte im-
mer gemacht werden.

2.6 Strategien zur Lésung von Konflikten erlernen
(M 1, siehe Seite 5)

Wenn Konflikte ganz normal zu unserem Zusam-
menleben gehdren, sollte es auch normal sein, in
fairer Weise Konflikte zu l6sen. Aber das miissen
wir im Laufe unseres Lebens erlernen. Wir Uber-
nehmen dies als Heranwachsende von den uns
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umgebenden Erwachsenen. Womit wir Erfolg ha-
ben, verinnerlichen wir und wenden es — bewusst
oder unbewusst — immer wieder an. Das mussen
nicht immer die besten Ldosungen sein. Deshalb
lohnt es sich, genauer wahrzunehmen, wie wir uns
in Konflikten verhalten, wie zufrieden wir mit den
Lésungen sind und welche Leidenserfahrungen wir
bei uns feststellen? Wir sollten uns fragen, ob es
sinnvoll ist, andere Strategien zu erlernen.

Mit diesen knappen Ausflihrungen kann nur ein
Anstol} gegeben werden, sich intensiver mit der
Lésung von Konflikten zu beschaftigen. In schwie-
rigen Fallen sollte man den Mut haben, professio-
nelle Hilfe in Anspruch zu nehmen. Das vorliegende
Material kann aber hilfreich sein, sich praventiv mit
Analyse, Kommunikation und weiteren Losungswe-
gen zu beschaftigen und diese zu Uben.
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M 1 Konfliktstrategien*

Ziel:

Die Teilnehmer/innen werden sich dem Gebrauch ihrer eigenen unterschiedlichen Strategien im Umgang
mit Konflikten bewusst. Gleichzeitig wird verdeutlicht, dass jeder Mensch sich in verschiedenen Situati-
onen unterschiedlicher Strategien bedient. Dabei hat jede Strategie ihre Vor- und Nachteile, die durch
diese Ubung erkannt werden sollen.

Zeitdauer:
insgesamt ca. 45 Minuten

Personenzahl:
Gunstig sind mindestens 12 Personen.

Material:

5 Plakate in mindestens A3-GroRe

Beschriftung auf vier Plakaten: Konfliktstrategie: direkt darunter Vorteile und ungefahr in der Mitte Nach-
teile

mindestens vier Edding-Stifte

ausreichend Platz

Durchfiihrung:

Zunachst wird das Plakat ohne Aufschrift in die Mitte eines Raumes gelegt. Dazu ausreichend Edding-
Stifte. Die Teilnehmer/innen bekommen durch den Spielleiter/die Spielleiterin die Aufgabe, alle Konflikt-
bewaltigungsstrategien auf das Plakat zu schreiben, die sie selber anwenden bzw. die ihnen einfallen.
Mehrfachnennungen werden jeweils mit einem Strich versehen. Wenn kein/e Teilnehmer/in mehr schrei-
ben mochte, werden alle Strategien noch einmal laut vorgetragen und es kann hinterfragt werden, was
unter unklaren Nennungen zu verstehen ist.

Anschlie3end werden die vier am haufigsten genannten Strategien auf die vier anderen Plakate geschrie-
ben. Die Teilnehmer/innen ordnen sich daraufhin gleichmaRig je einer Strategie zu. In Gruppenarbeit
diskutieren die Teilnehmer/innen nun Vor- und Nachteile der jeweiligen Strategie und schreiben sie auf.
Im Plenum werden die Ergebnisse vorgestellt und diskutiert.

Auswertung:
Gibt es eine optimale Strategie flir den Umgang mit Konflikten?
Was lasst sich aus den Ergebnissen schlussfolgern?

4 Quelle/ Verweis auf dhnliche Ubungen: Walker, Jamie (1995): Gewaltfreier Umgang mit Konflikten in der Sekundarstufe I. Spiele und
Ubungen. Frankfurt a. M.: Cornelsen Scriptor, S. 138f.
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M 2 Analyse von Konflikten

Ziel:

Eine Konfliktanalyse hilft dabei, den Konflikt differenzierter wahrzunehmen, ihn von auf3en und aus Sicht
der anderen beteiligten Konfliktparteien zu sehen. Darliber hinaus entstehen bei der Analyse schon erste
Ansatze zur Konfliktldsung. Mit der Analyse sollen Dinge sichtbar gemacht werden, die fir das Verstand-
nis des Konfliktes wichtig sind, aber wie bei einem Eisberg unter dem Wasser liegen und somit nicht sofort
wahrgenommen werden.

Eine Konfliktanalyse kann von einer dritten Person, aber auch von einer der beteiligten Konfliktparteien
erstellt werden. Sind alle beteiligten Parteien dazu bereit, kann die Analyse auch als ein moéglicher Lo-
sungsansatz verwendet werden.

Zeitdauer:
solange, wie bendtigt

Material:
grolie Bogen Papier
Stifte

Durchfiihrung:
Gemeinsam werden die folgenden Fragen beantwortet und wichtige Ergebnisse festgehalten. Dies kann
auch mit Hilfe eines neutralen Moderators/einer Moderatorin geschehen.

1. Konfliktdefinition WAS? 4. Konflikthintergriinde WARUM?
Worum geht es bei dem Konflikt? Welche Interessen/Ziele verfolgen die Par-
»  Konflikt teien?

»  Gewinn/Verlust
2. Konfliktparteien WER? Welche Werte/Kulturen/Traditionen spielen

Wer ist sichtbar daran beteiligt?

»  Konfliktparteien

Welche Unterstlitzung haben die Parteien?

» eventuelle weitere Parteien

Welche Gefiihle spielen eine Rolle?

Gibt es psychische Besonderheiten bei den
Parteien?

Welche Beziehungen/Abhangigkeiten bestehen
zwischen den Parteien?

» Beziehungen/Machtverhaltnisse

3. Konfliktgeschichte/Verlauf WIE?
Wie ist der Konflikt entstanden?

Welche Vorgeschichte gibt es?

» Geschichte/Vorgeschichte

Wie hat sich der Konflikt entwickelt?

»  Verlauf

Gibt es Nebenkonflikte/Konfliktverschie-
bungen?

Auswertung:

eine Rolle?

» Werte

Welche Informationen sind den Parteien be-
kannt?

» Informationsverlust

Gibt es aullere Zwange?

5. Losungsansatze WIE WEITER?
Gibt es gemeinsame Interessen der Konflikt-
parteien?

» LOsungsansatze

In einer anschlielenden Auswertung wird zusammengetragen, was deutlicher geworden ist, welcher
maogliche Losungsansatz sich gezeigt hat und wie weiter in dem Konflikt verfahren werden soll.
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M 3 Aktives Zuhoren

Ziel:

Mit dieser Ubung lernen die Teilnehmenden, wie wichtig es ist, genau hinzuhoéren. Sie erfahren, dass
Gehortes vorschnell interpretiert werden kann und eventuell daraus falsche Schlliisse gezogen werden,
die in einer emotional aufgeheizten Konfliktaustragung eskalierend wirken kénnen. Ebenso kann die Be-
deutung von gelungener Kommunikation in Konflikten sichtbar werden.

Material:
genugend Platz, damit sich die Kleingruppen ungestort im Raum verteilen kdnnen

Zeit:
zwischen 30 — 60 Minuten

Teilnehmerzahl:
eine in Vierer-Gruppen teilbare Anzahl

Ablauf:
Die Gruppe wird in Kleingruppen von 3- 4 Personen aufgeteilt.
Die Gruppe teilt sich auf in: A - Erzahler
B — reflektiertes Zuhéren auf der Sachebene
C - reflektierendes Zuhdren auf emotionaler Ebene
D — Beobachter
Bei kleineren Gruppen kann D wegfallen und es werden nur Dreiergruppen gebildet.

Aufgabe:
A erzahlt, wie er den letzten Sonntag/das letzte Wochenende/den letzten Urlaub/den letzten Arbeitstag
verbracht hat, wobei Emotionen ins Spiel gekommen sind (Zeit etwa 2 Minuten).

Die Zuhorer B und C spiegeln nacheinander A, was sie gehort haben, indem B den sachlichen Inhalt mit
seinen Worten kurz wiederholt und C das Emotionale.

A wird sagen, ob es richtig gehort wurde.

D fasst danach zusammen, was ihm an A, B und C aufgefallen ist. Auch die nonverbale Wahrnehmung
sollte gespiegelt werden. Was haben B und C sich gemerkt, was wurde vergessen, was wurde sichtbar?
(Zeit insgesamt maximal 8-10 Minuten)

Danach wechseln die Personen, jeder wird einmal A und alles beginnt von vorn.

Es folgt eventuell noch eine Auswertung aller Gruppen im Plenum.
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M 4 Kommunikation in Konflikten

Regeln fiir Kommunikation in Konflikten

Ein nicht ausgetragener oder verdrangter Konflikt belastet die Beziehung. Kommunikation wird schwierig
oder es tritt sogar Sprachlosigkeit ein. Eine gelungene Kommunikation ist andererseits wichtigstes Mittel
zur Konfliktlésung.

Folgendes sollte bei der Kommunikation beachtet werden:

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Nehmen Sie die Meinung des anderen bewusst wahr, machen Sie ihm deutlich, was angekommen ist,
fragen Sie bei Unklarheiten noch einmal nach.

Verwenden Sie ,ICH"-Botschaften statt ,DU“-Botschaften.

Stellen Sie auch lhre eigene Haltung in Frage.

Driicken Sie sich klar und verstandlich aus, verbal und nonverbal.

Lassen Sie den anderen aussprechen und héren Sie ihm aufmerksam zu.

Nehmen Sie lhre eigenen Geflihle ernst und zeigen Sie sie auch lhrem Gegenuber.
Lassen Sie Kritik an lhnen zu, ohne sich gleich verteidigen zu muissen.

Vermeiden Sie ,Schwarz-Weif3-Malerei“.

Behalten Sie den Hauptkonflikt im Blick.

Unterscheiden Sie zwischen dem Konflikt und den beteiligten Personen.

Ziehen Sie keine vorschnellen Schllisse, sondern versuchen Sie auch den anderen zu verstehen.
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