e e “That went well.”
¥~ Konfliktlosungsstrategien und
#.." - -modelle

® Referentin: Christin Reimann
Studienreferendarin LA Gymnasien Eng/Frz
Seminar: Hauptseminar Magdeburg

Seminarleiter: Hr. Engels

. Datum: 11.03.2013



B FESITO bt B Tad RN B C0

In wie weit stimmen Sie den folgenden
Aussagen zu!

,Lch empfinde Konflikte meist als unangenehm.”

, Eigentlich verlduft mein Leben meistens konfliktfrei.”
, Konflikte sind destruktiv.”

,Es gibt gute und schlechte Konflikte”

, Oft ist es besser, die Dinge auf sich beruhen zu lassen.”

,Ich empfinde es als belastender einen Konflikt nicht angusprechen,
als endlich die Karten auf den Tisch zu legen.”



Gliederung
1. Subjektive Theorien zum Thema Konflikt

2. Was ist ein Konflikt? Zur allgemeinen und schulischen
Bedeutung von Konflikten

3. Wie entsteht ein Konflikt! Ursachen von Konflikten

4, Woraus besteht ein Konflikt? Modelle zur Analyse von
Konflikten

4.1 Konfliktart (soziale Ebene)

4.2 Panne vs. Aporie

4.3 Konfliktlandschaft

4.4 Eisbergmodell

4.5 Kommunikationsebenen - die 4 Seiten einer Botschaft

4.6 Konflikteskalationsstufen nach Glasl



Gliederung

0 5. Wie 16st man Konflikte?
5.1 Sechs Grundmuster der Konfliktldsung (Schwarz)
5.2 Konsensfindung allgemein: Das Harvard-Konzept
5.3 Strategien zur Konfliktbearbeitung im Schulkontext

= 5.3.1 Metastrategie fir Lehrer: ,Der reflektierende
Praktiker” (Lohmann)

= 5.3.2 Arbeit in Gruppen - ,,Das KoBeSu- Modell®

= 5.3.3 Konfliktmanagement in Schulen - ,Das Schiiler-
Streit-Schlichter-Programm® (Jefferys, Noack)

O 6. Fazit

Oy 1. Literaturverzeichnis



2. Was ist ein Konflikt? Zur allgemeinen und

schulischen Bedeutung von Konflikten
a) Allgemein

,Ich empfinde Konflikte meist als unangenehm.”, ,Konflikte sind destruktiv.”

0 ,,Konflikt” = lat. ,conflictus® (Aneinanderschlagen,
Zusammenstofien)

O negative und positive Bewertung des Konfliktes:
= Konflikte als zu vermeidendes Ubel

=>» Konflikte als gesellschaftlicher Katalysator:
e Interessensgegensatz als Ursprung aller Weiterentwicklung

* |Ausbalancietuing rechiédtichkbitddereiichsambeischlicher Existenz
2. Vielfalt vs. Einheitlichkeit

3. Verindern vs. Bewahren




2. Was ist ein Konflikt? Zur allgemeinen und
schulischen Bedeutung von Konflikten

Definition Konflikt (Berkel 1999):

,Wir definieren Konflikt als eine Eigenschaft eines Systems,
in dem es miteinander unvereinbare Zielvorstellungen gibt,
sodass das Erreichen des einen Zieles das Erreichen des
anderen ausschlieflen wiirde.*

Berkel, zit n. http://www.germanistikkommprojekt.uni-

oldenburg.de/sites/3/3_01.html#anker3_0lc




2. Was ist ein Konflikt? Zur allgemeinen und
schulischen Bedeutung von Konflikten

b) Schulkontext

Die Schule {uhrt 2u sefbasfandigem
Urfed und u{ €4 zuwvanlwwﬂ-‘?,hm
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2. Was ist ein Konflikt? Zur allgemeinen und
schulischen Bedeutung von Konflikten

b) Schulkontext

0> Traditionelle Lehrerrolle versus Modernisierungstendenzen

Lehrerrolle als Einzelkdmpfer

Lehrer als Agenten in komplexen
Beziehungsgeflechten und Teams (Klassen,
Kollegium Institution Schule, Gesellschaft)

Konflikte als unerwiinschte Storung von
Schiilerseite

Konflikte als Chance zum Umdenken im
Schulalltag

Hochkonjunktur Mediationsprogramme

Schule als geschlossenes System, das
keiner Hilfe von auf3en bedarf

Vielseitige Unterstiitzungsangebote
(Fortbildungen, Coachings, Sozialarbeiter,
Literatur)

= Destruktiver Umgang
mit Konflikten

=» konstruktive
Konfliktbearbeitung




3. Wie entsteht ein Konflikt? Ursachen von
Konflikten

Folgende Faktoren beeinflussen die Entstehung, Austragung und
Losung von Konflikten

Sozialisation

Institutionen und Rollen

%

[}
Zeichensysteme K-./—&

Personen und ihre Selbstbilder A

Situationen

http://data. kratzberg.de/
images/2011/06/30/3-4e0c6c7e353al.jpg



4. Woraus besteht ein Konflikt? Modelle zur

B EERD I 0 ISP SENES e O

Analyse von Konflikten

1. Ananmnese/Analyse der Symptomatik

2. Diagnose der Konfliktart

3. Einstufung der Komplexitit und des Grades
4. Suche nach einem geeigneten Losungsmodell
5. Umsetzung (konkrete Handlungsfolge)

6. Kontrolle



4. Woraus besteht ein Konflikt? Modelle zur
Analyse von Konflikten

a) Konfliktarten J

b) Panne versus Aporie J

c) Konfliktlandschaft J

d) Eisbergmodell ]

e) Kommunikation - die 4 Seiten einer Nachricht J

[f) Konflikteskalationsstufen nach Glasl J




4. Woraus besteht ein Konflikt? Modelle zur
Analyse von Konflikten

Gruppenarbeit:
e Erarbeitung Konfliktmodell und Anwendung auf

Fallbeispiel Schulkontext
e Bewertung Effektivitit

Zeit:
e 10 Minuten

5 Minuten lesen,
5 Minuten Vorstellung und Diskussion anhand Fallbeispiel



4. Woraus besteht ein Konflikt? Modelle zur
Analyse von Konflikten

5 Gruppen

P
> Gruppe A - ,,Die Sozialen”: Konfliktarten il

3 Pers

> Gruppe B - ,,Die Wahrheitssuchenden‘: Pannen versus Aporien

> Gruppe C - ,,Die Gestaltpsychologen*: Konfliktlandschaft, 3 Pers

Eisberg-Modell
4 Pers
> Gruppe D - ,,Die Gespriachstherapeuten®; 4 Seiten einer Nachricht
4 Pers

> Gruppe E - ,,Die Deeskalierenden*: 9 Eskalationsstufen Glasl



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.1 Konfliktarten

> Fallbeispiel Gruppe A:

Als Lehrer des Thilo-Sarrazin-Gymnasiums in Berlin Marzahn hast
du es dir zum Ziel gemacht, das Schulklima endlich wesentlich
zu verbessern und auch schon einige Projekte zur Verbesserung
der internen Kommunikation angeregt. Allerdings stof3t du bei
mehreren Lehrerkollegen auf massiven Widerstand. Sie sind der
Ansicht, dass deine neuartigen Vorschlige tberflissig und
blanker Aktionismus sind, da sie die bisherigen Vereinbarungen
und Handlungsweisen fur vollig ausreichend halten. Zudem
stellen sie in Frage, ob du uberhaupt befugt und fihig bist,
solche Programme zu initiieren. Du kannst diese Kritik nicht
nachvollziehen und bist erschrocken, wie wenig aufgeschlossen
diese Kollegen gegeniiber neuen Ideen sind.



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.1 Konfliktarten

Schwarz, S. 21



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.1 Konfliktarten

Analysefrage: Wie viele Personen/Gruppen sind beteiligt!
1. Personliche Konflikte

2. Paar- und Dreieckskonflikte
3. Gruppen- und Stammeskonflikte

» Konkurrenz- und Rivalititskonflikte, Territorialkonflikte,
Untergruppenkonflikte, Zugehorigkeits- (Membership-)Konflikte,
Fiihrungs- (Leadership-)Konflikte, Reifungs- und Ablésungskonflikte,
Normierungs- und Bestrafungskonflikte, Verteidigungskonflikte,
Substitutionskonflikte

4.0Organisationskonflikte

> Herrschaftskonflikte, Doppelmitgliedschaftskonflikte,
Verinderungskonflikte, Strukturkonflikte, Normkonflikte

5. Systemkonflikte



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.1 Konfliktarten

Analysefrage: Welche Konfliktebenen/Bezugssysteme
spielen eine Rolle?

e  Ministerium

e« Landesschulrat

e Schulaufsicht

« Schule

* Direktorln
« Lehrerln

e  Schilerln
« Eltern

e  Schulpersonal



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.1 Konfliktarten

Vielzahl von Konflikten, nicht alle konnen ausgetragen
werden (Unsicherheit)

aber: volliger Verzicht auf Austragung behindert
Weiterentwicklung

In der Schule sind alle Konfliktarten wieder zu finden!



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.2 Panne versus Aporie

0> Fallbeispiel Gruppe B: Panne versus Aporie

Der Geschichtslehrer Herr Kriiger empfindet die
Arbeitsbelastung seit mehreren Monaten als zu hoch
und nimmt daher keine Pausenaufsichten und
Vertretungs-stunden mehr wahr. Als dies bemerkt wird,
ladt der Direktor ihn sofort zu einem Gesprich ein. Er
fuhlt sich jedoch ungerecht behandelt, da er schon
mehr als genug Unterricht gibt. Zudem versuche er
schliefflich seinen Unterricht durch moglichst viel
Differenzierung gut zu gestalten, was mit einem
besonderem Arbeitsaufwand verbunden ist.



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.2 Panne versus Aporie

,Es gibt gute und schlechte Konflikte”

O Logik: Konflikte als Pannen im System oder elementare Widerspriiche
(Aporien)

Konflikte

Aporien

Dialektik
(dialege=
durcheinander
reden)



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.2 Panne versus Aporie

“Oft ist es besser, die Dinge auf sich beruhen zu lassen.”

“Ich empfinde es als belastender einen Konflikt nicht
anzusprechen, als endlich die Karten auf den Tisch zu legen.”

Analysefragen:
»Habe ich es mit einer Panne oder Aporie zu tun?
*Welche Technik kann ich anwenden?

*Gibt es eine mogliche Entscheidung oder haben beide Recht?

OPANNEN SOLLTE MAN ELIMINIEREN, NOTWENDIGE
KONFLIKTE ABER PFLEGEN!



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.2 Panne versus Aporie

« Schulpannen versus Schulaporien

Der Lehrer ist
Bediensteter des Landes
oder des Bundes, er
verdient sein Geld, indem
er unterrichtet.

Der Lehrer ist
Vermittler kognitiven
Wissens und priift die
Leistungen seiner
Schiilerinnen.

Der Lehrer ist Vermittler
gesellschaftlicher Werte,
er hilft dem Kind, ein
guter Staatsbiirger

\ zu werden.

Der Lehrer ist Erzieher,
er hilft dem Kind bei
seiner personlichen
Entwicklung, bei der
«Sekundarsozialisation”.

Schwarz, S. 42



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.2 Panne versus Aporie

gesellschaftspolitische
Stromungen

Strukturen
Gliederung der Schule
Aufbau

<<

Vision-
Grundsdtze
Selbstverstandnis

Zielsetzungen

und ihre Umsetzung

Schuler/Eltern Umfeld

Funktionen
Kompetenzen
Zustandigkeiten/
Verantwortlichkeiten

Menschen
Gruppen
Beziehungen
Kommunikation

Prozesse
Abladufe
Informationen

organisatorische Mitbewerber

Anforderungen

Ausstattung
Réume

Gesetzgebung,
politische Rahmenbedingungen

Abb. 8: Vernetzung der Elemente einer Schule

Philipp, Rademacher, 47



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4 .3 Konfliktlandschaft

0> Fallbeispiel Gruppe C:

Herr Miiller wird vom ehemaligen Lehrer seiner Schule
zum Direktor. Sein Kollege und privater Freund, Herr
Huber, scheint ihn jedoch in dieser Rolle nicht ganz
anzuerkennen. Er kommt hiufig zu spit zum
Unterricht und zeigt sich bei Belehrungen
uneinsichtig. Der Direktor tiberlegt nun, bei seinem
Kollegen und Freund strengere Mafdnahmen
einzuleiten, auch wenn es die Freundschaft privat
belasten konnte.



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.3 Konfliktlandschaft

Analysefracen:

»Welche Erscheinungsform
des Konfliktes gibt es!?

»Beteiligte!

=Geschichte’

= Anlass! Ursache’

»Wer hat welche Rolle?

»Wer hat welches Interesse!

*Neben- und Hauptkonflikte?

=\Wie sieht der Kontrahent das
Problem (Rollenswitch)?

Schwarz, S. 55

= Kern oder Symptom!?



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.4 Eisberemodell

Analysefragen:

»Was wird geheim gehalten!
S —— - »Welche Hintergriinde gibt es?
»Welche Vermutungen spielen

eine Rolle?
=\Wer ist an dem Konflikt

interessiert!

=\X/orin besteht der heimliche

Schwarz, S. 56 Gewinn?



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4 4 Eisbereomodell

Sachkonflikt

awaaoe

YNGR

jdsuoniey! < iaASSIV

JasSIupuEd

Eisbergmodell nach Besemer



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.5 Die vier Seiten einer Nachricht

0> Fallbeispiel Gruppe D: 4 Seiten einer Nachricht

Die Englischlehrerin Frau Miller begegnet ihrem Schiiler
Klaus auf der Strafle und fragt unbesorgt: ,Woher
kommst du denn!”. Darauthin antwortet dieser:
,Wieso unterstellen Sie mir immer irgendwas! Ich
hatte heut nur 4 Stunden, wirklich!®. Frau Miiller ist
Uberrascht tber diese seltsame Antwort und fragt sich,
warum sie mit diesem Jungen einfach kein normales
Gesprich fithren kann.



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.5 Die vier Seiten einer Nachricht

Fahrst Dy

- A oder fahre
.@QF/( dccﬂl[.r/é
kA

vorne ist

F. Schulz von Thun, 25



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.5 Die vier Seiten einer Nachricht

Sachinhalt
Selbst- Nachricht
offen- Appell Empfinger
barung

Beziehung

(F. Schulz von Thun, 1993)



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.5 Die vier Seiten einer Nachricht

Ampel ist griin

L R0 L L R B8 R B )
"1!,9’0"’!'0".
(A
r A

' 'l DU, DA VORNE
Ich habe |} y
es eilig | /| IST GRUN

Gib Gas!

i
A
%
L/

Du brauchst meine
Hilfestellung!

Abb. 5: Das Botschaftsgeflecht einer Nachricht, wie es unter der kommur
cationspsychologischen Lupe sichtbar wird.

F. Schulz von Thun, 31



4. Woraus besteht ein Konflikt?
4.5 Die vier Seiten einer Nachricht

Analysefragen:

*Was wird inhaltlich gesagt?

*Was ist eigentlich gemeint?

*Was kommt an? Welche Gefiihle werden verletzt?
*Was gibt der Sprecher von sich preis?

*Welche Rollen werden gelebt? Welche Beziehung

ausgedriickt?



4. Woraus besteht ein Konflikt?

4.5 Die vier Seiten einer Nachricht

Ilch bin ein
Kontrolleur

Du warst woanders

Frage des
Lehrers

’
/
%
%
4
b
/
%

Du stehst im Verdacht . . .

Gestehe!

F. Schulz von Thun, 65



4. Modelle zur Analyse von Konflikten
4.6 Eskalationsstufen nach Glasl

0> Fallbeispiel Gruppe E - Eskalationsstufen nach Glasl

Zwei Schiillerinnen streiten sich lautstark auf dem
Schulhof. Als Lehrer horst du die folgende Aussage
einer der Schilerinnen: ,Du gehst mir schon seit
Ewigkeiten auf die Nerven damit. Ich weif ganz genau,
dass du hinter meinem Riicken tiber mich herziehst.
Wenn du das jetzt nicht sofort sein lisst, mach ich dich
fertig. Ich hab’ genug Freunde, die das genauso sehen!
Du wirst dich noch umgucken! Ich mach dich fertig!
Du findest keinen einzigen Freund mehr in unserer

Klasse!“



4. Modelle zur Analyse von Konflikten
4.6 Eskalationsstufen nach Glasl

O 9 Stufen

1. Verhirtung

2. Debatte, Polemik
3. Taten statt Worte

4. Images & Koalitionen

5

Eskalation

Gesich 6

H *

7. B t
Eskalation egrenzte

Vernichtungsschlige

8. Zersplitterung

9. Gemeinsam in

den Abgrund




4. Modelle zur Analyse von Konflikten
4.6 Eskalationsstufen nach Glasl

Eskalationsstufe 1: Verhiartung

«  Spannungen, verzerrte Wahrnehmung der Person und

des Problems

« Schwanken zwischen Kooperation/Konkurrenz

Eskalationsstufe 2: Debatte und Polemik

« Positionen zwischen den Konfliktparteien werden
polarisiert und verhirten sich

e Jeder will Recht behalten, den anderen emotional
verunsichern, intellektueller Schlagabtausch

«  Aggressiver Unterton, persdnliche Themen, Beifall von
Dritten erreichen

«  Aber weiterhin Gespriche



4. Modelle zur Analyse von Konflikten
4.6 Eskalationsstufen nach Glasl

Eskalationsstufe 3: Taten statt Worte

« Argumente scheinen nichts zu nutzen, Taten folgen

e  Unterstellung feindlicher Absichten, korperliche
Reaktionen (Gesichtsausdruck)

*  Suche nach Gruppe

« Fehlendes Einfuhlungsvermogen fiir die Gegenseite

Eskalationsstufe 4: Images und Koalitionen

e  Beeintrichtigung Wahrnehmungsfihigkeit
«  Seelischer Abstand zu Gegner (“Gut gegen Bose”)
« SelfAulfilling prophecies, Stereotype, Projektionen

« “doppelte Bindung: Ablehnung und Kontaktsuche des
Gegners = Stindenbock



4. Modelle zur Analyse von Konflikten
4.6 Eskalationsstufen nach Glasl

Eskalationsstufe 5: Gesichtsverlust

«  Erhohung eigenes Selbstbild bei Zurtickweisung moralische
Integritit Gegner (“Engel vs. Teufel”)

« Radikale, schonungslose Sprache
«  Versuch, Gegner zu isolieren, boykottieren, entlarven

«  Gesichtsverlust (=Verlust moralische Glaubwiirdigkeit),
Rachegeftihle mit dem Ziel, den eigenen Ruf zu rehabilitieren

Eskalationsstufe 6: Drohstrategien

«  Wechselseitige Forderungen mit negativen Sanktionen bei
Nichteinhaltung

Beteiligte sind bereit bis zum Aufiersten zu gehen

«  Beschleunigung Konflikt, Arena-Ausweitung, Konflikt schwer
einzudimmen



4. Modelle zur Analyse von Konflikten
4.6 Eskalationsstufen nach Glasl

Eskalationsstufe 7: Beerenzte Vernichtungsschlige

*  Drohungen werden umgesetzt
*  Erst Zerstorung Sachen, dann aber auch Personen

« So lange Schaden auf anderer Seite grofier ist als
meiner, ist es ein Gewinn

« Schadenfreude, Umkehrung moralischer Werte

Eskalationsstufe 8: Zersplitterung des Feindes

« Ausweitung Zerstorungen, Ziel: Zusammenbruch
feindliches System

«  Zerstorung soll unumkehrbar sein (psychisch, materiell)



4. Modelle zur Analyse von Konflikten
4.6 Eskalationsstufen nach Glasl

Eskalationsstufe 9: Gemeinsam in den Abgrund

« Totale Konfrontation

« Selbstvernichtung wird bewusst einkalkuliert

Analysefragen:

»  Auf welcher Stufe der Konflikteskalation befinden wir
uns?

=  Wie kann der Konflikt noch beigelegt werden?
(Selbsthilfe, Nachbarschaftshilfe, externe Hilfen)



5. Wie 16st man Konflikte?
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5. Wie 16st man Konflikte?
5.1 Sechs Grundmuster der Konfliktlosung (Schwarz)

Vernichtung

6

Grundmuster

. der
K Unterordnung

(Schwarz,
1995)

Konsens Delegation




5. Wie 16st man Konflikte?

iktlosung (Schwarz)

5.1 Sechs Grundmuster der Konf]

Hoherentwickiung

Kompromiss

Delegation

Unterordnung

-~
S
rod
$
@

Flucht

Philipp, Rademacher,

S. 30



5.2 Konsensfindung alleemein:

Das Harvard-Konzept

Eseleien

Phase 1 —
ase £>“

Phase 2 ‘%

Phase 3 g Iyg .

/i _
Phase 4 M "
. m&




5.2 Konsensfindung alleemein:
Das Harvard-Konzept

Standpunkt A  —— e Standpunkt B

These Antithese

Nt

Synthese

Schulz, 89



5.2 Konsensfindung alleemein:
Das Harvard-Konzept

MODELL 1:

Sachgerecht verhandeln - das Haward Konzept (Fischer
2000)

Erfolgreiche Verhandlungen anhand 3 Kriterien:
1.Erzielung einer verntinftigen Ubereinkunft
2.Verhandlung soll effizient sein

3.Verhiltnis zwischen den Parteien soll verbessert oder
zumindest nicht zerstort werden



5.2 Konsensfindung alleemein:

Das Harvard-Konzept

0 Grundlage Mediationsansatz: von Positionen
zu Interessen gelangen!

1. Menschen und Probleme getrennt voneinander
betrachten

v Personliche Anerkennung, Sicherung Selbstwertgefiihl,
v Beziehungs- von Sachfragen trennen

v Konstruktiv handeln



5.2 Konsensfindung alloemein:
Das Harvard-Konzept

Wege zu besseren Beziehungen

Beziehungsfragen trennen von Sachfragen
Gefiihle/Vernunft Geld

Verstehen Fristen
Kommunikation Bedingungen
Verldsslichkeit Konzessionen
Zwang/Uberzeugung Versprechungen

Akzeptanz/Respekt Termine/Zahlen

Philipp, Rademacher, 53



5.2 Konsensfindung alleemein:

Das Harvard-Konzept

2. Auf Interessen konzentrieren, nicht Positionen

N

Statt Positionen darunter liegende Interessen vortragen
Frage nach dem Warum? Perspektiveniibernahme
Grundlegende menschliche Interessen:

Sicherheit, wirtschaftliches Auskommen,
Zugehorigkeitsgefithl, Anerkanntsein,
Selbstbestimmung



5.2 Konsensfindung alleemein:

Das Harvard-Konzept

3. Entscheidungsmoglichkeiten zum
beiderseitigen Vorteil entwickeln

v' Festlegung auf eine Losungsoption tiberwinden

v Handlungsoptionen durch Brainstorming aufzeigen:
% Finden von Optionen von Bewertung trennen
< Anzahl Optionen eher vermehren als nach einer Losung suchen
< Nach Vorteilen fur alle Seiten Ausschau halten

< Vorschlige entwickeln, die die Entscheidung erleichtern



5.2 Konsensfindung alleemein:
Das Harvard-Konzept

4. Auf Anwendung neutraler Beurteilungskriterien
bestehen

v

v

Vereinbarungen miissen auf Willen beider Seiten, ohne
Druck zustande kommen

Verntinftige Argumentation

Objektive, nachvollziehbare Kriterien

% Frihere Vergleichsfille, Gleichbehandlung, Gegenseitigkeit,
Tradition, Kosten, Auswirkungen, moralische Kriterien etc.



5.2 Konsensfindung alleemein:

Das Harvard-Konzept
5. Die “Beste Alternative”

-nicht bei allen Verhandlungen werden sachgerechte
Kriterien anwendbar sein

-unter diesen Umstinden: Entwicklung “Beste Alternative”
zur Verhandlungsiibereinkunft (Best Alternative To

Negotiated Agreement=BATNA)

-d.h. man macht sich vor Verhandlung Gedanken, welche
Alternativen es gibt, wenn Ldsung nicht erreicht wird und
sucht die beste aus

-entspannter Beginn Verhandlung, Messung Losung an
Alternative



5.3 Strategien zur Konfliktbearbeitung im
Schulkontext

Externe Hilfe

Selbsthilfe Nachbarschaftshilfe (Beratung,

Mediation,
Schiedsverfahren)




5.3.1 Selbstwahrnehmung und Selbsterkenntnis -
“Der reflektierende Praktiker” (Lohmann)

Selbsthilfe

Informationssammlung/Evaluation
... (eigene und Fremdbeobachtungen, .
#¥ Aneignung theoretischen Wissens)

Aktion/Test Interpretat'i»’on*/Reflexion
(Handlungen in (Formulierung einer
komplexer Situation) praktischen Theorie)

, Konsequenzen
Handlungs- (Genenerung und Auswahl kurzfrlstlger Reflexions-
kompetenz Aktionsideen bzw. langfristiger Handlungsstrategien) kompetenz

Abb.: Der Kreislauf von Reflexion und Aktion (eigentlich eine Spirale!)

Lohmann, 53



5.3.1 Selbstwahrnehmung und Selbsterkenntnis -
“Der reflektierende Praktiker” (Lohmann)

» 5-Schritte-Konzept fur Lehrer Selbsthilfe

a) Selbstreflexionskompetenz erweitern

«  Tagebuch schreiben (frei assoziativ)

b) Analyse der Beschreibung, Interpretation Problem
« Eigene Grundiiberzeugungen suchen,

« Aktuelle handlungsleitende Theorie,
Selbsttiuschungen/Routinen erkennen

c) Informationssammlung:
« Eigen-/Fremdbeobachtung, Literatur
«  Perspektivenwechsel durch Hospitationen, Schiilerfeedback

e Triangulationsmethode (Lehrer-/Schiilerperspektive, neutraler

Beobachter)



5.3.1 Selbstwahrnehmung und Selbsterkenntnis -
“Der reflektierende Praktiker” (Lohmann)

Selbsthilfe

d) Enwicklung einer neuen, praktischen Theorie

« Handlungsmoglichkeiten erweitern durch
Brainstorming

«  Selbsttiuschungen umschreiben, irrationale,
einschrinkende Uberzeugungen identifizieren und
positiv verindern

* Am pidagogischen Selbstkonzept arbeiten, ethische
Prinzipien formulieren

e) Aktion/Test: Pidagogische Praxis weiterentwickeln,
evaluieren



5.3.1 Selbstwahrnehmung und Selbsterkenntnis -
“Der reflektierende Praktiker” (Lohmann)

Selbsthilfe

1. Proaktive Strategien: Priavention

a) Beziehungsebene

> Kleidung, Korpersprache, Beziehung zu Schiilern

tordern, Ich-Botschaften senden, aktives Zuhoren,
loben, Humor

b) Disziplin-Management-Ebene

> Klassenrat, Klassenregeln; Konsequenzen, Rituale,
Routinen

c) Unterrichtsebene

> Bedingungen Lernen schaffen,, Arbeitsbiindnisse mit
Schilern (Lernvertrag), Lerntypen berticksichtigen,
Erfolgserlebnisse schaffen, Erwartungen hoch halten



5.3.1 Selbstwahrnehmung und Selbsterkenntnis -
“Der reflektierende Praktiker” (Lohmann)

Selbsthilfe

2. Proaktive Strategien: Unterstiitzung

a) Beziehungsebene

» Motivation, Belohnungen, Vergabe Amter

b) Disziplin-Management-Ebene

> Nonverbale Kommunikation, Raumanker

c) Unterrichtsebene

> Aufmerksamkeit erhalten, Unterbrecher, Schiiler
einbinden durch Feedback zum Unterricht



5.3.1 Selbstwahrnehmung und Selbsterkenntnis -
“Der reflektierende Praktiker” (Lohmann)

Selbsthilfe

3. Reaktive Strategien: Intervention

a) Beziehungsebene

> Negative Emotionen vermeiden, keine Machtkimpfe,

Ich-Botschaften

b) Disziplin-Management-Ebene
> Vierstufige Eskalationsleiter, Auszeit (Time-Out-Modell)

c) Unterrichtsebene

> Keine Langeweile, Methodenvielfalt, Wechsel
Sozialformen



5.3.1 Selbstwahrnehmung und Selbsterkenntnis -
“Der reflektierende Praktiker” (Lohmann)

4. Reaktive Strategien: Problemldosung

a) Beziehungsebene

> Diagnose Problem durch Feedback Schiiler, Rollenspiele,
Konfliktschlichtung (Mediation), Verinderung
Kommunikationsstil

b) Disziplin-Management-Ebene

> Auszeit (Time-Out-Modell), Feedback, Suche Problemlésung mit
Schiilern, Rapport herstellen, Aktives Zuhoren, heimlichen
Gewinn kliaren, Verhaltensvertrige, Selbstbeobachtung ftir Schiiler

c) Unterrichtsebene

» Lernen durch Lehren, Feedback zu Unterrichtserfolg Schiiler



0 Das KoBeSu-Modell

5.3.2 Arbeit in Gruppen -
,Das KoBeSu-Modell”

Nachbarschafts

hilfe

(=,, Verdnderung subjektiver Theorien durch kollegiale Beratung

und Supervision” Schlee/Wahl 1988)

Gruppe:
o Mitglieder aus verschiedenen Berufsgruppen
o Symmetrisches Beziehungsverhiltnis, Vertrauen
o 4-6 Personen
o Treffen 14-tigig, 2-3 Stunden
o Ubernahme bestimmter Aufgaben (Rotationsprinzip)



5.3.2 Arbeit in Gruppen -
,Das KoBeSu-Modell”

Rollen:

Nachbarschafts

hilfe
Gastgeber: sorgt fur giinstige Rahmenbedingungen

Moderator (Chairperson): zustindig fiir organisatorischen
Ablauf, koordiniert, moderiert, initiiert

Zeitwdchter (Copilot): unterstiitzt Moderator besonders bei
Unklarheiten/Fragen, Klirungen werden laut
vorgenommen (Transparenz), achtet auf zeitliche
Absprachen

Rat suchende Person: Hauptperson, nichts geschieht ohne
ihre Zustimmung, entscheidet tiber inhaltliche Richtung,
Grad der Auseinandersetzung



5.3.2 Arbeit in Gruppen -
,Das KoBeSu-Modell”

Nachbarschafts

Rollen (optional) hilfe

Protokollant:

o personliches Protokoll zu subjektiven Eindriicken, wird
spiter verlesen,

o Logbuch mit wichtigsten objektiven Daten zur Sitzung

Wadenbeifier: ermahnt zur Einhaltung von Regeln,
Verabredungen

Sekretdr: entlastet Rat suchende Person, hilt Gedanken
schriftlich fest

Verwalter: speichert ungekliarte Fragen/Probleme



5.3.2 Arbeit in Gruppen -
,Das KoBeSu-Modell”

Nachbarschafts

Hilfsmittel: hilfe

Sprechstein =symbolisiert Rederecht

Symbol-/Aufgabenkarten = machen Funktion der
Teilnehmer sichtbar

Storungskarten= zur Beantragung einer Auszeit

Prozessanzeiger = zeigt Phase des Gespriiches an (,,Im
Prozess, Storung, Metakommunikation, Blitzlicht, Pause”)

Kreative Visualisierungshilfen = verdeutlichen Problem

Blitzlichtritual = Herstellung Transparenz



5.3.2 Arbeit in Gruppen -
,Das KoBeSu-Modell”®

Vorlaufphase

1. Hauptphase
(Sicherheit und Vertrauen)

2. Hauptphase
(Skepsis und Konfrontation)

Abschluss




5.3.3 Konfliktmanagement in Schulen - ,Das Schiiler-
Streit-Schlichter-Programm® (Jefferys, Noack)

0 Konfliktmanagement = unter Anleitung streiten [zeeseEAYA

(Beratung,

5 : ) Mediation,
0> Das Schiiler-Streitschlichter-Programm Schiedsverfahren)

(Jefferys, Noack)

0 3 Teile: a) Kooperatives Konfliktlosetraining

b) Die Schiiler-Streit-Schlichter-Ausbildung

c) Anhang (Vor- und Nachtests, Hinweise Rollenspiel)



5.3.3 Konfliktmanagement in Schulen - ,Das Schiiler-
Streit-Schlichter-Programm® (Jefferys, Noack)

Externe Hilfe
(Beratung,

a) Kooperatives Konfliktlosetraining (5.-10.K1.) Mediation,

Ubungen, Folien, Arbeitsbldtter zu :

Schiedsverfahren)

Konflikte und Konfliktausginge

Toleranz und Einfiihlung

Gefuihle erkennen und ausdriicken
Selbstkontrolle und Ermutigung

Sich akteptabel mitteilen (Ich-Botschaften)
Zuhoren und Konzentration (aktives Zuhoren)
Vorbereitung Konfliktlosung (Brainstorming)

Schritte zur kooperativen Konfliktlosung (Rollenspiele)



5.3.3 Konfliktmanagement in Schulen - ,Das
Schiiler-Streit-Schlichter-Programm"” (Jefferys,
Noack)

Externe Hilfe
b) Die Schiiler-Streitschlichter-Ausbildung (Beratung,

Mediation,
Schiedsverfahren)

OUbungen, Folien, Arbeitsblitter zu -

=  Grundlagen Schlichtung

=  Vorurteile

=  Vorbereitung und Einleitung Schlichtung
=  Austausch Standpunkte

= [osungsphase

»  Abkommen und Schlusswort

=  Nach der Schlichtung
= Ko-Schlichtung
=  Abschluss der Ausbildung



6. Fazit

Externe Hilfe
-positiver Konfliktbegriff (Beratung,

Mediation,
Schiedsverfahren)

-Ziel: Konflikte nicht vom Ende, den Folgen her
betrachten, sondern vom Ursprung

Konfliktmanagement in Schulen verankern, Ziel: soziale
Erziehung

-peer-Mediation, Streitschlichtergruppen, Konfliktkutur an
Schule



6. Fazit

Externe Hilfe

(Beratung,
. Mediation,
Konfliktkultur .
der Schule Schiedsverfahren)

Konfliktfestigkeit
der Klasse

Konfliktfahigkeit
der Personen

MEDIATION IN DER SCHULE

Abb. 9: Mediation in der Schule

Das pidagogische Hexagon (Kurt Faller) Philipp, Rademacher, 59



6. Fazit

Notwendigkeit konstruktive Konfliktbearbeitung, Etablierung
Konfliktmanagement im Schulprogramm

* Weiterentwicklung
e Vermeidung Kosten destruktiv ausgetragener Konflikte

 Professionelles Lehrerhandeln (offen, selbstreflektiert, Feedback-
orientiert, flexibel)

 Vorbildfunktion fiir SchiilerInnen (soziale Kompetenz, Klassenklima,
Mediations- Streitschlichterprogramme)

* Professionelle Arbeit Organisation Schule, positive Aulenwirkung

e Ahnliche Konflikte zukiinftig vermeiden



6. Fazit

SO

Fritz B. Simon
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