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Vom Wert des Streits

Konflikte aus Sicht eines Psychologen

| PHILIPP YORCK HERZBERG | Streitist eine wesentliche
Form des Kontakts zwischen Menschen. Gestritten wird oft, von Jung bis Alt
und in den verschiedensten Kontexten. Was ist Streit und warum ist er so wich-
tig, vor allem fiir die Entwicklung der Personlichkeit des Menschen?

llgemein wird in der Psycho-
logie ein Konflikt (lat. confli-
gere — zusammenstoRen) als

das gleichzeitige Bestehen oder Anlau-
fen von mindestens zwei Verhaltens-
tendenzen aufgefasst. Divergierende
Verhaltenstendenzen konnen auftreten,
wenn mindestens zwei Individuen auf-
einandertreffen und interagieren, oder
auch innerhalb einer Person. Daher
lassen sich interpersonelle von intra-
psychischen Konflikten als zwei we-
sentliche Konfrontationsarten unter-
scheiden. Die hd&ufigsten intrapsy-
chischen Auseinandersetzungen sind
Entscheidungs-, Ziel- sowie Rollenkon-
flikte. Es kann zwischen Appetenz-Ap-
petenz-Konflikten, dem Hin-und Her-
gerissensein zwischen zwei Zielen,
Aversions-Aversions-Konflikten, der
Wahl des kleineren Ubels und Appe-
tenz-Aversions-Konflikten (die Entschei-
dung fiir ein Ziel hat negative Nebenef-
fekte) unterschieden werden. Typische
Spannungen sind z.B. Inter-Rollen-
Konflikte, die eine Widerspriichlichkeit
oder Unvereinbarkeit unterschiedlicher
Rollen benennen. So mdochte man in
seiner Rolle als Hochschullehrer viel
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Zeit fiir Forschung aufwenden, muss
aber andere (zeitliche) Rollenanforde-
rungen, z.B. als Ehepartner, damit in
Einklang bringen. Person-Rollen-Kon-
flikte bezeichnen die Unvereinbarkeit
zwischen Rollenanforderungen und per-
sonlichen Werten (oder Fahigkeiten)
des Rolleninhabers. Aus intrapsy-
chischen Konfrontationen konnen in-
terpersonelle Meinungsverschiedenhei-
ten entstehen und umgekehrt, etwa
wenn eine Person durch das Nichtent-
scheidenkonnen, welche ihrer momen-
tanen Verpflichtungen mit Prioritdt be-
arbeitet werden soll, darin involvierte
Personen verirgert.

Auch wenn Auseinandersetzungen
gern vermieden und als ldstig angesehen
werden, ist ein konfliktfreies Leben we-
der moglich noch erstrebenswert. Der
Sinn von Streit besteht in der Bearbei-
tung von Unterschieden. Damit bietet
Streit auch Chancen, Unterschiede
durch Losung zu iiberwinden. Zu den
Potenzialen von Auseinandersetzungen
gehoren die Vertiefung der Selbster-
kenntnis, indem wichtige Anspriiche
und Werte etc. reflektiert werden.
Ebenso konnen Konflikte die Rollen-
und Perspektiveniibernahme stirken,
durch Zuhoren kann das Verstdndnis
anderer Anliegen gefordert werden.
Auch neue Kompetenzen konnen durch
Streit gefordert werden, z.B. verbesserte
Kommunikation, durch Aneignung von
Heuristiken zur Analyse von Konfron-
tationen und Kompetenzen zur Losung
von Konflikten. Auseinandersetzungen
geben uns die Chance, eigene Anliegen
zu reflektieren, Anliegen anderer zu
verstehen, eigene Anspriiche zu relati-

vieren und auch kulturelle und soziale
Eingebundenheit anzuerkennen. Diese
wichtigen Lernerfahrungen ermoglichen
nicht nur den Erwerb von Streitbewl-
tigungskompetenzen, sondern auch Per-
sonlichkeitsentwicklung.

Um das Potenzial von Konflikten
konstruktiv nutzen zu koénnen und
Meinungsverschiedenheiten zu kléren,
muss man zuerst erkennen, dass es sich
um einen Konflikt handelt. Das klingt
trivial, aber nicht alle Auseinanderset-
zungen werden offen ausgetragen, sehr
héufig geschieht dies verdeckt. Auch in-
trapsychische Konflikte sind nicht im-
mer sofort der bewussten Wahrneh-
mung zugénglich, sondern kénnen aus-
geblendet werden. Der erste Schritt zur
Bewiltigung und damit potenziell auch
zur Vermeidung ist die individuelle
Wahrnehmung eines Konflikts. Bei in-
terpersonellen Auseinandersetzungen
konnen Symptome auch verdeckt und
passiv ausgetragen werden, ein typisches
Beispiel sind die sogenannten Neben-
schauplidtze, bei denen tiber Lappalien
gestritten wird, nicht aber der Konflikt
benannt wird. Erschwert werden kann
das Erkennen einer Auseinandersetzung
auch dadurch, dass die Symptome auch
nonverbal sein konnen. Beispiele fiir
nonverbale Symptome, die offen und
aktiv dargestellt werden, sind demons-
tratives Ignorieren oder abschitzige,
abwertende Gestik und Mimik. Bei-
spiele fiir verdeckte und passive non-
verbale Symptome konnen Schweigen
in Gesprachssituationen oder Desinte-
resse sein.

Emotionen im Konflikt
Die rein sachliche Auseinandersetzung
gibt es nicht, sonst wére es kein Streit,
sondern z. B. eine Diskussion. Konflikte
sind also immer von Emotionen beglei-
tet, die offen gezeigt oder nicht gezeigt
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werden. Man unterscheidet entspre-
chend des Stellenwertes von Emotionen
den kalten und heien Konflikt. Kalte
Konflikte sind gekennzeichnet durch
geringe sichtbare Emotionalitdt, durch
subtiles Vorgehen statt durch direkte
Konfrontation, die sich oft dadurch
zeigt, dass die Beteiligten blockieren,
verzogern und sabotieren. Haufig sind
die Beteiligten frustriert, desillusioniert
und tief voneinander enttduscht. Kalte
Konflikte werden in der Anfangsphase
oft nicht als solche wahrgenommen, die
Bereitschaft, Auseinandersetzungen of-
fen auszutragen, ist oft gering.

HeiBe Konflikte sind die offen aus-
getragene Auseinandersetzungen mit
hoher Emotionalitdt und daher leicht
als solche zu erkennen. Die Beteiligten
sind von ihren Argumenten und Stand-
punkten in der Regel iiberzeugt, sie ver-
suchen mittels direkter Konfrontation
die jeweils andere Partei zu iiberzeugen.

Die emotionale Involviertheit erhoht
das Risiko, dass heiRe Konflikte eska-
lieren konnen. Unzuldnglichkeiten des
eigenen Standpunkts und der eigenen
Argumentation werden in der emotio-
nalen Auseinandersetzung oft nicht
mehr hinterfragt, im Vordergrund steht
das Verfechten eigener Ziele.

Konfliktmanagement
Es konnen potenziell fiinf Moglichkei-
ten unterschieden werden, Konflikte zu
bewiltigen (Abbildung 1). Die eigenen
Wiinsche und die der anderen im Blick,
bietet sich eine der fiinf Handlungsal-
ternativen aus Abbildung 1 an. Zu pré-
ferieren sind die Kompromissfindung
oder die Mdoglichkeit, gemeinsam das
Problem zu 16sen. Bei der Kompromiss-
findung sollte beachtet werden, dass es
neben dem Kompromiss, dass man zu
einem Konflikt die Wiinsche beider
Konfliktparteien simultan beriicksich-

Handlungsalternativen

nachgeben

nichts tun

Beachten der anderen Winsche

gemeinsam die
Probleme I6sen

Kompromiss
finden

sich konkurrierend
durchsetzen

Beachten der eigenen Winsche

Abbildung 1

1. BeobuchlungenlWahmehmungen{SuclhverhaH

konkret mitteilen

«lch habe festgestellt, dass...", , Mirist aufgefallen...”

Personliche Wirkung auf mich mitteilen

lch-
Botschaiten

tigt, es auch den seriellen Kompromiss
gibt, der insbesondere dann, wenn ein
Kompromiss zu einem Zeitpunkt ein
suboptimales Ergebnis darstellt, hilf-
reich sein kann.

Menschen unterscheiden sich in ih-
ren praferierten Bewéltigungsstrategien.
Fiir die psychologische Forschung und
Therapie kann man diese sowohl in der
Selbstbeurteilung, aber auch aus der
Perspektive anderer reliabel und 6ko-
nomisch messen. So préferieren gewis-
senhafte Menschen positive Konfliktbe-
wiltigungsstrategien und setzen nur
sehr selten auf Nachgeben und Nichts-
tun bzw. Riickzug aus der Auseinander-
setzung.

Fiir die eigentliche Losung des
Streits gibt es eine Vielzahl von Ansét-
zen und Interventionsmoglichkeiten.
Das 5-Phasen-Modell der Konfliktlo-
sung (Abbildung 2) lasst sich in vielen
Situationen erfolgreich einsetzen. Vor
dem eigentlichen Thematisieren der
Auseinandersetzung soll die Bezie-
hungsebene gestédrkt werden, indem der
positive Aspekt angesprochen wird,
dass sich beide Partner die Zeit
nehmen, ein Gesprach zur Losung des
Streits zu fithren. Diese Wertschédtzung
kann dazu beitragen, dass sich die Part-
ner auf die Sachebene konzentrieren
konnen. Die Phasen 1 bis 3 dienen der
Kommunikation des Konfliktes aus der
Perspektive des Sprechers. Die Formu-
lierung als Ich-Botschaften soll deutlich
machen, dass es um die eigene Wahr-
nehmung, die eigenen Wiinsche und
Bediirfnisse geht und dies keine Form
des Angriffs darstellt. In Phase 4 wird
mit einer offenen Frage die Perspektive
des Gegeniibers eingeholt, dass an die-
ser Stelle zu den drei vorher angespro-
chenen Ebenen Bezug nehmen kann.
In der letzten Phase wird mittels einer
Wir-Botschaft die gegenseitige Verant-
wortung fiir die Konfliktlosung betont
und versucht, den Streit beizulegen.
Kann sich der Konfliktpartner nicht auf
die Botschaften einlassen, werden die
strittigen Phasen wiederholt durchlau-
fen.

Konflikte sollten nicht nur negativ

+Ich empfinde das als...", , Das finde ich..." . L o
konnotiert werden. Sie sind unumgang-

lich, sie bergen Chancen und es gibt

Wunsch anmelden/konkrete Erwartung GuBern
+lch wirde mirwinschen, dass ...", ,Ich erwarte..."

e Vicle Moglichkeiten, Auseinanderset-

Du-
Botschaften

Meinung des Gesprachspartners einholen
. Wie sehen Sie das2"

zungen konstruktiv zu 16sen. Marie von
Ebner-Eschenbach hat dies wunderbar
zusammengefasst: Nicht jene, die strei-
ten sind zu fiirchten, sondern jene, die
ausweichen.

Wir-
Botschaften

Vereinbarung treffen/Kompromiss schlieBen/Vertagen
Wir versuchen..."

Abbildung 2



