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Konflikte sind unangenehm, kratzen an unserem Selbstbewusstsein und kdnnen hilflos
und wiitend machen. Wenn wir sie nicht 16sen, konnen sie auf Dauer sogar als urséachlich
fir Krankheiten gelten. Leider glauben viele Menschen bei schweren Zerwirfnissen nicht
an eine Verdnderung. Sie schreiben dem anderen die Schuld und damit das Fortbestehen
des Konflikts zu. Es ist ein Missverstdndnis, dass es in einem Konflikt einen Schuldigen
geben muss. Man sieht den eigenen Anteil nicht, denn schlieBlich reagiert man ja nur auf
das Fehlverhalten.
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Wir suchen gerne nach eindeutigen Ursachen und nach schwarz und weil3. Dieses linea-
re und kausale Denken, das in der Wissenschaft anerkannt ist, hilft im zwischenmensch-
lichen Bereich wenig. Auch die Idee, Konflikte zu vermeiden, ist nicht hilfreich. Diese
kdnnen vielmehr Anlass sein, die eigenen, meist unbewussten, Trdume und Entwicklungs-
wiinsche kennenzulernen. Trennende Konfliktldsungsstrategien kénnen aufgegeben wer-
den, und ein neues Miteinander entsteht. Dies geschieht geradezu erst durch die Reibung,
durch die wir unsere Interessen vertreten und herausfinden, ob es bei Unterschieden
dennoch ein Wir geben kann. Insofern ist ein Konflikt immer auch ein Beziehungsangebaot.

Sind unsere Bedurfnisse versteckt, provozieren wir manchmal Zusammenstofie, um sie
besser wahrzunehmen. Neid und Eifersucht kénnen Wegweiser zu dem sein,/das wir in
uns integrieren moéchten. Im Konflikt vertreten wir das, was uns wirklich wichtig ist. Krisen
und Verdnderungsphasen sind besonders konfliktanfallig. Alte Identitaten und Glaubens-
satze missen aufgegeben und neue Wege gefunden werden. Mit mehr Einsicht in diese
Prozesse geht es dann nicht mehr darum, wie man den vermeintlichen Gegner bekampft,
sondern vielmehr fragt man sich, wie man sich personlich weiterentwickeln kann.

Gehen wir noch einen Schritt weiterund 16sen uns von sichtbaren Ereignissen. Es ist be-
grenzt, wenn wir nur die Personen, mit denen wir kimpfen, und die realen Geschehnisse
betrachten. Interessanter ist, tiefer zu blicken und unsere geheimen Wiinsche hinter dem
Konflikt ernst zu nehmen. Dies ist die ,Organisation ICH". Wir streben immer wieder neu
unserer eigenen Stabilitdt und Ordnung entgegen. Und manchmal gehéren Verdnde-
rungswiinsche auchzu einer ganzen Gruppe oder Gemeinschaft.

likte Proze

Umdie Botschaften unserer Herzenswiinsche zu entschliisseln, benétigen wir einen neu-
en Blick auf die Konflikte, die uns tiefer beschaftigen. Wir sollten alle Geftihle und Zu-
stande als bedeutsam anerkennen. Aus dem Zusammenspiel von Gegensdtzen und Wi-
derspriichen ergibt sich eine Bewegung, und letztendlich auch ein Wandel. In der 6stlichen
Philosophie nimmt man an, dass so, wie sich die Dinge entfalten, auch alles enthalten ist,
was einer Losung dient.

Wenn wir dem natirlichen Fluss mit allen Biegungen und Umwegen folgen, sind wir auf
einem guten Weg. Das kann bedeuten, uns im ersten Moment gegen einen Menschen
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oder Umstand zur Wehr zu setzen, um ihn im ndchsten zu akzeptieren, und um dann ein
gemeinsames Ziel zu sehen und die Situation zu verwandeln. Wir kénnen uns dabei die
Essenz bewusst machen, die in den Geschehnissen liegt. So kdnnen wir zu einer Veran-
derung der Situation beitragen.

Befinden wir uns in schmerzhaften Auseinandersetzungen, wiirden wir die Ereignisse
jedoch gerne von uns weisen. Wir sehen sie als Uberfllssig oder stérend an. Damit ist der
Konflikt in der Regel aber nicht gel6st. Stattdessen kdnnen wir uns fragen:

*  Was ist gut an diesem Konflikt, wozu dient er?
*  Welche Wiinsche an eine Entwicklung treten zu Tage?
* Wenn man Polarisierung unterldsst — was zeigt sich als Essenz des/Konfliktes?

Die tatsdchliche Motivation und was sich in einer Gemeinschaft entwickelt, ist uns meist
nicht sofort offen zugdnglich. Es braucht eine fragende Grundhaltung, und ein Interesse,
hinter die Kulissen zu blicken. Der unbewusste Raum, und wie es C. G. Jung nennt — das
personliche und kollektive Unbewusste — wirkt starker auf unser Handeln ein, als wir
vielleicht glauben. Nach Arnold Mindell besitzen wir eine personliche Identitat und eine
in der Gruppe. Es gibt Prozesse und Verhaltensweisén, mit denen wir uns identifizieren,
und es gibt welche, wo wir das nicht tun. Wir lehnen ab. Dennoch kdnnen wir versuchen,
ein Verstdndnis zu entwickeln. In diesen Polaritdten konnen wir uns fragen:

¢ Was sind meine Wiinsche, und was die des anderen?
*  Was sind die Wiinsche der Gruppe,.in der wir uns beide befinden?

\ det Gegi

Eine provozierende These ist, dass Personen, die uns stark aufregen, beschaftigen oder
die wir'sogar ablehnen, etwas in sich oder in ihrem Verhalten tragen, das wir selbst be-
notigen. Wir lernen im Konflikt mit ihnen unsere Wiinsche und Bedirfnisse kennen. In-
sofernfinden wir vielleicht ein gemeinsames Thema, wenn wir tiefer blicken und uns von
der Oberflache der Ereignisse 16sen. Genau genommen kann man sich mit dieser Einsicht
Uber jeden starkeren Konflikt freuen.

Es geht dann nicht mehr darum, wie man ihn oberflachlich schnell behebt oder unter den

Teppich kehrt. Die Gefiihle und Ansichten aller am Konflikt Beteiligten sollten ausgedriickt
werden dirfen. Das kénnen auch schmerzhafte Empfindungen oder Angst auslésende
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sein. Es zeigt umso mehr, welche bedeutsamen Themen dahinterstecken. Hier ist Mitge-
fuhl mit sich selbst und anderen wichtig.

Ein Trugschluss ist, dass man zu viel Harmonie und Konfliktvermeidung mit einer guten
Beziehung verwechselt, beispielsweise in der Partnerschaft und in Teams. Es ist dabei
kaum moglich, eigene oder andere Entscheidungen zu treffen und sich zu entwickeln.
Alles wird dem Harmoniediktat untergeordnet.

Dabei sind wir alle darauf angewiesen, dass wir, auch wenn wir anders derken, fihlen
und handeln, immer noch zur Gemeinschaft gehéren. Das kdnnen wir, wenn wir in kon-
struktiver und férdernder Weise Konflikte 16sen und die dahinter liegenden Prozesse
anerkennen. Eine solche Haltung wirkt sich positiv auf unsere Gesundheit und persoénliche
Weiterentwicklung, und damit auch auf die Gemeinschaft aus.

Was manchmal in privaten und beruflichen Beziehungen fehlt, ist die personliche Freiheit.
Es ist auch die Erlaubnis, Unterschiedliches und vielleicht Trennendes zu denken, zu fiih-
len und mitzuteilen. Diese kénnen wir uns und anderen aber nur selbst geben und wir
muissen auch mit der Angst umgehen, die das vielleicht auslost. Wenn man sich dennoch
als Verbiindete erlebt, kann man auch Krisen tiberstehentund auf einem anderen Niveau
weitermachen.

Wenn Sie lhren Konfliktpartner nicht mehr als Gegner, sondern als Verbiindeten sehen
wollen, fragen Sie sich:

1. Was genau hat er oder sie getan, oder tut er oder sie immer noch, das Sie so stort?

2. Was konnte er oder sie wirklich-wollen, welche Motive konnten hinter dem Konflikt
liegen?

3. Wenn hinter dem Konflikt eine verbotene Botschaft stecken wirde, wie kdnnte diese

lauten?

Was von alledem spricht Sie eigene persdnliche Themen betreffend an?

Was mochte sich vielleicht in Ihnen oder in Ihrem Leben mehr entfalten?

Wie kénnten Sie diesen Prozess aktiv unterstiitzen?

Spater: Sehen Sie lhren Konfliktpartner nach diesen Reflexionen immer noch als Geg-

ner an, oder ist er mehr zu einem Verblindeten geworden?

N o o
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