KONFLIKTE LOSEN
STILVOLL UND
MIT VERSTAND
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Vorwort

,Frieden entsteht nicht, weil wir Kon-
flikte vermeiden — sondern weil wir ler-
nen, sie gut zu fiihren.”

Dieses Buch ist aus einer einfachen Be-
obachtung entstanden: Jeder Mensch
kennt Konflikte. Ob am Kiichentisch, im
Biro, unter Freunden oder im Stral3enver-
kehr — immer wieder gibt es Situationen,
in denen wir uns reiben. Manchmal leise
und kaum spurbar, manchmal laut und
verletzend.

Viele von uns haben gelernt, Streit zu
meiden oder ihn so schnell wie moglich
»=aus der Welt zu schaffen®. Doch das
fuhrt oft nicht zu echtem Frieden, sondern
zu aufgestautem Arger oder stiller Di-
stanz. Ich habe in meiner Arbeit und im
personlichen Umfeld immer wieder gese-
hen: Wer Konflikte versteht und bewusst
angeht, lebt nicht nur entspannter — er
gestaltet Beziehungen aktiver und mit
mehr Tiefe.

2/301



Dieses Buch mochte dir zeigen, dass
Konflikte nichts sind, wovor man Angst
haben muss. Sie sind ein Teil des Lebens
— und oft eine Einladung, genauer hinzu-
sehen. Statt in Vorwirfen, Ruckzug oder
hitzigen Wortgefechten zu verharren,
kannst du lernen, klar und respektvoll zu
sprechen, zuzuhdren und Lésungen zu
finden, die mehr sind als ein fauler Kom-
promiss.

Du wirst hier keine komplizierten Fachbe-
griffe oder endlosen Theorien finden.
Stattdessen gibt es klare Erklarungen,
praktische Methoden und viele Beispiele
aus dem echten Leben. Denn am Ende
zahlt nicht, wie viele Modelle wir kennen —
sondern ob wir in der Lage sind, im ent-
scheidenden Moment ruhig zu bleiben,
das Wesentliche zu erkennen und Schrit-
te zu gehen, die wirklich etwas verandern.

Dieses Buch richtet sich an alle, die ihre
Beziehungen — privat wie beruflich — be-
wusster gestalten wollen. Es ist fir Men-
schen, die bereit sind, hinzuschauen, zu-
zuhoren und an sich selbst zu arbeiten.
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Fur alle, die verstehen, dass Respekt und
Klarheit kein Widerspruch sind, sondern
die Grundlage flr jede gute Verbindung.

Ich lade dich ein, diese Reise nicht als
Pflicht zu sehen, sondern als Mdglichkeit.
Vielleicht wirst du schon beim Lesen an
bestimmte Situationen denken — an Ge-
sprache, die schiefgelaufen sind, oder an
Konflikte, die dich noch beschaftigen. Nut-
ze diese Gedanken. Sie sind dein Start-
punkt.

Denn der Weg zu mehr Gelassenheit und
besseren Losungen beginnt nicht erst im
Streit — er beginnt mit der Bereitschaft,
dich selbst und andere neu zu verstehen.

Lass uns anfangen.
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Rezept fiir gelebte Gelassenheit

»Ein Rezept fiir mehr Ruhe, Klarheit
und innere Starke*“

Zutaten:

150 g Selbstvertrauen — als stabi-
les Fundament

2 Tassen tiefes Durchatmen — am
besten handwarm

1 Handvoll Perspektivwechsel —
klein geschnitten

3 Prisen Humor — um Schwere zu
[6sen

1 Schuss Vertrauen ins Leben —
vorsichtig unterheben

Eine Messerspitze Abstand — fur
den Blick von aulien

Zeit zum Nachdenken — nach Be-
lieben dosieren

1 grofRe Portion Dankbarkeit
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Zubereitung:

Starte mit dem Selbstvertrauen.
Gut verteilen, bis es den ganzen
Topf ausfullt.

Flge das tiefe Durchatmen hinzu —
es sorgt dafur, dass nichts an-
brennt.

Den Perspektivwechsel untermi-
schen, damit neue Aromen ins
Spiel kommen.

Mit Humor bestreuen, besonders
wenn es zu hitzig wird.

Einen Schuss Vertrauen ins Leben
zugeben — nicht zu frah, sonst ver-
dampft er.

Abstand einriihren, um den Ge-
schmack klarer wahrzunehmen.

Zeit zum Nachdenken lassen, da-
mit sich alles verbinden kann.
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e Zum Schluss mit Dankbarkeit ab-
schmecken — sie macht die Mi-
schung rund und voll.

Serviervorschlag: Am besten warm ge-
nielRen — in Gesprachen, bei Konflikten
oder einfach an einem hektischen Tag.
Lasst sich hervorragend mit Respekt und
Empathie kombinieren.

Schlussgedanke: Gelassenheit ist keine
angeborene Fahigkeit, sondern ein tagli-
ches Gericht. Wer sie bewusst zubereitet,
schafft einen Raum, in dem andere sich
sicher fihlen — und in dem Lésungen von
selbst entstehen.
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Uber den Autor

Ein Weg, gepragt von Begegnun-
gen

Lothar Reuter, geboren 1956 in Kreuztal,
blickt auf ein vielseitiges Berufsleben zu-
ruck: Nach seiner Ausbildung zum Indus-
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nem Ruhestand engagiert er sich aktiv in
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Als Vater dreier erwachsener Kinder und

stolzer Grol3vater von vier Enkelkindern

schopft er aus einem reichen Schatz an

personlichen und beruflichen Erfahrun-

gen. Mit ,KONFLIKTE LOSEN - STIL-
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VOLL UND MIT VERSTAND" legt er ein
weiteres Werk vor — eine nachdenkliche
Auseinandersetzung mit dem Thema
Konflikte. Lothar Reuter lebt mit seiner
Frau in Struthitten im Siegerland.
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1. Was ist ein Konflikt? — Mehr

als nur Streit
,Ein Konflikt zeigt, dass etwas bedeutend
genug ist, um daran zu reiben.”

Einleitung

Konflikte — kaum jemand winscht sie
sich, und doch gehdren sie zum Leben.
Sie entstehen Uberall dort, wo Menschen
aufeinandertreffen: im Beruf, in der Fami-
lie, in der Partnerschaft oder sogar in uns
selbst. Viele verbinden mit dem Wort
~Konflikt“ automatisch etwas Negatives:
Streit, Stress, Unruhe. Doch ein Konflikt
ist nicht automatisch etwas Schlechtes.
Richtig verstanden und gut begleitet, kann
er sogar Entwicklung férdern — personlich
wie zwischenmenschlich.

Dieses Kapitel Iadt dich ein, die Welt der

Konflikte neu zu betrachten: differenziert,

verstandlich und ohne Angst. Es geht

nicht um Schuld, sondern um Klarheit.

Nicht um Vermeidung, sondern um Ver-

standnis. Denn nur wer Konflikte wirklich
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versteht, kann sie auch stilvoll und mit
Verstand losen.

1. Konflikt ist Spannung — nicht
automatisch Streit

Ein Konflikt beginnt nicht erst, wenn Stim-
men laut werden oder Turen knallen. Oft
schleicht er sich leise in den Alltag: als
Missverstandnis, unausgesprochene Er-
wartung oder widerspruchliches Bedurf-
nis.

Ein einfaches Beispiel: Zwei Kollegin-
nen arbeiten an einem Projekt. Die eine
mochte alles perfekt und frihzeitig erledi-
gen, die andere arbeitet lieber spontan
und unter Druck. Zunachst wirken beide
hoflich, doch innerlich beginnt es zu bro-
deln. Irgendwann platzt es heraus — der
Lotreit* scheint plotzlich da zu sein. Doch
in Wahrheit begann der Konflikt schon viel
friher — namlich da, wo zwei unterschied-
liche Vorstellungen aufeinandertrafen.
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Konflikt bedeutet also: Zwei oder mehr
Perspektiven stehen sich gegentber und
lassen sich nicht sofort miteinander ver-
einbaren. Ob daraus ein offener Streit
entsteht — oder eine klarende Auseinan-
dersetzung — liegt oft an unserem Um-
gang damit.

2. Konflikte zeigen, dass etwas
wichtig ist

So unangenehm sie auch sein mdgen:
Konflikte haben eine wichtige Funktion.
Sie zeigen, dass etwas auf dem Spiel
steht — ein Bedurfnis, ein Wert, ein Ziel.
Wo Gleichgultigkeit herrscht, gibt es keine
Konflikte. Das macht Konflikte zu einem
Zeichen von Beziehung, von Bedeutung.

Beispiel: Ein Vater streitet sich mit sei-
nem Sohn Uber die schulischen Leistun-
gen. Hinter der Wut liegt oft etwas ande-
res: Sorge, Enttaduschung, vielleicht auch
Hilflosigkeit. Der Konflikt ist Ausdruck ei-
nes Wunsches: ,Ich mdchte, dass du dei-
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nen Weg findest — und ich weil} nicht, wie
ich dir helfen soll.”

Konflikte machen also sichtbar, was Men-
schen wirklich wichtig ist — oft auf holprige
Weise. Wer sie achtsam betrachtet, kann
diese Botschaft erkennen und nutzen.

3. Konflikte entstehen auf vielen
Ebenen

Nicht jeder Konflikt ist gleich. Manchmal
geht es um sachliche Differenzen (,Wie
I6sen wir dieses Problem?“), manchmal
um personliche Themen (,Wie gehst du
mit mir um?“), manchmal sogar um unbe-
wusste Muster aus der Vergangenheit.
Grob lassen sich Konflikte in folgende
Ebenen unterteilen:

e Sachkonflikte: Es geht um Fak-
ten, Entscheidungen, Ressourcen.
Beispiel: Wer bekommt den Park-
platz?

¢ Beziehungskonflikte: Es geht um
Vertrauen, Respekt, Macht oder
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emotionale Verletzungen. Beispiel:
,DU nimmst mich nie ernst.”

Wertekonflikte: Unterschiedliche
Uberzeugungen oder Lebensent-
wurfe prallen aufeinander. Bei-
spiel: ,Du findest Karriere wichti-
ger, ich Familie.”

Rollenkonflikte: Unklare oder wi-
derspruchliche Erwartungen an
eine Rolle. Beispiel: Eine Fih-
rungskraft soll zugleich streng und
empathisch sein.

Innerer Konflikt: Zwei Stimmen in
uns selbst kdmpfen gegeneinan-
der. Beispiel: ,Ich will ehrlich sein —
aber ich will auch niemanden ver-
letzen.”

Oft vermischen sich diese Ebenen. Ein
Streit um eine Kleinigkeit kann eine tiefere
Krankung beruhren. Wer das erkennt,
kann tiefer schauen und kliger handeln.
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4. Der Weg in die Eskalation —
und zuruck

Konflikte verlaufen selten linear. Anfangs
sind Meinungsverschiedenheiten noch
ruhig besprechbar. Doch wenn sie nicht
wahrgenommen oder konstruktiv ange-
sprochen werden, kdnnen sie sich zuspit-
zen. Missverstandnisse haufen sich,
Emotionen steigen, Fronten verharten
sich. Der eigentliche Anlass tritt in den
Hintergrund — und es geht plétzlich ums
Prinzip, ums Gewinnen, ums Rechtbehal-
ten.

Ein typischer Verlauf:

e Spannung entsteht (z. B. durch
unterschiedliche Erwartungen)

e Missverstandnisse haufen sich
e Emotionen kochen hoch
e Fronten verharten sich

¢ Kommunikation bricht ab oder
wird feindlich
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e Verletzungen bleiben zuriick

Doch der Weg zuruck ist moglich. Wer
erkennt, dass der Konflikt eskaliert, kann
bewusst aussteigen: durch ein Ge-
sprachsangebot, durch einen Perspektiv-
wechsel, durch ein schlichtes ,Lass uns
nochmal neu anfangen®.

5. Konflikte sind keine Stérung —
sie sind Teil des Lebens

Viele Menschen empfinden Konflikte als
etwas, das nicht ,sein sollte“. Man wolle
doch ,keinen Arger“ oder ,den Frieden
nicht storen®. Doch diese Sichtweise kann
gefahrlich sein. Denn unterdrickte Kon-
flikte verschwinden nicht — sie garen im
Verborgenen weiter.

Ein Beispiel aus dem Alltag: In einem
Team traut sich niemand, den Chef auf
seine standigen Last-Minute-Anderungen
anzusprechen. Alle lacheln hoéflich, wah-
rend Frust und Demotivation wachsen.
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Das Arbeitsklima leidet — und irgendwann
platzt es irgendwo.

Der Versuch, Konflikte zu vermeiden,
fuhrt oft dazu, dass sie unkontrolliert aus-
brechen. Es ist reifer — und letztlich stilvol-
ler —, Spannungen frihzeitig wahrzuneh-
men und anzusprechen.

6. Ein neuer Blick: Konflikte als
Einladung

Was ware, wenn wir Konflikte nicht mehr
als ,Problem* betrachten, sondern als

Einladung? Als Chance, etwas zu klaren,
zu lernen, oder sich weiterzuentwickeln?

Eine angespannte Diskussion in der Part-
nerschaft kann zeigen, dass es Zeit ist,
Uber Bedurfnisse zu sprechen. Ein Kon-
flikt im Team kann auf veraltete Struktu-
ren hinweisen, die niemand mehr tragen
kann. Ein innerer Konflikt kann ein Hin-
weis sein, dass du gegen deine Werte
lebst — und etwas verandern mochtest.
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Wer so auf Konflikte schaut, verliert die
Angst — und gewinnt an Reife.

Fazit: Konflikte erkennen — der
erste Schritt zur Lésung

Konflikte gehdéren zum Menschsein. Sie
sind nicht schon, aber ehrlich. Nicht ange-
nehm, aber oft notwendig. Sie zeigen,
dass uns etwas wichtig ist — und dass
Beziehung gelebt wird. Der erste Schritt
zur stilvollen Lésung liegt darin, den Kon-
flikt Gberhaupt wahrzunehmen. Nicht als
Katastrophe, sondern als Signal: Hier gibt
es etwas zu klaren. Etwas, das du verste-
hen — und verandern — kannst.

"Konflikte sind nicht das Ende von
Harmonie - sie sind oft der Anfang von
echter Verbindung."
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WAS IST EIN KONFLIKT?
MEHR ALS NUR STREIT

»Ein Konflikt zeigt, dass etwas bedeutend

genug ist, um daran zu reiben.”

¥ e

‘“‘
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2. Warum Konflikte entstehen
— Bediirfnisse, Werte und

Wahrnehmungsunterschiede
.Hinter fast jedem Streit steckt etwas, das
uns wirklich wichtig ist — wir merken es
nur oft zu spat.”

Einleitung

Konflikte wirken oft wie plétzliche Stérun-
gen im Miteinander. Ein falsches Wort,
ein genervter Blick — und schon kippt die
Stimmung. Doch die eigentlichen Ursa-
chen liegen meist tiefer. Sie haben mit
dem zu tun, was uns innerlich antreibt:
unseren Bedurfnissen, Werten und der
Art, wie wir die Welt sehen. Wer Konflikte
wirklich verstehen will, muss hinter das
Sichtbare blicken. Denn oft geht es nicht
um das, was gesagt wird — sondern um
das, was gemeint ist.

1. Bedurfnisse — der Motor
menschlichen Verhaltens
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Jeder Mensch hat Bedirfnisse. Sie sind
wie ein innerer Kompass, der unser Den-
ken, Fihlen und Handeln lenkt. Manche
Bedurfnisse sind kdrperlich — wie Essen,
Schlaf oder Sicherheit. Andere sind emo-
tional — wie Zugehorigkeit, Anerkennung
oder Selbstbestimmung.

Wenn ein wichtiges Bedurfnis erflllt wird,
fihlen wir uns wohl. Wenn es dauerhaft
Ubergangen oder verletzt wird, entsteht
Spannung — und haufig ein Konflikt.

Beispiel: Ein Mitarbeiter wiinscht sich
mehr Mitbestimmung im Team. Seine
Vorschlage werden aber regelmalig
Ubergangen. Er zieht sich zurick, wirkt
unmotiviert. Die FUhrungskraft wundert
sich Uber die plotzliche ,Arbeitsverweige-
rung“. Doch der eigentliche Konflikt liegt
darin, dass das Bedurfnis nach Wert-
schatzung und Einfluss unerfllt geblie-
ben ist.

Wichtig: Nicht erflllte Bedurfnisse fuhren
nicht automatisch zu Streit — aber sie er-
hohen die Wahrscheinlichkeit, dass es
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dazu kommt, wenn zusatzlich Stress, Zeit-
druck oder Missverstandnisse dazukom-
men.

2. Werte — was uns wirklich wich-
tig ist

Werte sind wie personliche Leitplanken.
Sie geben unserem Leben Richtung. Fur
den einen ist Ordnung wichtig, fur die an-
dere Freiheit. Manchen bedeutet Plnkt-
lichkeit alles, anderen zahlt vor allem Fle-
xibilitat.

Werte sind meist tief in uns verankert — oft
unbewusst. Und gerade deshalb sind sie
eine haufige Ursache fur Konflikte.

Beispiel: Zwei Kollegen arbeiten gemein-
sam an einer Prasentation. Der eine legt
groflten Wert auf Genauigkeit — jeder
Satz soll stimmen, jede Folie perfekt sein.
Die andere denkt eher pragmatisch:
»Hauptsache fertig, dann kénnen wir's
besprechen.” Beide meinen es gut — aber
ihre Werte prallen aufeinander. Die Folge:
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Spannungen, genervte Bemerkungen,
Unverstandnis.

Was hilft: Werte sind nicht verhandelbar
— aber man kann sie sichtbar machen und
daruber sprechen. Wer versteht, dass der
andere nicht aus Bosheit anders handelt,
sondern aus einem anderen inneren An-
trieb, kann gelassener bleiben.

3. Wahrnehmung — jeder sieht die
Welt anders

Ein weiterer Grund fur Konflikte liegt in
der Art, wie wir die Welt wahrnehmen.
Jeder Mensch filtert das, was er erlebt —
durch seine Erfahrungen, Erwartungen,
seine Stimmung. Zwei Personen kdnnen
dieselbe Situation ganz unterschiedlich
empfinden — und beide haben Recht aus
ihrer Sicht.

Beispiel: Ein Vater sieht seine Kritik am
Sohn als Hilfe: ,Ich will doch nur, dass du
es besser machst.“ Der Sohn hort aber
etwas anderes: ,Ich bin nicht gut genug.”
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Die Folge: Ruckzug, Streit oder Trotz —
und beide fihlen sich unverstanden.

Missverstandnisse entstehen oft nicht
durch das, was gesagt wird, sondern
durch das, was ankommt. Die Wahrneh-
mung ist gepragt von Geflihlen, alten Er-
fahrungen und personlichen Filtern.

4. Unterschiedliche Kommunika-
tionsstile

Manche Menschen sprechen direkt, ande-
re eher vorsichtig. Manche machen ihrem
Arger sofort Luft, andere schlucken ihn
erst einmal runter. Diese Unterschiede
koénnen leicht zu Spannungen fuhren.

Beispiel: In einer Beziehung spricht die
Partnerin offen tber ihre Geflihle. Der
Partner hingegen zieht sich zurlick, wenn
es emotional wird. Sie denkt: ,Er interes-
siert sich nicht fur mich.” Er denkt: ,Ich will
keinen Streit.“ Beide handeln nach ihren
Mustern — und doch flihlen sich beide
verletzt.
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Losungsansatz: Hier hilft es, die Unter-
schiede zu erkennen — nicht als Schwa-

che, sondern als Teil der Personlichkeit.

Wer offen darlber spricht, kann Missver-
standnisse abbauen.

5. Rollen und Erwartungen

Jeder Mensch hat im Leben verschiedene
Rollen: Mutter, Partner, Kollege, Freund.
Jede Rolle ist mit bestimmten Erwartun-
gen verbunden — von anderen, aber auch
von uns selbst. Wenn diese Erwartungen
unklar, widersprichlich oder tberfordernd
sind, entstehen leicht Konflikte.

Beispiel: Eine junge Frau wird Teamleite-
rin. Sie will einerseits eine gute Kollegin
bleiben, andererseits FUhrungsverantwor-
tung Ubernehmen. lhre alten Teammitglie-
der erwarten, dass sie ,eine von ihnen”
bleibt. Gleichzeitig erwartet der Chef,
dass sie sich durchsetzt. Sie gerat unter
Druck — und die Spannungen im Team
wachsen.
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Tipp: Klarheit tuber Rollen und Erwartun-

gen kann viele Konflikte vermeiden. Wer

offen darUber spricht, was madglich ist und
was nicht, schutzt sich selbst — und ande-
re.

6. Verletzungen aus der Vergan-
genheit

Manche Konflikte entstehen scheinbar
»,aus dem Nichts“. Doch oft sind alte Ver-
letzungen im Spiel, die nie angesprochen
oder geheilt wurden. Sie kénnen plétzlich
wieder auftauchen — durch einen Tonfall,
ein Wort, eine Handlung.

Beispiel: Ein Mitarbeiter reagiert Uberma-
Rig empfindlich auf Kritik. Der Chef ver-
steht die Aufregung nicht — es war doch
nur eine Kleinigkeit. Doch der Mitarbeiter
erinnert sich unbewusst an frihere Kran-
kungen. Der Konflikt hat eine langere Ge-
schichte — auch wenn sie nicht offen auf
dem Tisch liegt.
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Wichtig: Es ist hilfreich, sich selbst zu
fragen: Reagiere ich auf das Jetzt — oder
auf etwas von friher? Diese Frage kann
helfen, den eigenen Anteil am Konflikt
besser zu verstehen.

7. AuBere Ausloser — Stress,
Druck, Mudigkeit

Auch auere Umstande kdnnen Konflikte
begunstigen. Wer mude ist, gestresst
oder Uberlastet, reagiert schneller gereizt.
Kleinigkeiten werden plétzlich zu grof3en
Themen.

Beispiel: Nach einem langen Arbeitstag
platzt zu Hause der Streit Gber den Ab-
wasch. Es geht aber nicht wirklich um die
schmutzigen Teller — sondern um Er-
schopfung, unausgesprochene Erwartun-
gen und das Bedurfnis nach Entlastung.

Tipp: Manchmal ist der kligere Schritt,
eine Pause zu machen, statt sofort alles
klaren zu wollen. Ein bisschen Schlaf,
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frische Luft oder Abstand kann helfen, die
Dinge wieder klarer zu sehen.

8. Verschiedene Konflikttypen —
verschiedene Ursachen

Menschen gehen unterschiedlich mit Kon-
flikten um. Manche suchen die offene
Auseinandersetzung, andere vermeiden
sie lieber. Das hangt oft mit Erziehung,
Erfahrungen und dem eigenen Tempera-
ment zusammen.

Beispiel: Eine Kollegin spricht sofort alles
an — direkt, klar, aber manchmal etwas
schroff. Ein Kollege hingegen schweigt,
lachelt und zieht sich zurtck. Sie halt ihn
fur unaufrichtig, er empfindet sie als ag-
gressiv. Die unterschiedlichen Konfliktty-
pen prallen aufeinander — nicht aus bo6-
sem Willen, sondern aus Unterschiedlich-
keit.

Was hilft: Sich selbst und andere besser
kennenzulernen. Wer weil3, wie er selbst
reagiert, kann bewusster handeln. Und
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wer versteht, dass andere anders ticken,
kann gelassener bleiben.

Fazit: Hinter den Konflikt schau-
en — nicht nur auf ihn

Konflikte entstehen selten aus dem
Nichts. Sie sind das Ergebnis vieler Fak-
toren: unerfullter Bedurfnisse, unter-
schiedlicher Werte, abweichender Wahr-
nehmungen und personlicher Muster. Wer
diese Ebenen erkennt, kann tiefer blicken
— und kluger handeln.

Statt nur auf den aulleren Streit zu re-
agieren, lohnt es sich zu fragen:

Was steckt dahinter? Was brauche ich —
und was braucht der andere? Welche
Werte, Gefuihle oder Erwartungen sind im
Spiel?

"So wird aus einem Konflikt nicht nur
ein Problem, sondern eine Chance.
Eine Chance, sich selbst und andere
besser zu verstehen — und neue Wege
zu finden, die fur beide passen.”
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WARUM KONFLIKTE ENTSEHEN
BEDURFNISSE, WERTE UND
WAHRNEHMUNGSUNTERSCHIEDE

,Hinter fast jedem Streit steckt etwas,

das uns wirklich wichtig ist— wir merken
es nur oft zu spat.”

\ b el 4 :

“
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3. Konfliktarten im Alltag und
Beruf — Personliche, sachliche,
strukturelle und verdeckte
Konflikte

Wer einen Konflikt Idsen will, muss wis-
sen, mit welcher Art von Konflikt er es zu
tun hat.”

Einleitung

Nicht jeder Konflikt sieht gleich aus — und
nicht jeder fuhlt sich gleich an. Mal ist es
ein sachlicher Streit um Zustandigkeiten,
mal schwingt etwas Tieferes mit: Enttau-
schung, Arger oder Krankung. Und
manchmal herrscht einfach nur eine merk-
wirdige Spannung — ohne dass jemand
genau sagen kann, warum.

Wer Konflikte stilvoll Idsen mochte, tut gut
daran, sie einordnen zu kénnen. Denn die
Art des Konflikts bestimmt, wie man ihm
begegnen sollte. Ein Missverstandnis
braucht andere Wege, als ein Bezie-
hungskonflikt. Ein strukturelles Problem
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Iasst sich nicht durch nette Worte behe-
ben. Dieses Kapitel hilft dir, verschiedene
Konfliktarten zu erkennen — und so den
passenden Umgang damit zu finden.

1. Sachkonflikte — wenn es um
das ,,Was"“ geht

Ein Sachkonflikt liegt vor, wenn es um
konkrete Fragen geht: Wer macht was?
Wie wird etwas entschieden? Welche L6-
sung ist die beste? Solche Konflikte las-
sen sich meist durch Information, Abwa-
gung oder einen klaren Plan |6sen.

Beispiel: Zwei Kollegen streiten daruber,
welcher Weg effizienter ist, um ein Projekt
umzusetzen. Der eine will alles schriftlich
dokumentieren, die andere bevorzugt fle-
xible Gesprache. Hier geht es um Metho-
den, nicht um die Menschen selbst.

Typisch fiir Sachkonflikte:
e Unterschiedliche Meinungen oder

Fachkenntnisse
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e Missverstandnisse in der Aufga-
benverteilung

e Unklarheiten tUber Ablaufe oder
Zustandigkeiten

Was hilft:
e Klarung von Fakten
e Transparente Kommunikation

e Gemeinsames Suchen nach der
besten Losung

Sachkonflikte lassen sich oft sachlich 16-
sen — vorausgesetzt, sie sind nicht schon
mit personlichen Verletzungen vermischt.

2. Beziehungskonflikte — wenn es
um das ,,Wie“ geht

Hier geht es nicht um Inhalte, sondern um
den Umgang miteinander. Der Ton, die
Haltung, das Mal} an Respekt. Bezie-
hungskonflikte sind besonders sensibel —
und oft schwer zu benennen.
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Beispiel: Eine Mitarbeiterin flhlt sich vom
Vorgesetzten standig Ubergangen. Er
meint es gar nicht bdse, entscheidet aber
vieles allein. Sie hingegen wiinscht sich
Einbindung und Austausch. Der sachliche
Ablauf mag stimmen — doch das Miteinan-
der leidet.

Anzeichen fur Beziehungskonflikte:

Ungleichgewicht in Wertschatzung
oder Aufmerksamkeit

Krankungen, verletzende Worte
oder Ignoranz

Spannungen, die nicht offen ange-
sprochen werden

Was hilft:

Offene, ehrliche Gesprache auf
Augenhdhe

Zuhoren ohne Verteidigung

Klarung der gegenseitigen Erwar-
tungen und Gefuhle
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Beziehungskonflikte brauchen Zeit, Ver-
trauen und Fingerspitzengefuhl — aber
ihre Losung starkt oft die Verbindung.

3. Rollenkonflikte — zwischen An-
spruch und Realitat

Manche Konflikte entstehen, weil jemand
in einer bestimmten Rolle feststeckt oder
widerspruchliche Erwartungen erflllen
soll.

Beispiel: Ein Lehrer soll gleichzeitig
streng und verstandnisvoll sein. Eltern
wollen Disziplin, Schuler winschen sich
Nachsicht. Der Lehrer fuhlt sich zerrissen
— und irgendwann gereizt. Konflikte ent-
stehen, weil niemand genau sagt, was er
erwartet — aber alle enttauscht sind, wenn
es nicht passt.

Typisch fiir Rollenkonflikte:

e Druck durch widerspruchliche An-
forderungen
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e Uberforderung oder Unklarheit
Uber die eigene Aufgabe

e Spannungen zwischen personli-
chem Wunsch und aul3erer Pflicht

Was hilft:

e Klare Kommunikation uber Rollen
und Grenzen

e Selbstreflexion: Was kann ich leis-
ten — und was nicht?

e Austausch mit anderen in ahnli-
cher Lage

Rollenkonflikte sind besonders haufig in
sozialen Berufen, in der Familie oder bei
FUhrungsaufgaben.

4. Wertekonflikte — wenn Grund-
uberzeugungen aufeinandertref-
fen

Hier geht es um tief verwurzelte Vorstel-
lungen: Was ist richtig? Was ist wichtig?
Was bedeutet gutes Leben? Diese Fra-
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gen betreffen unser Innerstes — und des-
halb sind Wertekonflikte oft besonders
emotional.

Beispiel: Im Pflegeheim mdchte eine Be-
wohnerin trotz Diabetes regelmafig Ku-
chen essen. Die Pflegekraft ist hin- und
hergerissen: Sie will einerseits die Ge-
sundheit schutzen, andererseits die
Selbstbestimmung respektieren. Beide
haben nachvollziehbare Werte — aber sie
stehen im Widerspruch.

Typisch fiir Wertekonflikte:
e Grundsatzdiskussionen

e Kein einfaches ,richtig”“ oder
Jfalsch*

e Oft emotional stark aufgeladen
Was hilft:

e Anerkennen, dass beide Seiten
gute Grunde haben

e Gemeinsames Suchen nach trag-
fahigen Kompromissen
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e Offenheit fir andere Sichtweisen

Werte lassen sich nicht einfach ,l6sen” —
aber man kann lernen, mit Unterschieden
respektvoll umzugehen.

5. Strukturkonflikte — wenn das
System krankt

Manche Konflikte entstehen nicht durch
die beteiligten Personen, sondern durch
aullere Rahmenbedingungen: schlechte
Organisation, fehlende Ressourcen, un-
klare Zustandigkeiten. Hier nutzt es we-
nig, an den Menschen zu schrauben —
das System muss verandert werden.

Beispiel: In einer Pflegeeinrichtung sind
zu wenige Fachkrafte vorhanden. Die Be-
lastung ist hoch, Fehler haufen sich, die
Stimmung kippt. Mitarbeiter machen sich
gegenseitig Vorwurfe — doch eigentlich
fehlt es an Zeit, Personal und Unterstut-
zung. Der Konflikt ist strukturell.

Typisch fiir Strukturkonflikte:
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e Uberlastung, Chaos oder ineffizi-
ente Ablaufe

e Verantwortungsaufteilung

e Machtkampfe um knappe Ressour-
cen

Was hilft:
e Klare Prozesse schaffen

e Aufgaben und Zustandigkeiten
definieren

e Flhrungskrafte in die Verantwor-
tung nehmen

Strukturkonflikte l16sen sich nicht durch
mehr Einsatz — sondern durch bessere
Rahmenbedingungen.

6. Verdeckte Konflikte — wenn
etwas nicht ausgesprochen wird

Nicht alle Konflikte sind sichtbar. Manche
brodeln unter der Oberflache. Sie zeigen
sich durch Ausweichen, Ironie, plétzliche
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Distanz oder stille Ablehnung. Wer sie
Ubersieht, riskiert, dass sie irgendwann
unkontrolliert ausbrechen.

Beispiel: Ein Ehepaar streitet nie — aber
die Stimmung ist kiihl, Gesprache werden
knapp. Jeder macht sein Ding. Nach au-
Ren scheint alles ruhig, doch innerlich
wachst der Groll. Niemand spricht das
Problem an — aus Angst, etwas kaputtzu-
machen. Doch das Schweigen wird zur
Belastung.

Anzeichen fiir verdeckte Konflikte:

e Schweigen oder plétzlicher Riick-
zug

e Gereiztheit ohne erkennbaren

Grund
e Sarkasmus oder unterschwellige
Kritik
Was hilft:

e Den Mut, das Unausgesprochene
anzusprechen
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e Fragen statt Vorwurfe: ,Wie geht
es dir wirklich?“

e Zeit und Raum fur ehrliche Ge-
sprache schaffen

Verdeckte Konflikte brauchen einen si-
cheren Rahmen, um ans Licht zu kom-
men — aber das kann vieles heilen.

Fazit: Den Konflikt erkennen —
bevor man ihn losen will

Jeder Konflikt hat seine eigene Gestalt.
Wer ihn schnell in eine Schublade steckt
(,Der ist halt so!“), Ubersieht oft das We-
sentliche. Es lohnt sich, genau hinzu-
schauen: Geht es wirklich um die Sache —
oder um die Beziehung? Um Rollen,
Strukturen oder Werte?

Die Fahigkeit, Konfliktarten zu erkennen,
ist wie ein Kompass im Nebel. Sie hilft,
sich nicht zu verirren — und den richtigen
Weg zur Lésung zu finden.
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"Was wir verstehen, davor miissen wir
uns nicht mehr firchten."
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KONFLIKTARTEN IM ALLTAG UND BERUF

PERSONLICHE, SACHLICHE,
STRUKTURELLE UND VERDECKTE KONFLIKTE

Strukturelle Konflikte Verdeckte Konflikte

Wer einen Konflikt |6sen will, muss wissen, mit
welcher Art von Konflikt er es zu tun hat.”
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4. Typische Verlaufe — Vom
Missverstandnis zur Eskalati-

on
,Ein Streit beginnt selten laut — meist be-
ginnt er leise, mit dem, was wir nicht sa-

“

gen.
Einleitung

Konflikte entstehen nicht plétzlich. Sie
wachsen — Schritt fir Schritt. Oft beginnt
es mit einem kleinen Missverstandnis,
einer unbeachteten Bemerkung oder ei-
ner nicht erfullten Erwartung. Zuerst
scheint alles noch harmlos. Doch wenn
nichts angesprochen wird, schaukeln sich
viele kleine Spannungen zu einem grof3en
Streit auf.

In diesem Kapitel geht es darum, wie
Konflikte sich entwickeln — und wie man
sie rechtzeitig erkennt, bevor sie eskalie-
ren. Wer weil, woran man eine beginnen-
de Eskalation erkennt, kann friher gegen-
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steuern — und viele Verletzungen vermei-
den.

1. Es beginnt mit kleinen Reibun-
gen

Die ersten Anzeichen eines Konflikts sind
oft unspektakular: ein irritierender Blick,
eine genervte Antwort, ein Versprechen,
das nicht eingehalten wird. Meist nimmt
die andere Person es erst einmal hin —
vielleicht mit einem inneren Achselzu-
cken: ,Wird schon nicht so gemeint gewe-
sen sein.“ Doch es bleibt nicht dabei.

Beispiel: Im Buro bittet eine Kollegin
ihren Kollegen um Unterstltzung bei einer
Aufgabe. Er sagt: ,Mach ich spater.“ Tage
vergehen, nichts passiert. Beim nachsten
Mal bittet sie ihn erneut — mit leicht schar-
ferem Ton. Er fuhlt sich unter Druck ge-
setzt und reagiert gereizt. Der Anfang des
Konflikts war nicht der Streit, sondern das
Ubergangene Bedurfnis nach Verlasslich-
keit.
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2. Missverstandnisse haufen sich

Wenn erste Spannungen nicht geklart
werden, nehmen Missverstandnisse zu.
Man interpretiert das Verhalten des ande-
ren nicht mehr wohlwollend, sondern
skeptisch. Ein neutraler Kommentar wird
als Angriff empfunden. Aus dem Gefuhl
der Enttduschung wachst Misstrauen.

Beispiel: Eine Mutter sagt zum Sohn:
,vergiss bitte nicht, heute die Spllmaschi-
ne auszuraumen.” Er antwortet gereizt:
,Mach ich gleich.“ Sie hort in diesem Ton
eine Ablehnung, obwohl er vielleicht nur
mude ist. Beim nachsten Mal bittet sie
nicht mehr — sie meckert. Und er reagiert
trotzig. Der Ton wird rauer, das Verstand-
nis geringer.

3. Emotionen ubernehmen das
Steuer

In der nachsten Stufe gewinnen die Ge-
fihle die Oberhand. Wut, Enttduschung,
Hilflosigkeit oder Groll breiten sich aus.

53 /301



Die Beteiligten erleben sich selbst nicht
mehr als I6sungsorientiert, sondern ver-
letzt oder angegriffen. In dieser Phase
geht es oft nicht mehr um die urspringli-
che Sache — sondern darum, wer sich im
Recht flhlt.

Beispiel: Zwei Teammitglieder geraten in
Streit Uber eine gemeinsame Aufgabe. In
Wabhrheit ist das eigentliche Problem,
dass sich einer von beiden seit Monaten
Ubergangen fuhlt. Doch stattdessen wird
Uber Zustandigkeiten gestritten, lautstark
und mit Vorwurfen. Die Emotionen sind
starker als die Sachebene.

Typisch fiir diese Phase:
¢ Reizbare Reaktionen
e Rickzug oder offene Konfrontation

e Das Gesprach wird personlicher,
verletzender

4. Fronten verharten sich
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Wenn keine Klarung erfolgt, bilden sich
feste Meinungen: ,Der andere ist so0.“ Die
Bereitschaft zum Zuhdren sinkt, die
Schuld wird beim Gegenulber gesucht. Es
kommt zu Schwarz-Weil3-Denken — und
der eigene Anteil wird ausgeblendet.

Beispiel: Im Verein gibt es Streit Uber
neue Regeln. Eine Gruppe fuhlt sich Gber-
gangen, eine andere reagiert mit Abwehr.
Keiner spricht mehr offen miteinander, es
wird nur noch in kleinen Gruppen getu-
schelt. Die Konfliktlinien sind gezogen —
eine Einigung ruckt in weite Ferne.

Warnzeichen dieser Phase:
e Kein direkter Kontakt mehr
e Lagerbildung

e Feindseligkeit oder passiv-aggres-
sives Verhalten

5. Kommunikation bricht ab —
oder wird zerstorerisch
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Wenn Konflikte lange schwelen, veran-
dern sie die Art der Kommunikation. Ent-
weder wird gar nicht mehr gesprochen —
oder auf eine Art, die verletzend ist. Der
Ton wird scharf, es geht nur noch ums
Rechtbehalten, nicht mehr ums Verste-
hen.

Beispiel: Ein Paar streitet regelmafig
Uber Kleinigkeiten — wer den Mull raus-
bringt, wer das Licht angelassen hat. In
Wahrheit geht es langst um tiefere The-
men: Ungleichgewicht, Enttauschung,
Sprachlosigkeit. Doch die Gesprache sind
voller Vorwurfe und Ironie — oder finden
gar nicht mehr statt.

Erkennbar an:
e Lauten Auseinandersetzungen

e Sarkasmus, Beleidigungen oder
Ironie

¢ Rilckzug und Schweigen

6. Verletzungen hinterlassen

Spuren
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Je langer ein Konflikt ungeldst bleibt, des-
to mehr haufen sich seelische Kratzer.
Was einmal eine Meinungsverschieden-
heit war, hinterlasst nun bleibende Eindru-
cke: ,Dem kann ich nicht mehr trauen.”
Selbst wenn spater eine Verséhnung er-
folgt, bleibt oft etwas zurlick — eine Narbe,
ein Rest Misstrauen.

Beispiel: Ein Freund hat dich in einem
Gesprach bloRgestellt. Er entschuldigt
sich spater — und meint es ehrlich. Aber
beim nachsten Treffen achtest du auf je-
des seiner Worte. Die Beziehung ist nicht
zerbrochen, aber verandert. Das Vertrau-
en hat einen Knacks.

7. Die letzte Stufe: Trennung oder
Entfremdung

In manchen Fallen endet ein ungeldster
Konflikt in einem Bruch. Menschen gehen
sich aus dem Weg, kundigen die Freund-
schaft, beenden die Zusammenarbeit
oder leben nebeneinander her — ohne
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echten Kontakt. Diese Stufe ist oft endgul-
tig — und schmerzhaft.

Beispiel: Zwei Geschwister streiten Uber
die Pflege der alten Mutter. Jeder fuhlt
sich im Stich gelassen, keiner will mehr
nachgeben. Nach Monaten des Schwei-
gens bricht der Kontakt vollig ab. Die ei-
gentliche Liebe bleibt — aber sie wird vom
Konflikt GUberschattet.

8. Die gute Nachricht: Man kann
friher eingreifen

Auch wenn Konflikte sich oft nach einem
festen Muster entwickeln — sie sind kein
Schicksal. Wer achtsam ist und frihzeitig
reagiert, kann die Eskalation stoppen.
Das beginnt oft mit einem einfachen Satz:
,Lass uns reden.” Oder: ,Ich habe das
Gefuhl, hier stimmt etwas nicht — kbnnen
wir das klaren?”

Hilfreiche Schritte:

e Frihzeitig ansprechen, was stort
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e Geflhle benennen, statt sie zu
verbergen

e Nachfragen, bevor man urteilt

e Eigene Wahrnehmung schildern,
ohne Vorwurf

¢ Um eine Klarung bitten, nicht um
eine Niederlage

9. Eskalationsstufen erkennen -
und umkehren

Auch wenn es kein starres Schema gibt,
lassen sich typische Eskalationsstufen
erkennen — ahnlich einer Treppe:

e Stille Irritation

e Missverstandnisse

e Erste Vorwurfe

¢ Emotionale Reaktionen

e Verhartete Fronten

e Offene Angriffe oder Riickzug
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e Trennung oder dauerhafte Stérung

Der Schlussel liegt darin, mdglichst frih
die Treppe wieder hinunterzugehen. Das
ist nicht immer leicht — aber moglich.

Beispiel: Im Kollegenkreis war die Stim-
mung wochenlang angespannt. Doch eine
mutige Person spricht es an — ruhig,
sachlich, ehrlich. Es entsteht ein klaren-
des Gesprach. Am Ende sind nicht alle
Probleme geldst, aber das Klima ist bes-
ser. Die Eskalation wurde gestoppt — well
jemand den ersten Schritt gemacht hat.

Fazit: Konflikte verlaufen nicht
zufallig — sie folgen Mustern

Ein Konflikt ist kein Gewitter, das plétzlich
hereinbricht. Er ist eher wie ein Wetterum-
schwung — er kuindigt sich an, in kleinen
Zeichen, in der Stimmung, im Ton. Wer
die Anzeichen erkennt, kann bewusst ent-
scheiden: Gehe ich mit dem Sturm — oder
halte ich inne und suche das Gesprach?
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Je friher wir den Verlauf eines Konflikts
erkennen, desto groRer ist die Chance,
ihn zu klaren — bevor er eskaliert.

“Es ist leichter, ein Streichholz zu 16-
schen als einen Flachenbrand.”
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TYPISCHE VERLAUFE —
VOM MISSVERSTANDNIS zur ESKALATION

Gereiztheit Eskalation

,Ein Streit beginnt selten laut — meist

beginnt er leise, mit dem, was wir nicht sagen.”
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5. Emotionen im Konflikt —

Freund oder Feind?
~Wer seine Geflhle ignoriert, Iasst sie oft

lauter sprechen — manchmal zur falschen
Zeit."

Einleitung

Gefuhle spielen in jedem Konflikt eine
zentrale Rolle. Ob Wut, Enttauschung,
Angst oder Hilflosigkeit — Emotionen sind
nie zufallig da. Sie zeigen, dass uns et-
was wichtig ist. Doch gerade im Streit
erscheinen sie oft als Storfaktor. Viele
Menschen versuchen, ihre Geflihle zu
verbergen oder zu kontrollieren — aus
Angst, schwach oder unvernunftig zu wir-
ken.

Dabei sind Emotionen nicht der Feind. Sie
sind ein Signal. Sie zeigen uns, wo wir
stehen — und was uns bewegt. In diesem
Kapitel lernst du, wie du mit deinen eige-
nen Gefuhlen (und denen der anderen)
besser umgehen kannst — im Konflikt,
aber auch davor und danach.
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1. Gefuhle sind Wegweiser

Jede Emotion hat einen Grund. Sie ent-
steht nicht zufallig. Sie ist eine Reaktion
auf das, was wir erleben — oder auf das,
was uns wichtig ist.

Beispiel: Wenn du witend wirst, weil dein
Kollege dich ubergeht, steckt dahinter
vielleicht das Bedurfnis nach Anerken-
nung oder Gerechtigkeit. Die Wut zeigt:
Hier stimmt etwas fur dich nicht.

Typische emotionale Reaktionen in
Konflikten:

e Wut: ,So geht das nicht!”

e Traurigkeit: ,Ich bin enttauscht.”
e Angst: ,Was passiert jetzt?“

e Scham: ,Ich fihle mich klein.”

e Hilflosigkeit: ,Ich weil} nicht, was
ich tun soll.“
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Diese Gefiihle sind nicht falsch. Sie wol-
len verstanden werden — nicht unter-
drickt.

2. Unterdriickte Gefiihle wirken
im Verborgenen

Viele Menschen versuchen, Geflhle zu
vermeiden. Sie lacheln, obwohl sie wii-
tend sind. Sie schweigen, obwohl sie ver-
letzt sind. Sie lenken ab, obwohl es in
ihnen brodelt.

Beispiel: Ein Vorgesetzter kritisiert einen
Mitarbeiter in scharfem Ton. Der Mitarbei-
ter nickt ruhig — sagt aber nichts. Am
nachsten Tag ist er plétzlich ,krank®. Die
unterdrickte Wut hat einen anderen Weg
gefunden, sich zu zeigen.

Gefahrlich wird es, wenn:

e Geflhle verleugnet werden (,Mir
geht’s gut® — obwohl es nicht
stimmt)

65/301



e Emotionen sich stauen und irgend-
wann unkontrolliert ausbrechen

e Korperliche Beschwerden entste-
hen (z. B. Schlafstérungen, Ver-
spannungen)

e Geflhle wollen ernst genommen
werden — nicht versteckt.

3. Emotionen richtig einordnen

Gefuhle sind echt — aber sie sind nicht
immer die ganze Wahrheit. Manchmal
entstehen sie aus alten Erfahrungen,
manchmal aus falschen Annahmen.

Beispiel: Du wirst in einer Besprechung
Ubergangen und fuhlst dich nicht ernst
genommen. Doch vielleicht lag es gar
nicht an dir — sondern daran, dass der
Kollege einfach im Stress war.

Deshalb ist es wichtig, Gefuhle zu hinter-
fragen:

e Was genau fuhle ich gerade?
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e \Woher kommt dieses Gefiihl?

e Was brauche ich in dieser Situati-
on?

e [st mein Gefuhl hilfreich oder hin-
derlich?

Diese Fragen schaffen Abstand — und
helfen, kliger zu reagieren.

4. Emotionen ansprechen — aber
mit Stil

Im Streit sagen Menschen oft Dinge, die
sie spater bereuen. Wenn die Wut das
Steuer Ubernimmt, geht der Verstand ver-
loren. Doch Gefihle lassen sich auch ehr-
lich und respektvoll ausdriicken.

Beispiel: Statt: ,Du behandelst mich wie
einen Ildioten!” Besser: ,Ich war verletzt,
als du mich unterbrochen hast — ich hatte
das Gefuhl, nicht gehoért zu werden.*

So entsteht kein Gegenschlag — sondern
Raum fir Verstandnis.
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Hilfreiche Formulierungen:

e lch merke, dass ich witend bin —
das zeigt mir, wie wichtig mir das
Thema ist.”

e lch fihle mich verunsichert — kdn-
nen wir das gemeinsam klaren?*

e lch nehme wahr, dass die Stim-
mung angespannt ist — was brau-
chen wir, um wieder gut weiterzu-
machen?“

Der Ton macht die Musik — auch bei Ge-
fuhlen.

5. Emotionen anderer wahrneh-
men

Im Streit achten wir oft nur auf unsere
Sicht. Doch echte Verbindung entsteht
erst, wenn wir auch auf das Geflihl des
anderen schauen.

Beispiel: Ein Kollege wirkt plotzlich ab-

weisend. Statt sich angegriffen zu fuhlen,

konntest du fragen: ,Du wirkst heute sehr
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ruhig — beschaftigt dich etwas?“ So ent-
steht ein Gesprach — statt ein neuer Kon-
flikt.

Achte auf:
e Korpersprache
e Tonfall
e Tempo beim Sprechen
¢ Blickkontakt

Manchmal zeigt ein Mensch durch sein
Verhalten mehr als durch seine Worte.

6. Gefiihle sind keine Schwache

Viele Menschen haben gelernt, dass Ge-
fihle nicht in die Offentlichkeit gehdren.
.Reil dich zusammen®, ,Das gehdrt nicht
hierher” — solche Satze haben viele ge-

pragt.

Doch Geflihle zu zeigen ist kein Zeichen
von Schwache — sondern von Starke und
Reife. Wer ehrlich sagen kann, was ihn
bewegt, zeigt Mut und Authentizitat.
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Beispiel: Ein Teamleiter sagt in einer
Besprechung: ,Ich bin gerade ziemlich
angespannt, weil mir das Thema wichtig
ist.“ Diese Offenheit schafft Vertrauen —
und oft auch mehr Ruhe im Raum.

7. Umgang mit starken Gefiihlen

Was tun, wenn die Emotionen Uberko-
chen? Wenn man merkt, dass man nicht
mehr klar denken kann?

Erste Hilfe im Konflikt:

Tief durchatmen
Eine kurze Pause einlegen
Den Raum verlassen — wenn notig

Einen Satz sagen wie: ,Ich merke,
ich bin gerade zu aufgewdhlt. Ich
brauche einen Moment.”

Es ist keine Schwache, sich Zeit zu neh-
men — sondern kluges Selbstmanage-

ment.
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8. Gefiihle als Briicke — nicht als
Barriere

Richtig eingesetzt, kdnnen Geflihle im
Konflikt helfen, Bricken zu bauen. Sie
machen sichtbar, worum es eigentlich
geht: um Vertrauen, Respekt, Sicherheit,
Anerkennung.

Beispiel: Zwei Geschwister streiten tUber
die Pflege der Eltern. Hinter der Wut liegt
oft: ,Ich fuhle mich allein gelassen.“ Wenn
dieser Satz ausgesprochen wird, veran-
dert sich alles — weil er ehrlich ist.

Gefiihle helfen, wenn:
e sie benannt werden

e sie nicht als Waffe eingesetzt wer-
den

e sie mit dem Wunsch nach Verbin-
dung verknupft sind

Fazit: Gefuihle sind der Schliissel
zur Losung
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Emotionen gehoren zum Leben — und zu
jedem Konflikt. Sie machen uns mensch-
lich. Wer sie ignoriert, riskiert Missver-
standnisse, Verletzungen und Ruckzug.
Wer sie annimmt und klug ausdrickt,
schafft Verbindung — auch in schwierigen
Momenten.

"Geflihle sind nicht das Problem - sie
sind oft der Anfang der Lésung."
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EMOTIONEN IM KONFLIKT -
FREUND ODER FEIND?

,Wer seine Gefiihle ignoriert,
lasst sie oft lauter sprechen —

manchmal zur falschen Zeit.“
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6. Konfliktvermeidung — Wann

sinnvoll, wann schadlich?
,Nicht jeder Konflikt muss ausgetragen
werden — aber Schweigen ist keine Lo6-
sung, wenn es innerlich brodelt.”

Einleitung

Viele Menschen mochten am liebsten gar
keine Konflikte. Sie sehnen sich nach
Ruhe, Harmonie und einem friedlichen
Miteinander. Und das ist verstandlich —
denn Streit kostet Kraft, kann verletzen
und verunsichern. Doch zu viel Harmonie
kann genauso schadlich sein wie standi-
ger Streit. Denn wer Konflikte immer nur
vermeidet, verliert auf Dauer den Kontakt
zu sich selbst — und zu anderen.

In diesem Kapitel geht es darum, wann es
klug ist, einen Konflikt nicht anzusprechen
— und wann das Vermeiden mehr schadet
als schitzt.
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1. Warum Menschen Konflikten
ausweichen

Es gibt viele Griinde, warum Menschen
Konfrontationen lieber aus dem Weg ge-
hen:

e Angst vor Ablehnung oder Arger

e schlechte Erfahrungen aus der
Vergangenheit

e Wunsch nach Harmonie
e Unsicherheit im Umgang mit Kritik

e die Sorge, den anderen zu verlet-
zen

Beispiel: Ein junger Mann argert sich
Uber die standigen Kommentare seiner
Kollegin. Doch statt etwas zu sagen, 1a-
chelt er héflich — und schluckt den Arger
herunter. Er will nicht ,empfindlich® wirken
oder das Klima stdren. Doch innerlich
wachst der Frust.
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Konfliktvermeidung ist oft gut gemeint —
aber nicht immer gut gemacht.

2. Wenn Vermeidung sinnvoll ist

Es gibt durchaus Situationen, in denen es
klug ist, einen Konflikt nicht sofort oder
gar nicht anzusprechen. Etwa:

e wenn der andere gerade emotional
Uberfordert ist

e wenn es sich um eine Kleinigkeit
handelt, die wirklich nicht wichtig
ist

e wenn man selbst mide, wutend
oder angespannt ist

e wenn ein Gesprach im Moment
nichts verandern wurde

Beispiel: Im Supermarkt wird man von
einem Fremden angerempelt. Eine patzi-
ge Reaktion bringt nichts — ein kurzes
Durchatmen und Weitergehen kann mehr
Stil zeigen als eine lautstarke Beschwer-
de.
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Faustregel: Wenn es wirklich nicht wich-
tig ist — oder wenn ein Gesprach nur neue
Verletzungen schaffen wirde —, kann es
besser sein, loszulassen. Aber: Das darf
nicht zur Gewohnheit werden.

3. Wenn Vermeidung schadet

Problematisch wird es, wenn Konflikte
dauerhaft vermieden werden — besonders
in engen Beziehungen oder im berufli-
chen Alltag. Wer nie sagt, was ihn stort,
wird irgendwann innerlich leer oder bitter.

Beispiel: In einer Partnerschaft passt sich
eine Frau uber Jahre immer wieder an.
Sie sagt nichts, wenn ihr etwas fehlt, stellt
ihre eigenen Wunsche zuruck. Nach au-
Ren scheint alles friedlich — doch in ihr
wachst die Unzufriedenheit. Eines Tages
ist sie emotional erschopft — und kann
nicht mehr. Der Konflikt kommt nicht laut,
aber tief.

Folgen dauerhafter Vermeidung:

e Unausgesprochene Erwartungen
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e Passiver Groll oder Rickzug
e Verlust der eigenen Bedurfnisse

e innere Distanz trotz aulerlicher
Nahe

4. Der Preis der Harmonie

Oberflachliche Harmonie ist nicht dassel-
be wie echte Verbindung. Wer aus Angst
vor Konflikten immer nur ,funktioniert®,
bleibt auf Dauer unerfiillt.

Beispiel: In einem Team stimmt die Stim-
mung — solange keiner Kritik ubt. Doch
unter der Oberflache herrscht Unzufrie-
denheit. Entscheidungen werden nicht
hinterfragt, kreative Ideen unterdrickt. Die
Angst vor Konflikten halt das Team ruhig
— aber auch kraftlos.

Was fehlt:
e Offenheit
e \Vertrauen

e Entwicklung
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Wahre Harmonie braucht manchmal auch
Reibung — so wie eine Geige nur klingt,
wenn der Bogen Spannung erzeugt.

5. Innere Klarheit statt auere
Anpassung

Manchmal vermeiden wir Konflikte nicht
nur mit anderen — sondern mit uns selbst.
Wir sagen Ja, obwohl wir Nein meinen.
Wir lacheln, obwohl wir traurig sind. Diese
Form der Vermeidung ist besonders ge-
fahrlich, weil sie unser Selbstbild unter-
grabt.

Beispiel: Ein Mitarbeiter sagt immer
.Klar, mach ich®, obwohl er langst Uberlas-
tet ist. Er will gefallen, stark wirken — doch
seine Leistungsgrenze ist langst erreicht.
Eines Tages kommt es zum Zusammen-
bruch. Der Konflikt mit sich selbst war der
schwerste.

Was hilft:
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e Ehrlich mit sich selbst sein

e Die eigenen Grenzen kennen und
respektieren

e Mut zur Klarheit — auch wenn es
unbequem ist

6. Die Kunst der respektvollen
Konfrontation

Konflikte missen nicht laut, verletzend
oder unangenehm sein. Es gibt Wege,
Spannungen anzusprechen, ohne dabei
zu verletzen. Das Ziel ist nicht der Sieg —
sondern die Klarung.

Beispiel: Ein Kollege spricht seine Team-
leitung ruhig an: ,Mir ist aufgefallen, dass
meine Vorschlage oft unbeachtet bleiben.
Ich mochte verstehen, woran das liegt.”
Kein Vorwurf, kein Angriff — nur eine ehrli-
che Beobachtung. Das schafft Raum fur
ein echtes Gesprach.

Tipps fiir den Einstieg:
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e Beginne mit ,Ich habe das Ge-
fahl..." statt ,Du machst immer..."

e Beschreibe Verhalten, keine Per-
sonlichkeitsurteile

e Frag nach dem Blickwinkel des
anderen

e Nimm dir Zeit, statt im Affekt zu
sprechen

So wird aus einem Konflikt eine Chance
zur Verbindung.

7. Wenn man sich nicht traut

Viele Menschen wissen genau, was sie
stort — aber sie bringen es nicht Uber die
Lippen. Die Angst, etwas kaputtzuma-
chen, ist oft starker als der Wunsch nach
Klarheit.

Beispiel: Eine Tochter mochte ihrer Mut-
ter sagen, dass sie sich nicht unterstutzt
fuhlt. Doch sie hat Angst, die Mutter zu
verletzen — und schweigt. Das Band zwi-
schen beiden wird dunner, ohne dass ein
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Streit stattgefunden hatte. Die Distanz
wachst — ganz still.

Was helfen kann:

Gedanken vorher aufschreiben

Unterstutzung durch eine neutrale
Person suchen

den richtigen Moment abwarten —
aber nicht ewig

mit kleinen Schritten beginnen

Ein Satz wie ,Ich wirde gern mit dir Gber
etwas sprechen, das mir auf dem Herzen
liegt* kann Wunder wirken.

8. Die gesunde Mitte finden

Nicht jeder Konflikt muss angesprochen
werden — aber auch nicht jeder darf ver-
drangt werden. Die Kunst liegt darin, zu
spuren, wann ein Gesprach gut tut — und
wann Schweigen reicht. Wer das Ubt,
wachst in seiner Beziehungskompetenz.

Leitfragen:
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e Tut mir das Thema auch morgen
noch weh?

e Ist es mir wichtig — oder nur eine
kurzfristige Emotion?

e Will ich Klarheit — oder Recht ha-
ben?

e Was brauche ich, um mich gut zu
fihlen?

Die ehrliche Antwort darauf zeigt den
Weg.

Fazit: Mut zur Klarung — statt
Angst vor Konflikt

Konfliktvermeidung ist nicht grundsatzlich
falsch. Aber sie darf kein Dauerzustand
sein. Wer nie sagt, was ihn bewegt, ver-
liert auf Dauer Verbindung — zu anderen
und zu sich selbst.

Ein klarendes Gesprach ist manchmal

unbequem. Aber es kann befreiend, kla-

rend und sogar heilsam sein. Es bringt

Licht in das, was sonst im Schatten gart.
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“Was unausgesprochen bleibt, wirkt
trotzdem — nur oft unkontrolliert."”
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KONFLIKTVERMEIDUNG

WANN SINNVOLL, WANN SCHADLICH?

&% sINNvOLL SCHADLICH X

N g .
N\
,Nicht jeder Konflikt muss ausgetragen werden —

aber Schweigen ist keine Losung, wenn es
innerlich brodelt.”
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7. Selbstbild und Fremdbild im
Konflikt — Wie wir uns selbst
sehen — und wie andere uns

erleben

,Manche Konflikte entstehen nicht durch
das, was wir tun — sondern durch das,
was andere in uns hineinlesen.”

Einleitung

In Konflikten geht es oft nicht nur darum,
was gesagt oder getan wurde — sondern
auch darum, wie es gemeint war. Oder
wie es verstanden wurde. Und dazwi-
schen liegt oft ein grofer Unterschied.
Denn jeder Mensch sieht sich selbst mit
anderen Augen als sein Gegenuber. Was
wir als klar und freundlich empfinden,
kommt beim anderen vielleicht als schroff
oder bestimmend an. Umgekehrt interpre-
tieren wir Verhalten anderer oft durch un-
sere eigene Brille.

Dieses Kapitel zeigt, wie das Selbstbild
und das Fremdbild einen Konflikt beein-
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flussen kdnnen — und warum ein ehrlicher
Blick auf beide Seiten oft der erste Schritt
zur Lésung ist.

1. Selbstbild: Wer wir glauben zu
sein

Jeder Mensch hat ein Bild von sich selbst.
Es entsteht durch Erziehung, Erfahrungen
und das eigene Denken. Wir sehen uns
zum Beispiel als hilfsbereit, fair oder sach-
lich. Und wir handeln meistens so, dass
dieses Bild erhalten bleibt.

Beispiel: Eine Kollegin beschreibt sich
selbst als ,direkt und ehrlich®. In ihrer
Wahrnehmung sagt sie einfach klar ihre
Meinung — sachlich und offen. Doch an-
dere empfinden ihre Worte manchmal als
kalt oder verletzend. Sie selbst versteht
die Aufregung nicht: ,Ich bin doch nur
ehrlich!®

Das zeigt: Unser Selbstbild ist nicht falsch
— aber auch nicht vollstandig. Es ist unse-
re Sicht. Nicht die ganze Wahrheit.
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2. Fremdbild: Wie andere uns er-
leben

Genauso wie wir ein Bild von uns selbst
haben, machen sich andere ein Bild von
uns — auf Basis von Verhalten, Tonfall,
Korpersprache oder friheren Erfahrun-
gen.

Beispiel: Ein Vorgesetzter gibt gern klare
Anweisungen, weil er denkt, das sei effizi-
ent. Sein Team aber empfindet ihn als
distanziert und herrisch. Er selbst wundert
sich, warum die Stimmung so angespannt
ist — schliellich meint er es doch gut.

Das Fremdbild entsteht also aus dem,
was beim anderen ankommt — nicht aus
dem, was wir beabsichtigen.

3. Der blinde Fleck — was wir
nicht sehen

Zwischen Selbstbild und Fremdbild gibt
es oft Licken. Manche Bereiche sehen
wir klar — andere tbersehen wir. Dieser
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,blinde Fleck” ist besonders konfliktanfal-
lig.

Beispiel: Eine Frau glaubt, sehr zuruck-
haltend zu sein. In Gesprachen unter-
bricht sie andere kaum, auf3ert selten Kri-
tik. Doch ihre Kolleginnen erleben sie als
unnahbar und kihl — weil sie oft schweigt
und kaum Reaktionen zeigt. Der Konflikt
entsteht nicht durch Worte, sondern durch
Deutungen. Sie selbst halt sich fur hoflich
— die anderen empfinden sie als desinter-
essiert.

Diesen blinden Fleck zu erkennen, erfor-
dert Offenheit — und manchmal Mut.

4. Der Kreislauf aus Missver-
standnissen

Wenn Selbstbild und Fremdbild auseinan-
dergehen, entstehen schnell Missver-
standnisse. Und diese kdnnen sich ver-
selbststandigen.

Beispiel: Ein Mitarbeiter wirkt oft zurtick-
haltend. Der Chef halt ihn fur wenig enga-
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giert — und gibt ihm weniger Verantwor-
tung. Der Mitarbeiter spurt das, fuhlt sich
Ubergangen und zieht sich noch weiter
zurlck. Der Chef sieht darin eine Bestati-
gung seines Eindrucks. Ein Teufelskreis
entsteht — ohne dass jemand offen dar-
Uber spricht.

So entstehen Konflikte nicht durch Ab-
sicht — sondern durch Interpretation.

5. Rickmeldung als Spiegel

Der sicherste Weg, das eigene Fremdbild
besser zu verstehen, ist Rickmeldung.
Wer andere fragt, wie er wirkt, bekommt
oft Uberraschende Einsichten — positive
wie Kkritische.

Beispiel: Eine FUhrungskraft halt sich fur
zuganglich und unterstitzend. In einem
Feedbackgesprach hort sie, dass manche
Mitarbeitende Hemmungen haben, Fra-
gen zu stellen — weil sie oft so beschaftigt
wirkt. Diese Rickmeldung trifft sie — aber
sie nimmt sie ernst. Sie beginnt, gezielt
Zeiten fur offene Gesprache einzuplanen.
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Die Stimmung im Team bessert sich spUr-
bar.

Ein ehrliches Feedback kann wie ein
Spiegel sein — nicht immer angenehm,
aber hilfreich.

6. Typische Verzerrungen im
Selbstbild

Es gibt wiederkehrende Muster, wie Men-
schen sich selbst wahrnehmen — und wie
sie dadurch Konflikte unbeabsichtigt ver-
starken.

e Der Harmonie-Mensch: Mdéchte
es allen recht machen, sagt selten
Nein — und wirkt auf andere
manchmal unklar oder unehrlich.

¢ Der Kontrollierte: Versteckt seine
Gefluhle, wirkt ruhig — wird aber als
unbeteiligt oder gefuhlskalt wahr-
genommen.

e Der Engagierte: Gibt immer
100 %, erwartet das auch von an-
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deren — und wirkt dadurch fordernd
oder ungeduldig.

e Der Humorvolle: Uberspielt Span-
nung mit Witzen — was andere als
Ablenkung oder mangelnden Ernst
empfinden.

Diese Muster sind nicht falsch — aber sie
wirken anders, als wir denken.

7. Wenn Bilder aufeinandertref-
fen

Besonders konfliktgeladen wird es, wenn
zwei Menschen mit sehr unterschiedli-
chen Selbst- und Fremdbildern aufeinan-
dertreffen.

Beispiel: Eine Mutter sieht sich als fir-
sorglich — der Sohn empfindet sie als
Ubergriffig. Der Sohn halt sich fur eigen-
standig — die Mutter sieht ihn als distan-
ziert. Beide meinen es gut — doch sie rei-
ben sich an den Bildern, die sie voneinan-
der haben.
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Solche Spannungen |6sen sich selten
durch Argumente — sondern durch Zuho-
ren, Verstehen und das gemeinsame
Uberpriifen von Erwartungen.

8. Der Mut zur Selbstreflexion

Der wichtigste Schritt, um Konflikte zu
entscharfen, ist die Bereitschaft zur
Selbstreflexion: Wie komme ich wirklich
riber? Was sende ich aus — bewusst oder
unbewusst? Wo stimmt mein Selbstbild
nicht mit dem Erleben anderer Gberein?

Fragen zur Selbstprifung:
e Was glaube ich, wie ich wirke?

e Was hore ich ofter als Rickmel-
dung?

e Wie reagieren andere auf mein
Verhalten?

e Bin ich bereit, das zu Uberprifen —
auch wenn es unbequem ist?
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Ehrliche Antworten auf diese Fragen
schaffen die Basis fir mehr Klarheit — und
weniger Reibung.

9. Der Umgang mit Fremdbildern

Nicht jedes Fremdbild muss man uber-
nehmen. Manches beruht auf Vorurteilen,
falschen Annahmen oder Einzelfallen.
Doch es lohnt sich immer, zu prifen, ob
etwas Wahres daran ist — selbst wenn es
wehtut.

Beispiel: Ein Mann wird von Kolleginnen
als dominant erlebt. Er selbst sieht sich
als durchsetzungsstark. Zuerst argert er
sich Uber diese Ruckmeldung. Doch dann
beginnt er, seine Gesprachsflihrung zu
beobachten. Und merkt: Er unterbricht oft,
spricht viel, Iasst wenig Raum. Das ist
nicht boswillig — aber wirksam. Er beginnt,
bewusster zuzuhoren — und der Eindruck
wandelt sich.

Fremdbilder konnen uns irritieren — oder
uns helfen, bewusster zu handeln.
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10. Selbstbild starken, Fremdbild
erweitern

Ein reifer Umgang mit Konflikten heif3t
nicht, sich zu verbiegen. Es heilt, klarer
zu sehen: Wer bin ich — und wie wirke
ich? Was passt — und was kann ich an-
dern, ohne mich zu verlieren?

Ziel ist nicht perfekte Anpassung, sondern
bewusste Kommunikation. Wer seine Wir-
kung kennt, kann gezielter sprechen, zu-
horen, sich zeigen. Und wer andere fragt,
wie er wirkt, zeigt Offenheit — das starkt
Beziehungen.

Fazit: Zwischen Selbstbild und
Fremdbild liegt der Raum fuir Ent-
wicklung

Konflikte entstehen oft dort, wo das
Selbstbild nicht zum Fremdbild passt.
Was gut gemeint war, kommt falsch an.
Was als Klarheit gedacht war, wirkt wie
Harte. Wer bereit ist, beide Seiten zu se-
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hen — das eigene Bild und das Bild der
anderen —, gewinnt neue Perspektiven.

Denn nicht nur Worte 16sen Konflikte —
sondern auch Einsicht, Wahrnehmung
und die Bereitschaft, sich selbst zu hinter-
fragen.

,Wer wissen will, warum es knirscht,
sollte sich nicht nur fragen, was er ge-
sagt hat — sondern auch, wie er gewirkt
hat.“
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SELBSTBILD UND FREMDBILD
IM KONFLIKT

WIE WIR UNS SELBST SEHEN — UND WIE ANDERE UNS ERLEBEN

)

SELBSTBILD

,Manche Konflikte entstehen nicht durch das, was wir
tun — sondern durch das, was andere in uns
hineinlesen.”

97/ 301



8. Die Rolle von Macht und
Status — Wer fuhrt, wer folgt,

und warum das wichtig ist
»,Manche Konflikte haben wenig mit der
Sache zu tun — und alles mit dem Gefunhl,
nicht ernst genommen zu werden.*

Einleitung

Wo Menschen zusammenkommen, ent-
steht ein Geflecht aus Einfluss, Rollen
und Erwartungen. Ob im Beruf, in der Fa-
milie oder im Freundeskreis — immer geht
es auch darum, wer fuhrt, wer entscheidet
und wer gehort wird. Nicht immer wird das
offen ausgesprochen — doch die Frage
nach Macht und Status spielt fast immer
mit, wenn es Konflikte gibt.

Dieses Kapitel zeigt, wie unausgespro-
chene Machtverhaltnisse Konflikte ver-
starken — und wie man sie bewusst ge-
stalten kann, ohne andere kleinzumachen
oder sich selbst zurlickzunehmen.
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1. Macht — mehr als nur Chefsein

Macht klingt nach Kontrolle, nach Druck
oder Dominanz. Doch in Wahrheit ist sie
oft viel feiner — und beginnt im Kleinen.
Wer entscheidet, was besprochen wird?
Wer unterbricht? Wer bekommt Zustim-
mung — und wer wird ignoriert?

Beispiel: In einer Teambesprechung au-
Rert ein Mitarbeiter eine Idee. Niemand
reagiert. Zehn Minuten spater schlagt der
Vorgesetzte denselben Punkt vor — nun
gibt es Zustimmung. Der Mitarbeiter fuhlt
sich Ubergangen. Es geht nicht um die
Idee — sondern darum, wem Gehor ge-
schenkt wird.

Macht zeigt sich nicht nur in Positionen —
sondern auch in der Wirkung, die jemand
auf andere hat.

2. Status — wer steht wo?

Neben der formellen Macht gibt es auch
eine stillere Form von Einfluss: den Sta-

tus. Er ergibt sich aus Wissen, Erfahrung,
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Auftreten oder Beliebtheit. Manche Men-
schen haben einen hohen Status, ohne
eine offizielle Rolle zu haben. Andere ha-
ben eine Rolle — aber keinen echten Ein-
fluss.

Beispiel: In einer Familie trifft offiziell der
Vater die Entscheidungen. Doch alle war-
ten auf die Meinung der Mutter — denn sie
halt die Faden zusammen. lhr Status ist
hoch, auch ohne laute Worte.

Konflikte entstehen oft, wenn Status infra-
ge gestellt wird — oder wenn jemand sich
standig Ubergangen fuhit.

3. Machtspiele im Alltag

Nicht jedes Machtverhalten ist bewusst —
aber es wirkt trotzdem. Kleine Gesten
oder Worte kdnnen Macht zeigen oder
entziehen.

Typische Beispiele:

e Unterbrechen im Gesprach —
wirkt wie: ,Was du sagst, ist nicht
wichtig.”
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¢ Nicht antworten auf Nachrichten
— sendet: ,Du bist mir nicht wichtig
genug.”

e Entscheidungen im Alleingang
treffen — zeigt: ,Ich brauche deine
Meinung nicht.”

e Stindige Ratschlage geben —
klingt wie: ,Ich weil} es besser als
du.”

Solche Verhaltensweisen mussen nicht
bdse gemeint sein — doch sie kdnnen
Krankungen auslosen und Konflikte an-
heizen.

4. Wenn Macht nicht benannt
wird

Besonders schwierig wird es, wenn Macht
unausgesprochen bleibt — aber trotzdem
da ist. Dann entstehen Unsicherheiten,
Spannungen und Missverstandnisse.

Beispiel: Zwei Kolleginnen sollen ein Pro-
jekt gleichberechtigt leiten. Doch eine von
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beiden Ubernimmt standig das Wort, ent-
scheidet allein und gibt Anweisungen. Die
andere fuhlt sich Uberrollt — sagt aber
nichts. Der Konflikt schwelt — weil nie-
mand Uber die unausgesprochene Macht-
verteilung spricht.

Unausgesprochene Macht wirkt oft star-
ker als offen erklarte Rollen — und ist
schwerer zu korrigieren.

5. Wenn Menschen sich klein
fuhlen

Ein haufiger Ausldser fur Konflikte ist das
Geflhl, nicht gesehen, nicht gewirdigt
oder Ubergangen zu werden. Es geht da-
bei nicht um Stolz — sondern um Wirde.

Beispiel: Eine Auszubildende bringt ei-
nen Verbesserungsvorschlag ein. Der
Teamleiter winkt ab: ,Das haben wir
schon immer so gemacht.” Die junge Frau
zieht sich zurtick. Was bleibt, ist das Ge-
fuhl: ,Meine Stimme zahlt nicht.“ Der
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Schaden ist groRRer als der Streit — es ist
das verlorene Vertrauen.

Wer andere klein macht — ob absichtlich
oder unbewusst —, verliert auf Dauer de-
ren Engagement und Offenheit.

6. Machtangst — wenn keiner fiih-
ren will

Nicht jeder Konflikt entsteht durch zu viel
Macht. Manchmal liegt das Problem im
Gegenteil: Keiner will entscheiden, nie-
mand Ubernimmt Verantwortung. Das
fuhrt zu Chaos, Frust und gegenseitigen
Vorwdrfen.

Beispiel: In einem Verein soll ein neues
Projekt gestartet werden. Alle sind be-
geistert — doch niemand mdchte die Lei-
tung Ubernehmen. Entscheidungen wer-
den aufgeschoben, Termine verstreichen,
Unmut wachst. Der Konflikt bricht aus —
nicht Uber Inhalte, sondern tber fehlende
Fuhrung.
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Macht ist nicht nur Risiko — sie ist auch
Verantwortung. Wer fuhrt, muss nicht
herrschen — sondern Orientierung geben.

7. Der Unterschied zwischen
Macht und Einfluss

Es lohnt sich, Macht und Einfluss ausein-
anderzuhalten. Macht ist die Moglichkeit,
etwas anzuordnen. Einfluss bedeutet,
dass andere einem freiwillig folgen — aus
Vertrauen, Respekt oder Anerkennung.

Beispiel: Eine Lehrerin kann anordnen,
dass im Klassenzimmer Ruhe herrscht.
Doch ein Schiler kann durch seine Auss-
trahlung dafur sorgen, dass sich alle an
Regeln halten — ganz ohne Worte. Beide
haben Macht — aber auf unterschiedliche
Weise.

Einfluss ist oft nachhaltiger — weil er auf
Beziehung beruht, nicht auf Kontrolle.

8. Macht fair nutzen — nicht miss-
brauchen
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Macht an sich ist weder gut noch
schlecht. Entscheidend ist, wie sie einge-
setzt wird. Wer Macht bewusst und re-
spektvoll nutzt, kann Konflikte vermeiden
oder l6sen. Wer sie ausnutzt, riskiert Wi-
derstand, Misstrauen oder Rickzug.

Hilfreiche Haltungen im Umgang mit
Macht:

e Fragen statt anordnen
e Zuhoren statt unterbrechen

e Entscheidungen erklaren statt
durchsetzen

¢ Feedback annehmen — auch von
unten

e Fehler zugeben — ohne Ge-
sichtsverlust

So entsteht ein Stil, der fihrt, ohne zu
verletzen.

9. Status anerkennen — ohne sich
zu verbiegen
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Nicht jeder hat dieselbe Position. Aber
jeder hat ein Recht auf Achtung. Auch
wenn Machtverhaltnisse nicht gleich sind,
kann man sich mit Wurde begegnen.

Beispiel: Eine Auszubildende wird in eine
Teambesprechung eingeladen. Sie hat
wenig Erfahrung, aber eine gute Beob-
achtung. Der Abteilungsleiter bedankt
sich ausdrtcklich fir ihren Beitrag. Diese
Geste macht den Unterschied — sie gibt
Anerkennung, ohne Hierarchie aufzuld-
sen.

Status bedeutet nicht, besser zu sein —
sondern anders. Wer das versteht, kann
Spannungen vermeiden.

10. Wenn Status wichtiger wird
als das Miteinander

In manchen Teams oder Familien dreht
sich alles um Rangordnung: Wer hat das
letzte Wort? Wer hat Recht? Wer darf
entscheiden? Dann geht es kaum noch
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um Inhalte — sondern nur noch um Stel-
lung.

Beispiel: In einer Familie bestimmt der
Grol3vater alles. Selbst kleine Entschei-
dungen wie das Abendessen werden erst
getroffen, wenn er zustimmt. Die Jinge-
ren fugen sich — aber mit wachsendem
Unmut. Sobald sie erwachsen sind, di-
stanzieren sie sich. Der Zusammenhalt
leidet — nicht wegen Streit, sondern we-
gen standiger Bevormundung.

Wer Status Uber Beziehung stellt, riskiert
langfristige Entfremdung.

Fazit: Macht klug nutzen — Status
achtsam gestalten

Konflikte entstehen oft nicht nur wegen
Meinungsverschiedenheiten, sondern weil
sich Menschen in ihrer Rolle nicht gese-
hen, in ihrem Wert nicht gewulrdigt oder in
ihrer Verantwortung Uberfordert fhlen.
Wer die Dynamik von Macht und Status
versteht, kann bewusst damit umgehen —
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und Spannungen entscharfen, bevor sie
eskalieren.

»,Wer fiihren will, muss zuerst zuhoren.
Und wer gehort werden will, sollte den
Mut haben, sich zu zeigen.“
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DIE ROLLE VON
MACHT UND STATUS

WER FUHRT, WER FOLGT, UND WARUM DAS WICHTIG IST

»Manche Konflikte haben wenig mit der Sache zu
tun — und alles mit dem Gefiihl,
nicht ernst genommen zu werden.”
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9. Innere Haltung — Respektvoll

trotz Spannungen
»Wie du in einem Konflikt auftrittst, sagt
mehr Uber dich aus als Uber die Sache.*

Einleitung

In einem angespannten Gesprach ent-
scheidet oft nicht das perfekte Argument
— sondern der Ton, die Haltung, die Auss-
trahlung. Wer ruhig bleibt, zuh6rt und re-
spektvoll bleibt, hat eine starkere Wirkung
als jemand, der nur ,Recht haben® will.
Und wer auch im Streit Haltung bewahrt,
zeigt wahre Grole.

Doch das ist leichter gesagt als getan.
Inmitten von Vorwurfen, Missverstandnis-
sen oder verletzenden Worten fallt es
schwer, gelassen zu bleiben. Dieses Ka-
pitel zeigt dir, wie du deine innere Haltung
so starkst, dass du auch in schwierigen
Momenten Klar, fair und stilvoll bleibst —
ohne dich selbst zu verleugnen.

1. Haltung ist mehr als Verhalten
110/ 301



Viele Menschen versuchen, in Konflikten
die ,richtigen® Worte zu finden — und wun-
dern sich, warum das Gesprach trotzdem
scheitert. Der Grund liegt oft tiefer: Nicht
die Worte, sondern die Haltung dahinter
wirkt.

Beispiel: Zwei Kolleginnen streiten sich
Uber Arbeitszeiten. Die eine sagt freund-
lich: ,Lass uns das klaren.” Doch innerlich
ist sie witend und genervt — und das
merkt man. lhre Worte passen nicht zu
ihrer Ausstrahlung. Die Folge: Misstrauen,
Ruckzug, neuer Streit.

Eine stimmige Haltung entsteht, wenn
Wort, Blick, Ton und innere Einstellung
zusammenpassen. Dann wird ein ,Lass
uns reden” auch als echtes Angebot er-
lebt — nicht als Pflichtibung.

2. Die Kunst der inneren Stabili-
tat

In einem Konflikt wird vieles ins Wanken
gebracht: die eigene Meinung, das
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Selbstbild, das Vertrauen in den anderen.
Wer in solchen Momenten einen ruhigen
Kern bewahrt, kann klarer denken, besser
zuhoren und bewusster handeln.

Beispiel: Eine Teamleiterin wird von ei-
nem Mitarbeiter laut kritisiert. Sie spurt die
Wut, bleibt aber ruhig. Sie atmet tief
durch, hoért zu — und antwortet sachlich.
Der Mitarbeiter ist Uberrascht — und be-
ginnt, sich zu 6ffnen. Weil sie nicht zu-
ruckschlagt, entsteht eine echte Chance
zur Klarung.

Innere Stabilitat heildt nicht, gefuhllos zu
sein. Sie heilt: Ich fihle — aber ich lasse
mich nicht Gberwaltigen.

3. Zwischen Klarheit und Respekt

Eine respektvolle Haltung bedeutet nicht,
alles hinzunehmen. Im Gegenteil: Sie er-
laubt klare Aussagen — aber ohne Abwer-
tung. Sie sagt: ,Ich sehe dich — aber ich
stehe auch zu mir.”
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Beispiel: In einer Partnerschaft gibt es
Streit um die Aufteilung im Haushalt. Statt
Vorwurfe zu machen, sagt die Frau: ,Ich
fihle mich Uberlastet — und wiinsche mir
mehr Unterstitzung.“ Kein Angriff, kein
Schweigen — sondern Klarheit in respekt-
vollem Ton.

Respektvoll sein heildt nicht: zurtickhalten.
Es heil’t: menschlich bleiben, auch wenn
es schwierig wird.

4. Was deine Haltung verrat

Menschen spuren sehr schnell, ob je-
mand offen ist — oder innerlich dicht-
macht. Deine Haltung zeigt sich in deinem
Blick, in der Korpersprache, im Tonfall.

Typische unbewusste Signale:

e Verschrankte Arme: ,Ich bin nicht
bereit zuzuhoéren.”

e Schneller, scharfer Ton: ,Ich fuh-
le mich angegriffen.”
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e Hochgezogene Augenbraue: ,Ich
nehme dich nicht ernst.”

e Vermeidung von Blickkontakt:
»ich will hier nicht wirklich reden.”

Dagegen wirken aufrichtige Offenheit und

Prasenz oft starker als jedes Argument.

5. Haltung beginnt vor dem Ge-
sprach

Viele Konflikte eskalieren, bevor tber-
haupt gesprochen wird — weil wir schon
mit innerer Anspannung hineingehen.
Wer sich vorher sortiert, ist klarer, prasen-
ter und ruhiger.

Fragen zur Vorbereitung:
e Was genau stort mich?

e Was will ich sagen — und was will
ich bewirken?

e Welche Gefuhle spure ich?
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e \Was braucht die andere Person,
um sich 6ffnen zu kdnnen?

Beispiel: Ein Kollege plant ein klarendes
Gesprach. Vorher macht er einen Spa-
ziergang, atmet tief, schreibt seine Ge-
danken auf. So beginnt er das Gesprach
nicht im Arger — sondern mit einem klaren
Ziel.

6. Selbstachtung statt Kampf

Wer seine eigene Haltung kennt, muss
sich nicht standig beweisen. Dann geht es
nicht mehr ums Gewinnen, sondern ums
Verstehen. Und darum, fir sich selbst
einzustehen — ohne andere zu erniedri-
gen.

Beispiel: Eine Mutter wird von ihrer Toch-
ter provoziert. Statt laut zu werden, sagt
sie ruhig: ,Ich sehe, dass du witend bist.
Aber so sprechen wir nicht miteinander.
Ich bin bereit zu reden — wenn du es auch
bist.“ Klare Grenze — mit offenem Herzen.

115/ 301



So entsteht Autoritat — nicht durch Laut-
starke, sondern durch Haltung.

7. Die Angst vor Schwache

Viele Menschen glauben, dass sie im
Streit ,hart” sein missen, um nicht unter-
zugehen. Doch oft ist es gerade die wei-
che, klare Haltung, die am starksten wirkt.

Beispiel: Ein Mann wird bei der Arbeit
Ubergangen. Statt mit Vorwurfen zu re-
agieren, sagt er ruhig: ,Ich habe das Ge-
fuhl, meine Meinung wird nicht ernst ge-
nommen — und das belastet mich. Kon-
nen wir das besprechen?” Keine Wut,
keine Verurteilung — aber klare Worte.
Und genau das macht Eindruck.

Starke zeigt sich nicht in Harte — sondern
in Aufrichtigkeit.

8. Achtsam bleiben — auch wenn
es brodelt
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In heiRen Momenten fallt es schwer, bei
sich zu bleiben. Doch gerade dann ist
Achtsamkeit entscheidend.

Hilfreiche Strategien:

e Kurz atmen statt gleich antwor-
ten

e Gedanklich einen Schritt zuriick-
treten

e Den eigenen Korper spuren: Bin
ich angespannt?

¢ Sich selbst innerlich sagen: ,,Ich
bleibe ruhig.“

Beispiel: Bei einem Streit im Team
schaukelt sich die Stimmung hoch. Eine
Person verlasst kurz den Raum, atmet tief
durch und kehrt zuruck. Sie sagt: ,Ich
mdchte, dass wir dieses Thema gut kla-
ren — auch wenn es gerade schwer ist.”
Das verandert die Atmosphare sofort.

Achtsamkeit ist wie ein innerer Anker —
besonders im Sturm.
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9. Haltung auch nach dem Kon-
flikt

Auch nach dem Streit zeigt sich, wie je-
mand tickt. Wer nachtragend ist, stichelt
oder sich zuruckzieht, sendet weiterhin
Spannungen. Wer hingegen das Ge-
sprach offen lasst, ladt zur Klarung ein.

Beispiel: Nach einem Konflikt bei der

Arbeit kommt ein Kollege am nachsten
Tag auf dich zu und sagt: ,Ich mdchte,
dass wir gut zusammenarbeiten — trotz
unserer Meinungsverschiedenheit ges-
tern.“ Das zeigt Haltung — ohne sich zu
verbiegen.

Auch Vergebung ist Teil einer reifen Hal-
tung — nicht aus Schwache, sondern aus
GroRe.

Fazit: Die Haltung entscheidet —
nicht die Lautstarke

In jedem Konflikt kannst du entscheiden,
wie du auftreten willst. Du kannst kamp-
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fen, dich zurlickziehen — oder mit Haltung
reagieren: ehrlich, klar, mit Ruckgrat.
Nicht immer flhrt das sofort zur L6sung —
aber es verandert das Klima. Und oft
auch die Richtung des Gesprachs.

»Wer auch im Sturm still steht, gibt
anderen Halt — und sich selbst Wiirde.*
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INNERE HALTUNG -
RESPEKTVOLL TROTZ SPANNUNGEN

»Wie du in einem Konflikt auftrittst, sagt mehr

tiber dich aus als tiber die Sache.”
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10. Aktiv zuhoren — aber richtig
,Manche Konflikte bestehen nur deshalb
weiter, weil keiner wirklich zuhort.*

Einleitung

Zuhoren klingt einfach. Doch wer es
schon einmal in einem Konflikt versucht
hat, weild: Wirklich zuhoren ist eine Kunst.
Oft warten wir nur auf die nachste Pause,
um selbst etwas zu sagen. Oder wir héren
mit dem Ziel, zu widersprechen, zu recht-
fertigen oder zu bewerten. Doch echtes
Zuhoren verandert die Atmosphare. Es
offnet den Raum, beruhigt Emotionen —
und bringt Klarheit, wo vorher nur Vorwdar-
fe standen.

Dieses Kapitel zeigt dir, wie du in schwie-
rigen Gesprachen so zuhorst, dass sich
dein Gegenuber gesehen fuhlt — und wie
dadurch der Weg zur Losung oft ganz von
selbst entsteht.

1. Was heift ,,aktiv® zuhoren?
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Zuhoren bedeutet nicht einfach, still zu
sein, wahrend der andere redet. Aktives
Zuhoren ist ein bewusstes, aufmerksa-
mes und zugewandtes Verhalten. Es
zeigt: Ich bin bei dir. Ich will dich verste-
hen. Ich nehme dich ernst.

Beispiel: Ein Kollege schildert, dass er
sich im Team Ubergangen fuhlt. Du nickst,
schaust ihn an, wiederholst, was du ver-
standen hast: ,Du hattest das Gefunhl,
dass deine Idee ignoriert wurde?“ So
merkt er: Er hat mich gehort. Das ist mehr
als hoflich — das ist verbindend.

2. Warum Zuhoren so wirksam ist

In vielen Konflikten wollen Menschen gar
nicht, dass der andere sofort zustimmt.
Sie wollen vor allem verstanden werden.
Wer das erlebt, lasst oft selbst die Abwehr
fallen — weil er nicht mehr kampfen muss,
um gehdrt zu werden.

Beispiel: Eine Mutter ist aufgebracht, weil

ihr Sohn schon wieder spat heimkommt.

Statt sofort zu schimpfen, fragt sie: ,Magst
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du erzahlen, was los war?“ Der Sohn
spurt: Sie interessiert sich wirklich. Aus
dem Streit wird ein Gesprach.

Zuhoren wirkt — nicht durch Lésungen,
sondern durch Verbindung.

3. Die groRten Hindernisse beim
Zuhoren

Oft héren wir nicht zu — obwohl wir glau-
ben, es zu tun. Das liegt an einigen typi-
schen Fallen:

Bewerten: ,Das ist doch Ubertrie-
ben.”

Beraten: ,Du musst es einfach so
machen...”

Vergleichen: ,Das kenne ich
auch, bei mir war es noch schlim-

mer...
Ablenken: ,Ach, halb so wild.”

Rechtfertigen: ,Ich hab das doch
nicht so gemeint.”
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Beispiel: Eine Freundin erzahlt, dass sie
sich im Job Uberfordert fuhlt. Du antwor-
test: ,Du brauchst einfach bessere Orga-
nisation.” Klingt hilfreich — aber sie fuhlt
sich nicht gehort, sondern belehrt.

Oft hilft es, weniger zu tun — und einfach
wirklich da zu sein.

4. Korpersprache als Schlussel

Zuhoren ist mehr als ein Ohrensport. Es
ist eine Haltung — und die zeigt sich im
ganzen Korper.

Achte auf:

Blickkontakt: Prasenz, ohne Star-
ren

e Korperhaltung: Zugewandt statt
abgewendet

e Mimik: Mitfihlend, offen

e Nicken: Ermutigend, ohne zu
Ubertreiben
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Beispiel: In einem Gesprach im Bulro
drehst du dich zum anderen, legst das
Handy weg, lasst ihn ausreden. Schon
diese kleine Geste verandert alles — der
andere merkt: Ich bin wichtig.

5. Das Gehorte zuriickspiegeln

Ein wirksames Mittel des aktiven Zuho-
rens ist das Spiegeln: Du gibst mit eige-
nen Worten wieder, was du verstanden
hast. Das zeigt Respekt — und hilft Miss-
verstandnisse zu klaren.

Formulierungen wie:

e ,Wenn ich dich richtig verstehe,
dann...”

e ,Du sagst also, dass dich das ent-
tauscht hat, weil...”

e ,Das hat dich verletzt — weil du dir
mehr Unterstutzung erhofft hat-
test?”

Beispiel: In einem Konflikt sagt dein Part-
ner: ,Du horst mir nie richtig zu.“ Du re-
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agierst nicht gleich verteidigend, sondern
antwortest: ,Du hast das Gefuhl, dass ich
oft zu schnell abwinke?“ So entsteht ein
Raum, in dem beide gehort werden kon-
nen.

6. Zuhoren ohne Verteidigung

Schwierig wird es, wenn Kritik kommt. Der
erste Impuls ist oft, sich zu rechtfertigen,
alles zu erklaren oder zurickzuschlagen.
Doch wer in solchen Momenten ruhig
bleibt, zuhért und nicht sofort in die Ver-
teidigung geht, zeigt echte Starke.

Beispiel: Ein Mitarbeiter sagt zur Chefin:
»ich finde, du beziehst mich zu wenig ein.”
Sie kdnnte sagen: ,Das stimmt doch gar
nicht.“ Oder sie sagt: ,Danke, dass du das
ansprichst. Magst du mir sagen, wann du
das besonders gespurt hast?“ Das macht
den Unterschied.

Wer Kritik hort, ohne gleich zu kontern,
schenkt dem anderen Vertrauen — und
sich selbst neue Sichtweisen.
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7. Die Kraft des Schweigens

Manchmal ist Schweigen die beste Form
des Zuhorens. Wer schweigt, halt Raum —
fur Gefuhle, Gedanken und Pausen. Nicht
jedes Gesprach muss sofort gefullt wer-
den.

Beispiel: Nach einer schweren Bemer-
kung sagt dein Gegenuber erst mal nichts
mehr. Statt nervos nachzufragen, wartest
du ab. Nach einem Moment sagt er: ,Ich
weild selbst nicht, warum das so hochge-
kocht ist...“ Das Schweigen hat Platz ge-
schaffen fur Ehrlichkeit.

Stille ist kein Mangel an Worten — son-
dern ein Zeichen von Tiefe.

8. Grenzen des Zuhorens

Zuhoren heifdt nicht, alles zu akzeptieren.
Wenn jemand verletzt, beleidigt oder
standig Uber Grenzen geht, darfst du
auch klar sein. Zuhoren ist ein Angebot —
keine Unterwerfung.
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Beispiel: Jemand schreit dich an. Du
sagst ruhig: ,Ich moéchte dir zuhéren —
aber nicht in diesem Ton. Lass uns reden,
wenn wir beide bereit sind.“ So bleibst du
bei dir — ohne zuzumachen.

Respekt beim Zuhoéren heildt auch: Re-
spekt fur sich selbst.

9. Zuhoren als Beziehungspflege

Wer gut zuhodren kann, pflegt Beziehun-
gen — im Alltag, im Beruf, in der Familie.
Denn echtes Zuhoren ist selten — und
deshalb so kostbar.

Beispiel: Ein Kollege erzahlt beilaufig,
dass er gerade eine schwere Zeit hat. Du
fragst zwei Tage spater: ,Wie geht’s dir
damit?“ Diese kleine Nachfrage zeigt: Du
bist mir nicht egal. Das bleibt hangen —
auch wenn das Gesprach nur kurz war.

Zuhoren ist manchmal das grofite Ge-
schenk, das man machen kann — weil es
echte Nahe schafft.
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Fazit: Wer zuhort, verandert den
Konflikt

Aktives Zuhoren ist mehr als eine Technik
— es ist eine Haltung. Wer zuhort, ohne
sofort zu urteilen, schenkt dem anderen
etwas Kostbares: Aufmerksamkeit, Inter-
esse, Menschlichkeit. Und oft [0st sich ein
Konflikt nicht durch Argumente — sondern
durch das Gefuhl: Ich wurde gehdrt.

»Zuhoren ist der leise Weg zur Verstan-
digung — aber oft der wirksamste.“
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AKTIV ZUHOREN -
ABER RICHTIG

»Manche Konflikte bestehen nur deshalb

weiter, weil keiner wirklich zuhort.“
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11. Ich-Botschaften statt

Schuldzuweisungen

~Wer im Streit nur zeigt, was der andere
falsch macht, verbaut den Weg zur L6-
sung.”

Einleitung

In vielen Konflikten passiert es wie von
selbst: Wir sagen Satze wie ,Du horst nie
zu!®, ,Du bist immer so stur! oder ,Wegen
dir ist das alles so anstrengend!” Diese
Aussagen entladen sich oft im Affekt —
verstandlich, aber selten hilfreich. Denn
Schuldzuweisungen flhren fast immer zu
Abwehr. Der andere fuhlt sich angegrif-
fen, rechtfertigt sich oder kontert mit eige-
nen Vorwtrfen. So beginnt eine Spirale
aus Verteidigung und Gegenangriff.

Dabei gibt es einen anderen Weg: Ich-
Botschaften. Sie zeigen, wie es einem
geht — ohne den anderen zu beschuldi-
gen. Sie schaffen Klarheit, ohne zu verlet-
zen. Und sie 6ffnen den Raum fur ein
echtes Gesprach.
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1. Was sind Ich-Botschaften?

Ich-Botschaften sind Aussagen, bei de-
nen du Uber dich selbst sprichst: Uber
deine Gefluhle, deine Wahrnehmung, dei-
ne Bedurfnisse. Sie sagen: So geht es mir
— so sehe ich es. Und nicht: Du bist
schuld, dass es mir so geht.

Beispiel: Statt ,Du kimmerst dich nie um
den Haushalt!® besser: ,Ich fiihle mich
Uberfordert, wenn ich die Arbeit zu Hause
alleine mache.”

Die Botschaft bleibt klar — aber ohne Vor-
wurf. Der andere kann zuhoren, ohne sich
sofort verteidigen zu mussen.

2. Warum Schuldzuweisungen
nicht helfen

Satze mit ,Du bist...“, ,Du machst...“, ,Du
hast...” zielen oft auf das Verhalten oder
den Charakter des anderen. Das wirkt
verletzend — selbst wenn der Inhalt
stimmt.
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Beispiel: In einer Partnerschaft sagt je-
mand: ,Du bist immer so gleichgultig!“ Die
Reaktion: Abwehr, Trotz oder Ruckzug.
Ware die Aussage: ,Ich fihle mich
manchmal nicht ernst genommen, wenn
du kaum reagierst®, entsteht eher Ge-
sprachsbereitschaft.

Schuldzuweisungen stellen den anderen
an den Pranger. Ich-Botschaften zeigen

die eigene Sicht — und das wirkt deeska-
lierend.

3. Der Aufbau einer Ich-Botschaft

Eine gute Ich-Botschaft besteht aus vier
Teilen:

e Wahrnehmung: Was hast du beo-
bachtet? (ohne Bewertung)

e Gefiihl: Was macht das mit dir?

e Bediirfnis: Was brauchst du oder
wiunschst dir?

e Bitte: Was ware hilfreich fur dich?
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Beispiel: ,Wenn du abends am Handy
sitzt, wahrend ich rede (Wahrnehmung),
fihle ich mich Ubersehen (Geflhl). Ich
wlnsche mir mehr Aufmerksamkeit (Be-
darfnis).

Kdnntest du dein Handy weglegen, wenn
wir uns austauschen? (Bitte)*

Diese Struktur hilft, klar und freundlich zu
kommunizieren — auch in schwierigen
Momenten.

4. Der Unterschied, den der Ton
macht

Auch eine Ich-Botschaft kann aggressiv
wirken — wenn sie im falschen Ton
kommt.

Beispiel: ,Ich finde das richtig unfair!“ —
klingt wie ein verdeckter Vorwurf. Besser
ware: ,Ich bin enttduscht — ich hatte ge-
hofft, dass wir das gemeinsam klaren.”

Der Ton entscheidet, ob eine Aussage
verbindet — oder triggert.
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Tipp: Sprich so, wie du selbst angespro-
chen werden mdchtest, wenn du einen
Fehler gemacht hast.

5. Typische Fehler bei Ich-Bot-
schaften

Viele glauben, sie wiurden Ich-Botschaften
verwenden — tun es aber nicht wirklich.
Haufige Fallen:

¢ Verdeckte Du-Botschaften: ,Ich
finde, du hast dich unmaoglich be-
nommen.*
— Das ist immer noch ein Vorwurf,
nur in schdnerer Verpackung.

e Gefiihle mit Bewertung ver-
mischt: ,lch fihle mich verarscht.”
— Das ist keine echte Geflhls-
schilderung, sondern eine Schuld-
zuweisung.

e Schein-Ich-Botschaften: ,Ich
habe das Gefiihl, du interessierst
dich nicht.”
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— Auch hier wird dem anderen ein
Vorwurf gemacht.

Echte Ich-Botschaften bleiben bei dir —
und laden den anderen ein, sich zu 6ff-
nen.

6. Ich-Botschaften im Alltag

Ob im Beruf, in der Familie oder im Freun-
deskreis — Ich-Botschaften wirken tberall.

Beispiele: Im Team: ,Ich bin gerade irri-
tiert, weil ich von der Anderung nichts
wusste — mir ware wichtig, dass wir sol-
che Infos teilen.*

In der Familie: ,Ich fuhle mich nicht ernst
genommen, wenn meine Vorschlage
Ubergangen werden.”

In der Partnerschaft: ,Ich merke, dass
ich mich zuruckziehe, wenn ich nicht ge-
fragt werde, wie mein Tag war.”

Solche Aussagen machen deutlich, was
los ist — ohne Druck. Und genau das
bringt Bewegung.
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7. Der Mut zur Offenheit

Ich-Botschaften machen dich sichtbar —
mit deinen Gefiihlen und Bedirfnissen.
Das erfordert Mut. Doch sie starken dich
auch. Denn du sagst, was dich bewegt,
ohne dich zu verstecken oder zu kamp-
fen.

Beispiel: In einer Freundschaft kommt es
immer wieder zu kurzfristigen Absagen.
Statt zu schweigen oder sauer zu sein,
sagst du: ,Ich bin verletzt, wenn du Tref-
fen oft kurzfristig absagst. Mir ist Verlass-
lichkeit wichtig.“ Das braucht Uberwin-
dung — aber es schafft Klarheit.

Offenheit ist kein Risiko — sie ist der Be-
ginn von echter Verbindung.

8. Wenn der andere nicht gut re-
agiert

Manchmal antwortet der andere trotzdem
mit Abwehr: ,Jetzt bin ich also wieder
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schuld!” Das kann entmutigend sein.
Doch bleib ruhig — und bei dir.

Reaktionen wie:

e _Ich mache dir keinen Vorwurf —
ich schildere, wie ich es erlebe.”

e ,Mir geht es nicht ums Recht —
sondern um ein gutes Miteinan-
der.”

zeigen, dass du keine Macht ausuben

willst — sondern Beziehung suchst.

9. Ich-Botschaften iiben — im
Kleinen

Wie jede Fahigkeit brauchen auch Ich-
Botschaften Ubung. Beginne bei kleinen
Alltagsdingen.

Beispiel:

e Statt: ,Du hast schon wieder die
Spulmaschine offen gelassen!” —
»lch argere mich, wenn ich standig
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daruber stolpere. Mir ware wichtig,
dass sie geschlossen wird.*

e Statt: ,Immer lasst du dein Zeug
rumliegen!” — ,Ich flhle mich be-
lastet, wenn es so unordentlich ist.
Ordnung tut mir gut.”

Du wirst merken: Je ofter du so sprichst,
desto entspannter werden deine Gespra-
che.

Fazit: Ich-Botschaften verandern
Konflikte — von innen heraus

Wenn du uber dich sprichst, statt Gber
den anderen zu urteilen, verandert sich
etwas Grundlegendes. Du Ubernimmst
Verantwortung fur deine Geflihle — und
gibst dem anderen die Moglichkeit, dich
zu verstehen, statt sich zu verteidigen.
Das ist keine Schwache — sondern echte
Starke.

»Wer von sich spricht, statt mit dem
Finger zu zeigen, macht aus Vorwiirfen
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Verstandnis — und aus Streit ein Ge-
sprach.”
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ICH-BOTSCHAFTEN
STATT SCHULDZUWEISUNGEN

" Ich fiihle...

oo

»Wer im Streit nur zeigt, was der andere falsch macht,
verbaut den Weg zur Losung.”
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12. Bediirfnisse erkennen —

hinter dem Verhalten sehen
,Hinter jedem Vorwurf steckt ein
Wunsch, der nicht erfiillt wurde.“

Einleitung

Wenn Menschen sich streiten, geht es oft
scheinbar um Kleinigkeiten: den Mull, die
E-Mail, den Tonfall, die Plnktlichkeit.
Doch wer genauer hinsieht, erkennt
schnell: Hinter dem Streit steckt oft etwas
anderes — ein unerfllltes Bedurfnis. Nicht
die Sache ist das Problem, sondern das,
was sie in uns ausldst.

In diesem Kapitel lernst du, wie du hinter
das Verhalten anderer — und dein eigenes
— schauen kannst. Denn wer erkennt, wel-
ches Bedlrfnis wirklich verletzt wurde,
kann Konflikte nicht nur I6sen, sondern
auch verstehen. Und das verandert alles.

1. Was sind Bediirfnisse?
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Bedirfnisse sind das, was Menschen im
Innersten antreibt. Sie sind wie ein innerer
Motor. Jeder Mensch will sich sicher, ver-
bunden, verstanden und wirksam flhlen.
Wenn diese Grundbedurfnisse erfillt sind,
fuhlen wir uns wohl. Wenn nicht, entsteht
Unruhe — oft auch ein Konflikt.

Typische Bediirfnisse:
e Zugehorigkeit
e Wertschatzung
e Sicherheit

e Selbstbestimmung

e Kilarheit
e Ruhe
e Nahe

e Gesehen werden

Beispiel: Ein Kollege wird ungehalten,
weil ihn niemand nach seiner Meinung
gefragt hat. Es geht nicht nur ums Mitre-
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den — sondern ums Bedurfnis nach Aner-
kennung.

2. Verhalten ist nur die Spitze des
Eisbergs

In einem Konflikt sehen wir oft nur das,
was gesagt oder getan wird. Aber das ist
nur die Oberflache. Darunter liegt das
Bedurfnis — unsichtbar, aber wirksam.

Beispiel: Ein Vater wird laut, weil der
Sohn das Handy nicht weglegt. Auf den
ersten Blick wirkt es wie Kontrolle. Doch
dahinter steckt vielleicht: Ich wiinsche mir
Aufmerksamkeit. Ich will nicht nur dane-
ben sitzen. Der Sohn hort nur: ,Mach das
Handy weg!“ — und wehrt sich. Beide fuh-
len sich nicht verstanden.

Wer hinter das Verhalten schaut, kann
beginnen zu verstehen — statt zu urteilen.

3. Bediirfnisse erkennen — bei sich
selbst
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Oft wissen wir gar nicht genau, was wir
brauchen. Wir sind genervt, verletzt, ent-
tauscht — aber kdnnen es nicht benennen.
Doch Klarheit Gber die eigenen Bedurfnis-
se ist der erste Schritt aus dem Streit.

Fragen, die helfen:
e Was genau hat mich so getroffen?
e Was hatte ich gebraucht?

e Was wulnsche ich mir vom anderen
— wirklich?
Beispiel: Du argerst dich, weil jemand dir
nicht zurickgeschrieben hat. Bist du wu-
tend — oder flhlst du dich Gbergangen?

Vermutlich brauchst du Verlasslichkeit —
oder das Gefuhl, wichtig zu sein.

Wenn du das erkennst, kannst du ruhiger
und klarer sagen, was dich bewegt.

4. Bediirfnisse erkennen — beim
anderen
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Auch dein Gegenlber hat Bedlrfnisse —
auch wenn sie sich manchmal seltsam
oder unangemessen aufdern. Wer das
erkennt, kann besser verstehen — und
kliger reagieren.

Beispiel: Eine Kollegin reagiert schnip-
pisch, wenn du eine Idee vorstellst. Du
fuhlst dich gekrankt. Doch vielleicht steckt
hinter ihrem Verhalten die Angst, Gberf-
lUssig zu werden. Ihr Bedurfnis ist Sicher-
heit — nicht Angriff.

Frage dich: Was konnte sie gerade brau-
chen? Warum konnte ihr das so wichtig
sein?

Diese innere Haltung verandert deinen
Blick — und oft auch den Verlauf des Ge-
sprachs.

5. Der Unterschied zwischen Be-
dirfnis und Forderung

Ein Bedurfnis ist menschlich — eine For-
derung dagegen trennt. Der Unterschied
liegt in der Haltung.
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Beispiel: Forderung: ,Du musst mir zuho-
ren!“ Bedurfnis: ,Ich wiinsche mir, dass du
mir zuhorst, weil ich mich sonst allein fiih-
le.”

Die erste Aussage macht Druck — die
zweite offnet eine Tur. Wer BedUrfnisse
ausspricht, ladt zur Verbindung ein — wer
fordert, drangt zur Reaktion.

6. Warum unausgesprochene Be-
durfnisse gefahrlich sind

Wenn wir nicht sagen, was wir brauchen,
entsteht schnell Frust. Wir erwarten, dass
der andere ,von selbst“ merkt, was uns
fehlt — und sind enttauscht, wenn das
nicht passiert.

Beispiel: Eine Frau raumt immer alles
weg — in der Hoffnung, der Partner er-
kennt ihren Wunsch nach Unterstutzung.
Doch er sieht es nicht. Sie wird stiller,
gereizter — irgendwann explodiert es. Da-
bei hatte ein Satz genugt: ,Ich wiinsche
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mir, dass wir den Haushalt gemeinsam
tragen.”

Unerkannte Bedurfnisse stauen sich —
und entladen sich irgendwann unkontrol-
liert.

7. Bedurfnisse sind nicht egois-
tisch

Viele Menschen haben Hemmungen, ihre
Bedurfnisse auszusprechen. Sie glauben,
das sei fordernd oder egoistisch. Doch
das Gegenteil ist der Fall: Wer seine Be-
durfnisse kennt, tibernimmt Verantwor-
tung fur sich — und macht es dem ande-
ren leichter, darauf einzugehen.

Beispiel: Du sagst: ,Ich brauche Zeit flr
mich, um wieder Kraft zu schopfen.“ Das
ist keine Flucht — sondern eine ehrliche
Selbstflirsorge. Dein Gegenuber weil3,
woran er ist — und kann sich darauf ein-
stellen.
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Bedurfnisse sind nicht das Problem — sie
werden erst dann schwierig, wenn sie
versteckt oder verdrangt werden.

8. Bediirfnisse statt Schuld su-
chen

In vielen Konflikten suchen wir nach
Schuld — wer hat angefangen, wer hat
ubertrieben, wer hat Recht. Doch diese
Suche fuhrt selten zu einer Losung. Die
Frage ,Wer hat Schuld?“ trennt — die Fra-
ge ,Was brauchen wir gerade?“ verbindet.

Beispiel: Zwei Geschwister streiten tber
einen Besuch bei der kranken Mutter.
Statt zu sagen: ,Du bist nie da!“, kdnnte
einer sagen: ,lch winsche mir, dass wir
das gemeinsam tragen — ich fuhle mich
allein damit.“ Pl6tzlich geht es nicht mehr
um Recht — sondern um Beziehung.

9. Bedirfnisse verbinden — auch
wenn sie unterschiedlich sind
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Manchmal scheinen sich Bedurfnisse zu
widersprechen: Nahe gegen Freiheit,
Ruhe gegen Aktivitat, Klarheit gegen Of-
fenheit. Doch oft gibt es einen Weg, beide
Seiten zu bericksichtigen — wenn sie aus-
gesprochen werden.

Beispiel: In einer Beziehung mochte ei-
ner mehr Zeit zu zweit, der andere mehr
Freiraum. Beide Bedurfnisse sind berech-
tigt. Die LOosung liegt nicht im Entweder-
oder — sondern im ehrlichen Gesprach:
Wie kdnnen wir beides mdglich machen?

Erst wenn Bedurfnisse auf dem Tisch lie-
gen, kann man nach Wegen suchen.

Fazit: Wer das Bediirfnis erkennt,
sieht den Menschen

Jeder Konflikt ist ein Ausdruck eines uner-
fullten Bedurfnisses — auch wenn es nicht
so aussieht. Wer lernt, diese Ebene zu
sehen, kann hinter der Wut, dem Vorwurf
oder dem Schweigen den Menschen er-
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kennen. Und mit ihm ins Gesprach kom-
men — ehrlich, respektvoll, heilsam.

,Wer nur das Verhalten sieht, urteilt.
Wer das Bediirfnis sieht, versteht.“
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BEDURFNISSE ERKENNEN —
HINTER DEM VERHALTEN SEHEN

DU LIEBST
MICH NICHT!

.
-—

,Hinter jedem Vorwurf steckt ein Wunsch,

der nicht erfuilit wurde.”
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13. Deeskalieren mit Stil —
Praktische Techniken zur Ent-

spannung

~Wer im Streit kilhlen Kopf bewahrt, tiber-
nimmt nicht nur Verantwortung — er gibt
dem Gesprach eine neue Richtung.”

Einleitung

Manchmal passiert es ganz schnell: Ein
Wort zu viel, ein scharfer Ton, ein generv-
ter Blick — und schon kocht ein Konflikt
hoch. Die Stimmung kippt, die Fronten
verharten sich, das Gesprach wird un-
freundlich oder bricht ganz ab. Genau in
diesen Momenten braucht es Menschen,
die einen kuhlen Kopf bewahren. Die
nicht mit dem Feuer spielen, sondern 16-
schen — mit Stil, Klarheit und innerer
Ruhe.

Dieses Kapitel zeigt dir konkrete Techni-
ken, wie du in schwierigen Momenten
deeskalieren kannst. Nicht durch Nachge-
ben, sondern durch bewusstes Handeln.
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Nicht durch Schweigen, sondern durch
Haltung und Sprache.

1. Ruhe ausstrahlen — auch wenn
es innerlich brodelt

Deeskalation beginnt nicht beim anderen
— sie beginnt bei dir. Deine innere Haltung
ist das wichtigste Werkzeug. Wenn du
selbst ruhig bleibst, kann sich auch dein
Gegenuber schneller beruhigen.

Beispiel: Jemand wird laut, klopft auf den
Tisch, wirft dir Vorwirfe an den Kopf.
Wenn du ebenfalls laut wirst, eskaliert
alles. Wenn du dagegen ruhig bleibst,
langsam sprichst und nicht in die Angriffs-
position gehst, entsteht ein Kontrast. Du
veranderst das Klima — einfach durch dein
Auftreten.

Tipp: Atme tief durch. Senke die Stimme.
Sprich langsam. Deine Korpersprache
wirkt oft starker als deine Worte.

2. Den Druck rausnehmen

154 / 301



Wenn ein Gesprach hitzig wird, kann
schon ein kurzer Satz alles verandern —
wenn er signalisiert: Ich will keinen Streit,
ich will ein Gesprach.

Hilfreiche Formulierungen:

e _lass uns kurz innehalten —ich
mochte dich wirklich verstehen.”

e ,lch merke, dass das gerade viel
ist — wollen wir einen Moment Pau-
se machen?”

e _Ich habe das Geflhl, wir reden
gerade aneinander vorbei. Lass
uns noch mal neu ansetzen.”

Beispiel: In einer Teamsitzung geraten
zwei Kollegen aneinander. Einer sagt
plétzlich: ,Stopp — das fuhrt uns gerade
nicht weiter. Kénnen wir einen Moment
durchatmen?“ Alle halten kurz inne — und
die Spannung I6st sich spurbar.

3. Nicht auf Provokationen an-
springen
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In vielen Konflikten werden Dinge gesagt,
die eigentlich nur verletzen sollen. Wer
dann zurtckschie3t, macht mit. Wer nicht
darauf eingeht, bewahrt seine Wirde —
und schutzt den Gesprachsraum.

Beispiel: ,Du hast ja keine Ahnung!® —
Statt zu kontern mit ,Und du redest nur
Unsinn!“, kdnntest du sagen: ,Ich merke,
dass du wutend bist. Konnen wir trotzdem
ruhig bleiben?“ So Iasst du die Provokati-
on an dir abgleiten — und setzt ein ande-
res Zeichen.

Das braucht Ubung — aber es ist mach-
bar.

4. Gemeinsame Ebene suchen

Eine wirkungsvolle Technik ist es, etwas
Gemeinsames zu benennen — auch mit-
ten im Streit.

Beispiel: ,Ich glaube, wir wollen beide
eine gute Losung — wir haben nur gerade
verschiedene Vorstellungen davon.®
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»Wir sind uns uneinig — aber es ist uns
beiden wichtig. Das verbindet uns gerade
mehr, als es trennt.”

Das erinnert beide Seiten daran, dass es
nicht um Sieg und Niederlage geht — son-
dern um ein Miteinander.

5. Pausen bewusst einsetzen

Manche Gesprache eskalieren, weil kei-
ner innehalt. Alles wird in einem Satz ge-
klart, ausgetragen, entschieden. Dabei
hilft manchmal nur eines: ein kurzer Ab-
stand.

Beispiel: Du sagst im Streit: ,Ich merke,
dass ich gerade zu emotional bin — lass
uns in einer halben Stunde weiterspre-
chen.” Das ist keine Flucht, sondern
Selbstflrsorge. Und sie schutzt auch den
anderen.

Wichtig: Vereinbare einen Zeitpunkt,
wann ihr weitermacht. Sonst wird aus ei-
ner Pause ein Abbruch.
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6. Ich-Botschaften statt Schuld-
zuweisungen (noch mal)

Auch in hitzigen Gesprachen wirken Ich-
Botschaften deeskalierend. Denn sie zei-
gen: Ich rede Uber mich — nicht Gber dich.

Beispiel: Statt: ,Du drehst mir immer das
Wort im Mund um!“ — _Ich bin frustriert,
wenn ich das Gefiihl habe, nicht ausreden
zu durfen.”

Diese Umstellung beruhigt die Stimmung
— weil sie keine Abwehr auslost.

7. Zuhoren, um zu beruhigen

Manchmal ist die beste Deeskalation ein-
faches Zuhdren. Ohne Unterbrechung.
Ohne Ratschlage. Ohne Bewertung.

Beispiel: Jemand schuttet dir im Arger
alles vor die FuRe. Du sagst nur: ,Ich hore
dir zu.”“ Und dann: nichts. Kein Aber, kein
Ja, aber — einfach nur da sein. Oft merkt
der andere schon beim Sprechen, dass er
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sich verrennt — und kommt selbst zur
Ruhe.

Zuhoren ist nicht passiv — es ist aktives

Friedensstiften.

8. Korpersprache gezielt einset-
zen

Auch dein Korper kann deeskalieren —
oder verscharfen. Hilfreich:

e Hande offen halten
e Arme nicht verschranken
e Aufrecht, aber nicht starr stehen

¢ Blickkontakt halten — aber nicht
starren

¢ Ruhige Gesten statt nervosem
Zappeln

Beispiel: Du beugst dich leicht nach vorn,
nickst leicht, wenn der andere spricht —
dein Kdrper sagt: Ich bin bei dir. Das wirkt
starker als jeder Satz.
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9. Humor - vorsichtig und
menschlich

Manchmal kann ein leiser, ehrlicher Hu-
mor Spannung I6sen — wenn er nicht auf
Kosten des anderen geht.

Beispiel: In einer endlosen Diskussion
sagt jemand lachelnd: ,Wenn wir das
noch dreimal so drehen, landen wir wie-
der beim Anfang.“ Alle lachen kurz — die
Spannung lasst nach.

Aber Achtung: Ironie oder Spott wirken
gegenteilig. Humor ist nur hilfreich, wenn
er entkrampft — nicht entwertet.

10. Notbremse ziehen — mit Stil

Wenn ein Gesprach zu kippen droht, ist
es manchmal klug, es zu beenden — aber
stilvoll.

Séatze wie:

e lch mdchte das gern besprechen
— aber gerade gelingt es mir nicht
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ruhig. Lass uns spater weiterma-
chen.”

e _lch merke, das tut uns beiden
nicht gut gerade. Ich ziehe mich
kurz zurick.”

Das zeigt Verantwortung — und schutzt
beide Seiten.

Fazit: Deeskalation ist kein Nach-
geben — sondern Flihrungsstarke

Wer deeskaliert, hat nicht verloren. Er hat
etwas bewahrt: die Verbindung, die Wur-
de, die Chance auf Klarung. Stilvoll dees-
kalieren heil3t nicht, klein beizugeben —
sondern grofd zu handeln.

,»Wer in der Hitze des Streits einen kiih-
len Kopf behalt, verandert nicht nur
den Moment — sondern oft die ganze
Beziehung.“
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DEESKALIEREN MIT STIL -
PRAKTISCHE TECHNIKEN ZUR ENTSPANNUNG

RUHE LOSUNGEN
BEWAHREN ANBIETEN

»Wer im Streit kiihlen Kopf bewahrt, tibernimmt
nicht nur Verantwortung — er gibt dem
Gesprach eine neue Richtung.”
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14. Konflikte klaren mit der
GFK - Schritt-fur-Schritt-An-

wendung

~Wenn du sagst, was du fuhlst und
brauchst, ohne anzugreifen — entsteht
Raum fur echte Verstandigung.®

Einleitung

Viele Menschen suchen nach einem kla-
ren Weg, um Konflikte ohne Streit, Schuld
oder Druck anzusprechen. Die Gewalt-
freie Kommunikation (kurz: GFK) bietet
genau das. Sie ist kein starres Schema,
sondern eine Haltung. Sie hilft, auch in
angespannten Situationen bei sich zu
bleiben — und gleichzeitig offen fur den
anderen.

In diesem Kapitel lernst du die vier Schrit-
te der GFK kennen — mit einfachen Bei-
spielen aus dem Alltag. Es geht nicht dar-
um, sich perfekt auszudricken. Sondern
darum, auf eine Weise zu sprechen, die
verbindet — statt zu trennen.
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1. Was ist Gewaltfreie Kommuni-
kation?

Gewaltfreie Kommunikation heif3t nicht
,sanft* oder ,nett“. Sie bedeutet: Ich spre-
che so, dass mein Gegenuber nicht ver-
letzt wird — und ich bleibe dabei ehrlich.
Die vier Schritte helfen dabei, klar zu sa-
gen, was los ist — ohne zu urteilen, zu
beschuldigen oder sich zu verbiegen.

Die vier Schritte sind:
e Beobachtung — Was ist passiert?
e Gefiihl — Wie geht es mir damit?

e Bedurfnis — Was brauche ich ge-
rade?

e Bitte — Was wiinsche ich mir vom
anderen?

Klingt einfach — aber hat grof3e Wirkung,
wenn es gut gemacht ist.

2. Schritt 1: Beobachtung — ohne
Bewertung
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Im ersten Schritt beschreibst du, was du
wahrgenommen hast — so konkret wie
mdglich, ohne zu bewerten.

Falsch: ,Du bist standig unpunktlich!*
Richtig: ,Du bist heute zum dritten Mal in
dieser Woche zehn Minuten spater ge-
kommen.”

Warum das wichtig ist: Wenn du bewer-
test, fuhlt sich der andere angegriffen.
Wenn du einfach nur beschreibst, was
passiert ist, entsteht weniger Widerstand.

Beispiel: In einem Gesprach mit deinem
Partner sagst du nicht: ,Du kimmerst dich
nie um die Kinder!“ — sondern: ,Mir ist
aufgefallen, dass ich die Kinder diese Wo-
che jeden Tag allein ins Bett gebracht
habe.*

3. Schritt 2: Gefiihl — ehrlich, aber
ohne Vorwurf

Im zweiten Schritt nennst du dein Geflhl
— nicht das, was du denkst.
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e Falsch: ,Ich flihle, dass du mich
nicht ernst nimmst.“ Das ist keine
Gefuhlsaussage, sondern ein Vor-
wurf.

e Richtig ware: ,Ich bin enttauscht.”
Oder: ,Ich bin traurig.”

Beispiel: ,Ich bin frustriert, weil ich mich
Uberlastet flhle.“ Das ist ehrlich — und
trotzdem offen.

Tipp: Gefiihle wie Arger, Traurigkeit, Un-
sicherheit, Hilflosigkeit sind erlaubt. Wich-
tig ist, sie zu benennen — nicht den ande-
ren dafur verantwortlich zu machen.

4. Schritt 3: Bedurfnis — was
steckt hinter dem Gefiihl?

Jetzt geht es um die Frage: Was fehlt
mir? Was wiinsche ich mir?

Beispiel: Gefluhl: ,Ich bin enttauscht.”
Bediirfnis: ,Ich winsche mir mehr Unter-
stitzung bei den Aufgaben.”
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Bedirfnisse sind immer menschlich — sie
sind nie falsch. Jeder hat sie. Wenn du
sie ehrlich aussprichst, kann dein Gegen-
Uber besser verstehen, worum es dir
geht.

5. Schritt 4: Bitte — konkret und
machbar

Die Bitte ist der letzte Schritt. Sie ist kein
Befehl — sondern ein Wunsch, der gehort
werden kann.

Falsch: ,Du musst dich endlich mehr kiim-
mern!“ Richtig: ,Warst du bereit, dich mor-
gen um die Kinder zu kimmern, damit ich
eine Pause habe?“

Wichtig:
e FEine Bitte ist kein Druck.
o Sie ist freiwillig.

e Sije sollte konkret sein — nicht all-
gemein wie ,Ich will, dass du dich
besser verhaltst.”
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6. Ein Beispiel fiir alle vier Schrit-

te

Situation: Dein Kollege bringt seine Un-
terlagen oft zu spat, was dich belastet.

GFK-Anwendung:

Beobachtung: ,In den letzten zwei
Wochen hast du drei Mal die Un-
terlagen nach dem vereinbarten
Termin abgegeben.”

Gefiihl: ,Das macht mich nervos
und gereizt.”

Bediirfnis: ,Mir ist Verlasslichkeit
wichtig — damit ich meine Arbeit
gut planen kann.*

Bitte: ,Konntest du mir sagen, ob
du es in Zukunft schaffst, die Un-
terlagen bis zum Donnerstag zu
liefern?“

Keine Schuldzuweisung, keine Ironie —
aber klar, ehrlich, wirksam.
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7. Was die GFK nicht ist

GFK ist kein Trick, um andere zu veran-
dern. Es geht nicht darum, etwas ,durch-
zusetzen®, sondern ehrlich zu sagen, was
man braucht — und den anderen einzula-
den, darauf einzugehen.

Wer GFK benutzt wie ein Werkzeugkas-
ten, aber innerlich Vorwirfe macht, wirkt
unauthentisch. Die Haltung dahinter zahilt:
Ich will dich nicht bekdmpfen — ich will dir
begegnen.

8. Wenn der andere nicht mit-
macht

Was, wenn dein Gegenuber nicht zuhdren
will oder selbst witend ist?

Auch dann kannst du GFK nutzen — nicht
unbedingt, um sofort etwas zu klaren,
aber um nicht selbst zu eskalieren.

Beispiel: Jemand sagt: ,Das ist doch Un-
sinn, was du da redest!“ Du antwortest:
.Ich merke, dass dich das gerade aufregt.
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Mir ist wichtig, dass wir beide zu Wort
kommen. Kénnen wir kurz durchatmen —
und dann nochmal neu anfangen?*

So bleibst du bei dir — ohne dich kleinzu-
machen.

9. GFK im Alltag liben

Die vier Schritte lassen sich Uberall an-
wenden:

In der Partnerschaft: ,Ich bin trau-
rig, wenn du mich nicht fragst, wie
mein Tag war — weil ich mir Nahe
wunsche. Magst du mir abends ein
paar Minuten schenken?“

Im Beruf: ,Ich bin verunsichert,
wenn ich tiber Anderungen erst
durch andere erfahre — weil mir
Klarheit wichtig ist. Kannst du mich
kunftig direkt informieren?“

In der Familie: ,lch werde wiutend,
wenn du mich anschreist — weil ich
mir einen respektvollen Ton win-

170/ 301



sche. Konnen wir anders miteinan-
der reden?*

Am Anfang ungewohnt — aber mit Ubung
wird es naturlich.

10. GFK in Gedanken — nicht nur
im Gesprach

Selbst wenn du nichts sagst, kannst du
GFK innerlich anwenden. Wenn dich et-
was aufregt, frag dich:

e Was habe ich gesehen?
e Was fuhle ich gerade?

e Was brauche ich?

e Was wunsche ich mir?

Diese innere Klarung verhindert, dass du
impulsiv reagierst — und hilft dir, dich be-
wusst zu entscheiden.

Fazit: GFK ist eine Sprache des
Herzens — klar, ehrlich, verbin-
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Die Gewaltfreie Kommunikation zeigt ei-
nen Weg, wie man Spannungen an-
spricht, ohne zu verletzen. Sie ladt dazu
ein, sich zu zeigen — und den anderen
wirklich zu sehen. Das braucht Mut. Und
Ubung. Aber es lohnt sich. Denn am Ende
steht oft nicht nur ein geldster Konflikt —
sondern eine tiefere Verbindung.

,Wer sagt, was er fuhlt und braucht,
ohne zu verletzen, verandert nicht nur
das Gesprach — sondern die Bezie-
hung.“
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KONFLIKTE KLAREN MIT DER GFK —
SCHRITT-FUR-SCHRITT-ANWENDUNG

,Wenn du sagst, was du fiihlst und brauchst, ohne

anzugreifen — entsteht Raum fiir echte
Verstandigung.”
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15. Verhandeln auf Augenhohe

— Win-Win statt Dominanz
,Eine gute Losung erkennt man daran,
dass sich beide Seiten gesehen fuhlen.”

Einleitung

In vielen Konflikten geht es irgendwann
um Verhandlungen: Wer bekommt was?
Wie gehen wir kunftig miteinander um?
Wer darf entscheiden — und wie finden wir
eine faire Loésung? Leider werden solche
Gesprache oft wie ein Machtspiel gefuhrt:
Wer ist lauter, wer setzt sich durch, wer
gibt zuerst nach?

Doch es gibt einen anderen Weg: Verhan-
deln auf Augenhdhe. Das bedeutet nicht:
Jeder kriegt alles. Es bedeutet: Beide Sei-
ten werden ernst genommen. Jeder darf
sagen, was ihm wichtig ist — und beide
suchen gemeinsam nach einer Lésung,
mit der sie leben kénnen.
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Dieses Kapitel zeigt dir, wie faire Ver-
handlungen gelingen — im Beruf, in Bezie-
hungen, in der Familie.

1. Was heilt ,,auf Augenhohe“?

Verhandeln auf Augenhdhe bedeutet: Wir
begegnen uns mit Respekt — auch wenn
wir unterschiedliche Interessen haben.
Niemand dominiert, niemand wird klein
gemacht. Beide durfen sagen, was sie
brauchen — und beide héren zu.

Beispiel: In einer Beziehung winscht
sich die eine Person mehr gemeinsame
Zeit, die andere mehr Rickzug. Statt sich
gegenseitig Vorwurfe zu machen, sagen
beide ehrlich, was ihnen wichtig ist. Und
suchen dann nach einem Weg, beides
unterzubringen — vielleicht mit festen ,Wir-
Zeiten® und freien Tagen.

Augenhdhe heildt: Ich achte auf meine
Bedirfnisse — aber auch auf deine.
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2. Warum viele Verhandlungen
scheitern

Viele Menschen denken beim Verhandeln
in Gegensatzen: Wenn ich etwas bekom-
me, musst du verzichten — und umge-
kehrt. Doch das flhrt oft zu Stillstand,
Frust oder ungerechten Kompromissen.

Typische Stolpersteine:
e Jeder will Recht behalten

e Es geht ums Gewinnen — nicht
ums Verstehen

e Ldsungen werden ,durchgedruckt”

e Geflihle und Bedlrfnisse bleiben
aulden vor

Beispiel: Zwei Kollegen streiten Uber die
Urlaubsplanung. Statt gemeinsam zu
schauen, wer was braucht, beharren bei-
de auf ihren Wunschtermin. Am Ende
entscheidet der Chef — und keiner ist zu-
frieden.
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Ein neuer Blick hilft: Nicht ich gegen dich
— sondern wir gegen das Problem.

3. Interessen statt Positionen

In jeder Verhandlung gibt es Positionen —
das, was jemand sagt: ,Ich will das!“ Da-
hinter stecken Interessen — das, was je-
mand wirklich braucht: z. B. Erholung,
Sicherheit, Klarheit.

Beispiel: Ein Kind will abends langer auf-
bleiben (Position). Dahinter steckt viel-
leicht der Wunsch, ernst genommen zu
werden — oder mehr Zeit mit den Eltern zu
haben (Interesse). Wenn beide Seiten
ihre Interessen offenlegen, wird es oft
leichter, eine Losung zu finden.

Tipp: Frag nicht nur: Was willst du? Son-
dern: Was brauchst du — und warum ist
dir das wichtig?

4. Der Weg zur Win-Win-Ldsung
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Eine gute Losung ist dann erreicht, wenn
beide sagen: Damit kann ich leben — und
es fuhlt sich fair an.

Vorgehensweise:

¢ Sichtweisen klaren — Jeder darf
sagen, was er denkt und fuhlt

e Bediirfnisse verstehen — \Warum
ist das fur dich wichtig?

e Gemeinsam nach Ideen suchen
— Was ware eine Losung, die bei-
de berucksichtigt?

e Einen klaren Schritt vereinbaren
— Was machen wir konkret?

Beispiel: Zwei Geschwister kimmern
sich um die pflegebedlirftige Mutter. Einer
mochte einen Pflegedienst, die andere
will alles selbst machen. Beide erkennen:
Es geht dem einen um Entlastung, der
anderen um Nahe. Losung: Ein Teil wird
gemeinsam Ubernommen, ein Teil ausge-
lagert — beide fUhlen sich eingebunden.
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5. Fair bleiben — auch wenn man
im Vorteil ist

Manchmal hat eine Person mehr Macht:
durch Erfahrung, Position oder sprachli-
ches Geschick. Doch wer diesen Vortell
nutzt, um den anderen ,klein“ zu verhan-
deln, zahlt spater den Preis — durch Miss-
trauen, Rickzug oder Unzufriedenheit.

Beispiel: Ein Vorgesetzter kdnnte einfach
sagen: ,Das ist jetzt entschieden.” Doch
wenn er fragt: ,Wie siehst du das? Was
brauchst du, damit du gut arbeiten
kannst?“, entsteht Vertrauen — und das
wirkt starker als jede Anordnung.

Fair verhandeln heifdt: Nicht, weil ich es
kann, mache ich es — sondern, weil ich
Beziehung will.

6. Auf Sprache achten

Die Art, wie du sprichst, entscheidet oft
Uber Erfolg oder Misserfolg einer Ver-
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handlung. Es hilft, mdglichst klar, ruhig
und verbindlich zu formulieren.

Hilfreiche Satze:

,Was ist dir daran besonders wich-
tig?”

,lch sehe das anders — und wirde
gern verstehen, warum du es so
siehst.”

,Lass uns schauen, was flr uns
beide passt.”

.Ich habe einen Vorschlag — sag
gern, wie es fur dich klingt.”

Ungeeignet sind Satze wie:

»,30 machen wir das jetzt — Punkt!“

LJmmer willst du deinen Willen
durchsetzen!”

,Wenn du das nicht akzeptierst,
dann...”

Sprache kann Bricken bauen — oder
Mauern errichten.
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7. Kompromiss oder kreative Lo6-
sung?

Nicht jeder Kompromiss ist gut. Oft verlie-
ren dabei beide ein Stlck — und keiner ist
richtig zufrieden. Besser sind Losungen,
die nicht einfach ,die Mitte“ sind, sondern
einen dritten Weg ermdglichen.

Beispiel: Zwei Freunde wollen zusam-
men verreisen. Der eine liebt Natur, der
andere Stadte. Statt sich flr das eine
oder andere zu entscheiden, wahlen sie
eine Reise mit beiden Elementen: erst
Wandern, dann Kultur. So gewinnt jeder —
auf seine Weise.

Win-Win heil3t nicht, dass jeder alles be-
kommt — aber dass sich keiner verliert.

8. Gefiuihle nicht ausklammern

In vielen Verhandlungen wird nur Gber
Fakten gesprochen. Doch oft sind auch
Geflihle im Spiel — und wenn die nicht
benannt werden, stdren sie unbewusst.
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Beispiel: In einer Familie geht es um das
Erbe. Alle sprechen Uber Zahlen — doch
eigentlich geht es um alte Verletzungen,
um Ungleichgewicht, um das Gefihl, nicht
gesehen worden zu sein. Erst als das
offen angesprochen wird, kommt Bewe-
gung in die Gesprache.

Tipp: Gefuhle ehrlich benennen — ohne
Vorwurf, aber mit Klarheit. Das 6ffnet
neue Turen.

9. Nachfragen — statt annehmen

In Verhandlungen denken wir oft, wir
wussten schon, was der andere will. Doch
oft liegen wir daneben. Deshalb lohnt es
sich, nachzufragen — auch wenn man
glaubt, alles verstanden zu haben.

Fragen wie:
e ,Meinst du damit...?“
e st dir daran gelegen, weil...?*

e ,Wirdest du dich wohler fihlen,
wenn...?"
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So entsteht echtes Verstehen — und weni-
ger Streit.

10. Am Ende gemeinsam ent-
scheiden

Eine gute Verhandlung endet nicht mit
einem ,Sieg“, sondern mit einem ,Ja“ von
beiden Seiten. Am besten wird die L6-
sung konkret vereinbart:

e Wer macht was?
e Bis wann?
e Was tun wir, wenn es nicht klappt?

Beispiel: Nach einem Streit im Team wird
klar geregelt, wie Informationen kunftig
flieRen. Wer was bis wann liefert. Und
was passiert, wenn es wieder hakt. So
wird aus einem Gesprach eine tragfahige
Vereinbarung.

Fazit: Verhandeln hei3t nicht ge-
winnen — sondern verbinden
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Wenn Menschen miteinander ringen, geht
es oft nicht nur um Losungen — sondern
um Anerkennung, um gesehen werden,
um Respekt. Wer das erkennt und auf
Augenhdhe verhandelt, 16st nicht nur Kon-
flikte — er starkt Beziehungen.

»Die beste Losung ist nicht die lauteste
— sondern die, bei der beide mit gutem
Gefiihl weitergehen kénnen.”
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VERHANDELN AUF AUGENHOHE —
WIN-WIN STATT DOMINANZ

o 1 Bsummu:«e i
% 2 GEFOHL ]
3 BEDURENsf
4 Birre

,Eine gute Lésung erkennt man daran, dass

sich beide Seiten gesehen fiihlen.
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16. Kritik geben - ehrlich, aber

wertschatzend
L,Kritik ist wie ein Messer — man kann da-
mit Brot schneiden oder jemanden verlet-

zen.
Einleitung

Kritik gehort zum Leben — im Beruf, in der
Familie, im Freundeskreis. Sie kann hel-
fen, Fehler zu erkennen, Neues zu lernen
und sich weiterzuentwickeln. Doch viele
Menschen reagieren empfindlich auf Kritik
— nicht, weil sie sich nicht verbessern wol-
len, sondern weil sie sich angegriffen flh-
len. Die Art und Weise, wie Kritik ausge-
sprochen wird, entscheidet dartber, ob
sie angenommen oder abgeblockt wird.

Dieses Kapitel zeigt dir, wie du Kiritik so
geben kannst, dass sie gehort wird, ohne
zu verletzen — Klar, direkt und zugleich
respektvoll.

1. Warum Kiritik oft scheitert
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Kritik wird haufig als Angriff empfunden —
besonders wenn sie im falschen Ton
kommt oder in einem Moment, der unge-
eignet ist. Statt Verbesserung entsteht
Abwehr.

Beispiel: Ein Chef wirft seinem Mitarbei-
ter im GrofRraumbduro vor, er arbeite zu
langsam. Der Mitarbeiter fuhlt sich blof3-
gestellt, denkt nicht Uber den Inhalt nach
— sondern daruber, wie er aus der Situati-
on kommt.

Hauptgrinde, warum Kritik nicht an-
kommt:

e Falscher Zeitpunkt
e Unklare Formulierung

e Vermischung von Sache und Per-
son

e Zu viele Punkte auf einmal

e Vorwurf statt Beschreibung
2. Kritik braucht ein Ziel
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Kritik sollte immer die Absicht haben, et-
was zu verbessern — nicht, Dampf abzu-
lassen. Bevor du etwas ansprichst, frage
dich:

e \Was mochte ich erreichen?

e Soll der andere sein Verhalten an-
dern?

e Soll er eine andere Sichtweise ver-
stehen?

Beispiel: Ein Kollege vergisst zum dritten
Mal, Unterlagen rechtzeitig zu liefern. Ziel
der Kritik kdnnte sein: ,Ich mochte, dass
die Absprachen eingehalten werden, da-
mit wir punktlich arbeiten kbnnen® — nicht:
,Ich will, dass er sich schlecht fuhit.”

3. Den richtigen Moment wahlen

Kritik im falschen Augenblick kann mehr
Schaden anrichten als gar keine Kritik.

Geeignete Momente:
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¢ In Ruhe, ohne Zeitdruck
e Unter vier Augen

e Wenn beide Gesprachspartner
ansprechbar sind

Ungeeignete Momente:
e Wahrend einer hitzigen Diskussion

e Vor anderen, wenn es nicht unbe-
dingt notig ist

e Kurz vor Feierabend oder in stres-
sigen Situationen

Beispiel: Statt eine Mitarbeiterin direkt
nach einem Fehler im Teammeeting zu
kritisieren, bittet der Vorgesetzte sie spa-
ter zu einem kurzen Einzelgesprach. Dort
Iasst sich alles in Ruhe besprechen —
ohne Gesichtsverlust.

4. Kritik an der Sache, nicht an
der Person
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Der wohl wichtigste Grundsatz: Trenne
Verhalten und Person. Kritik am Verhalten
lasst Raum fur Veranderung — Kritik an
der Person fuhrt oft zu Krankung.

Beispiel: Ungunstig: ,Du bist vollig unzu-
verlassig.“ Besser: ,Der Bericht kam spa-
ter als vereinbart — dadurch konnten wir
die Prasentation nicht rechtzeitig fertig-
stellen.”

5. Konkret statt allgemein

Unklare Kritik bringt niemanden weiter.
.immer machst du das so“ oder ,Nie horst
du zu“ sind pauschal und fiihren zu Streit.
Besser ist es, konkrete Beispiele zu nen-
nen.

Beispiel: Statt ,Du bist unplnktlich® lie-
ber: ,Bei den letzten drei Besprechungen
bist du jeweils zehn Minuten spater ge-
kommen — das erschwert den Ablauf.”

6. Wertschatzung einbauen

190/ 301



Kritik muss nicht hart sein, um wirksam zu
sein. Sie wirkt am besten, wenn sie mit
Anerkennung verbunden wird. Das be-
deutet nicht, Kritik ,einzupacken® und
weichzuspulen — sondern deutlich zu ma-
chen, dass die Beziehung nicht infrage
steht.

Beispiel: ,Mir ist deine Arbeit wichtig, und
ich weil3, dass du dich engagierst. Genau
deshalb mdchte ich mit dir besprechen,
wie wir die Abstimmungen besser einhal-
ten konnen.”

7. Den Blick nach vorn richten

Kritik, die nur auf Vergangenes schaut,
bleibt oft in Vorwurfen hangen. Hilfreicher
ist es, gemeinsam LOsungen zu suchen.

Beispiel: ,Die Unterlagen kamen diesmal
zu spat. Wie kdnnen wir es in Zukunft so
organisieren, dass es klappt?“

8. Die richtige Sprache wahlen
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Kritik kann freundlich und klar zugleich
sein. Hilfreich sind Ich-Botschaften, die
die eigene Wahrnehmung ausdrucken,
ohne dem anderen Motive zu unterstellen.

Ungunstig: ,Du hast mich absichtlich
Ubergangen. Besser: ,Ich hatte das Ge-
fuhl, nicht einbezogen zu werden — das
hat mich geargert.”

9. Auf Reaktionen vorbereitet
sein

Nicht jeder nimmt Kritik sofort an. Manche
rechtfertigen sich, andere reagieren ge-
krankt oder ziehen sich zuruck. Das ist
normal. Wichtig ist, ruhig zu bleiben und
das Ziel im Blick zu behalten.

Beispiel: Wenn ein Kollege sofort abweh-
rend reagiert, kann man sagen: ,Mir ist
klar, dass das Uberraschend kommt. Lass
uns gern spater weitersprechen, wenn es
fur dich passt.”

10. Kritik im Alltag uben
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Wie jede Fahigkeit wird auch konstruktive
Kritik leichter, wenn man sie regelmafRig
bewusst einsetzt — auch bei kleinen The-
men.

Beispiel: ,Mir ist aufgefallen, dass die
Kaffeemaschine oft leer ist. Kénnten wir
uns abwechseln, sie zu fullen? So bt
man klare, wertschatzende Ansprache,
ohne grof3en Druck.

Fazit: Kritik ist ein Angebot, kein
Angriff

Kritik kann verletzen oder verbinden — je
nachdem, wie sie ausgesprochen wird.
Wer sie klar, konkret und mit Respekt
formuliert, gibt dem anderen die Chance,
zu wachsen, statt sich zu verteidigen.

,Gute Kritik zeigt, dass dir der andere
und die Sache wichtig sind — nicht,
dass du gewinnen willst.*
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KRITIK GEBEN - EHRLICH,
ABER WERTSCHATZEND

FOKUSAUFVERHAHEN ”?'nELGEMEmskmi ;
NICHT DIE PERSON. L. WACHSTUM. sy

LKritik ist wie ein Messer — man kann damit

Brot schneiden oder jemanden verletzen.”
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17. Kritik annehmen - gelas-

sen und souveran

L,Kritik ist kein Urteil iber deinen Wert —
sondern eine Einladung, genauer hinzu-
sehen.”

Einleitung

Kritik anzunehmen fallt vielen Menschen
schwer — selbst dann, wenn sie gut ge-
meint ist. Sie kann uns treffen, verunsi-
chern oder sogar verletzen. Unser erster
Impuls ist oft, uns zu verteidigen oder zu
rechtfertigen. Dabei ist Kritik nicht auto-
matisch ein Angriff. Sie kann ein wertvol-
ler Spiegel sein, der uns hilft, blinde Fle-
cken zu erkennen oder Fahigkeiten zu
verbessern.

Dieses Kapitel zeigt, wie du Kritik gelas-
sen annimmst, ohne dich kleinzumachen
— und wie du sie nutzen kannst, um zu
wachsen.

1. Die erste Reaktion zahlt
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Wie wir auf Kritik reagieren, entscheidet

oft dartber, ob ein Gesprach konstruktiv
verlauft oder in einen Streit abgleitet. Ein
ruhiger Atemzug, ein kurzer Moment des
Innehaltens — und schon haben wir mehr
Kontrolle Uber unsere Worte.

Beispiel: Ein Kollege sagt: ,Deine Pra-
sentation war unubersichtlich.” Statt sofort
zu kontern: ,Das stimmt nicht!“, konntest
du fragen: ,Was genau war unklar fur
dich?“ So 6ffnest du die Tur zu einer
sachlichen Klarung.

2. Zwischen Inhalt und Ton unter-
scheiden

Manche Kritik klingt schroff — und trotz-
dem kann der Kern wertvoll sein. Wer den
Inhalt von der Form trennt, behalt die
Chance, etwas mitzunehmen.

Beispiel: Der Chef sagt im scharfen Ton:
,Das war vollig falsch.” Statt nur auf den
Ton zu reagieren, kdnntest du prifen:
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~Worum genau geht es? Wo lag der Feh-
ler?”

3. Nicht sofort rechtfertigen

Sich zu erklaren ist menschlich — aber oft
verpasst man so wichtige Informationen.
Wer erst zuhort, erfahrt mehr.

Beispiel: Eine Freundin sagt: ,Du mel-
dest dich kaum.“ Statt direkt zu sagen:
,ich hatte viel zu tun®, kdnntest du nach-
fragen: ,Hast du dich in letzter Zeit von
mir zurickgesetzt gefuhlt?”

4. Nach Beispielen fragen

Kritik ist leichter zu verstehen, wenn sie
konkret ist. Vage Aussagen wie ,Du bist
unpunktlich® helfen wenig — Beispiele ma-
chen sie greifbar.

Beispiel: ,Kannst du mir sagen, wann
das zuletzt so war? So kann ich es besser
einordnen.”

5. Den eigenen Anteil prifen
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Kritik ist eine Einladung zur Selbstreflexi-
on — nicht immer ist sie vollstandig richtig,
aber oft steckt ein Kérnchen Wahrheit
darin.

Beispiel: Ein Kunde sagt: ,Sie haben
mich zu spat informiert.“ Auch wenn die
Umstande schwierig waren, konnte man
Uberlegen: ,Gab es einen Moment, in
dem ich eher hatte Bescheid geben kon-
nen?*

6. Emotionen zulassen — aber
steuern

Kritik kann Gefiihle wecken: Arger,
Scham, Enttduschung. Es ist in Ordnung,
diese Gefuhle wahrzunehmen — wichtig
ist nur, nicht aus ihnen heraus zu reagie-
ren.

Beispiel: Wenn du merkst, dass dich ein
Satz sehr trifft, konntest du sagen: ,Ich
brauche kurz Zeit, um dartber nachzu-
denken. Kdnnen wir spater weiterspre-
chen?”
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7. Dank zeigen — auch wenn es
schwerfallt

Wer sich fur Kritik bedankt, zeigt Starke.
Das bedeutet nicht, dass du allem zu-
stimmst — sondern dass du die Offenheit
des anderen anerkennst.

Beispiel: ,Danke, dass du mir das sagst.
Ich werde daruber nachdenken.”

8. Aus Kritik lernen

Kritik ist dann wertvoll, wenn sie zu einer
konkreten Veranderung fiihrt. Uberlege
nach dem Gesprach:

e Was kann ich verbessern?

e Welche Gewohnheiten mochte ich
andern?

e \Was nehme ich fir die Zukunft
mit?

Beispiel: Nach einer Rickmeldung zu
deiner Prasentation achtest du beim
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nachsten Mal gezielt auf klarere Gliede-
rung.

9. Grenzen setzen

Nicht jede Kritik ist fair oder berechtigt.
Wenn sie verletzend oder personlich wird,
darfst du klar Position beziehen.

Beispiel: ,Ich bin bereit, Uber meine Ar-
beit zu sprechen, aber bitte ohne personli-
che Angriffe.”

10. Kritik als Chance sehen

Kritik ist nicht das Ende von Anerkennung
— sie kann der Anfang von Weiterentwick-
lung sein. Wer sie annimmt, zeigt nicht
Schwache, sondern Reife.

Beispiel: Ein Sportler, der sich die Hin-
weise seines Trainers zu Herzen nimmt,
verbessert sich schneller als jemand, der
alles abblockt.
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Fazit: Gelassen bleiben, klug nut-
zen

Kritik ist kein Urteil Gber deinen Wert, son-
dern eine Perspektive, die dir helfen kann,
besser zu werden. Wer sie ohne Abwehr
annimmt, gewinnt — egal, ob er am Ende
etwas verandert oder bei seiner Sicht
bleibt.

,»Kritik ist kein Angriff — sie ist eine Ein-
ladung, starker zu werden.*
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KRITIK ANNEHMEN -
GELASSEN UND SOUVERAN

ZUHOREN OHNE RT DER RUCKMELDUNG &
VERTEIDIGUNG b ERKENNEN sl

LKritik ist kein Urteil Gber deinen Wert -

sondern eine Einladung, genauer hinzusehen.”
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18. Mediation und Moderation

— Hilfe von auBen

»,Manchmal ist der beste Schritt in einem
Konflikt, einen Dritten hereinzuholen —
nicht um zu entscheiden, wer recht hat,
sondern um wieder ins Gesprach zu kom-

men.
Einleitung

Es gibt Konflikte, die sich zwischen den
Beteiligten allein nicht I6sen lassen. Die
Fronten sind verhartet, das Vertrauen ist
angekratzt, jedes Gesprach endet im
Kreis. In solchen Situationen kann es hilf-
reich sein, eine neutrale Person einzube-
ziehen — jemanden, der weder Partei er-
greift noch eigene Interessen verfolgt.

Mediation und Moderation sind bewahrte
Wege, um festgefahrene Konflikte wieder
in Bewegung zu bringen. Der Unter-
schied: Bei einer Mediation geht es vor
allem um Konfliktlésung zwischen Einzel-
personen oder Gruppen. Eine Moderation
sorgt daflir, dass Gesprache strukturiert
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und fair ablaufen — zum Beispiel in Teams
oder Sitzungen.

1. Warum Hilfe von aufRen oft
leichter ist

Ein AuRenstehender bringt Abstand mit —
und dieser Abstand ist Gold wert. Er sieht
nicht nur, was gesagt wird, sondern auch
wie.

Beispiel: Zwei Kollegen streiten sich seit
Monaten Uber Arbeitsablaufe. Jeder
glaubt, der andere blockiert absichtlich.
Eine neutrale Mediatorin bemerkt schon
nach den ersten Minuten: Beide wollen
dasselbe Ziel, aber sie reden aneinander
vorbei.

2. Wenn es ohne Dritte nicht
mehr geht

Manchmal sind die Emotionen so stark,

dass ein Gesprach allein nicht mehr mog-
lich ist. Anzeichen daflr sind:
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e Jedes Gesprach endet im Streit
oder Schweigen

e Misstrauen bestimmt die Kommu-
nikation

e Es gibt keine Einigung Uber den
Ablauf eines Gesprachs

e Eine oder beide Seiten fuhlen sich
standig angegriffen

Beispiel: In einem Verein wird seit Wo-
chen Uber die Nutzung der Radume gestrit-
ten. Jeder Versuch, selbst zu einer LO-
sung zu kommen, scheitert. Erst ein mo-
deriertes Treffen bringt Fortschritte.

3. Der Unterschied zwischen Me-
diation und Moderation

Mediation: Ziel ist eine Losung, die beide
Seiten mittragen. Die Mediatorin leitet den
Prozess, achtet auf Fairness und sorgt
daflr, dass beide gehort werden. Die Ent-
scheidung bleibt bei den Beteiligten.
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Moderation: Ziel ist ein gutes Gesprach,
nicht unbedingt eine L6sung. Der Modera-
tor strukturiert den Ablauf, verteilt Rede-
zeit, fasst zusammen und sorgt fir einen
klaren roten Faden.

4. Die Rolle des Mediators oder
Moderators

Ein guter Mediator oder Moderator ...

hort beiden Seiten zu, ohne zu
bewerten

stellt Fragen, die zum Nachdenken
anregen

achtet darauf, dass niemand domi-
niert

sorgt fur eine respektvolle Ge-
sprachsatmosphare

fasst das Gesagte zusammen, um
Missverstandnisse zu klaren

Beispiel: In einer Teamsitzung sorgt der
Moderator daflr, dass jede Person ihre
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Sicht darlegen kann, ohne unterbrochen
zu werden.

5. Die Vorbereitung ist entschei-
dend

Eine erfolgreiche Mediation oder Modera-
tion beginnt nicht erst am Tisch. Vorab
klaren alle Beteiligten:

e Worum geht es genau?
e Was ist das Ziel des Gesprachs?

e Welche Regeln gelten (z. B. ausre-
den lassen, keine personlichen
Angriffe)?

Beispiel: Vor der Mediation zwischen
zwei Abteilungen bittet der Mediator beide
Seiten, ihre wichtigsten Anliegen stich-
punktartig festzuhalten. So wird der Rah-
men klar — und niemand Uberrascht den
anderen mit vollig neuen Themen.

6. Ehrlichkeit und Offenheit
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Eine Mediation oder Moderation bringt nur
dann etwas, wenn die Beteiligten bereit
sind, ehrlich zu sprechen — und auch zu-
zuhoren. Das bedeutet nicht, alles preis-
zugeben, aber die wesentlichen Punkte
mussen auf den Tisch.

Beispiel: Wenn ein Mitarbeiter im Ge-
sprach nur ,Alles gut sagt, obwohl er tief
enttauscht ist, kann keine echte Losung
entstehen.

7. Wenn der Prozess stockt

Es kann passieren, dass eine Mediation
oder Moderation ins Stocken gerat. Dann
ist es Aufgabe des Leitenden, den Blick
wieder auf das Ziel zu richten — und not-
falls kleine Pausen einzulegen.

Beispiel: In einer Mediation zwischen
Nachbarn wird das Gesprach hitzig. Die
Mediatorin unterbricht fur zehn Minuten.
Danach fallt es beiden leichter, wieder
sachlich zu sprechen.

8. Der Nutzen fur die Zukunft
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Auch wenn ein Konflikt geldst ist, bleibt
der Gewinn einer Mediation oder Modera-
tion: Die Beteiligten haben gelernt, wie sie
kinftig miteinander sprechen kdnnen.

Beispiel: Nach einer moderierten Team-
sitzung verabredet das Team, regelmafi-
ge Feedbackrunden einzufuhren. Da-
durch werden Spannungen kunftig friher
erkannt.

9. Grenzen von Mediation und
Moderation

Nicht jeder Konflikt 1asst sich mit diesen
Methoden I6sen. Grenzen sind erreicht,
wenn:

e eine Seite keinerlei Gesprachsbe-
reitschaft zeigt

e der Konflikt auf Gewalt oder massi-
ven Respektverlust hinauslauft

e rechtliche Schritte unumganglich
sind
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In solchen Fallen sind andere Wege not-
wendig — etwa juristische Klarung oder
klare FUhrungsentscheidungen.

10. Der wichtigste Gewinn: Ver-
trauen

Wenn es gelingt, mithilfe eines Dritten
wieder ins Gesprach zu kommen, entsteht
oft neues Vertrauen. Das ist manchmal
wertvoller als die eigentliche Losung —
weil es den Boden flr kiinftige Zusam-
menarbeit bereitet.

Fazit: Gemeinsam statt gegenein-
ander

Mediation und Moderation sind Brtcken-
bauer. Sie helfen, Mauern einzureif3en,
ohne dass eine Seite das Gesicht verliert.
Wer den Mut hat, Hilfe von auf’en anzu-
nehmen, zeigt Starke — und erdéffnet die
Chance, nicht nur den aktuellen Streit,
sondern auch kinftige zu entscharfen.
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»Ein guter Dritter bringt nicht seine
Losung — er hilft, dass ihr eure eigene
findet.”
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MEDIATION UND MODERATION -

=

GEREGELTES GESPRACH

UND KLARUNG

»~Manchmal ist der beste Schritt in einem
Konflikt, einen Dritten hereinzuholen - nicht
um zu entscheiden, wer recht hat, sondern

um wieder ins Gesprach zu kommen.”
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19. Konflikte in der Partner-
schaft — Nahe, Erwartungen

und Kommunikation
,Liebe schitzt nicht vor Konflikten — sie
entscheidet nur, wie wir sie austragen.”

Einleitung

Partnerschaften sind eine Mischung aus
Nahe, Vertrautheit und dem standigen
Ausbalancieren von Unterschieden. Wo
Menschen ein Leben teilen, treffen ver-
schiedene Gewohnheiten, Werte und Be-
durfnisse aufeinander. Mal geht es um
Alltagliches — wer den Mull rausbringt, wie
viel Zeit man mit Freunden verbringt —,
mal um Grundsatzliches wie Kinder-
wunsch, Geld oder Lebensziele.

Konflikte in der Partnerschaft sind nicht
automatisch ein Zeichen fir fehlende Lie-
be. Im Gegenteil: Sie zeigen oft, dass die
Beziehung lebendig ist und beiden etwas
aneinander liegt. Entscheidend ist, wie
man mit diesen Reibungen umgeht.
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1. Kleine Dinge — grofRe Wirkung

Viele Partnerschaftskonflikte beginnen im
Kleinen: ein nicht gemachtes Bett, ein
vergessener Anruf, ein falscher Ton. Oft
ist der Anlass nicht das eigentliche Pro-
blem, sondern nur der Ausldser. Dahinter
stecken meist Bedurfnisse wie Wertschat-
zung, Respekt oder das Geflihl, gesehen
zu werden.

Beispiel: Wenn sie sauer ist, weil er die
Spulmaschine nicht ausgeraumt hat, geht
es vielleicht weniger um die Teller als um
das Geflhl: ,Ich bleibe mit allem allein.”

2. Unterschiedliche Gewohnhei-
ten und Erwartungen

Jeder bringt aus seiner Herkunftsfamilie
und Vergangenheit eigene Vorstellungen
mit:

e Wie oft raumt man auf?

e Wie feiert man Feste?
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e Wie spricht man tber Geld?

Beispiel: Er ist es gewohnt, groliere An-
schaffungen spontan zu tatigen. Sie
mdchte erst vergleichen und planen.
Ohne Gesprach uber diese Unterschiede
ist Streit vorprogrammiert.

3. Kommunikation — der Schliis-
sel zu Verstandnis

In einer Partnerschaft sind nicht nur die
Themen wichtig, sondern auch, wie man
darUber spricht.

e ZuhoOren, ohne zu unterbrechen
e [ch-Botschaften statt Vorwirfe
e Nachfragen, wenn etwas unklar ist

Beispiel: Statt ,Du horst mir nie zu!®
kénnte man sagen: ,Ich fuhle mich nicht
gehort, wenn du nebenbei aufs Handy
schaust.”

4. Emotionen anerkennen
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Gefuhle sind in Partnerschaften oft inten-
siver als in anderen Beziehungen — gera-
de weil der andere uns so nah ist.

e Wut kann ein Zeichen fur Verlet-
zung sein

e Traurigkeit kann Nahe suchen

e Ungeduld kann Uberforderung
ausdrucken

Wer Geflhle erkennt und benennt, nimmt
dem Konflikt oft den gréf3ten Druck.

5. Streitkultur entwickeln

Eine gesunde Streitkultur heil’t nicht, nie
zu streiten, sondern so zu streiten, dass
man hinterher noch in den Arm nehmen
kann. Dazu gehoren:

e Fair bleiben, auch wenn man wu-
tend ist

e Pausen einlegen, wenn es zu hit-
zig wird
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e Alte Themen nicht standig neu
aufrollen

Beispiel: Ein Paar hat die Regel: Wenn
ein Streit zu laut wird, macht jeder zehn
Minuten Pause — danach geht es ruhiger
weiter.

6. Gemeinsame Losungen finden

Statt nur den eigenen Standpunkt zu ver-
teidigen, ist es hilfreich, nach Wegen zu
suchen, die fur beide passen.

e Kompromisse
e Aufgaben fair verteilen
¢ Neue Rituale einfihren

Beispiel: Sie mdchte mehr gemeinsame
Zeit, er braucht Ausgleich mit Freunden.
Losung: Ein fester Paarabend pro Woche
und ein fester Abend fur eigene Aktivita-
ten.

7. Langfristige Themen bewusst

angehen
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Manche Konflikte drehen sich um grofRe
Fragen: Kinder, Wohnort, Beruf. Diese
Themen brauchen Zeit und oft mehrere
Gesprache. Hier gilt: Nicht unter Zeitdruck
entscheiden und immer wieder prufen, ob
sich etwas verandert hat.

8. Hilfe annehmen, bevor es zu
spat ist

Viele Paare warten zu lange, bevor sie
Unterstutzung suchen. Ein Gesprach mit
einer neutralen Person — sei es ein
Coach, ein Paarberater oder eine vertrau-
te befreundete Person — kann helfen, fest-
gefahrene Muster zu durchbrechen.

9. Nach dem Streit wieder verbin-
den

Versohnung ist ein entscheidender Teill
jeder Partnerschaft. Sie zeigt: , Trotz allem
bist du mir wichtig.“ Das kann eine Umar-
mung, ein offenes Gesprach oder eine
kleine Geste sein.
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10. Gemeinsam wachsen

Konflikte kdnnen eine Beziehung schwa-
chen — oder starken. Wer sie nutzt, um
sich besser kennenzulernen, baut eine
stabilere Basis flr die Zukunft.

Fazit: Nahe trotz Unterschiedlich-
keit

In einer Partnerschaft geht es nicht dar-
um, immer einer Meinung zu sein. Es
geht darum, Unterschiede zu respektie-
ren, offen zu sprechen und Lésungen zu
finden, die beide tragen. So werden Kon-
flikte nicht zur Gefahr — sondern zur
Chance fur mehr Verstandnis und Tiefe.

»Ein guter Streit kann trennen — oder
verbinden. Entscheidend ist, ob ihr am
Ende wieder zueinander findet.*
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KONFLIKTE IN DER PARTNERSCHAFT -
NAHE, ERWARTUNGEN UND KOMMUNIKATION
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,Liebe schiitzt nicht vor Konflikten - sie
entscheidet nur, wie wir sie austragen.”
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20. Familienkonflikte mit Kin-
dern, Eltern und Geschwistern

— Zwischen Liebe und Reibung
,Familie kann der gréte Halt sein — und
zugleich der Ort, an dem wir am meisten
aneinandergeraten.”

Einleitung

Familie verbindet uns durch Liebe, ge-
meinsame Geschichte und oft auch durch
Verpflichtungen. Doch genau diese Nahe
macht sie auch anfallig fur Konflikte. Wir
kennen die Starken und Schwachen der
anderen — und sie kennen unsere. Streit
in der Familie kann besonders schmerz-
haft sein, weil er Menschen betrifft, die
uns wichtig sind.

In diesem Kapitel geht es darum, typische
Konflikte innerhalb der Familie zu erken-
nen, mit ihnen umzugehen und trotz un-
terschiedlicher Meinungen verbunden zu
bleiben.
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1. Konflikte mit Kindern

Eltern und Kinder leben in unterschiedli-
chen Welten — altersbedingt, erfahrungs-
bedingt und oft auch, weil sie andere Prio-
ritaten haben.

e Kinder wollen Freiraum, Eltern Si-
cherheit.

e Jugendliche wollen Selbstbestim-
mung, Eltern Regeln.

e Erwachsene Kinder wollen eigene
Wege gehen, Eltern ihre Werte
weitergeben.

Beispiel: Die 15-jahrige Tochter méchte
bis Mitternacht unterwegs sein. Die Eltern
bestehen auf 22 Uhr. Beide Seiten haben
gute Grinde — aber unterschiedliche
Malstabe.

Was hilft:
e Kilare, begrindete Regeln

e ZuhoOren, warum der andere es

anders sieht
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e Kompromisse suchen, die Verant-
wortung und Freiheit verbinden

2. Konflikte zwischen Eltern und
erwachsenen Kindern

Mit zunehmendem Alter verandern sich
die Rollen. Eltern wollen oft weiterhin
schitzen und beraten — erwachsene Kin-
der wunschen sich Eigenstandigkeit.

Beispiel: Der Sohn mdchte in eine ande-
re Stadt ziehen. Die Mutter fuhlt sich zu-
ruckgelassen. Der Sohn empfindet ihre
Einwande als Einmischung.

Was hilft:
e Respekt vor der Selbstbestimmung
e Wertschatzung flur die Fursorge

e Gesprache ohne Schuldgefuhle
oder Vorwturfe

3. Geschwisterkonflikte
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Geschwister teilen eine gemeinsame Ver-
gangenheit, aber oft sehr unterschiedliche
Personlichkeiten.

¢ Rivalitat um Aufmerksamkeit
e Unterschiedliche Lebenswege

e Streit um Verantwortung, etwa bei
der Pflege der Eltern

Beispiel: Zwei Bruder streiten daruber,
wer sich mehr um den kranken Vater
kimmert. Beide fuhlen sich im Recht —
und Ubersehen, dass sie ahnliche Sorgen
haben.

Was hilft:
e Klare Absprachen Uber Aufgaben

e Anerkennung der jeweiligen Leis-
tung

e Gemeinsamer Blick auf das Ziel
statt auf den Vergleich

4. Altlasten aus der Kindheit
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Manche Familienkonflikte sind alter, als
es scheint. Alte Rollenbilder — das ,ver-
nunftige” Kind, das ,Rebellische“ — pragen
das Miteinander bis ins Erwachsenenal-
ter.

Beispiel: Auch als Erwachsene behandelt
die Schwester den Bruder wie den ,klei-
nen Jungen®, der nichts richtig macht. Er
reagiert mit Trotz — und der alte Streit ist
wieder da.

Was hilft:

e Alte Muster erkennen und benen-
nen

e Die Gegenwart von der Vergan-
genheit trennen

e Neue Rollen zulassen

5. Unterschiedliche Lebensent-
wiirfe akzeptieren

Familienmitglieder haben oft verschiede-

ne Vorstellungen von ,richtigem® Leben.

Ob es um Berufswahl, Partnerwahl oder
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Erziehung geht — die Unterschiede kon-
nen Reibung verursachen.

Beispiel: Die Tochter entscheidet sich

gegen Kinder. Die Eltern fihlen sich um
Enkel betrogen, verstehen ihre Beweg-
grunde nicht.

Was hilft:

e Akzeptieren, dass Liebe nicht
Gleichheit bedeutet

e Fragen stellen statt Urteile fallen

e Gemeinsame Werte finden, trotz
unterschiedlicher Wege

6. Feiertage und Familientreffen —
Streitpunkt mit Ansage

Feste bringen Menschen zusammen —
und manchmal auch alte Konflikte ans
Licht. Erwartungen an den Ablauf, alte
Krankungen oder unterschiedliche Vor-
stellungen von ,schon® kénnen Spannung
erzeugen.
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Beispiel: Jedes Jahr gibt es Streit, weil
der eine punktlich beginnen will und der
andere erst spat kommt.

Was hilft:
e Absprachen im Vorfeld
e Kompromissbereitschaft

e Den Fokus bewusst auf das Mit-
einander legen

7. Wenn Nahe zur Belastung wird

Manchmal wird der Kontakt zu eng: zu
viele ungebetene Ratschlage, zu wenig
Freiraum. Das kann zu Ruckzug oder Ge-
reiztheit fGhren.

Beispiel: Die Mutter ruft taglich an, um zu
fragen, ob ,alles in Ordnung ist. Die
Tochter fuhlt sich kontrolliert statt unter-
stltzt.

Was hilft:

e Grenzen freundlich, aber klar for-
mulieren
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¢ Kontaktzeiten oder -formen ab-
sprechen

e Verstandnis fiir unterschiedliche
Bedirfnisse

8. Abstand nehmen, ohne den
Kontakt zu verlieren

Manchmal ist es flir den Frieden besser,
vorubergehend etwas Abstand zu halten.
Das heil3t nicht, die Beziehung aufzuge-
ben — sondern sie zu schitzen.

Beispiel: Nach einem heftigen Streit be-
schlieRen Geschwister, zwei Wochen
nicht Uber das Thema zu sprechen. Da-
nach fallt es leichter, ohne Vorwurfe neu
anzusetzen.

9. Gemeinsame Loésungen finden

Auch in der Familie gilt: Losungen halten
langer, wenn alle sie mittragen.

e Aufgaben gerecht verteilen
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e Feste Regeln bei wiederkehrenden
Streitpunkten

e Offene Gesprache statt stummer
Erwartungen

10. Den Kern im Blick behalten

Bei allem Streit: Familie bleibt ein beson-
derer Zusammenhalt. Selbst wenn man
unterschiedlicher Meinung ist, lohnt es
sich, den Blick auf das zu richten, was
verbindet — gemeinsame Erinnerungen,
Unterstutzung in schweren Zeiten, Liebe.

Fazit: Liebe mit Spielraum

Familienkonflikte sind normal. Sie zeigen,
dass die Beziehungen lebendig sind. Ent-
scheidend ist, ob man lernt, Unterschiede
zu respektieren und im Gesprach zu blei-
ben — auch wenn es schwierig wird.

»Familie ist kein Ort ohne Streit — son-
dern ein Ort, an dem man lernt, trotz
Streit fiireinander da zu sein.“
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FAMILIENKONFLIKTE mit
KINDERN, ELTERN UND GESCHWISTERN -
ZWISCHEN LIEBE UND REIBUNG

und zugleich der Ort, an dem wir am if‘ y

; meisten anelnandergeraten
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21. Konflikte im Team oder
Kollegenkreis — Zusammenar-

beit ohne Dauerstress

,Ein gutes Team erkennt man nicht daran,
dass es nie streitet — sondern daran, wie
es mit Streit umgeht.”

Einleitung

Wo Menschen zusammenarbeiten, treffen
verschiedene Personlichkeiten, Arbeits-
weisen und Interessen aufeinander.
Teams leben von dieser Vielfalt — sie
kann kreativ machen, aber auch Konflikte
schiren. Manchmal geht es um Aufga-
benverteilung, manchmal um Anerken-
nung, manchmal um personliche Eigen-
heiten.

In diesem Kapitel geht es darum, typische
Teamkonflikte zu verstehen und Wege zu
finden, wie man sie fair und konstruktiv
|6st — damit aus Kollegen nicht Gegner
werden.
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1. Typische Ausloser fiir Team-
konflikte

e Unklare Rollen: Wer macht was —
und wer entscheidet?

e Ungerechte Aufgabenverteilung:
Manche fihlen sich Uberlastet,
andere unterfordert.

e Kommunikationsprobleme: Infor-
mationen fehlen oder werden
missverstanden.

e Unterschiedliche Arbeitsstile:
Der eine plant alles im Voraus, die
andere arbeitet lieber spontan.

Beispiel: In einem Projektteam fuhlt sich
eine Mitarbeiterin standig Ubergangen,
weil wichtige Absprachen nur zwischen
zwei Kollegen stattfinden.

2. Fruhzeitig ansprechen
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Konflikte wachsen, wenn sie ignoriert wer-
den. Je eher ein Problem benannt wird,
desto leichter lasst es sich lI6sen.

Beispiel: Ein Kollege kommt oft zu spat
zu Besprechungen. Statt sich wochenlang
zu argern, spricht man es direkt an: ,Mir
ist aufgefallen, dass wir oft spater anfan-
gen. Kénnen wir das verbessern?“

3. Respekt im Umgang

Respekt ist das Fundament guter Zusam-
menarbeit. Dazu gehort:

e Ausreden lassen

e Unterschiedliche Sichtweisen ak-
zeptieren

e Kiritik an der Sache, nicht an der
Person

Beispiel: Statt ,Du bist unorganisiert®
besser: ,Mir fehlt bei diesem Projekt ein
klarer Ablaufplan.*

4. Klare Strukturen schaffen
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Viele Teamkonflikte entstehen, weil Ab-
laufe und Zustandigkeiten unklar sind.

¢ Rollen schriftlich festlegen

e Regelmalliige Absprachen einpla-
nen

e Gemeinsame Ziele klar formulieren

Beispiel: Ein Team legt in einem wo-
chentlichen Kurzmeeting fest, wer fur wel-
che Aufgaben verantwortlich ist — Miss-
verstandnisse nehmen deutlich ab.

5. Unterschiedliche Starken nut-
zen

Nicht alle arbeiten gleich — und das ist gut
so. Wer Unterschiede als Erganzung statt
als Storung sieht, nutzt das Potenzial des
Teams.

Beispiel: Eine Kollegin denkt detailge-
nau, ein Kollege hat den Blick furs grofl3e
Ganze. Zusammen entwickeln sie eine
ausgewogene Ldosung.
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6. Konfliktgesprache im Team
fuhren

Manche Konflikte betreffen nicht nur zwei
Personen, sondern die ganze Gruppe.

e Alle Beteiligten zu Wort kommen
lassen

e Das Ziel klar benennen (,Wir wol-
len wieder reibungslos arbeiten®)

e Am Ende konkrete Vereinbarun-
gen festhalten

Beispiel: Bei einer Arbeitsgruppe sorgt
eine Moderationsrunde dafir, dass jeder
seine Sicht schildern kann, bevor gemein-
sam entschieden wird.

7. Keine Gruppchenbildung zu-
lassen

Kleine Lager im Team kdénnen Konflikte
verstarken. Fuhrungskrafte, aber auch
Kollegen selbst, sollten darauf achten,
dass sich niemand ausgeschlossen fuhlt.
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Beispiel: Wenn wichtige Absprachen nur
in der Mittagspause einer festen Clique
getroffen werden, entstehen Spannungen
bei den anderen.

8. Fuhrung als Vorbild

Die Art, wie Vorgesetzte mit Konflikten
umgehen, pragt das ganze Team.

e Offene Kommunikation vorleben
e Auch eigene Fehler zugeben
¢ Konflikte nicht aufschieben

Beispiel: Ein Abteilungsleiter bittet in ei-
ner Teamsitzung selbst um Rickmeldung
zu seiner Planung — und zeigt, dass Kritik
erwunscht ist.

9. Losungen gemeinsam entwi-
ckeln

Eine Entscheidung ,von oben® kann
schnell Widerstand erzeugen. Wenn alle
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am Losungsprozess beteiligt sind, steigt
die Akzeptanz.

Beispiel: Bei Streit um die Urlaubspla-
nung entwickelt das Team gemeinsam
einen fairen Plan, der alle berucksichtigt.

10. Nach der Losung ist vor der
Pravention

Ein geldster Konflikt ist eine gute Gele-
genheit, vorbeugende Malinahmen einzu-
flUhren — etwa regelmaRige Feedbackge-
sprache oder feste Kommunikationswege.

Fazit: Konflikte als Motor nutzen

Teamkonflikte sind nicht automatisch
schadlich. Richtig angegangen, konnen
sie Klarheit schaffen, Ideen fordern und
den Zusammenhalt starken. Entschei-
dend ist, dass alle Beteiligten bereit sind,
zuzuhdren, Kompromisse zu finden und
das gemeinsame Ziel im Blick zu behal-
ten.
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»Ein Team wachst nicht trotz Konflik-
ten — sondern durch die Art, wie es sie
meistert.“
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KONFLIKTE IM TEAM ODER KOLLEGENKREIS —
ZUSAMMENARBEIT OHNE DAUERSTRESS

ZUSAMMENARBEIT
ODER STRESS?

DAUERSTRESS IST
KEINE LOSUNG

OFFENER
DIALOG

KONFLIKT-
MANAGEMENT

~ ,Ein gutes Team erkennt man nicht daran, =
dass es nie streitet — sondern daran, %’

wie es mit Streit umgeht.” %
| — —
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22. Nachbarschaftskonflikte —
nah beieinander, trotzdem im

Frieden leben

,Gute Nachbarschaft lebt nicht davon,
dass es nie Probleme gibt — sondern
davon, wie man damit umgeht.”

Einleitung

Nachbarschaften kénnen eine Quelle von
Unterstutzung, Gemeinschaft und Sicher-
heit sein. Aber Nahe bringt auch Reibung.
Unterschiedliche Lebensrhythmen, Inter-
essen oder Vorstellungen vom ,richtigen®
Verhalten fuhren schnell zu Spannungen
— vor allem, wenn man sich regelmafig
Uber den Weg lauft.

Ob es um Larm, Parkplatzfragen oder
Grundstucksgrenzen geht — Nachbar-
schaftskonflikte haben oft eine Besonder-
heit: Man kann ihnen nicht aus dem Weg
gehen, ohne gleich das Zusammenleben
zu belasten.
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1. Haufige Ausloser

e Larm: Musik, Partys, Handwerks-
arbeiten, bellende Hunde

e Grenzfragen: Zaune, Hecken,
Grundstucksnutzung

e Gemeinschaftsflachen: Millplatz,
Fahrradkeller, Waschktiche

e Parkplatze: Wer darf wo stehen?

e Lebensstil-Unterschiede: Sau-
berkeit, Ordnung, Ruhezeiten

Beispiel: Ein Nachbar maht jeden Sonn-
tag um acht Uhr morgens den Rasen —
sehr zum Arger der anderen, die aus-
schlafen mochten.

2. Fruh und direkt ansprechen
Je langer ein Arger schwelt, desto groRer
wird er. Ein kurzes Gesprach im richtigen

Ton ist oft wirksamer als ein langes
Schweigen.
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Beispiel: ,Mir ist aufgefallen, dass es
abends oft laut ist. Kbnnen wir gemein-
sam eine LAsung finden, damit es fur alle
passt?“

3. Den richtigen Ton wahlen

Vorwdurfe fihren selten zu Verstandnis.
Besser sind Ich-Botschaften und konkrete
Beobachtungen.

Ungunstig: ,Sie sind immer rucksichtslos!*
Besser: ,Gestern war es nach 23 Uhr
noch laut, und ich konnte nicht schlafen.”

4. Missverstandnisse klaren
Manchmal steckt gar keine bése Absicht
dahinter. Beispiel: Der Nachbar stellt sein
Auto auf ,|hren” Platz, weil er dachte, er
sei frei. Ein kurzes Gesprach kann das

Missverstandnis ausraumen.

5. Kompromisse finden
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Nicht alle Wiinsche lassen sich zu 100 %
erfillen. Beispiel: Der eine moéchte am
Wochenende Rasen mahen, der andere
Ruhe. Losung: Mahen zu einer Uhrzeit,
die beide akzeptieren.

6. Regeln und Absprachen nut-
zen

In Mietshausern oder Wohnanlagen gibt
es oft Hausordnungen. Diese kdnnen hel-
fen, personliche Spannungen zu ent-
scharfen, weil man sich auf klare Regeln
berufen kann.

Beispiel: Die Hausordnung legt Ruhezei-
ten fest. Statt ,Ich finde das zu laut® kann
man sagen: ,Laut Hausordnung ist ab 22
Uhr Ruhe.”

7. Neutralen Ort fur Gesprache
wahlen

Manche Konflikte lassen sich leichter kla-
ren, wenn man sich nicht direkt ,an der
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Front” trifft — also nicht mit verschrankten
Armen vor der Grundstucksgrenze.

Beispiel: Ein Gesprach im Gemein-
schaftsraum oder beim Nachbarschafts-
fest kann entspannter ablaufen.

8. Hilfe von auRen holen

Wenn Gesprache nichts bringen, kénnen
Schlichtungsstellen, Mietvereine oder so-
gar kommunale Mediationsangebote hel-
fen.

Beispiel: Zwei Nachbarn streiten seit Mo-
naten Uber eine Hecke. Erst durch eine
Mediation bei der Gemeinde finden sie
eine Losung.

9. Die Beziehung pflegen

Gute Nachbarschaft basiert auf kleinen
Gesten: ein freundlicher Gruf3, Hilfe beim
Tragen, das Annehmen von Paketen. Sol-
che Momente schaffen ein Polster, das
Konflikte abfedern kann.
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10. Gelassenheit Giben

Nicht jede Eigenheit des Nachbarn ist ein
Streit wert. Manches lasst sich leichter
ertragen, als es standig zu thematisieren.

Beispiel: Der Nachbar hat einen gewoh-
nungsbedurftigen Gartenzwerg — das
muss kein Konflikt werden.

Fazit: Frieden in der Nahe

Nachbarschaft ist wie eine Dauerbezie-
hung ohne Liebesvertrag — man wohnt
zusammen, ohne sich ausgesucht zu ha-
ben. Wer Konflikte fair anspricht, Kompro-
misse sucht und das Miteinander pflegt,
sorgt dafurr, dass das Leben Tur an Tur
angenehm bleibt.

,»Gute Zaune machen keine guten
Nachbarn — gutes Reden schon.*
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NACHBARSCHAFTSKONFLIKTE -
NAH BEIEINANDER, TROTZDEM IM FRIEDEN LEBEN

_ STRESS ODER
RUCKSICHTSNAHME?

NACHBARSCHAFT
OHNE DAUERSTRESS

KONFLIKT- TR
MANAGEMENT

»Gute Nachbarschaft lebt nicht davon,
dass es nie Probleme gibt — sondern y

r davon, wie man damit umgeht.
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23. Konflikte im Freundeskreis
oder Ehrenamt — Nahe ohne
Uberforderung

,Freundschaft bedeutet nicht, immer einer
Meinung zu sein — sondern sich auch in
Unterschieden zu achten.”

Einleitung

Freundschaften und ehrenamtliche Grup-
pen leben von Vertrauen, gemeinsamen
Zielen und gegenseitiger Unterstlitzung.
Gleichzeitig sind sie verletzlich: Weil wir
einander mogen, erwarten wir oft mehr
Rucksicht, Verstandnis und Harmonie.
Wenn es dann doch zu Spannungen
kommt, empfinden wir sie besonders
schmerzhaft.

Im Ehrenamt kommt hinzu, dass sich viele
aus ldealismus engagieren — und Enttau-
schungen dann doppelt schwer wiegen. In
diesem Kapitel geht es darum, wie man
Konflikte in Freundschaften und freiwilli-

247/ 301



gen Projekten erkennt, anspricht und |0st,
ohne die Verbindung zu verlieren.

1. Wenn Nahe Druck macht

Je enger der Kontakt, desto grofier die
Erwartungen. Wer mit Freunden arbeitet,
feiert oder Projekte organisiert, mischt oft
private und sachliche Themen. Das kann
schnell zu Missverstandnissen fuhren.

Beispiel: Zwei Freundinnen organisieren
gemeinsam ein Benefizkonzert. Eine
kiimmert sich um Sponsoren, die andere
um die Kunstler. Als die Sponsoren ab-
springen, fuhlt sich die erste allein gelas-
sen — die zweite ist gekrankt, weil ihre
Arbeit nicht gesehen wird.

Was hilft:

e Klare Absprachen, auch unter
Freunden

¢ Rollen und Aufgaben schriftlich
festhalten

248 / 301



e Zwischen privaten und organisato-
rischen Gesprachen unterscheiden

2. Unterschiedliche Einsatzbe-
reitschaft

Im Ehrenamt gibt es keine Gehaltsab-
rechnung — und trotzdem Erwartungen.
Wenn einige sehr viel Zeit investieren und
andere seltener mithelfen, entsteht leicht
Frust.

Beispiel: In einem Verein arbeitet eine
kleine Gruppe jede Woche stundenlang,
wahrend andere nur zu den schénen Ver-
anstaltungen erscheinen. Die Aktiven flh-
len sich ausgenutzt, die weniger Enga-
gierten empfinden die Kritik als Uberzo-
gen.

Was hilft:
e Arbeitsbelastung offen ansprechen

e Verstandnis zeigen flr unter-
schiedliche Lebenssituationen
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e Moglichkeiten finden, wie jeder
nach seinen Kraften beitragen
kann

3. Alte Freundschaft — neue Rol-
len

Manchmal verandern sich Rollen, ohne
dass daruber gesprochen wird. Wer fru-
her ,nur® befreundet war, tbernimmt
plotzlich Verantwortung — oder bekommt
Anweisungen.

Beispiel: Ein langjahriger Freund wird
zum Vereinsvorsitzenden. Plotzlich muss
er Entscheidungen treffen, die nicht allen
gefallen. Fir manche Freunde flhlt sich
das wie ein Verrat an der alten Vertraut-
heit an.

Was hilft:
¢ Rollenwechsel offen ansprechen

e Kilar trennen zwischen Amt und
Freundschaft
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e Kiritik an Entscheidungen nicht mit
Kritik an der Person verwechseln

4. Konflikte vermeiden, ohne zu
schweigen

Aus Angst um die Freundschaft sprechen
viele Spannungen nicht an. Doch Unaus-
gesprochenes sammelt sich an — und
kann irgendwann die Verbindung belas-
ten.

Beispiel: Ein Ehrenamtlicher Gbernimmt
standig Aufgaben, die ein anderer verges-
sen hat. Er sagt nichts, weil er den ande-
ren nicht verletzen will. Nach Monaten
bricht es bei einer Kleinigkeit aus — der
Streit Uberrascht alle.

Was hilft:
e Fruhzeitig und ruhig ansprechen

e Ich-Botschaften nutzen (,Mir ist
aufgefallen, dass...“)

e Losungen gemeinsam finden, be-
vor der Groll wachst
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5. Die Mischung aus Herz und
Struktur

Ehrenamtliche Arbeit und Freundschaften
brauchen beides: Warme und klare Struk-
turen. Zu viel Herz ohne Regeln fuhrt zu
Chaos, zu viele Regeln ohne Herz zu Kal-
te.

Beispiel: Eine Initiative hilft Geflichteten.
Anfangs lauft alles spontan und herzlich.
Mit der Zeit gibt es Missverstandnisse,
wer wofur zustandig ist. Erst als klare Ab-
laufe eingefuhrt werden, entspannen sich
die Beziehungen wieder.

Was hilft:
e Klare Absprachen
e Feste Kommunikationswege
e Raum fur persdénliche Begegnung

6. Freundschaft pflegen — auch in
Konflikten
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Ein Konflikt muss nicht das Ende einer
Freundschaft oder Zusammenarbeit sein.
Im Gegenteil: Wer Spannungen respekt-
voll klart, starkt oft das Vertrauen.

Beispiel: Zwei Freunde geraten im Ver-
einsvorstand aneinander. Nach einer hit-
zigen Sitzung treffen sie sich bewusst
allein, um zu reden. Sie horen einander
zu, entschuldigen sich fur verletzende
Worte — und arbeiten danach wieder bes-
ser zusammen.

Was hilft:

e Nach einem Streit das Gesprach
suchen

e Verletzungen anerkennen, statt
kleinzureden

e Die gemeinsame Basis betonen
Fazit: Nahe mit Luft zum Atmen

Freundschaften und Ehrenamt sind wert-
voll — aber sie brauchen Raum, um auch
Konflikte zu Uberstehen. Wer Aufgaben
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klar verteilt, offen Gber Erwartungen
spricht und die Beziehung auch in schwie-
rigen Momenten pflegt, kann Nahe leben,
ohne sich zu tberfordern.

,Gute Freundschaft halt nicht, weil es
nie kracht — sondern weil man auch
nach einem Streit wieder zueinander
findet.“
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KONFLIKTE IM FREUNDESKREIS ODER
EHRENAMT - NAHE OHNE UBERFORDERUNG

EHRENAMT
ODER VERARGUNG?

ZUSAMMENARBEIT
OHNE DAUERSTRESS

“ KONFLIKT- il
MANAGEMENT

,Freundschaft bedeutet nicht, immer B
einer Meinung zu sein - sondern sich f@“

: auch in Unterschieden zu achten.”
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24. Interkulturelle und gesell-
schaftliche Konflikte — Ver-

standnis uber Grenzen hinweg
~Wer nur durch die eigene Brille schaut,
sieht oft nicht, was den anderen bewegt.”

Einleitung

Konflikte entstehen nicht nur zwischen
einzelnen Personen, sondern auch zwi-
schen Gruppen, Kulturen und ganzen
Gesellschaften. Dabei geht es oft weniger
um personlichen Arger, sondern um Un-
terschiede in Werten, Gewohnheiten und
Sichtweisen. In einer vernetzten Welt tref-
fen wir immer haufiger auf Menschen, die
ganz anders leben, denken und fihlen als
wir. Das kann bereichern — oder zu Miss-
verstandnissen fuhren.

In diesem Kapitel geht es darum, solche
Spannungen zu erkennen, zu verstehen
und Wege zu finden, respektvoll miteinan-
der umzugehen.
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1. Unterschiedliche Gewohnhei-
ten und Erwartungen

Jede Kultur hat eigene Regeln, was als
hoflich, respektvoll oder normal gilt. Was
fir den einen selbstverstandlich ist, wirkt
fir den anderen ungewohnlich oder sogar
unhdflich.

Beispiel: In einem internationalen Team
gilt in einem Land funf Minuten Verspa-
tung als unproblematisch, in einem ande-
ren als respektlos. Ohne Gesprach Uber
die unterschiedlichen Gewohnheiten ent-
stehen schnell falsche Urteile.

Was hilft:

e Unterschiede wahrnehmen, ohne
sie sofort zu bewerten

¢ Nachfragen, warum jemand etwas
so macht

e Eigene Erwartungen klar aufern
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2. Sprache als Briicke — und als
Stolperstein

Missverstandnisse entstehen schnell,
wenn Sprache nicht fur alle gleich sicher
ist. Ein Satz kann freundlich gemeint sein,
aber hart klingen, weil Worter wortlich
Ubersetzt werden.

Beispiel: Ein Kollege sagt: ,Das ist nicht
schlecht.” In seiner Kultur ist das ein gro-
Res Lob — fur die deutsche Kollegin klingt
es wie eine schwache Zustimmung.

Was hilft:
e Einfach und klar sprechen

e Wichtige Punkte wiederholen und
bestatigen lassen

e Geduld zeigen, wenn jemand
sucht, wie er sich ausdriicken kann

3. Werte und Normen - das un-
sichtbare Fundament
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Werte pragen, was wir als richtig oder
falsch empfinden. Sie sind tief verankert
und oft nicht verhandelbar — was Konflikte
wahrscheinlicher macht.

Beispiel: Eine Familie feiert gern laut und
ausgiebig, weil Gemeinschaft fir sie ein
zentraler Wert ist. Die Nachbarn legen
Wert auf Ruhe und Ordnung. Der Streit
dreht sich nicht um die Musik — sondern
um die Frage, was ein gutes Miteinander
ausmacht.

Was hilft:

e Verstehen, dass beide Seiten aus
ihrer Sicht gute Grinde haben

e Kompromisse suchen, die beiden
Werten gerecht werden

o Akzeptieren, dass nicht alle gleich
denken

4. Veranderungen und Unsicher-
heit
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Gesellschaftliche Konflikte entstehen oft,
wenn sich etwas verandert — eine neue
Gruppe zieht in den Ort, eine andere
Sprache wird haufiger gehort, Traditionen
verandern sich. Dahinter steckt oft weni-
ger Ablehnung als die Angst, vertraute
Sicherheit zu verlieren.

Beispiel: Ein neues Kulturfest soll im
Stadtpark stattfinden. Einige freuen sich,
andere furchten Larm oder MUll. Erst ein
offenes Treffen, bei dem das Fest vorge-
stellt wird, baut Angste ab.

5. Vorurteile abbauen — durch Be-
gegnung

Wer nie miteinander spricht, bleibt bei
Annahmen. Erst personliche Begegnung
zeigt, wie Menschen wirklich sind.

Beispiel: Eine altere Nachbarin ist skep-
tisch gegenuber einer geflichteten Fami-
lie. Erst als sie bei einem Stral3enfest zu-
sammen Kaffee trinken, merkt sie, wie viel
Gemeinsamkeiten es gibt.
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Was hilft:

¢ Nicht Giber Menschen reden, son-
dern mit ihnen

e Gemeinsame Aktivitaten schaffen

o Offene Fragen stellen

6. Symbole und ihre Bedeutun-
gen

Kleidung, Zeichen oder Rituale haben in
verschiedenen Kulturen unterschiedliche
Bedeutungen. Ein Symbol kann Stolz
ausdrucken — oder fur andere provokant
wirken.

Beispiel: Ein Mann tragt ein bestimmtes
Zeichen als Erinnerung an seine Herkunft.
FUr andere hat es eine ganz andere, poli-
tische Bedeutung. Ohne Gesprach blei-
ben Missverstandnisse.

Fazit: Verstandnis beginnt mit
Neugier
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Interkulturelle und gesellschaftliche Kon-
flikte zeigen, wie vielfaltig unsere Welt ist.
Wer bereit ist, zuzuhdren, nachzufragen
und eigene Sichtweisen zu hinterfragen,
kann Unterschiede als Chance sehen.

»Je mehr wir voneinander wissen, des-
to weniger Angst haben wir voreinan-
der.”
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INTERKULTURELLE UND GESELLSCHAFTLICHE KONFLIKTE -
VERSTANDNIS UBER GRENZEN HINWEG

GESELLSCHAFTLICHE OFFENER DIALOG
TIEFEN-SPALTUNG? FUR ALLE
GRENZEN OHNE . PERSPEKTIVENWECHSEL

DAUERSTRESS i ALS SCHLUSSEL

KO
> MANAGEM EN'I

= | »Wer nur durch die eigene g

~ Brille schaut, sieht oft nicht, ¢
§ was den anderen bewegt." &
o Te——
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25. Wenn kein Ausweg in Sicht
ist - Umgang mit chronischen
Konflikten

,Manche Konflikte lassen sich nicht l0sen
— aber man kann lernen, mit ihnen zu le-
ben.”

Einleitung

Manche Auseinandersetzungen begleiten
uns Uber Monate oder Jahre. Sie tauchen
immer wieder auf, auch wenn wir dach-
ten, sie seien geklart. Solche chronischen
Konflikte kosten Kraft, rauben Lebens-
freude und kdnnen das Miteinander daue-
rhaft belasten. In diesem Kapitel geht es
darum, wie man mit solchen Situationen
umgeht, ohne sich selbst zu verlieren.

1. Woran man chronische Kon-
flikte erkennt

e Immer gleiche Themen oder Vor-
wurfe
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e Keine Fortschritte trotz vieler Ge-
sprache

e Der Konflikt ist Teil des Alltags
geworden

e Alte Krankungen werden regelma-
Rig hervorgeholt

Beispiel: Zwei Kollegen geraten immer
wieder wegen derselben Arbeitsaufteilung
aneinander. Jede Ldsung halt nur kurz,
dann beginnt alles von vorn.

2. Erwartungen anpassen

Manchmal halt uns die Hoffnung auf eine
vollstandige Einigung in der Schleife. Es
hilft, anzuerkennen, dass der andere sich
vielleicht nicht andern wird — und stattdes-
sen den eigenen Umgang zu andern.

Beispiel: Eine Frau argert sich seit Jah-
ren Uber unpunktliche Familienmitglieder.
Sie plant Treffen nun so, dass der offiziel-
le Beginn spater liegt — und spart sich den
Stress.
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3. Eigene Grenzen wahren

Wer standig im Konflikt ist, braucht klare
Grenzen:

e Themen begrenzen

e Gesprache abbrechen, wenn sie
nur verletzen

e Zeit mit dem anderen dosieren

4. Die eigene Rolle priufen

Manchmal halten wir den Konflikt unbe-
wusst selbst am Leben — durch bestimmte
Reaktionen oder Erwartungen. Ehrliche
Selbstreflexion hilft, neue Wege zu finden.

5. Akzeptieren, was bleibt
Nicht alles lasst sich auflésen. Akzeptanz
heidt nicht Zustimmung — sondern das

Bewusstsein, dass man nicht alles kon-
trollieren kann.
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6. Kontakt gestalten oder been-
den

Manche Konflikte werden ertraglicher,
wenn man den Kontakt neu organisiert:
kirzere Treffen, neutrale Orte, klare The-
men. Und manchmal ist der gesundeste
Schritt, sich ganz zu trennen.

Fazit: Frieden im Unfrieden fin-
den

Nicht jeder Konflikt endet mit einer Ver-
sbhnung. Aber man kann lernen, sich
selbst zu schutzen, die eigene Energie zu
bewahren und innerlich freier zu werden.

,Manchmal besteht die L6sung nicht
darin, den Sturm zu beenden - son-
dern darin, einen sicheren Hafen zu
finden.*
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WENN KEIN AUSWEG
IN SICHT IST - UMGANG MIT
CHRONISCHEN KONFLIKTEN

/ ":r-'/, .
»~Manche Konflikte lassen sich nicht
l6sen - aber man kann lernen,
mit ihnen zu leben.“
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26. Konflikte im Verein klaren —
Vom Missverstandnis zur ge-

meinsamen Losung

,Nicht das, was passiert ist, entscheidet
Uber den Konflikt — sondern wie wir damit
umgehen.”

Einleitung

Vereine leben vom Engagement ihrer Mit-
glieder. Menschen investieren Zeit, Ener-
gie und oft auch persénliche Uberzeu-
gung in eine gemeinsame Sache. Gerade
deshalb sind Konflikte hier besonders
sensibel. Denn wo Einsatz und ldentifika-
tion hoch sind, wirken Missverstandnisse
schnell personlich.

Ein Satz, vielleicht beilaufig gesagt, kann
lange nachhallen. Eine Situation, die un-
terschiedlich wahrgenommen wird, kann
zu Spannungen fiihren. Und plétzlich ste-
hen sich zwei Menschen gegenuber, die
eigentlich das gleiche Ziel verfolgen —
aber sich nicht mehr verstehen.
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Ein typisches Beispiel:

Bei einer grolReren Vereinsveranstaltung
ubernimmt ein Mitglied Gber mehrere
Stunden eine zentrale Aufgabe. Danach
unterstitzt es an verschiedenen Stellen,
hilft aus, wo Bedarf ist, und kimmert sich
zusatzlich um organisatorische Dinge im
Hintergrund.

Spater fallt im Gesprach die Bemerkung,
dass nach dem ersten Einsatz ,nicht mehr
viel passiert” sei.

Was als Einschatzung gemeint war, wird
als Abwertung empfunden.

Die Folge: Enttauschung, Arger — und ein
wachsender Abstand.

Das Problem liegt nicht nur in der Aussa-
ge selbst, sondern darin, wie sie wahrge-
nommen wird.

Dieses Kapitel zeigt dir, wie du solche
Situationen ruhig, respektvoll und 16-
sungsorientiert klaren kannst — ohne
dass jemand das Gesicht verliert.
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1. Worum es im Kern wirklich
geht

Auf den ersten Blick scheint es um eine
einfache Frage zu gehen:
Wer hat was gemacht?

Doch bei genauerem Hinsehen zeigt sich:
e Es geht um Anerkennung
e Es gehtum Fairness
e Es geht um Respekt

Ein weiteres Beispiel:

In einem Verein organisiert eine Person
Uber Wochen hinweg eine Veranstaltung.
Vieles geschieht im Hintergrund: Abspra-
chen, Planung, Koordination. Am Tag der
Veranstaltung stehen andere im Mittel-
punkt — sichtbar, aktiv, prasent.

In der anschlielenden Rickmeldung wer-
den vor allem diese sichtbaren Beitrage
hervorgehoben. Die vorbereitende Arbeit
bleibt unerwahnt.
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Was bleibt, ist das Gefuhl:
,Mein Einsatz wurde nicht gesehen.”

Erkenntnis:

Konflikte entstehen selten durch das, was
objektiv passiert ist —

sondern durch das, was emotional an-
kommt.

2. Unterschiedliche Wahrneh-
mung — kein Widerspruch

Ein haufiger Irrtum ist die Annahme:
Wenn zwei Meinungen aufeinander-
treffen, muss eine falsch sein.

In der Praxis ist es oft anders:
Beide Sichtweisen sind nachvollzieh-
bar.

Ein Beispiel:

Bei einer Veranstaltung arbeitet ein Teil
des Teams frih und Ubernimmt vorberei-
tende Aufgaben. Ein anderer Teil stof3t
spater dazu und bewaltigt den intensiven
Betrieb wahrend der Hauptzeit.
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Beide Gruppen erleben den Tag unter-
schiedlich:

e die einen empfinden ihren frihen
Einsatz als entscheidend

e die anderen sehen vor allem die
Belastung wahrend des Hohe-
punkts

Wenn diese Perspektiven nicht ausge-
sprochen werden, entsteht schnell ein
Spannungsfeld.

Wichtiger Gedanke:
Wahrnehmung ist immer subjektiv — aber
nie bedeutungslos.

3. Warum Gesprache oft ins Lee-
re laufen

Viele Konflikte werden angesprochen —
aber nicht wirklich geklart.

Typische Griinde:
e Es wird argumentiert statt zugehort

e Aussagen werden sofort bewertet
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e Geflhle bleiben unausgesprochen

e das Gesprach verlauft ohne klare
Struktur

Ein typischer Verlauf:
e ,So war das nicht.”

e ,Doch, genau so habe ich es er-
lebt.”

e ,Das sehe ich ganz anders.”

Das Ergebnis:

Die Positionen verharten sich
Deshalb braucht ein klarendes Ge-
sprach eine klare Fiihrung.

4. Der richtige Rahmen - Voraus-
setzung fir Klarheit

Ein gutes Gesprach entsteht nicht zufallig.
Es braucht den passenden Rahmen:

e eine ruhige Umgebung

e ausreichend Zeit
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e eine kleine, vertrauliche Runde

Gerade im Vereinsalltag ist es wichtig,
Konflikte nicht zwischen Tur und Angel
oder vor anderen zu klaren. Das fuhrt oft
zu Rechtfertigung statt Offenheit.

Ein hilfreicher Einstieg kann sein:

,Mir ist wichtig, dass wir das in Ruhe be-
sprechen, damit wir gut zusammenarbei-
ten kénnen.*

Dieser Satz schafft eine gemeinsame
Grundlage.

5. Die Rolle der moderierenden
Person

Wer ein Gesprach begleitet, hat eine
wichtige Aufgabe.

Nicht als Entscheider — sondern als:
e Strukturgeber
e Vermittler

e Zuhorer
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Es geht nicht darum, Losungen vorzuge-
ben, sondern den Beteiligten zu helfen,
selbst Klarheit zu gewinnen.

Ein gutes Bild:
Die moderierende Person halt den Rah-
men — die Losung entsteht im Gesprach.

6. Ein klarer Ablauf fir klarende
Gesprache

Schritt 1: Raum fiir beide Sichtweisen

Jede Person schildert ihre Wahrnehmung
— ohne Unterbrechung.

Wichtig:
e |[ch-Botschaften
e keine Vorwlrfe

Beispiel:
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,FuUr mich wirkte es so, als ware nach dem
ersten Einsatz weniger Unterstitzung da
gewesen.”

,lch habe den weiteren Verlauf anders
erlebt und war an mehreren Stellen einge-
bunden.”

Schritt 2: Verstehen statt widerspre-
chen

Nun wird das Gehorte wiedergegeben:

»Ich habe verstanden, dass du den Ein-
druck hattest, ich hatte weniger beigetra-

gen.

,und ich habe verstanden, dass du nach
deinem ersten Einsatz noch an verschie-
denen Stellen geholfen hast.”

Das schafft Verstandnis — ohne Be-
wertung

Schritt 3: Gefluihle ansprechen

Hier wird der Konflikt greifbar:
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e ,Was hat dich daran gestort?“

e ,Was hat dich geargert oder ent-
tauscht?”

Typische Antworten:

e lch habe mich nicht gesehen ge-
fahlt.”

e lch hatte den Eindruck, ich stehe
allein da.”

Jetzt wird deutlich, worum es wirklich
geht

Schritt 4: Gemeinsame Klarung der
Ablaufe

Nun wird der Ablauf gemeinsam betrach-
tet:

e Was ist wann passiert?
e Wer war wo eingesetzt?

e \Was war sichtbar, was nicht?
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Wichtig:
Ohne Bewertung — nur zur Orientie-
rung

Schritt 5: Das Missverstandnis benen-
nen

Oft zeigt sich ein zentraler Punkt:

,Ein Teil des Engagements war nicht fur
alle sichtbar.”

Dieser Satz hilft, die Situation neu zu be-
trachten.

Schritt 6: Losungen fur die Zukunft
entwickeln

Jetzt richtet sich der Blick nach vorn:

e Was konnen wir beim nachsten
Mal anders machen?*

Mogliche Ansatze:
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e klarere Aufgabenverteilung

e kurze Ruckmeldungen bei Wech-
seln

e regelmalige Abstimmung wahrend
der Veranstaltung

Ein Beispiel:

Ein Verein fuhrt nach mehreren Missver-

sténdnissen eine einfache Regel ein:
Wer den Aufgabenbereich wechselt,

gibt kurz Bescheid.

Das sorgt fUr Transparenz — und vermei-

det falsche Eindriicke.

7. Umgang mit schwierigen Mo-
menten
Nicht jedes Gesprach verlauft ruhig.
Wenn es emotional wird:

e Gesprach kurz unterbrechen

e auf die Regeln zurtckflihren
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e zur Sachebene zurickkehren
Hilfreiche Formulierungen:

,Lass uns kurz innehalten.
"Bitte bleib bei deiner Wahrneh-
mung.”

,Wir wollen verstehen, nicht be-
werten.”

8. Der haufigste Denkfehler
Viele wollen klaren:

Wer hat recht?
Doch diese Frage flhrt selten zur Ldsung.
Die entscheidende Frage lautet:

Wie habt ihr die Situation jeweils
erlebt?

Denn:
Recht haben trennt — Verstehen verbin-
det.
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9. Besonderheiten im Vereinsle-
ben

Im Verein kommen oft verschiedene Er-
wartungen zusammen:

e Engagement ohne Bezahlung

e Verantwortung ohne klare Hierar-
chie

e Zusammenarbeit auf freiwilliger
Basis

Das macht Konflikte besonders sensibel.
Ein Beispiel:

Ein Mitglied zieht sich zurick, weil es sich
nicht wertgeschatzt fuhlt.

Andere interpretieren das als Desinteres-
se.

Ein unausgesprochenes Missver-
standnis entwickelt sich zum Problem.

10. Der Wert einer guten Klarung
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Ein gut geflhrtes Gesprach bewirkt mehr
als nur Ruhe:

e Vertrauen wachst
e Ablaufe verbessern sich
e Zusammenarbeit wird klarer

Oft entsteht sogar ein starkeres Miteinan-
der als zuvor.

Fazit

Konflikte gehéren zum Vereinsleben
dazu. Entscheidend ist, wie man mit ihnen
umgeht.

Ein strukturierter, respektvoller Aus-
tausch:

e bringt Klarheit
e schafft Verstandnis
e starkt die Gemeinschaft

,Nicht der Konflikt ist das Problem — son-
dern wenn wir ihn ungeldst lassen.”
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Praktischer Kurzleitfaden

Gesprach im kleinen Rahmen fuh-
ren

Beide Sichtweisen anhoren

Verstandnis sichern durch Wieder-
holen

Geflihle benennen
Ablaufe gemeinsam klaren
Missverstandnisse erkennen

Lésungen fur die Zukunft entwi-
ckeln

284/ 301



Checkliste: Konfliktgesprache
im Verein sicher fuhren

Vor dem Gesprach — gute Vorbe-
reitung ist entscheidend

U Ist das Ziel klar?
Klarung und Verstandnis — nicht
,Recht bekommen®

LI Ist der richtige Rahmen gewahlt?
ruhiger Ort, kein Publikum, ausrei-
chend Zeit

[1 Sind die richtigen Personen dabei?
nur die direkt Beteiligten + ggf. ein
Moderator

1 Habe ich innerlich eine neutrale Hal-
tung?
keine Vorurteile, keine Parteinahme

LI Ist allen klar, worum es im Gesprach
geht?
kurze, sachliche Einladung im Vorfeld
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Gesprach eroffnen — den Ton set-
zen

[J Habe ich das Ziel klar benannt?
,ES geht darum, dass wir uns verste-
hen und gut zusammenarbeiten”

(] Habe ich einfache Regeln festgelegt?
ausreden lassen, Ich-Botschaften,
keine Vorwurfe

LI Ist die Atmosphare ruhig und respekt-
voll?

Wahrend des Gesprachs — Struk-
tur halten

1 Kommen beide Seiten gleichwertig zu
Wort?

L1 Achten die Beteiligten auf Ich-Formu-
lierungen?

»Ich habe wahrgenommen...“ statt ,Du
hast...”
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L] Wird wirklich zugehért — ohne sofort zu
widersprechen?

L1 Wird das Gehorte wiederholt (Spie-
geln)?
,lch habe verstanden, dass..."

L] Werden Geflihle angesprochen?
,Was hat dich daran gestort?*

L] Werden Fakten getrennt von Bewer-
tungen betrachtet?

[ Greife ich ein, wenn das Gesprach
Kippt?

ruhig stoppen, zur Struktur zurtckfih-
ren

Typische Warnsignale — jetzt auf-
merksam werden

A\ Unterbrechungen haufen sich

A\ Vorwirfe nehmen zu (,immer*, ,nie®)
A\ Stimmen werden lauter

A\ jemand zieht sich zurlick oder schweigt
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komplett
A\ das Gesprach dreht sich im Kreis

In diesen Momenten aktiv steuern:
e kurz unterbrechen
¢ Regeln in Erinnerung rufen

e zurlck zur Sache filhren

Losungsphase — den Blick nach
vorne richten

L1 Wird nicht mehr Gber Schuld gespro-
chen, sondern uber Losungen?

L] Gibt es konkrete Vereinbarungen?
Wer macht was beim nachsten Mal
anders?

[1 Sind die Absprachen fir beide Seiten
verstandlich und umsetzbar?

L] Haben beide das Geflihl, gehort wor-
den zu sein?
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Abschluss — sauber beenden

L1 Wurde das Gesprach klar zusammen-
gefasst?

LI Gibt es eine gemeinsame Vereinba-
rung fur die Zukunft?

L1 Kénnen beide mit dem Ergebnis le-
ben?

L1 Wird das Gesprach respektvoll been-
det?

Ein guter Abschlusssatz:
»Mir ist wichtig, dass ihr wieder gut mitein-
ander arbeiten konnt.”

Nach dem Gesprach — dranblei-
ben

L1 Werden die Vereinbarungen im Alltag
umgesetzt?

L1 Gibt es bei Bedarf ein kurzes Nachge-
sprach?
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L] Wird positives Verhalten wahrgenom-
men und angesprochen?

Kurzform fur die Praxis

Wenn es schnell gehen muss:

Zuhoren

Verstehen

Geflhle klaren

Fakten ordnen
Missverstandnis erkennen
Lésung finden

Zum Mitnehmen

Ein gutes Konfliktgesprach erkennt man
nicht daran,
dass einer gewinnt.

Sondern daran,
dass beide wieder miteinander konnen.
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26. KONFLIKTE IM VEREIN KLAREN-
VOM MISSVERSTANDNIS
ZUR GEMEINSAMEN LOSUNG

N

e O

”
Ty
’\\g

»Nicht das, was passiert ist,
entscheidet tiber den Konflikt -
sondern wie wir damit umgehen.”
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Schlusswort — Konflikte als
Wegweiser fur Entwicklung

,Konflikte sind nicht das Ende von Verbin-
dung — oft sind sie der Anfang von ech-
tem Verstandnis.”

Wenn du dieses Buch zu Ende liest, hast
du dich auf eine Reise durch viele Facet-
ten des Miteinanders begeben: von den
ersten Anzeichen eines Streits bis zu We-
gen, wie wir selbst in schwierigen Situati-
onen klar, respektvoll und handlungsfahig
bleiben kdnnen.

Wir haben gesehen, dass Konflikte nicht
einfach nur Arger sind, den man mog-
lichst schnell aus dem Weg schaffen soll-
te. Sie sind Spiegel dessen, was uns
wichtig ist — und manchmal auch ein Hin-
weis darauf, wo wir uns selbst oder unse-
re Beziehungen weiterentwickeln kdnnen.

Ob im Beruf, in der Familie, in Freund-
schaften oder im Umgang mit der Gesell-
schaft: Uberall dort, wo Menschen aufein-
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andertreffen, gibt es unterschiedliche Be-
durfnisse, Werte und Sichtweisen. Das ist
nicht das Problem — es ist die Grundlage
fur Vielfalt und Wachstum. Schwierig wird
es nur, wenn wir diese Unterschiede nicht
sehen oder nicht verstehen wollen.

Der Schlussel liegt darin, Konflikte weder
zu farchten noch zu ignorieren. Stattdes-
sen kdnnen wir lernen, genau hinzuhoren,
klar zu sprechen, und den anderen als
ganzen Menschen zu sehen — auch dann,
wenn wir nicht seiner Meinung sind.

Konfliktldsung bedeutet nicht, immer ei-
nen perfekten Konsens zu finden. Manch-
mal heildt es auch, mit Unterschieden zu
leben, ohne den Respekt zu verlieren.
Oder Grenzen zu setzen, ohne die Ver-
bindung vdllig abzubrechen.

Vielleicht wirst du nach der Lekture nicht
jeden Konflikt ,glattbligeln® kdnnen. Aber
du kannst ihnen mit einer neuen Haltung
begegnen: weniger angstlich, weniger
impulsiv — und mehr mit dem Bewusst-
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sein, dass in jeder Auseinandersetzung
auch eine Chance liegt.

Nimm aus diesem Buch mit, dass es nicht
nur um Techniken geht, sondern um inne-
re Klarheit. Wer weil}, wofir er steht, und
bereit ist, dem anderen auf Augenhdhe zu
begegnen, kann auch hitzige Gesprache
in einen konstruktiven Austausch verwan-
deln.

Am Ende sind es oft nicht die Konflikte
selbst, die eine Beziehung zerstoren —
sondern das Schweigen, die Resignation
oder der Mangel an Respekt. Umgekehrt
kénnen Konflikte, die offen und fair ge-
fuhrt werden, Beziehungen sogar starken.

Mach den ersten Schritt. Sprich an, was
dir wichtig ist. Hore zu, auch wenn es
schwerfallt. Suche das Verbindende,
ohne deine Uberzeugungen zu verleug-
nen. So wird aus einem Streit kein Riss —
sondern ein Weg zu tieferem Verstandnis.

»Konflikte sind wie Weggabelungen:
Wir konnen uns voneinander entfernen
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— oder gemeinsam einen neuen Weg
einschlagen.”

Literaturverzeichnis

Literatur und ideelle Quellen:

Marshall B. Rosenberg — Gewaltfreie
Kommunikation: Eine Sprache des Le-
bens

— Uber den respektvollen Umgang in

Sprache, Konflikten und Beziehungen.

Jesper Juul — Dein kompetentes Kind
— Respekt in Erziehung und Familie —
wegweisend flr elterliches Verhalten.

Brené Brown — Verletzlichkeit macht
stark

— Selbstrespekt, Authentizitat und der
Mut zur Offenheit.

Stephen R. Covey — Die 7 Wege zur Ef-
fektivitat

— Werteorientierte Lebensflihrung, Re-
spekt als Fuhrungsqualitat.
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Daniel Goleman — Emotionale Intelligenz
— Der Einfluss von Selbstwahrnehmung,
Empathie und Beziehungskompetenz auf
Konfliktldsung.

Thich Nhat Hanh — Achtsamekeit fiir An-
fanger

— Respekt fur sich selbst und andere
durch bewusstes Leben.

Marshall Goldsmith — Triggers: Sparking
Positive Change and Making It Last

— Praktische Impulse, um Verhalten be-
wusst zu steuern und gelassen auf Her-
ausforderungen zu reagieren.

Franz Alt — Leben ohne Waffen: Die Visi-
on des Mahatma Gandhi

— Respekt, Frieden und gewaltfreie Wer-
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rechtlich geschutzte Inhalte wurden nicht
Ubernommen.

Hinweis zu den verwendeten Ab-
bildungen

Die im Buch enthaltenen lllustrationen,
die keinen gesonderten Quellvermerk
tragen, wurden mithilfe von ChatGPT
(OpenAl) nach inhaltlichen und gestalteri-
schen Vorgaben des Autors Kl-basiert
erstellt. Die Bilder entstanden auf Grund-
lage eigener Ideen zu Motiv, Farbe und
Stil mithilfe der Bildgenerierungsfunktion
von ChatGPT (Stand 2026).

Tool: ChatGPT mit Bildfunktion (OpenAl)
Website: https://chat.openai.com
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Smartphone oder Tablet, oder klicken Sie
auf das Bild, um direkt zur Buchseite zu

gelangen:

KONFLIKTE LOSEN
STILVOLL UND
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=]
F
[=]

300/ 301


https://lothar-reuter.de/buch-respekt-leben/

Strategie

301 /301




	Vorwort
	Rezept für gelebte Gelassenheit

	Inhaltsverzeichnis
	Über den Autor
	Ein Weg, geprägt von Begegnungen

	Danksagung
	Ein persönliches Wort vorab

	Danke fürs Lesen – jetzt Gutes tun!
	Technischer Hinweis
	Hinweis zur optimalen eBook-Darstellung und Lesequalität

	1. Was ist ein Konflikt? – Mehr als nur Streit
	Einleitung
	1. Konflikt ist Spannung – nicht automatisch Streit
	2. Konflikte zeigen, dass etwas wichtig ist
	3. Konflikte entstehen auf vielen Ebenen
	4. Der Weg in die Eskalation – und zurück
	5. Konflikte sind keine Störung – sie sind Teil des Lebens
	6. Ein neuer Blick: Konflikte als Einladung
	Fazit: Konflikte erkennen – der erste Schritt zur Lösung

	2. Warum Konflikte entstehen – Bedürfnisse, Werte und Wahrnehmungsunterschiede
	Einleitung
	1. Bedürfnisse – der Motor menschlichen Verhaltens
	2. Werte – was uns wirklich wichtig ist
	3. Wahrnehmung – jeder sieht die Welt anders
	4. Unterschiedliche Kommunikationsstile
	5. Rollen und Erwartungen
	6. Verletzungen aus der Vergangenheit
	7. Äußere Auslöser – Stress, Druck, Müdigkeit
	8. Verschiedene Konflikttypen – verschiedene Ursachen
	Fazit: Hinter den Konflikt schauen – nicht nur auf ihn

	3. Konfliktarten im Alltag und Beruf – Persönliche, sachliche, strukturelle und verdeckte Konflikte
	Einleitung
	1. Sachkonflikte – wenn es um das „Was“ geht
	2. Beziehungskonflikte – wenn es um das „Wie“ geht
	3. Rollenkonflikte – zwischen Anspruch und Realität
	4. Wertekonflikte – wenn Grundüberzeugungen aufeinandertreffen
	5. Strukturkonflikte – wenn das System krankt
	6. Verdeckte Konflikte – wenn etwas nicht ausgesprochen wird
	Fazit: Den Konflikt erkennen – bevor man ihn lösen will

	4. Typische Verläufe – Vom Missverständnis zur Eskalation
	Einleitung
	1. Es beginnt mit kleinen Reibungen
	2. Missverständnisse häufen sich
	3. Emotionen übernehmen das Steuer
	4. Fronten verhärten sich
	5. Kommunikation bricht ab – oder wird zerstörerisch
	6. Verletzungen hinterlassen Spuren
	7. Die letzte Stufe: Trennung oder Entfremdung
	8. Die gute Nachricht: Man kann früher eingreifen
	9. Eskalationsstufen erkennen – und umkehren
	Fazit: Konflikte verlaufen nicht zufällig – sie folgen Mustern

	5. Emotionen im Konflikt – Freund oder Feind?
	Einleitung
	1. Gefühle sind Wegweiser
	2. Unterdrückte Gefühle wirken im Verborgenen
	3. Emotionen richtig einordnen
	4. Emotionen ansprechen – aber mit Stil
	5. Emotionen anderer wahrnehmen
	6. Gefühle sind keine Schwäche
	7. Umgang mit starken Gefühlen
	8. Gefühle als Brücke – nicht als Barriere
	Fazit: Gefühle sind der Schlüssel zur Lösung

	6. Konfliktvermeidung – Wann sinnvoll, wann schädlich?
	Einleitung
	1. Warum Menschen Konflikten ausweichen
	2. Wenn Vermeidung sinnvoll ist
	3. Wenn Vermeidung schadet
	4. Der Preis der Harmonie
	5. Innere Klarheit statt äußere Anpassung
	6. Die Kunst der respektvollen Konfrontation
	7. Wenn man sich nicht traut
	8. Die gesunde Mitte finden
	Fazit: Mut zur Klärung – statt Angst vor Konflikt

	7. Selbstbild und Fremdbild im Konflikt – Wie wir uns selbst sehen – und wie andere uns erleben
	Einleitung
	1. Selbstbild: Wer wir glauben zu sein
	2. Fremdbild: Wie andere uns erleben
	3. Der blinde Fleck – was wir nicht sehen
	4. Der Kreislauf aus Missverständnissen
	5. Rückmeldung als Spiegel
	6. Typische Verzerrungen im Selbstbild
	7. Wenn Bilder aufeinandertreffen
	8. Der Mut zur Selbstreflexion
	9. Der Umgang mit Fremdbildern
	10. Selbstbild stärken, Fremdbild erweitern
	Fazit: Zwischen Selbstbild und Fremdbild liegt der Raum für Entwicklung

	8. Die Rolle von Macht und Status – Wer führt, wer folgt, und warum das wichtig ist
	Einleitung
	1. Macht – mehr als nur Chefsein
	2. Status – wer steht wo?
	3. Machtspiele im Alltag
	4. Wenn Macht nicht benannt wird
	5. Wenn Menschen sich klein fühlen
	6. Machtangst – wenn keiner führen will
	7. Der Unterschied zwischen Macht und Einfluss
	8. Macht fair nutzen – nicht missbrauchen
	9. Status anerkennen – ohne sich zu verbiegen
	10. Wenn Status wichtiger wird als das Miteinander
	Fazit: Macht klug nutzen – Status achtsam gestalten

	9. Innere Haltung – Respektvoll trotz Spannungen
	Einleitung
	1. Haltung ist mehr als Verhalten
	2. Die Kunst der inneren Stabilität
	3. Zwischen Klarheit und Respekt
	4. Was deine Haltung verrät
	5. Haltung beginnt vor dem Gespräch
	6. Selbstachtung statt Kampf
	7. Die Angst vor Schwäche
	8. Achtsam bleiben – auch wenn es brodelt
	9. Haltung auch nach dem Konflikt
	Fazit: Die Haltung entscheidet – nicht die Lautstärke

	10. Aktiv zuhören – aber richtig
	Einleitung
	1. Was heißt „aktiv“ zuhören?
	2. Warum Zuhören so wirksam ist
	3. Die größten Hindernisse beim Zuhören
	4. Körpersprache als Schlüssel
	5. Das Gehörte zurückspiegeln
	6. Zuhören ohne Verteidigung
	7. Die Kraft des Schweigens
	8. Grenzen des Zuhörens
	9. Zuhören als Beziehungspflege
	Fazit: Wer zuhört, verändert den Konflikt

	11. Ich-Botschaften statt Schuldzuweisungen
	Einleitung
	1. Was sind Ich-Botschaften?
	2. Warum Schuldzuweisungen nicht helfen
	3. Der Aufbau einer Ich-Botschaft
	4. Der Unterschied, den der Ton macht
	5. Typische Fehler bei Ich-Botschaften
	6. Ich-Botschaften im Alltag
	7. Der Mut zur Offenheit
	8. Wenn der andere nicht gut reagiert
	9. Ich-Botschaften üben – im Kleinen
	Fazit: Ich-Botschaften verändern Konflikte – von innen heraus

	12. Bedürfnisse erkennen – hinter dem Verhalten sehen
	Einleitung
	1. Was sind Bedürfnisse?
	2. Verhalten ist nur die Spitze des Eisbergs
	3. Bedürfnisse erkennen – bei sich selbst

	4. Bedürfnisse erkennen – beim anderen
	5. Der Unterschied zwischen Bedürfnis und Forderung
	6. Warum unausgesprochene Bedürfnisse gefährlich sind
	7. Bedürfnisse sind nicht egoistisch
	8. Bedürfnisse statt Schuld suchen
	9. Bedürfnisse verbinden – auch wenn sie unterschiedlich sind
	Fazit: Wer das Bedürfnis erkennt, sieht den Menschen

	13. Deeskalieren mit Stil – Praktische Techniken zur Entspannung
	Einleitung
	1. Ruhe ausstrahlen – auch wenn es innerlich brodelt
	2. Den Druck rausnehmen
	3. Nicht auf Provokationen anspringen
	4. Gemeinsame Ebene suchen
	5. Pausen bewusst einsetzen
	6. Ich-Botschaften statt Schuldzuweisungen (noch mal)
	7. Zuhören, um zu beruhigen
	8. Körpersprache gezielt einsetzen
	9. Humor – vorsichtig und menschlich
	10. Notbremse ziehen – mit Stil
	Fazit: Deeskalation ist kein Nachgeben – sondern Führungsstärke

	14. Konflikte klären mit der GFK – Schritt-für-Schritt-Anwendung
	Einleitung
	1. Was ist Gewaltfreie Kommunikation?
	2. Schritt 1: Beobachtung – ohne Bewertung
	3. Schritt 2: Gefühl – ehrlich, aber ohne Vorwurf
	4. Schritt 3: Bedürfnis – was steckt hinter dem Gefühl?
	5. Schritt 4: Bitte – konkret und machbar
	6. Ein Beispiel für alle vier Schritte
	7. Was die GFK nicht ist
	8. Wenn der andere nicht mitmacht
	9. GFK im Alltag üben
	10. GFK in Gedanken – nicht nur im Gespräch
	Fazit: GFK ist eine Sprache des Herzens – klar, ehrlich, verbindend

	15. Verhandeln auf Augenhöhe – Win-Win statt Dominanz
	Einleitung
	1. Was heißt „auf Augenhöhe“?
	2. Warum viele Verhandlungen scheitern
	3. Interessen statt Positionen
	4. Der Weg zur Win-Win-Lösung
	5. Fair bleiben – auch wenn man im Vorteil ist
	6. Auf Sprache achten
	7. Kompromiss oder kreative Lösung?
	8. Gefühle nicht ausklammern
	9. Nachfragen – statt annehmen
	10. Am Ende gemeinsam entscheiden
	Fazit: Verhandeln heißt nicht gewinnen – sondern verbinden

	16. Kritik geben – ehrlich, aber wertschätzend
	Einleitung
	1. Warum Kritik oft scheitert
	2. Kritik braucht ein Ziel
	3. Den richtigen Moment wählen
	4. Kritik an der Sache, nicht an der Person
	5. Konkret statt allgemein
	6. Wertschätzung einbauen
	7. Den Blick nach vorn richten
	8. Die richtige Sprache wählen
	9. Auf Reaktionen vorbereitet sein
	10. Kritik im Alltag üben
	Fazit: Kritik ist ein Angebot, kein Angriff

	17. Kritik annehmen – gelassen und souverän
	Einleitung
	1. Die erste Reaktion zählt
	2. Zwischen Inhalt und Ton unterscheiden
	3. Nicht sofort rechtfertigen
	4. Nach Beispielen fragen
	5. Den eigenen Anteil prüfen
	6. Emotionen zulassen – aber steuern
	7. Dank zeigen – auch wenn es schwerfällt
	8. Aus Kritik lernen
	9. Grenzen setzen
	10. Kritik als Chance sehen
	Fazit: Gelassen bleiben, klug nutzen

	18. Mediation und Moderation – Hilfe von außen
	Einleitung
	1. Warum Hilfe von außen oft leichter ist
	2. Wenn es ohne Dritte nicht mehr geht
	3. Der Unterschied zwischen Mediation und Moderation
	4. Die Rolle des Mediators oder Moderators
	5. Die Vorbereitung ist entscheidend
	6. Ehrlichkeit und Offenheit
	7. Wenn der Prozess stockt
	8. Der Nutzen für die Zukunft
	9. Grenzen von Mediation und Moderation
	10. Der wichtigste Gewinn: Vertrauen
	Fazit: Gemeinsam statt gegeneinander

	19. Konflikte in der Partnerschaft – Nähe, Erwartungen und Kommunikation
	Einleitung
	1. Kleine Dinge – große Wirkung
	2. Unterschiedliche Gewohnheiten und Erwartungen
	3. Kommunikation – der Schlüssel zu Verständnis
	4. Emotionen anerkennen
	5. Streitkultur entwickeln
	6. Gemeinsame Lösungen finden
	7. Langfristige Themen bewusst angehen
	8. Hilfe annehmen, bevor es zu spät ist
	9. Nach dem Streit wieder verbinden
	10. Gemeinsam wachsen
	Fazit: Nähe trotz Unterschiedlichkeit

	20. Familienkonflikte mit Kindern, Eltern und Geschwistern – Zwischen Liebe und Reibung
	Einleitung
	1. Konflikte mit Kindern
	2. Konflikte zwischen Eltern und erwachsenen Kindern
	3. Geschwisterkonflikte
	4. Altlasten aus der Kindheit
	5. Unterschiedliche Lebensentwürfe akzeptieren
	6. Feiertage und Familientreffen – Streitpunkt mit Ansage
	7. Wenn Nähe zur Belastung wird
	8. Abstand nehmen, ohne den Kontakt zu verlieren
	10. Den Kern im Blick behalten
	Fazit: Liebe mit Spielraum

	21. Konflikte im Team oder Kollegenkreis – Zusammenarbeit ohne Dauerstress
	Einleitung
	1. Typische Auslöser für Teamkonflikte
	2. Frühzeitig ansprechen
	3. Respekt im Umgang
	4. Klare Strukturen schaffen
	5. Unterschiedliche Stärken nutzen
	6. Konfliktgespräche im Team führen
	7. Keine Grüppchenbildung zulassen
	8. Führung als Vorbild
	9. Lösungen gemeinsam entwickeln
	10. Nach der Lösung ist vor der Prävention
	Fazit: Konflikte als Motor nutzen

	22. Nachbarschaftskonflikte – nah beieinander, trotzdem im Frieden leben
	Einleitung
	1. Häufige Auslöser
	2. Früh und direkt ansprechen
	3. Den richtigen Ton wählen
	4. Missverständnisse klären
	5. Kompromisse finden
	6. Regeln und Absprachen nutzen
	7. Neutralen Ort für Gespräche wählen
	8. Hilfe von außen holen
	9. Die Beziehung pflegen
	10. Gelassenheit üben
	Fazit: Frieden in der Nähe

	23. Konflikte im Freundeskreis oder Ehrenamt – Nähe ohne Überforderung
	Einleitung
	1. Wenn Nähe Druck macht
	2. Unterschiedliche Einsatzbereitschaft
	3. Alte Freundschaft – neue Rollen
	4. Konflikte vermeiden, ohne zu schweigen
	5. Die Mischung aus Herz und Struktur
	6. Freundschaft pflegen – auch in Konflikten
	Fazit: Nähe mit Luft zum Atmen

	24. Interkulturelle und gesellschaftliche Konflikte – Verständnis über Grenzen hinweg
	Einleitung
	1. Unterschiedliche Gewohnheiten und Erwartungen
	2. Sprache als Brücke – und als Stolperstein
	3. Werte und Normen – das unsichtbare Fundament
	4. Veränderungen und Unsicherheit
	5. Vorurteile abbauen – durch Begegnung
	6. Symbole und ihre Bedeutungen
	Fazit: Verständnis beginnt mit Neugier

	25. Wenn kein Ausweg in Sicht ist – Umgang mit chronischen Konflikten
	Einleitung
	1. Woran man chronische Konflikte erkennt
	2. Erwartungen anpassen
	3. Eigene Grenzen wahren
	4. Die eigene Rolle prüfen
	5. Akzeptieren, was bleibt
	6. Kontakt gestalten oder beenden
	Fazit: Frieden im Unfrieden finden

	26. Konflikte im Verein klären – Vom Missverständnis zur gemeinsamen Lösung
	Einleitung
	1. Worum es im Kern wirklich geht
	2. Unterschiedliche Wahrnehmung – kein Widerspruch
	3. Warum Gespräche oft ins Leere laufen
	4. Der richtige Rahmen – Voraussetzung für Klarheit
	5. Die Rolle der moderierenden Person
	6. Ein klarer Ablauf für klärende Gespräche
	7. Umgang mit schwierigen Momenten
	8. Der häufigste Denkfehler
	9. Besonderheiten im Vereinsleben
	10. Der Wert einer guten Klärung
	Fazit
	Checkliste: Konfliktgespräche im Verein sicher führen
	Vor dem Gespräch – gute Vorbereitung ist entscheidend
	Gespräch eröffnen – den Ton setzen
	Während des Gesprächs – Struktur halten
	Typische Warnsignale – jetzt aufmerksam werden
	Lösungsphase – den Blick nach vorne richten
	Abschluss – sauber beenden
	Nach dem Gespräch – dranbleiben
	Kurzform für die Praxis
	Zum Mitnehmen

	Schlusswort – Konflikte als Wegweiser für Entwicklung
	Literaturverzeichnis
	Impressum
	Haftungsausschluss
	Hinweis zum rechtlichen Status dieses Werkes
	Hinweis zu den verwendeten Abbildungen


