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Liebe Leserinnen

und Leser,

der russische Angriffskrieg auf die Ukraine
im Februar 2022 hat sowohl die politischen
Beziehungen zwischen Deutschland und
Russland erschittert, als auch nachhaltige
Spuren in der Zivilgesellschaft hinterlassen.
Politische Diskussionen sind dabei nicht
nur auf die Regierungsebene beschrdnkt,
sondern haben sich auch auf offentliche
Institutionen und zwischenmenschliche
Beziehungen ausgeweitet.

Die emotionale Belastung, die junge
Menschen durch die aktuellen Krisen
erleben, erhéht das Konfliktpotenzial an
Schulen als auch in Jugendgruppen
immens. Dieser Umstand wird zusétzlich
durch die
geschehnisse sowie die Einnahme polari-

Emotionalitadt der Kriegs-
sierender Positionen verstdrkt. Laut einer
Umfrage sind 86% der Jugendlichen in
Deutschland besorgt Uber ihre Zukunft,
wobei der russische Angriff auf die Ukraine
bei 68 % Angste vor einer Ausweitung auf

die Europdische Union hervorruft'.

Dies spiegelt unsere

Annahme  wider, dass
Jugendliche mit Kriegsbe-
ginn mitunter verunsichert
sowie auch verdngstigt auf

die politische Situation in der Ukraine und

in Russland reagieren. Daher richtet sich
diese Handreichung an Sie, die im inter-
nationalen Jugendaustausch tatig sind
und/oder interkulturelle Klassen oder

Gruppen betreuen.

Als Stiffung Deutsch-Russischer Jugend-
austausch (Stiftung DRJA) verurteilen wir
die Verletzung des Volkerrechts durch die
russische Regierung und erkennen an,
dass der Alltag vieler Jugendlicher nicht
erst seit 2022 von Kriegen und seinen
gepragt st
fokussiert sich unsere

Konsequenzen Dennoch
Handreichung
,Konflikte verstehen, Verbindungen starken”
auf den gegenwdrtigen Ukrainekrieg
und die daraus resultierenden Konflikte,
die im Alltag Jugendlicher und deren

Betreuenden entstehen kénnen.

"Schnetzer/Hurrelmann 2022: 10. In Feldmann-Wojtachnia 2023: 34



Zielsetzung der Handreichung ist es, einen
angemessenen und sensiblen Umgang
bei der Auseinandersetzung mit diesen
schwerwiegenden Themen zu veran-
schaulichen. Dadurch méchten wir einen
Beitrag zur zivilgesellschaftlichen Frie-
densarbeit leisten und lhnen methodische
Anregungen an die Hand geben, wenn
Sie die Themen Krieg und Konflikt mit
Jugendlichen besprechen wollen. Wir sind
uns bewusst, dass der Weg zur Bewdlti-
gung von Konflikten und zur konstruktiven
Diskussion Uber emotional belastende
Themen nicht geradlinig ist.

Diese Handreichung ist ein Begleiter, der
Ihnen Wege aufzeigt und lhnen dabei hel-
fen soll, mit Fingerspitzengefiihl durch die
herausfordernden Facetten der gegen-
wartigen Debatten zu navigieren. Mit
dem festen Glauben daran, dass Empa-
thie und Offenheit die Basis zur Transfor-
mation von Konflikten sind, méchten wir
Ihnen diese Handreichung mit auf den
Weg geben.

< Inhaltsverzeichnis

Ein paar Worte vorab

Die Handreichung ist in vier aufeinander
aufbauende Themenbereiche geglie-
dert, die einen klaren Pfad von den
Grundlagen der Konfliktkommunikation
bis hin zu praxisbezogenen Fallbeispielen
bieten. Bei Erfahrung mit Konflikten im
internationalen Jugendaustausch haben
Sie die Flexibilitat, gezielt auf die far Sie
relevanten Kapitel zuzugreifen. Sie kénnen
dann direkt von den praxisorientierten
Fallbeispielen profitieren, ohne die grund-
legenden Konzepte erneut durchgehen
zu mussen.

Unabhdngig davon, ob Sie neu in das
Thema eintauchen oder bereits umfangrei-
che Erfahrung haben, bietet die Handrei-
chung einen anpassungsféhigen Leitfaden
fur einfihlsame Konfliktkommunikation im
infernationalen Jugendaustausch.
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Konflikte

Konflikte haben ihre Ursachen in vielfdltigen und
komplexen Dynamiken. Unabhéngig davon, ob sie auf
personlicher, sozialer oder struktureller Ebene
entstehen, resultieren sie oft aus individuellen
Differenzen, gesellschaftlichen Ungleichheiten oder
institutionellen Machtverhdaltnissen.




ezogen aufdeninternatio-
nalen  Jugendaustausch
entstehen Konflikte nicht
nur zwischen den Jugend-
lichen untereinander,
sondern in manchen Féllen auch zwischen
den engagierten Betreuenden, den Tr&-
gern und den Partnerschulen. Die Bearbei-
tung von Konflikten erfordert die Fahigkeit,
verschiedene Perspektfiven einzunehmen
und die komplexen Wechselwirkungen
zwischen den Akteuren und Akfeurinnen
zu verstehen. Da es aber nicht immer
einfach ist den Uberblick Gber die verschie-
denen Konfliktparteien und -inhalte zu
haben, widmen wir dem Ganzen ein

eigenstandiges Kapitel (Kapitel 2).

Im nachfolgenden Kapitel (1) setzen wir an
der Basis an und beschaftigen uns mit
grundlegenden Fragen, um dem Thema
,Konflikte” einen Teil der Komplexitat zu
nehmen.

< Inhaltsverzeichnis

1 Konflikte

1.1 Was ist
eigentlich
ein Konflikt?

Grundsatzlich  sind  Konflikte
Art zundchst eine natlrliche und unaus-

jeglicher

weichliche Begleiterscheinung sozialer
Beziehungen. Sie gehdéren zum alltég-
lichen Leben dazu und sollten daher auch
nicht in der Kinder- und Jugendarbeit
gemieden oder verteufelt werden. Viel-
mehr bergen Konflikte ein kritisches Poten-
die  Mdaglichkeit,
gemeinsam Neues zu erarbeiten. Sie

zial und  biefen
ermoglichen Jugendlichen die Auseinan-

dersetzung und Ubernahme sozialer
Werte wie Fairness, Gerechtigkeit, Gewalt-
losigkeit sowie die Entwicklung von empa-
thischen Fdahigkeiten und Kompromiss-
bereitschaft, ohne dass Bildungssituationen

kunstlich geschaffen werden mussen.

Far die Jugendarbeit, die Demokratie-
bildung als ihren Kern betrachtet, sind
Konflikte willkommene Bildungsangebote.
Insbesondere in Konfliktsituationen wird
das Recht von Kindern und Jugendlichen
auf demokratische Teilhabe von Betreu-
enden entweder umgesetzt oder aber
verfehlt, wenn ein Konflikt nicht bearbeitet

wird.
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Konflikte bieten eine gute Gelegenheit,
demokratische Schltsselkompetenzen im
Alltag praktisch zu erproben.

Das heiB3t: Durch Meinungsverschiedenhei-
ten oder durch Streit erproben Jugendliche
das Recht auf Mitsprache, Mitverhandlung,
Mitentscheidung, Mitwirkung und auf Mit-
verantworfung? Dennoch sollten Konflikte,
vor allem in der Jugendarbeit, gut begleitet
werden, damit Jugendliche einen konstrukti-
ven Umgang mit Konflikten erlernen kénnen
und nicht in eskalativen Verhaltensmustern
gefangen sind.

Allerdings unterscheiden sich Konflikte teil-
weise sehr stark voneinander - je nach-
dem, wer involviert ist. Das heiBt, nur weil
man in der Lage war einen Konflikt
zu durchblicken, hat man noch kein
Standardrezept fiir kiinftig folgende.

Trotzdem weisen Konflikte grundlegende
Gemeinsamkeiten auf. Runtergebrochen
wdren diese:

« widerstreitendes Verhalten
der Konfliktparteien

e Unvereinbarkeit der Interessen
und Ziele

o unterschiedliche Annahmen
und Haltungen der Beteiligten

1.2 Wie
entstehen
Konflikte?

Konflikte kdnnen auf vielfaltige Weise und
zwischen unterschiedlichen Akfeurinnen
und Akteuren sowie Altersgruppen entste-
hen. Sie duBern sich in verschiedenen
Formen, sei es auf politischer, personli-
interkultureller oder emotionaler
hat man aber das

Gefiuhl, dass Konflikte ganz plétzlich und

cher,
Ebene. Manchmal

unverhofft entstehen. Das ist allerdings
selten der Fall.

Stellen Sie sich den Entstehungsprozess
von Konflikten wie einen Ringkampf vor.
Im Ring treffen zwei Ringer aufeinander,
die beide den Kampf gewinnen wollen,
aber unterschiedliche Herangehenswei-
sen haben. Die Ringer haben unterschied-
lich trainiert, variieren in der Erndhrung
und weichen auch in ihrer ,Verbissenheit”
gewinnen zu wollen, voneinander ab.
Dennoch werden die Ringer mit dem
Hintergrund, den sie mitbringen, versu-
chen sich den Sieg zu holen. So wie im
Ringkampf, bei dem die Konfrahenten mit
ihren jeweiligen Erfahrungen aufeinan-
dertreffen, entstehen Konflikte, oft aus

2 Sturzenhecker, Benedikt, Michael Trédel. 2021. Umgang mit Konflikten im Alltag offener Kinder- und
Jugendarbeit. In: Handbuch offene Kinder- und Jugendarbeit, Deinet et al. (Hg.), 1199-1205.
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gegensdtzlichen Ansichten, Werten und
Erfahrungen der beteiligten Parteien. Das
ist nattrlich ein sehr runtergebrochenes
Beispiel, denn Konflikte sind viel komplexer
als diese Metapher. Sie verdeutlicht aber
in Grundzigen die Dynamik von Konflikten
und warum es manchmal so schwer ist,
einen Konflikt nachzuvollziehen und zu
bearbeiten. Wir kénnen also festhalten,
dass die Art, wie Menschen einen Konflikt
wahrnehmen und auf diesen reagieren,
stark von ihrer sozialen und kulturellen
Préagung abhdngt.

Ubersicht der fiinf Konfliktypen

Sachverhalts-
konflikte

Entstehen bei verschiedenen
Einschatzungen bezlglich
der Wichtigkeit von
Dingen sowie bei
unterschiedlicher
Interpretation
von Sach-
verhalten.

durch

Struktur-
konflikte

Zeichnen
sich durch
destruktive

Verhaltens- und

Interaktionsmuster aus.

< Inhaltsverzeichnis

Werte-
konflikte

Entstehen

1 Konflikte

Konflikte kénnen entstehen, wenn es struk-

turelle  oder kulturelle  Unterschiede
zwischen Gruppen gibtf, und werden oft
durch Vorurteile, Missverstdndnisse und

negative Bilder verstarkt.

Konflikte unterscheiden sich auch in der
Art und Weise, wie sie auftreten, was
ihre Bearbeitung leider nicht erleichtert.
In der Wissenschaft hat man daher
finf Konflikttypen und deren jeweilige
Entstehungssituation erarbeitet.

Interessen-
konflikte

Entstehen bei
Wettbewerbs-
situationen, in denen
Realitaten erlebt und
um unterschiedliche

Interessen sowie Bedurfnisse
ergdnzt werden.

unterschiedliche
Wertvorstellungen und
verschiedene Lebensweisen.

Beziehungs-
konflikte

Treten bei mangelhafter
Kommunikation, Vorurteilen
und negativen
Verhaltensmustern

auf.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG
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Diese Einfeilung von Konflikten findet sich
in der Realitat jedoch nicht so einfach wie-
der. Es ist schwierig, Konflikte klar zu unter-
scheiden, da es flieBende Ubergdnge,
wechselseitige Abhdngigkeiten und eine
Tendenz zur Eskalation gibt. Wie Sie viel-
leicht bereits feststellen konnten, treten
Konflikte meist in Mischformen auf, die
verschiedene Elemente miteinander ver-
binden. Trotz dieser Komplexitéat kann eine
differenzierte Betrachtung nutzlich sein,
um die Rahmenbedingungen eines Kon-
flikts nachvollziehen und entsprechende
Herangehensweisen ableiten zu kénnen.

An dieser Stelle konnte es bereits hilfreich
sein, Konflikte in latente (kalte) und akute
(heiRe) Konflikte zu unterteilen. Ein Konflikt
wird als latent wahrgenommen, wenn er
sich durch tiefgreifende EnttGuschungen,
Desillusionierung oder Frustration aus-
zeichnet. Mégliches Verhalten von betrof-
fenen Personen kann durch Passivitét und
indirekte verbale Angriffe anderen gegen-
Uber zu erkennen sein. Dabei wird der
face-to-face Kontakt vermieden. Solche
Situationen lassen sich oft durch personli-
che Gesprdche, etwa wdhrend Pausen,
klagren. In akuten Konflikten stehen oft
starke Uberzeugungen im Mittelpunkt,
wenn es um die Anliegen oder Argumente
einzelner Beteiligter geht. In solchen Féllen
ist es sinnvoll, zeitnah und offen vorzuge-
hen, indem man kommunikative und
praktische Mittel einsetzt, um die Situation

anzugehen (Kapitel 3).

Genauso wie bei den verschiedenen Arten
von Konflikten kann das Versténdnis tber
die unterschiedlichen Konfliktstile dazu
beitragen, Konfliktsituationen besser zu
verstehen und den Weg zu Lésungen zu
ebnen. Dieses Wissen kann |hnen helfen,
gezielt auf die Bedurfnisse und Verhal-
tensmuster |hrer Teilnehmenden einzuge-
hen, um konstruktive Lésungen zu férdern
und die Beziehung zwischen den Beteilig-
ten zu verbessern.

Es gibt insgesamt fiinf Konfliktstile:
Flucht

Dieses Verhaltensmuster beinhal-
tet die Angst, als Verlierer aus einer
Auseinandersetzung hervorzuge-
hen. Das Ziel ist, Konflikten aus
dem Weg
bestimmten  Situationen

zu gehen, was in
sinnvoll
sein kann. Wenn jedoch stdndig
,die Flucht ergriffen” wird, fuhrt
dies zu ungeldsten Konflikten und

lose-lose-Situationen.
Konkurrieren/Durchsetzung

Hier geht es darum, die eigenen
Ziele um jeden Preis durchzuset-
zen, ohne Rucksicht auf die Inter-
essen des Gegenubers. Dies kann
notwendig sein, um sich vor einem
kompromisslosen Gegentiber zu
schitzen, das konstruktive Gesprd-
che verhindert. Allerdings ist dieser
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Konfliktstil sehr nachteilig, da durch
die win-lose-Situation langanhal-
tende Beziehungsschdaden entste-
hen kénnen. Zusatzlich ist das
Eskalationspotential sehr hoch.

Nachgeben

Hier werden die eigenen Interes-
sen geopfert, um die Interessen
des Anderen zu erfullen, damit die
Beziehung zu bewahren. Diese
Strategie kann in bestimmten Fallen
hilfreich sein, fuhrt aber zu Hierar-
chien und Frustration, wenn sie
dauerhaft angewendet wird.

Kompromiss

Eine Kompromisslésung gilt als
wlnschenswert, da einerseits das
Ergebnis oft als intuitiv fair angese-
hen wird. Andererseits treffen sich
die Konfliktparteien in der Mitte
und ,erhalten” somit mehr als bei
einem Konkurrieren.

Damit  kann ein  Kompromiss
durchaus nutzlich sein, vor allem
wenn die Positionen diametral
auseinander gehen oder Zeitdruck
bei der Lésungsfindung besteht
und  dadurch
Lésung der Interessen der Betrof-

keine integrale

fenen moglich ist.

< Inhaltsverzeichnis

n

1 Konflikte

Allerdings kdnnen Kompromisse
Misstrauen erzeugen und subopti-
male Lésungen bieten, besonders
wenn diese unter Druck entstehen.

Konsens

Bei diesem Verhaltensmuster wer-
den Positionen nicht miteinander
verglichen, sondern die Beteiligten
sprechen offen Uber ihre Inter-
essen, Motive und BedUrfnisse, um
Lésungen zu finden, die fur beide
Seiten akzeptabel sind. Durch die-
ses Vorgehen wird die Tiefenebene
(Eisbergmodell, Kapitel 2) eines
Konflikts angesprochen und bear-
beitet, sodass alle Konfliktparteien
sich gehort fuhlen.

Dieser Konfliktstil ermdglicht krea-
tive und nachhaltige Losungen,
starkt die Beziehung und eignet
sich fur komplexe Probleme. Aller-
dings gestaltet sich eine Konsens-
findung als sehr zeitaufwendig,
erfordert ein grundlegendes Ver-
trauen und wird bei vielen unter-
schnell

schiedlichen Positionen

untbersichtlich®.

> Ibid., 66-68.
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1.3 Wie kann

12

ich einen Konflikt

erkennen?

Es gibt Anzeichen, die darauf hindeuten
kénnen, dass Konflikte in der Entstehung
sind. Wenn Sie diese Signale frihzeitig
bemerken, kénnen Sie eingreifen, um zu
verhindern, dass der Konflikt auBer Kont-
rolle gerdt. Das Wissen um solche Anzei-
chen kann lhnen helfen, rechtzeitig
MaBnahmen zu ergreifen, um zu verhin-
dern, dass sich der Konflikt in lhrer Gruppe
weiterentwickelt oder ausweitet. Durch das
frihzeitige Erkennen und die gezielte Inter-
vention kédnnen potenzielle Konflikte bereits

in ihren Anfangen aufgefangen werden.

Einige Indikatoren fiir aufkommende
Konflikte konnten sein

» Ungeduld und mangelnde
Aufmerksamkeit flreinander

« Schnelle Ablehnung von Vorschlagen
und Angriffe gegen Ideen

« Heftige Argumentation/Kampf
Argumentation

» Haufige Missverstdndnisse und
Verzerrung von Aussagen

e Riickzug einzelner Teilnehmenden

e Sarkasmus, Ironie

« Passiv-aggressive non-verbale
Kommunikation

« Beleidigungen

Wenn Sie Anzeichen fur
Konflikte Gruppe
wahrgenommen  haben,

in der

kénnen Sie versuchen die
Situation zu entscharfen, indem Sie verstar-
kende Ursachen fur Konflikte verringern. Zu
den Ursachen gehdren sich wiederholende
Probleme, Unstimmigkeiten, Frust, Arger,
verzerrte Wahrnehmungen oder soziale
Ansteckung. Diese kénnen einzeln oder
zusammen auftreten.

So kénnen Sie einzelnen
Konfliktverstdrkern begegnen

Sich wiederholende Probleme

Konflikte die
sich in fortlaufenden Mustern zu

haben Tendenz,
wiederholen und sich dadurch
letztlich zu verstdarken. In Abwei-
chungen kennen Sie mit Sicherheit
folgende Situation: Zwei lhrer Teil-
nehmenden schaffen es nicht, die
Aufgaben einer Gruppenarbeit fair
aufzuteilen. Anstatt auf einander
zuzugehen, werden immer wieder
die gleichen Argumente vorgelegt.
Der Konflikt dreht sich im Kreis und
beide das
Gefuhl haben nicht gehért zu wer-

verstarkt sich, well

den. Um die Dynamik von Konflik-
ten aufzubrechen, kann es hilfreich
sein, den eigenen Beitrag zum



Konflikt zu erkennen. Zusdatzlich ist
es nutzlich, Feedback vom Gegen-
Uber einzuholen und die Bereit-
schaft zu zeigen, sich in die
Sichtweise des anderen hinein-
zuversetzen.

In emotionalen Momenten sind
diese Schritte allerdings selbst fir
Erwachsene nicht immer leicht
umzusetzen. Als Gruppenleitung
haben Sie daher die Mdéglichkeit
entsprechend einzugreifen und
allen  genannten  Argumenten
Gehér  zu  verschaffen, damit
gemeinsam nach Lésungswegen
gesucht werden kann (Kapitel 3).

Unstimmigkeit, Frust, Arger

Hier geht es darum, negative
Gefuhle in einer respektvollen
Weise zu formulieren, ohne den
anderen zu verletzen, beispiels-
weise durch die Verwendung von
Ich-Botschaften (Kapitel 3).

< Inhaltsverzeichnis

1 Konflikte

Verzerrte Wahrnehmung

Wichtig zu erkennen ist, dass
unsere eigene  Wahrnehmung
nicht immer objektiv ist, sondern
von Vorurteilen und Perspektiven
gepragt sein kann. Auch hier wer-
den Sie bestimmt die eine oder
andere Situation erlebt haben, in
der (unbewusste) Vorurteile zu
Konflikten gefiihrt haben. Vor allem
bei inferkulturellen Begegnungen
ist dies hdufig der Fall. Solche
Konfliktsituationen kénnen Sie (im
Anfangsstadium) gut auffangen,
indem Sie lhren Teilnehmenden
verdeutlichen, dass andere Men-
schen maoglicherweise unterschied-
liche Wahrnehmungen haben, die
nicht zwangslaufig auf bewusstem
Lugen beruhen.

Soziale Ansteckung

Es ist immer besser mit anderen zu
sprechen, als Gber sie. Das gleiche
gilt bei Konflikten. Auch wenn es
nicht immer einfach ist, Konflikte
frihzeitig und offen anzusprechen,
kann genau das helfen einer Eska-
lation entgegenzuwirken, da még-
liche Missverstdndnisse so leicht
aufgeklart werden kénnen.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



Konflikthaltung,
Konfliktlosung

Im ersten Teil unserer Handreichung haben wir darauf
geschaut, was Konflikte sind und wie Sie diese friih-
zeitig erkennen kénnen. In diesem Teil fokussieren wir
uns nun auf den Kontext und die Bearbeitung von
Konflikten. Bevor Sie in einen Konflikt eingreifen, ist es
grundsatzlich notwendig, den Kontext zu kennen.




gal, ob es sich um einen
scheinbar yharmlosen”
Streit Uber die Aufgaben-
verteilung handelt oder ob
der Konflikt tiefer greift —
das Verstédndnis des Kontexts ist ent-
scheidend. Besonders wichtig wird dieser
Punkt, wenn es um Konflikte mit politi-
schem Hintergrund geht, wie beispiels-
weise den aktuellen Krieg in der Ukraine.

Es ist unbestritten, dass die Verfolgung
aktueller  Kriegsgeschehnisse bis ins
kleinste Detail eine herausfordernde und
mental belastende Aufgabe sein kann.
Das gilt nicht nur fur Sie, sondern auch fir

|lhre Schilerinnen und Schuler bzw. |hrer
Jugendgruppe.

Die Schwierigkeiten, die mit dieser The-
matik einhergehen, kénnen jedoch zu
gefahrlichem Halbwissen oder Unwissen
fuhren, vor allem wenn Fakten aufgrund
ihrer Komplexitat vereinfacht oder verzerrt
werden. Dies wiederum kann zu Konflikt-
situationen wdhrend des Austauschs oder
im Unterricht fGhren.

Stellen Sie sich vor, ukrainische Geflohene
treffen in ihrer neuen Klasse oder Jugend-
gruppe auf andere Geflohene aus ver-
schiedenen Ldndern, die bei ihrer Ankunft
in Deutschland kaum auf Gastfreund-
schaft gestoBen sind und auch keine posi-
tive mediale Resonanz erfahren haben.

Oder ukrainische Geflohene treffen in
ihrer Klasse auf russische oder russisch-

< Inhaltsverzeichnis

2 Konflikthaltung, Konfliktlésung

sprachige Mitschilerinnen und Mitschi-
ler. Diese unterhalten sich auf Russisch,
was moglicherweise negative Geflhle
bei den ukrainischen Jugendlichen aus-
|6st und sie in eine emotionale Abwehr-
haltung treibt. Oder aber eine Gruppe
stellt
unangebrachte Fragen zu den Kriegs-

Jugendlicher ist neugierig und
und Fluchterfahrungen der ukrainischen
Geflohenen, die zu Re-Traumatisierung

fGhren.

Natirlich handelt es sich bei den beschrie-
benen Situationen um Uberspitzte Bei-
spiele. Sie dienen lediglich dazu, die
vielfaltigen AusmaBe méglicher Konfliktsi-
tuationen zu verdeutlichen, vor allem
dann, wenn alle Standpunkte nachvoll-
ziehbar sind. Um Situationen dieser Art
entgegenzuwirken (oder um sie zu bear-
beiten, falls ein Konflikt auf dieser Grund-
lage bereits ausgebrochen ist), kann es
hilfreich sein, den Konflikt-liber-dem-
Konflikt zu betrachten und in den Kon-
text zu setzen. Auch Sie werden am Ende
nicht in der Lage sein, den gegenwdrtigen
russischen  Angriffskrieg  einwandfrei
erldutern zu kénnen, das ist aber auch
nicht notwendig! Vielmehr geht es darum,
Halbwissen mit Fakten zu fullen und eine

sensible Diskussionskultur zu etablieren.

Im nachsten Kapitel unserer Handreichung
mochten wir lhnen daher verschiedene
Ansdtze vorstellen, mit denen Sie heikle
Situationen auffangen kénnen.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



2.1 Konflikte
in den
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Kontext setzen

Um Konflikte, die auf politischer Basis ent-
standen sind, [6sen zu kdnnen, ist es wichtig
zu verstehen, was in der betroffenen
Region vorgeht. Ein tiefes Versténdnis fur
Konfliktsensibilitdt und die Kenntnis des-
sen, was Frieden fordert oder Gewalt
antreibt, sind absolut unerlasslich fir jeg-
liche Form von Gemeinschaft.

Sie kdnnen gemeinsam mit lhren Jugend-
lichen eine Analyse der Fakten durch-
fihren und so Missverstdndnisse,
Angste sowie Fehlannahmen aufkléren.
Dies fordert einerseits die Sensibilitat far
Betroffene, starkt die Fdahigkeiten der
Jugendlichen Informationen zu selektieren
sowie von Falschinformationen zu unter-
scheiden und ermoglicht es Ihnen, lhre
Gruppe auf einen Informationsstand zu
setzen. Dieser Prozess kann sowohl pra-
ventiv als auch in akuten Situationen

angewandt werden.

Kontextbezogene Fragen, die Sie in einem
Diagramm erarbeiten kénnen, sind zum
Beispiel

Wer ist in den Konflikt involviert?

Handelt es sich um Einzelpersonen
auf verschiedenen Ebenen, Gruppen,
ganze Gemeinschaften, Staaten
oder internationale Akteure?

In welcher Weise oder Rolle
sind staatliche Akteure beteiligt?

Untersttzen ihre Verhaltensweisen
Konflikte/Gewalt oder tragen sie
zum Frieden und zur Gewaltlosig-
keit bei? Wen beeinflussen sie und
wie beeinflussen sie? Wer sind die
Entscheidungstréger?

Woriiber wird gestritten?

Welche Konsequenzen kénnten
sich ergeben, wenn diese Themen

unbeachtet bleiben?



Wie sind die Beziehungen
zwischen den Akteuren?

Sind die
den am Konflikt beteiligten Akteuren
freundlich, nicht vorhanden oder
feindlich?
lichen) Allianzen gibt es? Welche

Beziehungen zwischen

Welche (wahrschein-

Themen/Interessen/Erfahrungen
trennen und verbinden/vereinen
verschiedene Akteure?

Was wissen wir Gber das Verhalten und
die Einstellungen der Menschen?

Wie gewalttatig sind die Feindselig-
keiten und in welche Richtung
konnte sich die Situation entwi-
Welche
Anliegen oder Interessen kénnten

ckeln? gemeinsamen
Menschen dazu motivieren, sich
aus dem Konflikt zurlckzuziehen
und sich auf gewaltfreie Koopera-
tionswege einzulassen? Wie wahr-
scheinlich ist es, dass sie dies tun,
und untfer welchen Umsténden?
Was muss getan werden, damit
zusammengearbeitet wird?

2 Konflikthaltung, Konfliktlésung

Was wissen wir Uber die Werte der
Menschen in der Gemeinschaft?

Wie traditionell oder zeitgends-
sisch sind sie? Gibt es Gemeinsam-
keiten und Unterschiede in den
Werten und Traditionen verschie-
dener Gemeinschaft? Wie spiegeln
sich diese Werte im Alltag der
Menschen und der verschiedenen
Gruppen wider? Welche dieser
Werte kénnen dazu verwendet
werden, Gewaltlosigkeit, Kommu-
nikation und Zusammenarbeit zu
fordern? Gibt es Beispiele aus
der Vergangenheit oder aus dhnli-
chen Gemeinschaften/Regionen,
in denen es geschafft wurde,
durch ein ,Gemeinschaftserbe” die
Situation zu entschdrfen?*

Die Betrachtung politischer Konflikte in
ihrem Kontext kann Ihren Teilnehmenden
helfen, einen Sachverhalt aus verschiede-
nen Perspektiven zu betrachten. Dadurch
kénnen sie einen Standpunkt einnehmen,
der nicht auf Angsfen, Vorurteilen oder
Halbwissen beruht. Es geht auch darum,
eine gemeinsame Sprache zu finden,
um Uber diese Themen respektvoll zu
sprechen und vielleicht sogar gemein-
same Loésungen fir die Klassen oder
Jugendgruppe zu finden.

* Dragin, Ankica, Wolfgang Heinrich. 2019. Peacework Guidebook. YMCA Europe, 44.

< Inhaltsverzeichnis
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Auch wenn die Betrachtung von Kontexten
wichtig ist, stellen diese allerdings kein
JAllheilmittel” dar, um Konflikte verschwin-
den zu lassen oder 6sen zu kénnen. Den-
noch sind Kontextanalysen Instrumente,
die uns helfen komplexe Situationen her-
unterzubrechen und aktuelle Entwicklun-
gen besser nachvollziehen zu kénnen.

2.2 Ansatze der
Konfliktlosung

Es gibt verschiedene

Konflikte im Gruppenprozess anzugehen.

Maéglichkeiten,
Nachfolgend mochten  wir |hnen vier
Konzepte vorstellen, die Sie sowohl bei
latenten als auch bei akuten Konflikten
(Kapitel 1) anwenden kénnen.

Konfliktanalyse

Das erste Konzept, das wir lhnen ans
Herz legen mochten, ist die Konflikt-
analyse. Ahnlich wie die Kontextanalyse
funktioniert sie, indem sie durch gezielte
Fragestellungen den Konflikt herunter-
bricht und das Abstraktionsniveau redu-
ziert. Auf diese Weise wird der Konflikt
nicht mehr als ,bedrohlich” oder ,iberfor-
dernd” wahrgenommen, sondern auf das
grundlegende Problem begrenzt.

18

Fir manche Konflikte reicht es allerdings
aus, ,nur” die zwischenmenschliche Ebene
anzugehen. Nachfolgend méchten  wir
lhnen ein paar Konzepte vorstellen,
mit denen Sie genau das tun kénnen.
Sie werden feststellen, dass Kontext auch

an dieser Stelle allgegenwdrtig ist.

Die emotionale Kompo-
nente wird dabei heraus-
die
Bearbeitung des Konflikts

genommen,  was
erheblich erleichtert. Die-
ses Konzept eignet sich
besonders gut zur Bear-
beitung unterschwelliger Konflikte, die
verworren sind und bereits [&nger andau-
ern. Es ist jedoch wichtig zu beachten,
dass eine Konfliktanalyse zeitaufwendig ist
und nicht zwischen den Programmpunk-
ten bzw. Unterrichtseinheiten durchge-
fuhrt werden kann. Nehmen Sie sich die
Zeit, allen Positionen Raum zu geben.

Um eine Konfliktanalyse durchzufuhren,
konnen Sie die folgenden Fragen als
Orientierungshilfe nutzen. Es ist jedoch
wichtig zu betonen, dass Konflikte und
Gruppenkonstellationen individuell sind
und stark von der jeweiligen Situation
abhdngen. Sie missen also nicht alle der
untenstehenden Fragen mit lhrer Gruppe

durchgehen.
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Stattdessen kénnen Sie Uberlegen, einen
eigenen Fragenkatalog zu erstellen, der
jeweils auf die spezifischen Bediirfnisse
der Konfliktbeteiligten zugeschnitten ist.

Fragen zum Konfliktgegenstand

« Was ist der Kern des Konflikts?

« Welche Positionen/Bediirfnisse
werden sichtbar?

« Findet der Konflikt individuell statt
(beschrankt sich nur auf ein
Gruppenmitglied) oder interpersonell
(mehrere Teilnehmende sind involviert)?

Fragen zur Konfliktgeschichte
(empfehlenswert bei einer wieder-
kehrenden Betreuung der Gruppe)

« Wann und wie ist der Konflikt entstanden?

« Welche Phasen hat der Konflikt
durchlaufen?

« Wie wird die Konfliktgeschichte
von den jeweiligen Konfliktparteien
wahrgenommen?

Besprechen Sie die Ergebnisse der Kon-
fliktanalyse
Gesprédch mit Ihren Teilnehmenden, um
sicherzustellen,

in einem anschlieBenden
dass einzelne Stand-
punkte nicht unbehandelt bleiben und alle
einbezogen werden. Dabei nehmen Sie
selbst eine moderierende Rolle ein. Ein
Moderationsleitfaden kann helfen, dass
Konfliktgespréch zu strukturieren und so
weitere Eskalationen zu vermeiden. Es ist

< Inhaltsverzeichnis
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Fragen zur Art und Weise
der Konfliktaustragung

« Findet der Konflikt latent oder akut statt?

« Wie stark ist der Konflikt eskaliert?

« Was misste passieren, damit der
Konflikt weiter eskaliert?

Fragen zu bereits unternommenen
Losungen (empfehlenswert bei einer
wiederkehrenden Betreuung der Gruppe)

« Was wurde bislang unternommen,
um Lésungen zu finden?

« Was steht einer Lésung im Weg?

« Was gewinnen die Parteien, wenn es
den Konflikt nicht mehr gibt?

auch wichtig, im Vorfeld des Moderations-
prozesses Kommunikationsregeln festzu-
legen und einzuhalten (Kapitel 3).
Im folgenden Moderationsleitfaden
finden Sie Formulierungshilfen, die Sie
nach Bedarf anpassen kénnen.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG
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Moderationsleitfaden

Schritte Ziele Beispiele
Ansprechen Die Konfliktparteien sollen die ,Was stort dich?”
der Stérung Wirkung ihres Verhaltens aufeinander

beschreiben. Dadurch kénnen
Gruppenleitungen herausfinden,
was die Konfliktparteien jeweils
als Problem empfinden. Zusatzlich
wird ein offener Umgang mit dem
Konflikt geférdert und Abwehr-
haltungen werden vermindert.

,lch bin gestért durch..”

,Bitte beschreibe den Streit aus
deiner Perspekfive.

Herausarbeiten
der Bediirfnisse

Durch diesen Schritt sollen die
Konfliktbeteiligten durch die Klarung
der eigenen Bedurfnisse/Angste/Ziele
Verstandnis fureinander entwickeln.
Die Gruppenleitung unterstitzt diesen
Prozess durch entsprechende Fragen.

,lch moéchte..”

,Mir ist wichtig..

,Wie siehst du das?”

,Was denkst du dartber?”

,Du legst Wert darauf, dass...

Suche nach
Gemeinsamkeiten

Gemeinsame Ziele/Angste/Interessen
der Konfliktparteien herausarbeiten.

,Uns beiden ist doch
wichtig, dass...oder?”

Umformulierung

Positive Erwartungen und Aussichten

,Was wirdest du dir

der Stérung fur den weiteren Verlauf winschen?”
in Wiinsche des Programms.

,lch winsche mir..
Losungen Alle Ideen zur Lésungsfindung werden  ,Wie kénnen wir das
sammeln ohne Bewertung gesammelt. Jede Problem gemeinsam

Konfliktpartei beteiligt sich an der
Lésungsfindung. Dadurch soll heraus-
gefunden werden, an welcher Stelle
Kompromisse moglich sind. Gruppen-
leitungen sollten in diesem Schritt
ebenfalls klarstellen, welche Zusam-
menarbeit sie von den Teilnehmenden
erwarten.

angehen oder |6sen?”

sWelche Losung kénntest
du dir vorstellen?”




Eskalationsstufen nach
Friedrich Glasl

Im bisherigen Verlauf dieser Handrei-
chung sind Sie bereits vereinzelt auf den
Begriff gestoBen.
Dieses Konzept wurde von dem Konfliki-

,Eskalationsstufen”
forscher Friedrich Glasl erarbeitet und
ermaglicht lhnen eine Einschatzung des
bestehenden Konflikts bzw. wie Sie die-
sem am besten begegnen.
Insgesamt konnte Glasl neun Eskala-
tionsstufen bestimmen, die die Konflikt-
Ob ein Konflikt
eskaliert oder abklingt und auf welcher

dynamik beschreiben.

Eskalationsstufe er stattfindet, héngt stark
von der Wahrnehmung und den Handlun-
gen der Gruppenmitglieder ab. Eine posi-
tive Entwicklung kann durch konstruktives
Verhalten und Kooperation erreicht wer-
den. Um das zu ermoglichen, mussen die
verschiedenen Eskalationsstufen gemaf
Glasls  Modell  bertcksichtigt  werden.
Dadurch haben Sie nicht nur die Méglich-
keit Konflikte friihzeitig in Ihrer Gruppe zu
erkennen, sondern kdénnen auch gezielt
Strategien zur Deeskalation einsetzen (ent-
sprechend der jeweiligen Eskalationsstufe).

Das Risiko einer Eskalation steigf, wenn
Jugendliche, die sich in einem Konflikt
befinden, die aufkommenden Anzeichen
nicht rechtzeitig erkennen und es nicht
schaffen ihre Reaktion anzupassen.

< Inhaltsverzeichnis
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Stellen Sie sich folgende Situation vor:
Schiler A und Schiilerin B geraten in einen
hitzigen Streit. Der Konflikt ist wegen unter-
schiedlicher Standpunkte zum gleichen
Thema entstanden.

Schiler A, emotional aufgeladen, findet es
schwer, seine aufgestaute Frustration zu
kontrollieren. Er reagiert impulsiv und
lasst seinem Arger freien Lauf.

Schulerin B hat &hnliche Probleme ihre
Emotionen zu regulieren und fuhlt sich
durch die Reaktion von Schiler A verletzt
und wird defensiv.

In diesem Fallbeispiel wird deutlich, dass
Jugendliche oft nicht in der Lage sind, ihre
Emotionen selbst zu regulieren - eine Her-
ausforderung, die auch fur Erwachsene
nicht immer selbstverstandlich ist. Wenn
die Konfliktparteien nicht in der Lage sind,
die negativen Entwicklungen zu stoppen
und konstruktiv zu beeinflussen, neigen
Konflikte dazu, sich in einer Eskalationsspi-
rale zu bewegen, die bestimmten Mustern
folgt.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



Die neun Eskalationsstufen
nach Friedrich Glasl

1
Verhdrtung der Meinung
und Standpunkte

v

Dehumanisierung,
Legitimierung von

2
Polarisation der

Ao

Drohstrategien,
Tunnelblick, Neigung zu |
irrationalem Verhalten

Gewalt, begrenzter
Gewalteinsatz

Zersplitterung und

Argumente und Gefiihle

Vernichtung

3
,Taten statt Worte”,

Selbstgerechtigkeit und
Diskreditierung |

Totale Konfrontation,

Riickgang der Empathie

auch um den Preis der

Abwertung der
»gegnerischen” Seite,
Suche nach Verbiindeten

eigenen Vernichtung

Die Art und Weise, wie Sie in einen Konflikt
Ihrer Teilnehmenden eingreifen, ist abhén-
gig von der Eskalationsstufe, auf dem er
sich befindet. Der Konflikt aus dem Fallbei-
spiel lasst sich den Stufen 1-3 zuordnen,
obwohl er emotional sehr aufgeladen war.

In solchen Situationen ist eine differen-
zierte Herangehensweise von groBer
Bedeutung. Die nachfolgende Ubersicht
kann als
und lhnen dabei helfen, angemessene
Interventionen zu wdhlen.

Orientierungshilfe dienen



MaBnahmen
in den Stufen1-3

v
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MaBnahmen
in den Stufen 4-6

2 Konflikthaltung, Konfliktlésung

MaBnahmen
in den Stufen7-9

Innerhalb dieser Eskalations-
stufen befindet sich ein
Konflikt noch in der Phase der
Anbahnung.

Die meisten Konflikte im kurz-
weiligen Jugendaustausch
spielen sich zwischen den ersten
drei Eskalationsebenen ab.

Sie kénnen einfache Gesprdachs-
oder Moderationstechniken
(Kapitel 3) nutzen, um eine
Deeskalation des Konflikts
einzuleiten. Konflikte, die diesen
Stufen zugeordnet werden,
lassen sich effektiv gruppen-
intern l6sen.

Bei einem Konflikt, der sich den
Stufen 4 - 6 zuordnen |&sst,
gestaltet sich die gruppen-
interne Losungsfindung deutlich
schwieriger und ist mit einem
hohen Zeitaufwand verbunden.

Dies hangt zu einem groBen
Teil an der starken Emotionali-
sierung der Konfliktparteien.

An dieser Stelle kénnte es sinn-
voll sein, externe Unterstitzung,
im Sinne einer Mediatorin

oder eines Mediators, zu
beauftragen, um tiefgreifende
Vertrauensbriche in der
Gruppenstruktur zu vermeiden.

In dieser fortgeschritte-
nen Phase des Konflikts
ist eine Losungsfindung
ohne externe Hilfe nicht
mehr realisierbar®.

Durch das Konzept der Eskalationsstufen
kdnnen Sie die tatsdchliche Intensitat
eines Konflikts sowie dessen Auswirkun-
gen besser nachvollziehen. Dieser Ansatz
férdert nicht nur das allgemeine Versténd-
nis von Konflikten, sondern regt auch dazu
an, Uber die Details nachzudenken, die
den Unterschied zwischen den verschie-
denen Konfliktebenen und -stadien aus-
machen. Dies ist besonders natzlich, wenn
es darum geht, Anderungen auf der
Verhaltensebene zu definieren.

Eine Bericksichtigung der Eskalationsstu-
fen bietet sich besonders bei akuten Kon-
fliktsituationen an, in denen Sie direkt
eingreifen mussen und keine oder nur
wenig Vorbereitungszeit haben. Allerdings
kénnte es anfangs schwierig sein, zwischen
den Konfliktebenen zu unterscheiden.
Ebenfalls spielt in Glasls Modell die zeit-
liche Ebene keine Rolle. Konflikte entste-
hen aber in den seltensten Fallen ohne
Vorgeschichte. Falls Sie dieses Konzept
dafir nutzen moéchten, einen Konflikt voll-
ends zu verstehen, empfehlen wir Ihnen
eine Kombination mit einem ergdnzenden
Konzept®.

> Universitat Kassel. Konfliktmanagement. https://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/themen/
personal-und-organisationsentwicklung/konfliktmanagement/teil-1-hintergrundwissen
¢ Dragin, Ankica, Wolfgang Heinrich. 2019. Peacework Guidebook. YMCA Europe, 48.
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Der Eisberg

Dieses klassische Modell der Konfliktfor-
schung findet Anwendung in verschie-
densten Bereichen. Ahnlich einem Eisberg,
bei dem nur ein kleiner Teil Uber der Was-
sichtbar
viele Konfliktursachen

seroberflache das
Modell,

unter der Oberfldche liegen und oft nicht

ist, zeigt

dass

auf den ersten Blick zu erkennen sind.
Ahnlich der Konfliktanalyse sollten Sie sich
und lhren Teilnehmenden auch bei der
Durchfiihrung dieses Konzepts ausrei-
chend Bearbeitungszeit geben.

Viele Jugendliche kénnen oft nicht benen-
nen, wieso manche Aussagen oder Hand-
lungen starke emotionale Reaktionen bei
ihnen hervorrufen. Faktoren wie Angst
oder Stolz kénnen auch daflr sorgen,
dass ein direktes benennen der eigentli-
chen Problematik nicht sofort méglich ist.
Wichtig ist es, lhren Jugendlichen einen
wertfreien und respektvollen Raum zur
Verbalisierung zu erméglichen.

Das Eisbergmodell bietet sich einerseits
bei der Bearbeitung von latenten und
unterschwelligen Konflikten an. Anderer-
seits kdnnen Sie damit auch Konfliktsitua-
tionen angehen, die akut aufgetreten sind.
Stelle
empfehlenswert die Situation herunter-

Allerdings wdre es an dieser
kochen zu lassen, damit eine sachliche

Bearbeitung maéglich ist.
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Das Eisbergmodell erméglicht es lhnen
und lhren Jugendlichen, die Komplexitat
und die verschiedenen Ebenen eines
Konflikts zu visualisieren. Durch die Ver-
wendung einer Abbildung des Eisberg-
modells kénnen |hre Teilnehmenden
verstehen, dass hinter einem Konflikt oft
die
nicht offensichtlich sind. Zum Beispiel kdn-

persénliche Motivationen stehen,

nen Teilnehmende sich Uber eine Sache
bereits seit einer Weile drgern, jedoch
bricht der Streit erst aus, wenn eine
bestimmte Situation diesen inneren Kon-
flikt sichtbar macht. Hinter einem Konflikt
steht immer eine persdnliche Motivation,
die oft schwer zu identifizieren ist, da sie
am weitesten von dem entfernt ist, was
Menschen von sich ,zeigen”. Dieses Kon-
zept ist besonders nitzlich fiir einfiih-
rende Diskussionen liber die zugrunde
liegenden Motivationen, die das Verhal-
ten einer Gruppe beeinflussen.

Naturlich hat auch dieses Konzept seine
Einschrdnkungen. Es konzentriert sich
hauptsdachlich auf individuelle Konflikt-
antriebe und bertcksichtigt nicht die ver-
schiedenen Akteure und ihre Interaktionen
in einer Konfliktsituation.



Daher empfehlen wir, es mit anderen, aus-
fihrlicheren Konflikt- oder Kontextanalyse-
Instrumenten zu kombinieren, um indi-
viduelle konfliktbezogene Situationen mit
denen einer Gruppe in Beziehung zu setzen.

Als Orientierungshilfe kénnen Sie
diese Abbildung nutzen

Verhalten
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Wenn Konflikte nur oberflachlich ange-
gangen werden, bleibt das zugrunde
liegende Problem ungeldst und es ist
wahrscheinlich, dass neue Konflikte zu
anderen Themen entstehen. Das Hervor-
bringen der Tiefenstruktur schafft die
Grundlage fiir gegenseitiges Verstand-
nis und innovative Konflikflésungen’.

Gefihle Erfahrungen

Beziehungfsebene

7 Koschany-Rohbeck. 2018. Praxishandbuch Wirtschaftsmediation. Grundlagen der Methoden
zur Lésung innerbetrieblicher und zwischenmenschlicher Konflikte, 57. Springer Fachmedien: Wiesbaden;
Dragin, Ankica, Wolfgang Heinrich. 2019. Peacework Guidebook. YMCA Europe, 53.
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Do No Harm

Dieses Konzept zeichnet sich durch eine
tiefgreifende Analyse von Konflikten
aus. Der Do No Harm Ansatz eignet sich
zur Bearbeitung von interkulturellen Kon-
flikten. Sie kénnen die Instrumente des
Ansatzes aber auch fir die Planung eines
Austauschprojekts nutzen, um maoglichen
Konfliktsituationen praventiv zu begeg-
nen. Hier erfahren Sie mehr zur organisa-
torischen Komponente des Ansatzes.

Hintergrundgedanke des Do No Harm
Konzepts ist, dass man als Organisatorinnen
und Organisatoren internationaler Begeg-
nungen immer Gefahr lauft, lokale politi-
sche Konflikte in den Unterrichts- oder
Austauschkontext zu bringen und verse-
hentlich weiter anzufachen. Das ist vor
allem der Fall, wenn beide oder eines der
Partnerlénder sich im Krieg oder anderen
konfliktbehafteten  Situationen befinden.
Das entspricht leider auch der Realitéit des
deutsch-russischen Jugendaustauschs. Um
dies zu umgehen, bietet der Do No Harm
Ansatz eine wertvolle Arbeitsgrundlage.
Dabei spielt auch an dieser Stelle der
Kontext des Konflikts eine wesentliche Rolle.
Ergénzend zu den bereits erwdhnten
Instrumenten der Konfliktanalyse, liegt der
Schwerpunkt hier bei der Ermittlung von
Unterschieden und Gemeinsamkeiten.
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In diesem Kontext |@sst sich erkennen,
dass interkulturelle Gruppenkonflikte ver-
einfacht aus zwei Ebenen bestehen.
Ebene 1 setzt sich aus Unterschieden
zusammen, die den Konflikt weiter voran-
treiben und zeichnet sich durch verbale
(manchmal sogar physische) Eskalationen
sowie Spannungen aus.

Die zweite Ebene spricht die Gemeinsam-
keiten von Menschen an. Egal wie unter-
schiedlich die Ausgangspunkte wd&hrend
eines Konflikts auch sein mogen, es gibt
gewisse Bedurfnisse und Winsche, die wir
alle teilen (Frieden, Stabilitat, Sicherheit).

Ergdnzend dazu zeichnen sich Regionen,
die auf Grund ihrer politischen Vergan-
genheit eine gemeinsame Geschichte tei-
len, durch historisch gewachsene kulturelle
Gemeinsamkeiten aus (Essen, Popkultur,
Kunst). Dies ist beispielsweise auch im
Fall.
Durch die Sowjetunion feilen Russland

gegenwdrtigen  Ukrainekrieg der
und die Ukraine (sowie der gesamte

postsowjetische ~ Raum)  verbindende

Elemente.

Wenn Sie diese gemeinsam mit lhren Teil-
nehmenden identifizieren, dann kdnnen
Sie die Gemeinsamkeiten als Ausgangs-
punkt zur Konfliktlésung nutzen. Allerdings
soll die Fokussierung auf Gemeinsamkeiten
keiner Romantisierung der Vergangenheit
oder der Sowjetunion dienen!



Ein méglicher Ablauf des Do No Harm
Ansatzes konnte wie folgt aussehen
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Kontext verstehen

Was genau sind die Ausléser fur den Konflikt?

Was ist der Kern des Konflikts?
Gibt es einen unterschwelligen Konflikt?
Wie tangiert der Gruppenkontext den Konflikt?

Unterschiede identifizieren

Unterschiedliche Positionen und Annahmen

sowie Provokationen herausarbeiten.

Gemeinsamkeiten
herausarbeiten

Gemeinsamkeiten nutzen, um ,Bricken” zwischen
den Argumenten zu bauen. Die Schwelle kann dabei

nach Gruppenbedarf angepasst werden.

Niederschwellig: Bedurfnis nach grundlegenden
Menschenrechten/Respekt

Hoher angelegt: interkulturelle Gemeinsamkeiten

Back-Up Lésungen

Wenn die Einheit/der Konfliktlésungsprozess eine

verstdrkende Wirkung auf die Ebene der Unterschiede bzw.
eine abschwdchende auf die der Gemeinsamkeiten hat,
sollten Sie auf andere Methoden zurtckgreifen.

Mégliche Break-outs waren zum Beispiel eine rdumliche
Anderung (schafft Distanz), Pausen oder, falls es der
Rahmen zuldsst Erlebnispddagogik (Kapitel 5).

Der Ansatz erdffnet Ihnen die Méglichkeit,

soziale Kontexte systematisch sowie
umfassend zu analysieren und vorhan-
dene Kapazitaten von Frieden und Verbin-
dungen zu erkennen und zu nutzen.
Darlber hinaus ermutigen die Instru-
mente des Do No Harm Ansatzes zu einer
kritischen Reflexion, weswegen Sie fir
diesen Ansatz genlgend Zeit einplanen

sollten.

< Inhaltsverzeichnis

Auf Grund der Eigenschaften des Kon-
zepts empfehlen wir es vor allem fir
interkulturelle Gruppen. Naturlich gibt es
auch Einschrankungen. Die Anwendung
erfordert ein solides Verstdndnis des
spezifischen Kontexts (falls notwendig

auch der politischen Komponente)®.

8 Dragin, Ankica, Wolfgang Heinrich. 2019.
Peacework Guidebook. YMCA Europe, 83-85.
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Kommunikation und
Konflikt

Konflikte direkt und offen anzusprechen, ist unabhdngig
vom Alter oft unangenehm. Das liegt daran, dass

wir nicht abschétzen kénnen, wie unser Gegentliber
reagiert und welche Folgen unser Handeln hat.
Allerdings ist die Alternative, Konflikte auszusitzen und
zu warten, dass sie von alleine ,verschwinden®, auch
keine wirkliche Option. Denn unausgesprochene

und unterdriickte Geflihle werden mdchtiger, je langer
sie nicht zur Sprache kommen.




ertschétzende und
wertfreie Kommmuni-
kation spielt eine

zentrale Rolle im infer-

nationalen Jugend-
austausch, da es nicht nur um den Aus-
tausch von Informationen, sondern auch
um das Miteinander junger Menschen aus

untferschiedlichen Kulturen geht.

Aber was genau ist wertschatzende

und wertfreie Kommunikation?

Beide Begriffe sind stark subjektiv konnotiert
und hdngen von unseren jeweiligen Erfah-
rungen ab. Dennoch |&sst sich bei beiden
meistens  ein

Begriffen gemeinsamer

Nenner mit unseren Mitmenschen finden.

< Inhaltsverzeichnis
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€ . . .
3 Kommunikation und Konflikt

Zur Verdeutlichung: Stellen Sie sich vor,
Sie erklaren lhren Teilnehmenden die
Regeln fur ein gemeinsames Projekt. Eine
wertschdtzende Kommunikation bedeutet
dabei nicht nur, die Regeln zu vermitteln,
sondern auch zu betonen, wie wichtig
jede Regel fur den Erfolg des Projekts ist.
Wertfreiheit zeigt sich darin, dass Sie die
Regeln zwar erklaren, aber keine
bestimmte Regel bevorzugen. Durch die
Forderung einer wertschaftzenden und
wertfreien  Kommunikationskultur = kann
eine Umgebung geschaffen werden, die
es ermoglicht, Konflikte konstruktiv zu
bearbeiten. Das gilt sowohl fur die per-
soénliche Ebene (Teilnehmende der
Begegnung untereinander) als auch fir
die professionelle Ebene (Betreuende der

Tragerorganisation).

Natdrlich ist es auch wichtig, nicht nur auf
andere, sondern auch auf uns zu schauen.
Wie kommunizieren wir wdhrend eines
Konflikts? Verfallen wir in Verhaltensmuster,
die andere Menschen verletzen oder pro-
vozieren koénnten? Diesen Fragen stellen
wir uns im weiteren Verlauf.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



3.1 Wie

kommuniziere ich
wertschatzend
wahrend eines

Konflikts?

Konflikte ohne dabei

soziale Beziehungen nachhaltig zu beein-

anzusprechen,

tréchtigen, erfordert Fingerspitzengefihl
und eine konstruktive Herangehensweise.
Ein guter Ansatz ist die Gewaltfreie Kom-
munikation nach Marshall B. Rosenberg.
Diese Methode betont das empathische
Verstehen der Bedurfnisse und Geflhle
aller Beteiligten. Der Gedanke hierbei ist:
Statt anhand von Vorwiirfen zu kommu-
nizieren, kommunizieren die Beteiligten
ihre eigenen Gefiihle und Bediirfnisse
aktiv und versuchen die Sichtweise des
Anderen zu verstehen.

Die Gewaltfreie Kommunikation (GFK)
nach Marshall B. Rosenberg ist eine
Methode, die darauf abzielt, empathisch
miteinander zu kommunizieren, um Kon-
flikte zu 16sen und eine tiefere Verbindung
zwischen den Kommunizierenden her-

zustellen. Sie basiert auf vier Schritten:

30

Beobachtung, Gefiihl,
Bediirfnis und Bitte. Hin-
tergrundgedanke ist, dass
hinter jedem Konflikt ein
Bediirfnis
liegt. Vielen fallt es aller-

unerfilltes

dings schwer, die eigenen
Geflihle und BeduUrfnisse
zu benennen.

Die folgende Aufteilung
kann lhnen und lhren Teil-
nehmenden bei Bedarf als Orientie-

rungs- und Ubungshilfe dienen.
Beobachtung

Hierbei geht es darum, ohne Wer-
tung zu benennen:

,In unseren letzten Treffen habe ich
bemerkt, dass wir uns gegenseitig
héufig unterbrochen haben.”

Gefiihl

Auf dieser Ebene geht es darum,
die eigenen Geflhle, die in Verbin-
dung mit der Beobachtung stehen,
mitzuteilen:

,Das hat mich frustriert, weil ich
das Bedurfnis nach Respekt und
Aufmerksamkeit habe.”



Bediirfnis

Hier geht es darum, die eigenen
Bedurfnisse zu erkennen und zu
benennen, die hinter den Geflihlen
stehen. Bei unserem Beispiel wdre
das das Bedurfnis nach Respekt
und Wertschétzung.

Bitte

Der Vierschritt nach Rosenberg
endet mit einer konkreten Bitte,
um die ermittelten Bedurfnisse zu
erfillen. In unserem Fallbeispiel
wdre das enfsprechend: ,Kénnten
wir uns darauf einigen, dass wir
uns wdahrend der Gespréche aus-
reden lassen und uns bewusst Zeit
zum Sprechen nehmen?”

In unserer Methodenkiste (Kapitel 5) fin-

den Sie ein entsprechendes Arbeitsblatt,
welches Sie zur Ubung gemeinsam mit
lhren Teilnehmenden, Schilerinnen und
Schilern oder einfach fur sich selbst nut-
zen kénnen.

Ebenen,
gelangt man zu einem weiteren Bestand-
teil der GFK, ndmlich Ich-Botschaften.
Anhand von

Kombiniert man diese vier

Ich-bezogenen Aussagen
kénnen die eigenen Geflhle und Wiinsche
offen angesprochen werden, ohne dabei
anderen Vorwurfe zu machen.

< Inhaltsverzeichnis
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»,Du hérst mir nie richtig zu und ignorierst
stédndig meine Ideen. Du solltest wirklich
besser aufpassen und respektieren, was
ich sage. Es ist frustrierend, dass du meine
Meinungen nicht ernst nimmst.”

Der obenstehende Satz soll veranschau-
lichen, wie die Ubermittlung der eigenen
Bedurfnisse auf Grundlage von Du-
Botschaften aussehen kénnte. Das Bedurf-
nis und der Wunsch nach ,gehért-werden”
ist in diesem Beispiel im Hintergrund.
Primar steht der Vorwurf des nicht ,gehort-
werdens”.

Eine konstruktive Ubermittlung des gleichen
Inhalts kénnte lauten:

slch empfinde es als unfair, wenn meine
Ideen als unwichtig erscheinen. Es wdre
far mich hilfreich, wenn wir in unseren
Gesprdchen Raum fir verschiedene
Standpunkte schaffen kbnnten, um ein tie-
feres gegenseitiges Verstdndnis zu férdern

und gemeinsam Lésungen zu finden.”

Das Formulieren von Ich-Botschaften ist
aber nicht immer leicht. Wie bereits ein-
gangs erwdhnt, fallt es manchen Menschen
schwer, bedurfnis- und gefihlsorientiert zu
kommunizieren. Um das zu Uben, finden Sie
ebenfalls eine Ubung zu Ich-Botschaften im

Methodenkapitel.
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Die Art und Weise, wie wir unsere Gefuhle
und das Konfliktgeschehen beschreiben,
bestimmt oft auch, wie sich der weitere
Verlauf des Konflikts gestaltet. Fallen sich
Konfliktbeteiligte gegenseitig ins Wort oder
lassen sie sich aussprechen? Werden
Wahrnehmungen abgesprochen (,Stell
dich nicht so an!”) oder bemUhen sich die
Beteiligten jeweils die Gegenseite zu ver-
stehen? Die bewusste Auseinanderset-
zung mit unserer Kommunikationsweise ist
ein wichtiger Faktor im Konfliktlésungspro-
zess. Wenn Sie wdhrend lhres Austausches
oderim Unterricht an einem Konflikt arbei-
ten missen, bestimmen Sie gemeinsam
mit lhren Teilnehmenden Kommunikati-
onsregeln, um eine nicht wertende
Beschreibung von Handlungsabldufen zu
ermoglichen.

Maogliche Regeln kénnen sein

« Die Konfliktbeteiligten beim Reden
anschauen

e Ich-Botschaften nutzen

o Geflihle der Anderen anerkennen

« Die eigenen Gefiihle beschreiben,
das heil3t nicht, im Namen
der Gruppe oder einer (vermeint-
lichen) Mehrheit zu sprechen

« Nicht beleidigen oder provozieren

e Nur auf den Konflikt fokussieren,
der gerade besprochen wird

« Sich ausreden lassen, gegenseitig
zuhdren und Wortbeitrdge nicht
unterbrechen

» Andere Sichtweisen respektieren,
auch wenn sich diese von
den eigenen unterscheiden

e Nach Gemeinsamkeiten schauen

Diese Regeln durften Ihnen nicht neu sein
und vielleicht sogar als offensichtlich
erscheinen. Trotzdem sollten Sie versu-
chen, diese gemeinsam mit lhren Teilneh-
festzulegen nicht
vornherein als gesetzt anzusehen. Dieser

menden und von
Regelkatalog ist nicht vollstdndig und
wahrscheinlich werden Sie in lhrer Runde
auf weitere Regeln stoBen, die fur lhre

Gruppe Sinn macht.



In der Auseinandersetzung mit Konflikten

und Kommunikation im internationalen
Jugendaustausch ist es ebenso wichtig,
nicht nur die Spannungen zwischen den
Teilnehmenden, sondern auch mégliche
Konflikte auf der Ebene der Mitarbei-
tenden der Tréagerorganisationen zu
bericksichtigen. Auf dieser Ebene kénnen
unterschiedliche  Arbeitsstile, politische
Einstellungen und Zielsetzungen zu Kon-

flikten fUhren.

Die vorgeschlagenen Methoden zur Kon-
fliktldsung, wie sie fur die Ebene der Teil-
nehmenden formuliert wurden, I@sst sich
nicht nahtlos auf die Multiplikatorenebene
Ubertragen. Dennoch kann auf Multipli-
katorenebene einiges aus der Handrei-
chung adaptiert werden. Ahnlich wie bei
den Teilnehmenden gilt hierbei die Emp-
fehlung, Konfliktsituationen — méglichst
direkt anzusprechen. Ein Verschleppen der
Problematik hilft niemandem und kann

die Situation verschérfen.

Hierbei kann die Anwendung der Grund-
sdtze der Gewaltfreien Kommunikation
(GFK) einen bedeutenden Beitrag leisten.
Wie im vorherigen Kapitel erlgutert, bietet
die GFK einen Ansatz, der darauf abzielt,
Missversténdnisse zu klaren, Bedurfnisse
zu benennen und eine konstruktive Kom-
munikation zu férdern.

< Inhaltsverzeichnis
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Um erfolgreich mit den Herausforderun-
gen auf Multiplikatorenebene umzugehen,
ist es ratsam, einen kontinuierlichen Dialog
zu foérdern und Raum fir konstruktive
Diskussionen zu schaffen. Durch regelmd-
Bige Teammeetings, Workshops oder auch
informelle Austauschmaoglichkeiten kdnnen
Mitarbeitende dazu ermutigt werden, ihre
Perspektiven offen zu teilen und gemein-
same Ziele zu definieren.

Eine offene Kommunikationskultur starkt
das Vertrauen im Team und erméglicht es,
auch tiefgreifende Meinungsverschieden-
heiten konstruktiv zu bewdltigen. So kann
eine lebendige und positive Arbeitsatmo-
sphdre geschaffen werden, die die Grund-
lage fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit
auf Multiplikatorenebene bildet.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



3.2 Frieden fangt

bei dir an.

Wie wir durch das Meistern

der eigenen Konfliktintelligenz
Friedensarbeit im Alltag leisten
konnen

Dr. Jana Schildt, Mediatorin
und Friedensforscherin

In einer Welt, die mit Nachrichten Gber den
Krieg in der Ukraine, den Konfliktim Nahen
Osten und Weiteren, sowie der zuneh-
menden Polarisierung unserer Gesell-
schaft und einem allgemeinen Gefihl der
durchtrankt
kénnte man sich leicht fragen: Wo nur

Hoffnungslosigkeit scheint,
beginnen mit der Friedensarbeit? Dieser
Gedanke ist der perfekte Einstieg in Uber-
legungen, wie wir unsere eigene Konfliki-
intelligenz entwickeln und wie wir alle im
Alltag zu Friedensstiftenden werden kon-
nen.
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Aus abstrakten Uberlegun-
gen zur Konflikt- und Frie-
densforschung entsteht die
entscheidende Frage: Wel-
che Art von Friedensar-
beit ist sinnvoll, wenn wir
lokal und zwischenmenschlich Einfluss
auf das globale Geschehen nehmen
wollen? Mahatma Gandhi, sagte in einem
Kontext, hoffnungslos
erscheinen konnte: ,Sei die Verdnderung,
die du in der Welt sehen mochtest! Dieser

der sicherlich

Aufruf zur Eigenverantwortung unter-
streicht, dass wahre Verdnderung von

innen heraus beginnen muss®.

Der korperbasierte Weg:
Nervensystemregulierung fiir
Konfliktbewaltigung

Konflikte enthillen eine urtumliche Dyna-
mik — eine Art archaischen Tanz, bei dem
es keine Rolle spielt, wie rational, intelli-
gent, eloquent oder belesen wir sind. In
Konflikten neigen wir dazu, uns zu ver-
wandeln, sehen rot und benehmen uns oft
so, als wdren wir in einem anderen Uni-
versum gelandet. Selbst endlose Diskussi-
onen Uber Konflikte fuhren selten zur
Lésung. Warum? Weil in Konflikten unser
gesamtes System den Uberlebensmodus
aktiviert. Oder in den Worten der Polyva-
gal-Theorie: Wir schalten in den Fight-
Flight-Freeze Modus.

9 Siehe u.a. Lederach, J.P. (2015). Little Book of Conflict Transformation: Clear Articulation Of The Guiding

Principles By A Pioneer In The Field.



Um es schlicht auszudricken: Unser Kor-
per interpretiert Konflikte als existenzielle
Bedrohung und schaltet auf Uberlebens-
In diesem Modus verlieren wir
zunehmend den Zugriff auf unser rationa-

modus.

les Denken und tauchen tiefer in unsere
evolutiondren Gehirnareale ein - eine Art
Ruckkehr zu urzeitlichen Verhaltenswei-
sen. Das bedeutet konkret, dass Denken,
Wahrnehmen, Fahlen und Handeln stark
eingeschrankt sind. Im Uberlebensmodus
fehlt der Zugang zu Empathie, Ruhe und
dem Geflhl von Vertrauen und Sicherheit
- Eigenschaften, die jedoch entscheidend
fur die Loésung von Konflikten sind.

Wir verstehen immer mehr, dass Trauma
sich im Koérper manifestiert und dass wir
uns mit dem Koérper verbinden miussen,
um es zu heilen™. Fundiert auf Neurowis-
senschaften und der Polyvagal-Theorie
stellt sich die Frage: Wie kénnen wir lernen
im Konflikt unser Nervensystem zu beruhi-
gen und zu regulieren, um wieder die
Fahigkeit zu erlangen, konstruktiv mit Kon-
flikten umzugehen? Indem wir uns auf
unseren Kérper einlassen und ihn als
unverzichtbaren Partner in der Konfliktbe-
wdltigung anerkennen, kénnen wir Wege
finden, um die tief verwurzelten Muster

< Inhaltsverzeichnis
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von Konflikt und Trauma zu durchbrechen.
Es sei jedoch an dieser Stelle erwdhnt,
dass dies ein langwieriger Prozess ist,
welchen man bewusst eingehen und mit
Ausdauer und Beharrlichkeit verfolgen
muss. Denn Konflikt Intelligenz zu erlan-
gen, heilt auch den persénlichen Konfliki-
stil zu meistern.

Da es keine universelle Strategie fur einen
verkoérpert konstruktiven Umgang mit Kon-
flikten gibt, gilt es, die persdnliche Konflikt-
Prégung des Nervensystems zu verstehen
und zu meistern.

Wie Sie sich erinnern, haben wir uns in
Kapitel 1.2 bereits damit beschdaftigt, wie
Konflikte entstehen und lhnen aufgezeigt,
welche Konfliktstile es gibt, die lhnen dabei
einzuordnen

helfen, Konfliktsituationen

und Lésungsprozesse anzuleiten.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



welche Schritte jedes Tier
unternehmen  kann,

sich aus der Konfliktdyna-

um
mik zu l6sen und eine
Dynamik des Friedens her-
beizufGhren.

Der fokussierte Tiger™ wird
oft von auBBen als aggressiv
und streitlustig im Konflikt
wahrgenommen. Dies liegt
daran, dass seine Werte-
offenheit und Transparenz

Daran ankntpfend und inspiriert vom
Urheber des Thomas-Kilmann-Modells
der Konfliktlésung prdsentieren wir eine
Herangehensweise, bei der jeder Kon-
fliktstil durch ein Tier reprdsentiert wird.
Es ist kein Persdnlichkeitsmodell, sondern
spiegelt individuelle Reaktionen auf Kon-
flikte wider. Oft kann der Stil abhéngig
vom Kontext, z.B. beruflich oder privat
variieren. Die funf Konflikt-Tiere bieten
einen Kompass fiir die Selbstreflexion
auf dem Weg zur Konfliktintelligenz.

Wenn wir uns in die Dynamik eines Kon-
flikts begeben, stoBen wir auf eine Vielzahl
von Unvereinbarkeiten im Wahrnehmen,
Denken, Fuhlen und Wollen, die mindes-
tens eine andere Person betreffen (vgl. die
Definition von sozialem Konflikt von
F. Glasl?). Dabei stellt sich die Frage, wie
sich ein Konflikt auf diesen vier Ebenen bei

jedem der Konflikttiere manifestiert und

sind. Er glaubt fest daran,
dass Beziehungen zwischenmenschliche
Spannungen aushalten kénnen und ver-
fraut darauf, dass eine klare Aussprache
alles klaren kann. Zu seinen Qualitaten zahlt
der Mut, seine Bedurfnisse und Gefuhle zu
zeigen und sich dafir einzusetzen.

Denken

Im Konflikt denkt der fokussierte
Tiger oft in Kategorien von Richtig
und Falsch, empfindet Ungerech-
tigkeit und fuhlt sich dazu ver-
pflichtet,
richtigzustellen.

das Falsche wieder

Fuhlen

Auf emotionaler Ebene duBert sich
der Konflikt hdufig durch Wut, Ge-
nervtheit, Frustration und Ungeduld.

2 Glasl, F. (2004). Selbsthilfe in Konflikten - Konzepte, Ubungen, Praktische Methoden.
* Detailliertere Informationen zu den Konfliktstilen gibt es auf meiner Webseite: www.janaschildt.de/konflikt-stile
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Wollen

Typische Verhaltensmuster bein-
halten einen klaren und direkten
Ausdruck, die Tendenz zur Laut-
starke und die Vorliebe fur hitzige
Diskussionen. Der fokussierte Tiger
kann schnell aufbrausend werden,
dass Konflikte
eskalieren und der Umgang damit

was dazu fuhrt,
herausfordernd sein kann.

Die kooperative Eule wird von auBen oft
als zégerlich und zu akribisch im Konflikt
wahrgenommen, da ihre Werte Genauig-
keit und Balance sind. Sie strebt danach,

jede Sichtweise zu erfassen und jeden

< Inhaltsverzeichnis
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Winkel zu betrachten, bevor sie eine Ent-
scheidung trifft. Diese Grundlichkeit kann
zu Verzdégerungen oder Komplexitdten bei
der
anderen als

Lésungsfindung fuhren, was von

Unentschlossenheit oder
UbermdaBige Analyse empfunden werden

kann.
Denken

Die Eule denkt ununterbrochen
dartber nach, wie die Situation
wieder ins Lot gebracht werden
kann. Dabei vergisst sie manch-
mal, dass sie nicht alles allein in
ihrem Kopf |6sen kann und dass es
auch Verbindung mit anderen
bendtigt, um eine nachhaltige
Lésung zu finden.

Fihlen

Auf emotionaler Ebene empfindet
die Eule oft Traurigkeit, da sie es
bedauert, dass es zu so irrationalen
Situationen kommen kann.

Wollen

In Konflikten sind kooperative Eulen
die weisen und empathischen
Seelen. Sie sind diejenigen mit
offenen Ohren, bereit, mit ihrem
unterstlitzenden Flugel beizuste-
hen. Wahrend andere in den Wellen
des Konflikts schwimmen, schwe-
ben Eulen Uber den Gewdssern
der Kontroverse.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG
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Der flexible Fuchs ist das Chamdleon der  Fiihlen
Konfliktlésung. Von auBen kénnte er als lis-

tig oder zu wenig authentisch wahrge-
nommen werden. Einige konnten ihn als
unbestimmt, leicht zu beeinflussen oder

als eine Art Chamaleon der Authentizitéit
missverstehen. Doch in Wirklichkeit strebt

er danach, sich méglichst gut an sein  Wollen
Gegeniber anzupassen, um den besten

Weg aus dem Konflikt zu finden.

Denken

Oft ist der Fuchs in Gedanken sehr
damit beschdaffigt, was seine
Gegenlber gesagt und getfan
haben, um angemessene Antwor-
ten darauf zu finden.

Auf emotionaler Ebene fuhlt sich
der Konflikt far den Fuchs oft unru-
hig, innerlich zerrissen und Uber-
fordert an.

In Meinungsverschiedenheiten
passt er sich muhelos an seine
Umgebung an, verlésst sich auf
Anpassungsfdhigkeit und schnelles
Denken.



Das harmonisierende Schaf ist bestrebt,

Harmonie zu schaffen und allen ein
gemdtliches und gluckliches Umfeld zu
bieten. Dies kann sie passiv erscheinen
lassen, doch ihr Ziel ist es, dass es allen gut
geht.

Denken
Das harmonisierende Schaf sorgt
sich und analysiert, was es falsch
gemacht haben kénnte.

Fihlen

Auf emotionaler Ebene fuhlt sich
der Konflikt fur das Schaf éngstlich,
besorgt, gedngstigt und furchtsam
an.

< Inhaltsverzeichnis
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Wollen

Um zu wachsen, beherrschen sie
das Schaffen von Warme und Ver-
bundenheit inmitten von Uneinig-
keit. Ihre individuelle Fahigkeit liegt
in herzlichen Gesten, die Ldcheln
hervorrufen  und  Spannungen
|6sen. In einer harten Welt sorgt
das Schaf fur Gemutlichkeit und

trégt zur Gruppenharmonie bei.
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Die regenerative Schildkrote ist der
beruhigende Anker im Konflikt! Wenn es zu
Auseinandersetzungen kommt, zieht sie
sich in ihren friedlichen Panzer zurlck,
ausgestattet mit Geduld und Zeit.

Denken

Introspektiv, sinnt sie Uber alle
Zusammenhdnge des Konflikts
nach. Trotz der Angst gewinnt sie
durch ihren Riickzug eine mentale
Perspektive auf den Konflikt.

Fihlen
Auf emotionaler Ebene erfahrt die

Schildkréte eine Stille, die sie nach
innen kehrt und sprachlos macht.

Sie fuhlt sich verschlossen und aus
der Fassung gerissen.

Wollen

Sie kémpft darum, ihre eigenen
Bedurfnisse zu erkennen und sucht
nach Alleinsein, um ihr Nerven-
system zu regulieren und zu beru-
higen.



Der niederlandische Psychiater und Autor
Bessel A. van der Kolk erklart, dass das
Bewusstsein Uber unsere inneren Erfah-
rungen der SchlUssel zur Veréinderung ist.
Dies bedeutet konkret, bewusst zu lernen,
welchen Konfliktstil wir jeweils verkérpern.
Denn durch die Auseinandersetzung mit
und dem Verstdndnis von den unter-
Konfliktstilen
erfolgreiche Kommunikation und Zusam-

schiedlichen kann eine
menarbeit gewdhrleistet werden. Konflikt-
parteien lernen ndmlich dadurch nicht nur
die eigenen Praferenzen und Verhaltens-
muster in Konfliktsituationen kennen, son-
dern lernen auch, die der anderen ,Seite”
besser zu verstehen. Dieses Bewusstsein
schafft eine Grundlage fiur eine respeki-

volle und konstruktive Interaktion.

Das gilt natdrlich auch fur den internatio-
nalen Jugendaustausch. Im internationa-
len Kontext sind kulturelle Unterschiede
und vielfaltige Perspektiven allgegenwdr-
tig. Das Wissen Uber den eigenen Konflikt-
stil kann fur lhre Teilnehmenden zu einem
wertvollen Werkzeug werden, um mit
Differenzen  konstruktiv. ~ umzugehen.
Indem die Teilnehmenden lernen, wie sie

auf Konflikte reagieren und wie ihre Mit-
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streiterinnen und Mitstreiter dies tun, kén-
nen sie effektivere Strategien zur Lésung
von Meinungsverschiedenheiten entwi-
ckeln. Dies trégt nicht nur zur Stérkung
individueller zwischenmenschlicher Kom-
petenzen bei, sondern sorgt auf lange
Sicht auch fir ein harmonisches und
bereicherndes Umfeld fur alle Beteiligten
im internationalen Jugendaustausch.

Versuchen Sie in den néchsten Wochen auf
alle Konflikte zu achten, die in |hrem Leben
auftauchen. In diesen Momenten nehmen
Sie einfach Ihren gewohnten Konflikfstil
oder lhre Art, mit Konflikten umzugehen,
bewusst wahr. Schauen Sie, ob Sie bereit
sind, etwas zu riskieren, und dieses Mal
etwas anders zu machen. Jedes Konflikttier
kann seine Schattenseite erkennen, sie
integrieren und in personliche Starken ver-
wandeln. Dieser Ansatz ermdglicht es, eine
ganzheitliche Konfliktintelligenz zu verkor-
pern, um Konflikten mit innerem Frieden zu
begegnen und ihre Kraft in persénliches
Wachstum umzuwandeln.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



Konflikt im
internationalen
Kontext

In den vorherigen Kapiteln konnten Sie sich dem
komplexen Thema Konflikte und Konfliktlésung aus
unterschiedlichen Perspektiven ndhern. In diesem
Kapitel méchten wir lhnen konkrete Anregungen und
Impulse geben, die Sie in lhre Arbeit integrieren
kénnen. Wir betrachten dabei nicht nur die Planung im
Vorfeld, sondern auch, wie Sie konfliktverstdrkende
Elemente minimieren und wie Sie sich emotional
aufwiihlenden Themen, behutsam ndhern kénnen.




emeinsam erkunden
wir, welche Schwer-
punkte bei der Vorbe-
reitung einer Einheit
im internationalen
Jugendaustausch besonders relevant sind.
Welche Aspekte sollten Sie im Blick behal-
ten, um ein férderliches Umfeld fur den
konstruktiven Umgang mit Konflikten zu
schaffen? Und wie kénnen Sie in der Praxis
sicherstellen, dass Ihr Unterricht oder Aus-
tausch nicht nur lehrreich, sondern auch
anregend und respektvoll ist?

Das Verstdndnis von Frieden ist subjek-
tiv und kann von Mensch zu Mensch
variieren. In einem Gastbeitrag erklart
Ihnen Anne Kruck die vielfaltigen Perspek-
tiven auf Frieden und dessen individuelle
Auslegung. Der Beitrag bietet Einblicke in
die kulturelle und persénliche Dimension
von Frieden und regt dazu an, diese viel-
schichtige Thematik im infernationalen
Jugendaustausch zu berucksichtigen.
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4.1 Was meint
eigentlich
Frieden?

Ein scheinbar klarer Begriff im
interkulturellen Kontext

Anne Kruck,
Senior Advisor Peace Education,
Berghof Foundation

Alle Menschen winschen sich doch Frieden.
Aber meinen wirklich alle das Gleiche, wenn
sie von Frieden sprechen? In interkulturellen
Begegnungen gibt es da manche Uber-
raschung. Bei einer Exkursion mit deut-
Studierenden  in

schen Jordanien

reagierten  unsere  paldstinensischen
Gastgebende emport, als wir fragten, was
fir sie ,Frieden” bedeutete. Sie empfan-
den das Wort nicht als hoffnungsvoll,
sondern aufgrund persénlichen

Fluchterfahrungen als zynisch. In einem

ihrer

Projekt in Kolumbien sorgte unsere erste
Ubersetzung von ,Friedensstiftenden” mit
dem spanischen Wort ,pacificadores” fur
Aufregung. Denn es war die Selbst-

bezeichnung einer  paramilitérischen
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Gruppe, die dort mit Waffengewalt ihre
Vorstellung von ,Ruhe und Frieden” durch-
setzte. Diese Beispiele zeigen: ,Frieden”
bedeutet nicht Gberall das Gleiche. Es gibt
viele unterschiedliche Vorstellungen von
Frieden, die spezifisch fiir die jeweilige
Geschichte oder Kultur eines Landes
sind.

In der Friedensbildung schaffen wir
R&ume far den Austausch Uber Friedens-
vorstellungen. In unseren Workshops bei
der Berghof Foundation, wo wir mit Schul-
klassen, Lehrkraften oder NGO-Mitarbei-
tenden zusammenarbeiten, nutzen wir oft
Fotografien aus unterschiedlichen Welt-
regionen. Diese stehen auch fir Multi-
plikatorinnen und Multiplikatoren in der
Bildungsarbeit zur Verfugung.

» Peace Counts Bilderset
https://berghof-foundation.org/library/

peace-counts-picture-set

Die Teilnehmenden wdahlen ein Bild aus,
das fur sie Frieden ausdrickt. Die Bilder
regen dazu an, die eigene Vorstellung von
Frieden in Worte zu fassen. Es ist wichtig,
dies ohne Unterbrechungen, Gegenreden
oder gar Bewertungen tun zu kénnen. Alle
Friedensvorstellungen werden gehért und
wertgeschdtzt. Mithilfe der Bilder &ffnen
sich auch zurickhaltende Teilnehmende
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und berichten von personlichen Erfahrun-
gen und Erlebnissen, die ihre Vorstellungen
von Frieden pragen.

Am Ende steht eine ganze Vielfalt an
Friedensbegriffen im Raum oder an einer
Pinnwand. Zum Beispiel: innere Ruhe und
Ausgeglichenheit, Harmonie, Zusammen-
halt in der Gesellschaft, kein Krieg, inter-
nationale Vertrége, Verséhnung,
Gewalltfreiheit, Geschlechtergerechtigkeit

oder Bildungschancen.

In einem zweiten Schritt ergdnzen und
strukturieren wir diese Vorstellungen mit
Begriffen und Modellen aus der Friedens-
forschung. Die Unterscheidung zwischen
negativem Frieden und positivem Frieden
von Johan Galtung ist eine der bekanntesten.

Negativer Frieden bedeutet die Abwe-
senheit kriegerischer Gewalt. Positiver
Frieden umfasst mehr, nédmlich die Ver-
wirklichung von Menschenrechten,
Gerechtigkeit und Teilhabe. Frieden ist
dann kein Zustand, sondern ein Prozess, in
dem Gewalt gemindert und Gerechtigkeit
gefordert wird. Dies verweist darauf, dass
eine Eindémmung von Gewalt noch kei-
nen nachhaltigen Frieden bedeutet, wenn
Menschen weiterhin unterdrickt werden.


https://berghof-foundation.org/library/peace-counts-picture-set
https://berghof-foundation.org/library/peace-counts-picture-set
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Selbst bei einem &hnlichen Versténdnis
von Frieden als Leitwert, gibt es véllig
unterschiedliche  Handlungsoptionen,

wie man den Frieden fordern kann.

Manche Menschen setzen sich fur den
Frieden ein, indem sie in ihrer Nachbar-
schaft oder in der Schule Streit schlichten.
Andere engagieren sich fur die Abschaf-
fung von Atomwaffen, um damit einem
Frieden im Sinne der Abwesenheit einer
nuklearen Bedrohung ndher zu kommen.

Suchen Menschen inneren Frieden, fin-
den sie ihn vielleicht in der Meditation.
Viele Menschen, die im Krieg Leid erfah-
ren haben, sind Uberzeugt, inneren Frie-
den eher durch die Aufarbeitung von
Kriegsverbrechen zu finden. Andere set-
zen hingegen mehr auf Verséhnung und
Vergebung. Kontfrovers wird dann oft die
Frage diskutiert, welche Mittel angemes-
sen und gerechftfertigt sind, um Frieden zu
erreichen. Ldsst sich Frieden mit friedli-
chen Mitteln oder auch mit Gewalt errei-
chen? Dies hangt letztlich wieder vom
Friedensbegriff ab, den man im Kopf hat
(negativer oder positiver Frieden).
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In unseren Workshops arbeiten wir mit
Geschichten von Friedensschaffenden aus
aller Welt, die sich in ihrem jeweiligen Dorf,
ihrer Stadt oder ihrem Land mit friedlichen
Mitteln far den Frieden engagieren.

» siehe Ausstellung ,Frieden Machen -
Peace Counts”
www.friedensbildung-bw.de/
ausstellung-frieden-machen-

peace-counts

Sie machen Mut, alleine und gemeinsam
mit anderen fir Frieden aktiv zu werden.
Denn eines ist klar: Frieden ist zu wichtig
fiir die Menschheit um ihn nur Regierun-
gen und Diplomatinnen und Diplomaten
zu Uberlassen. Frieden wird in alltagli-
chen Handlungen, in gesellschaftlichem
Engagement und in internationalen Foren
gestiftet. Und er entsteht in interkulturellen
Begegnungen, in denen Menschen Frie-
den erleben kénnen, sich Uber ihre Frie-
densvorstellungen austauschen und Wege
zum Frieden identifizieren und gemein-
sam gehen.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG
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4.2 Der Krieg als

Thema in der

Jugendbegegnung

Die Auseinandersetzung mit emotional
aufwihlenden Themen, wie Kriegen,
erfordert eine durchdachte Vorbereitung.
Neben méglichen gegensdtzlichen Mei-
nungen stellt die emotionale Belastung
einzelner Teilnehmenden einen Faktor dar,
der Konflikte verstarken kann. Dieser kann
durch einfhlsames Eingehen auf die indi-
viduellen Bedurfnisse der Gruppe mini-
miert werden. Ideal ware es, wenn Sie
liber Kenntnisse zu Teilnehmenden mit
Kriegs- und Fluchterfahrungen verfii-
gen, sei es durch aktive oder passive
Erfahrungen.

Allerdings sind umfassende Vorbereitun-
gen in dieser Hinsicht nicht immer maoglich,
insbesondere  wenn  Gruppenleitungen
kurzfristig eine Klasse oder Jugendbegeg-
nung betreuen und keine langfristige
Beziehung zu ihren Teilnehmenden auf-
bauen kénnen. In solchen Situationen bie-
ten sich verschiedene Optionen an, wie
beispielsweise die Befragung der ,eigentli-
chen” Lehrkrafte oder die Durchfuhrung
eines Blitzlichts oder einer Positionslinie

(mehr: Methodenkiste).

Gerade in Zeiten, in denen wir uns mit
emotional aufgeladenen Themen ausein-

andersetzen, mochten wir
Ihnen die Struktur fur eine
mogliche Einheit in IThrem
Austausch oder Unterricht
nahelegen. Es kann sehr
hilfreich sein, im Vorfeld
eine grobe Verlaufsstruktur
zu skizzieren, auch wenn
Einheiten dynamisch sind und eine gewisse
Flexibilitat erfordern. Die vorgeschlagene
Struktur ist bewusst offen gestaltet, damit
sie sowohl fur Gruppenleitungen, die zeit-
lich  begrenzte  Jugendbegegnungen
betreuen, als auch fur Lehrkrafte und
Gruppenleitungen, die reguldr eine Gruppe
oder Klasse betreuen, geeignet ist. Diese
Struktur dient als Grundgerist, das Sie
nach Ihrem Bedarf anpassen kdnnen.

Bevor Sie jedoch mit lhrer Einheit begin-
nen, ist es empfehlenswert, gemeinsam
mit Ihren Teilnehmenden Regeln fur den
weiteren Verlauf festzulegen. Hierbei kon-
nen Sie sich an den Kommunikationsre-
geln aus dem Kapitel 3 orientieren. Dabei
geht es nicht nur um eine geregelte und
respektvolle Kommunikation untereinan-
der. Auch wenn Sie sich als Gruppenlei-
tung oder Lehrkraft an den Beutelsbacher
bedeutet das
nicht, dass Sie keine eigenen Grenzen set-

Konsens halten miussen,

zen durfen und sollten. Es ware sinnvoll,
gemeinsam mit den Teilnehmenden die
Kommunikationsregeln zu erarbeiten.
So schaffen Sie nicht nur eine klare Struk-
tur fur das Gesprdch, sondern fordern
auch eine offene und respektvolle Kom-
munikation in lhrer Gruppe.
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Maéglicher Verlauf einer Einheit:
Offener Ein offener Einstieg ermoglicht es
Einstieg Ihnen Fragen aus der Gruppe zu

sammeln und einen Uberblick tber
das Vorwissen |hrer Teilnehmenden
zu erhalten. Sammeln Sie die Fragen
auf z.B. Moderationskarten.

Manche davon werden Sie direkt
beantworten kébnnen, andere im Ver-
lauf der Einheit und wiederum man-
che gar nicht. In unserer Methoden-
sammlung finden Sie einige
Vorschlége fur Einstiegsmethoden.

Durchfiihrung Wie und mit welchem Schwerpunkt

der Einheit Sie lhre Einheit durchfihren mochten,
ist Ihnen natirlich freigestellt.
Wichtige Schwerpunkte wéren unse-
rer Meinung nach die Vermittlung
von Medienkompetenzen sowie
das Erlautern der Komplexitéat des
Ukrainekriegs.

Sollte es im Laufe |hrer Einheit zu
einer Konfliktsituation kommen,
nutzen Sie die Methoden aus Kapitel 2
um diesen entgegenzuwirken bzw.
sie aufzufangen. Denken Sie dran:
Konflikte sind zundchst nichts
Negatives!

Handlungs- Wie bereits in der Einleitung unserer

strategien Handreichung angemerkt, zeigen
Studien, dass Kriege Jugendliche
belasten, auch wenn sie scheinbar
keinen direkten Bezug zum Kriegs-
land haben.

Sie kénnen in lhrer Einheit Raum far
Handlungsstrategien schaffen, um
diesen negativen Gefiihlen entge-
genzuwirken. Eine Méglichkeit ware
es, gemeinsam zu reflektieren, was
Krieg und Frieden bedeuten. Gerne
kénnen Sie unseren Gastbeitrag aus
Kapitel 4.1 als Orientierungshilfe
dafir nutzen.

Sie kénnen mit lhren Teilnehmenden
auch auf ein konkretes, handlungs-
orientiertes Level gehen. Gibt es
Moglichkeiten Gefliichtete zu unter-
stitzen?

Starten Sie eine Spendenaktion fur
Tierheime die sich um zurtickgelas-
sene Tiere im Kriegsgebiet kimmern.
Entwickeln Sie gemeinsam ein Pro-
jekt, was Sie als Klasse/Gruppe
umsetzen kénnen, denn um nachhal-
tigen Frieden zu haben bedarf es
einer aktiven Zivilgesellschaft.

Abschluss Vor allem nach aufwihlenden
Inhalten ist ein gemeinsamer Abschluss
wichtig.

In unserer Methodensammlung
haben wir Feedback/Abschluss-
methoden aufgelistet'™.

“ Mertsching, Phil, Elvira Hadzi¢. 2023. Und plétzlich sprechen alle Gber Krieg.

Arbeit und Leben Schleswig-Holstein e.V., 11-13.
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Fallbeispiele

a | Pro Putin Positionierung
im Unterricht

In einer Unterrichtssituation, in der der
Ukrainekrieg behandelt wird, entsteht
eine herausfordernde Situation
zwischen Schiiler A und der Lehrkraft.
Schiler A zeigt eine deutliche politische
Positionierung, die zu Spannungen fihrt.
Wahrend des Unterrichts stort Schiler A
den Ablauf durch kontroverse Kommen-
tare und steht fest zu der Uberzeugung,
dass Putfin im Recht sei. Seiner Ansicht
nach kdmpft Russland gegen den Faschis-
mus und befreit die Ukraine. Auf dieser
Basis habe Russland auch territoriale
Anspriche auf die Ukraine. Die Diskussion
droht zu eskalieren, als Schuler A seine
Ansichten mit Nachdruck duBert.

Was jetzi?

Die Lehrkraft kénnte wie folgt reagieren:
Die Lehrkraft erkennt zund&chst die ver-
schiedenen Meinungen in der Klasse an
(Beutelsbacher Konsens) und betont die
Bedeutung eines respektvollen Austau-
sches. Um den Unterrichtsfluss aufrecht-
zuerhalten, schlagt die Lehrkraft vor, dass
die Klasse gemeinsame Richtlinien fur
eine respektvolle Diskussion erstellt. Dies
kann den Rahmen fur den Umgang mit
kontroversen Themen festlegen.
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Zusatzlich benennt die Lehrkraft, dass
Russlands Bruch von Volkerrecht keine
subjektfive Meinung ist, sondern eine
objektive Tatsache. Auf dieser Basis konnte
eine Diskussion in der Klasse gefuhrt wer-
den. Gleichzeitig ermutigt die Lehrkraft
auch andere Schulerinnen und Schuler
ihre Perspektiven zu teilen, um einen aus-
gewogenen Diskurs zu férdern. Die Lehr-
kraft kdnnte auch eine offene Diskussion
darUber initiieren, wie unterschiedliche
politische Ansichten zu Missverstdndnis-
sen und Konflikten fuhren kénnen. Dies
ermoglicht es der Klasse, die Vielfalt der
Standpunkte zu verstehen und Respekt fur
unterschiedliche Meinungen zu entwi-
ckeln. Es ist aber auch wichtig, den Schu-
lerinnen und Schiilern bewusst zu machen,

dass es Grenzen der Kontfroverse gibt'™.

Wenn der Konflikt weiterhin besteht, kdnnte
die Lehrkraft nach dem Unterricht ein per-
sonliches Gesprdch mit Schuler A fihren,
um besser zu verstehen, was seine Uber-
zeugungen motiviert. Dies kdnnte eine
Gelegenheit bieten, mogliche Missver-
stdndnisse zu klaren. Falls der zeitliche
Rahmen es zuldsst, kann auf die Konflikt-
|6sungsstrategien aus Kapitel 2 zurlck-
gegriffen werden.

Insgesamt ist das Ziel, einen Raum zu
schaffen, in dem unterschiedliche Mei-
nungen respektiert werden, wdahrend
gleichzeitig ein konstruktfives und respekt-

volles Lernumfeld aufrechterhalten wird.

> Hier erfahren Sie mehr zu dem Thema ,kontroverse Inhalte im Unterricht”:
https://www.bpb.de/lernen/inklusiv-politisch-bilden/505269/der-beutelsbacher-konsens/
https://www.bpb.de/lernen/politische-bildung/193181/grundfragen-und-kontroversen/
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b | Verschiedene Fluchterfahrungen
treffen aufeinander

In der Freizeit eines Seminars entspinnt
sich eine komplexe Situation, als die
Teilnehmenden iber den Ukrainekrieg
sprechen. Teilnehmerin B, die selbst
Fluchterfahrungen aus einem Birger-
kriegsland hat, hoért aufmerksam zu.
Teilnehmer C teilt seine eigenen Fluchter-
lebnisse aus der Ukraine und betont die
positive Aufnahme seiner Familie in
Deutschland. Obwohl Teilnehmerin B soli-
darisch mit der Ukraine ist, wird das
Gesprdch fur sie zusehends belastend, da
sie sich stark mit den Fluchterfahrungen
von Teilnehmer C identifiziert. In einem
Versuch, das Thema zu wechseln, spricht
sie andere Themen an, wird jedoch von
den anderen Teilnehmenden ignoriert. Die
|solation verstarkt sich, und Teilnehmerin B
gerdt in eine emotionale Eskalation. In
ihrer Frustration wirft sie Teilnehmer C vor,
keine Ahnung von der Realitat der Flucht
zu haben und behaupftet, seine Erfahrun-
gen seien im Vergleich zu ihren eigenen

wie ein ,Zuckerschlecken”.
Was jetzt?

In dieser sensiblen Situation wdare es
wichtig, dass die Gruppenleitung einfiihl-
sam und unterstiitzend agiert, um einen
konstruktiven Austausch zu ermdglichen.

Hier ist eine mégliche Lésung:

Die Gruppenleiterin erkennt die Anspan-
nung in der Gruppe und die emotional
aufgeladene Atmosphdare. Um die Situa-
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tion zu deeskalieren, lenkt sie die Aufmerk-
die
unterschiedlicher Perspektiven und betont,

samkeit auf Bedeutung
dass jede Fluchterfahrung einzigartig ist.
Sie ermutigt die Teilnehmenden, offen
Uber ihre Erfahrungen zu sprechen, wah-
rend sie gleichzeitig Respekt fur individu-
elle Empfindlichkeiten einfordert. Um
Teilnehmerin B zu unterstitzen, bietet die
Gruppenleiterin an, das Gesprdch zu
moderieren, um die Intensitét zu reduzie-
ren. Dies kénnte bedeuten, das Thema
voribergehend zu  wechseln  oder
vereinbaren,

Aspekte des Ukrainekriegs behandelt wer-

gemeinsam  zu welche
den kénnen, um eine weniger belastende
Atmosphdare zu schaffen. Die Gruppenlei-
terin kann auch Teilnehmerin B ermutigen,
ihre eigenen Erfahrungen zu teilen, wenn
sie sich dazu in der Lage fuhlt, und ande-
ren ermdoglichen, empathisch zuzuhéren.
Gleichzeitig konnte sie Teilnehmer C dazu
ermutigen, seine Perspektive zu erweitern
und die Komplexitat von Fluchterfahrun-
gen anzuerkennen.

Es wdre hilfreich, nach dem Gesprdch
einen geschitzten Raum fir individuelle
Gesprache anzubieten, um sicherzustel-
len, dass sich alle Teilnehmenden gehort
und respektiert fihlen. Die Gruppenleite-
rin kdnnte auch Uberlegen, am ndchsten
Tag eine Kontextanalyse (Kapitel 2.1)
durchzufihren, um der Gruppe den tber-
greifenden politischen Konflikt n&herzu-
bringen. Die Gruppenleiterin kann dabei
unterstitzen, Vorurteile abzubauen und
Verstdndnis fureinander zu férdern.
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¢ | Zukunftsangste

Inmitten einer offenen Diskussion lber
den Ukrainekrieg kommt es zu einer
spontanen Wendung, als die Teilneh-
menden beginnen, Ulber mégliche
Zukunftsszenarien und das Ende des
Krieges zu sprechen. Die Atmosphdre
wird spUrbar pessimistisch, da die Teilneh-
menden ihre Sorgen und Angste beziig-
lich der aktuellen politischen Situation
teilen. Insbesondere Teilnehmer D, der
jingste im Seminar, zeigt offensichtliche
Anzeichen von Angst und Unsicherheit in

Bezug auf die Zukunft.
Was jetzt?

Die Seminarleitung erkennt den Stim-
mungsumschwung und reagiert darauf
mit Achtsamkeit und Sensibilitét.

Sie spricht die verdnderte Stimmung in
der Gruppe offen an und betont dabei die
Wichtigkeit des offenen Austauschs. In
einem einfuhlsamen Gesprdch ermutigt
die Seminarleitung Teilnehmer D, seine
Gedanken und Angste zu teilen. Dabei legt
sie Wert auf eine Atmosphdre des Vertrau-
ens und der Offenheit. Wahrend dieser
Gesprdche ist die Validierung der Gefiihle
der Teilnehmenden von zentraler Bedeu-
die
Angste von Teilnehmer D ernst und betont,

tung. Die Seminarleitung nimmt
dass es normal ist, bei solch ernsten The-
men besorgt zu sein. Dies schafft einen
Raum, in dem die Teilnehmenden sich
sicher fihlen und ihre Emotionen frei aus-
drtcken kénnen. Um die pessimistische
Stimmung aufzulockern, zeigt die Semi-
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narleitung positive Perspektiven auf. Sie
teilt Beispiele von Menschen und Gemein-
schaften, die trotz schwieriger Umstande
Widerstand geleistet haben, um Hoffnung
und Resilienz zu vermitteln. Dabei wird
betont, dass auch in schwierigen Zeiten
Ver&nderung und positive Entwicklungen
moglich sind. Zusatzlich stellt die Seminar-
leitung kurze Entspannungstbungen vor,
um den Teilnehmenden konkrete Werk-
zeuge an die Hand zu geben.

AbschlieBend betont die Seminarleitung,
dass sie fiir weiterfiihrende Gespréche
zur Verfligung steht, sei es wahrend des
Seminars oder darlber hinaus. Diese
klare Botschaft gibt den Teilnehmenden
die Gewissheit, dass Unterstitzung nicht
nur wéhrend der Seminarsitzung, sondern
auch dartber hinaus verfugbar ist, um
individuelle Bedurfnisse zu adressieren

und zu begleiten.
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4‘.3 SChIUSSWOrf Weise zu unterstltzen, die

AbschlieBend mochten wir, liebe Leserin-
nen und Leser, noch einmal den Fokus auf
die Bedeutung legen, die dieser Handrei-
chung im Kontext des infernationalen
Jugendaustauschs zukommt.

Der russische Angriffskrieg auf die Ukraine
im Februar 2022 hat nicht nur die politi-
schen Beziehungen zwischen Deutsch-
land und Russland erschittert, sondern
auch tiefe Spuren in der Zivilgesellschaft
hinterlassen.

In einem Zeitalter, in dem Jugendliche
zunehmend mit komplexen globalen
Problemen konfrontiert sind, ist es von
entscheidender Bedeutung, sie auf eine
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ihnen hilft, mit solchen Heraus-
forderungen umzugehen.

Die akfuellen Krisen haben gezeigt, dass
die emotionale Belastung junger Men-
schen immens ist und das Potenzial fur
Konflikte in Schulen und Jugendgruppen
erhoéht. Die Angste und Unsicherheiten, die
durch globale Ereignisse und Entwicklun-
gen hervorgerufen werden, kénnen die
zwischenmenschlichen Beziehungen stark
belasten. In dieser Zeit ist es unerldass-
lich, dass wir als Betreuende und Lehr-
krafte im Jugendaustausch sensibel und
einfiihlsam handeln und Jugendlichen
die Werkzeuge an die Hand geben, die
sie benétigen, um mit solchen Belastun-
gen umzugehen.

Wir danken lhnen far Ihr Engagement im
internationalen Jugendaustausch und far
Ihre Bereitschaft, sich mit schwierigen
Themen auseinanderzusetzen. Moége
diese Handreichung lhnen dabei helfen,
Briicken zu bauen und Konflikte zu Uber-
winden, um eine bessere Zukunft fur alle

zu gestalfen.

Mit herzlichen GriBBen und den
besten Winschen fur lhre Arbeit

Stiftung Deutsch-Russischer
Jugendaustausch

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG



5.

Methoden

In diesem Kapitel méchten wir lhnen eine

Reihe von Methoden vorstellen, die lhnen als
inspirierende Werkzeuge oder Ubungen im
Rahmen lhres internationalen Austauschs dienen
kénnen. Die beispielhaften Situationen sind
bewusst so gestaltet, dass Sie sie flexibel an

Ilhre Bedlrfnisse anpassen kénnen.

7




Die Methoden sind thematisch geordnet
und bieten lhnen eine vielfaltige Palette an
Méglichkeiten, um die Interaktion und
Kommunikation in lhrer Gruppe zu férdern.

Stimmung

5 Methoden

Wir wiinschen Ihnen viel SpaB und freuen
uns auf die konstruktiven Ergebnisse, die
Sie bei der Durchfihrung dieser Methoden
erzielen werden!
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Das Barometer

Vor Beginn eines Programmpunkts
prasentiert die Gruppenleitung das
Stimmungsbarometer auf dem

Flip Chart. Dieses sollte verschiedene
Stimmungszustdnde visualisieren,
von positiv Uber neutral bis negativ.
Die Teilnehmenden erhalten die
Aufgabe, ihre aktuelle Stimmung
anhand eines Klebepunkts auf dem
Barometer abzubilden.

Ablauf

Damit die Teilnehmenden ihre Stimmung
ohne Beeinflussung abbilden kdnnen,
wird das Flip Chart umgedreht. Die Grup-
penleitungen starten die Ubung, so ist es
fur die Teilnehmenden nicht méglich zu
erkennen, wo die anderen ihre Punkte
platziert haben. Die Teilnehmenden gehen
einzeln vor das Flip Chart, ohne ihre Stim-
mung zu kommentieren, und kleben ihren
Punkt an die entsprechende Stelle auf
dem Barometer.

< Inhaltsverzeichnis

Auswertung

Nachdem alle Teilnehmenden ihren Punkt
platziert haben, wird das Flip Chart wieder
umgedreht. Die Gruppenleitung visualisiert
die Gesamtheit der
Anhand der Verteilung der Punkte kénnen

mogliche Trends, Spannungen oder sich

Stimmungslagen.

anbahnende Konflikte erkannt werden.

EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG
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Ansatze der Konfliktlosung
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Der Eisberg

Stellt euch vor, ihr nehmt an einem
internationalen Jugendaustausch teil und
arbeitet an einem gemeinsamen Filmpro-
jekt. Gemeinsam mit den anderen Grup-
penmitgliedern sollt ihr einen Kurzfilm
Uber eure Erfahrungen wéhrend des Aus-
tauschs erstellen.

In der Gruppe gibt es jedoch Spannungen.
Anna, eine deutsche Schdlerin, fuhlt sich
frustriert, weil sie den Eindruck hat, dass

ihre Ideen von den russischen Teilnehmen-

den nicht ernst genommen werden. Alexej,
Beziehungsebene o rgsischer Schiller, ist dagegen genert,
weil er das Gefuhl hat, dass die deutschen
Teilnehmenden sténdig die Kontrolle Uber
das Projekt Gbernehmen und seine Vor-

schlage ignorieren.
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Aufgabe 1: Sichtbarer Teil des Eisbergs
Identifiziert die sichtbaren Teile des Konflikts
zwischen Anna und Alexej. Fullt die Lacken aus:

Anna fuhlt sich frustriert, weil

Alexej ist genervt, weil

Aufgabe 2: Unsichtbarer Teil des Eisbergs
Uberlegt, welche unsichtbaren Emotionen und Bedirfnisse
sich hinter den sichtbaren Teilen verbergen kénnten:

Annas Unsicherheit:

Alexejs Bedurfnis nach Anerkennung:

Aufgabe 3: Reflexion und Lésungsansdtze
Beantwortet die folgenden Fragen:

Warum ist es wichtig, die unsichtbaren Welche Schritte kdnnten unternommen
Teile des Konflikts zu verstehen? werden, um die Konfliktsituation
zu l6sen?

Welche offenen Fragen kénnten dazu

beitragen, die unsichtbaren Teile Wie kénntet ihr sicherstellen, dass ver-

zu enthullen? schiedene Perspektfiven im Projekt
bertcksichtigt werden?

< Inhaltsverzeichnis EIN LEITFADEN ZUR KONFLIKTBEARBEITUNG
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Gemeinsamkeiten (Do No Harm)

Einstieg

Die Jugendlichen sitzen im Stuhlkreis,
wobei ein Stuhl weniger vorhanden ist als
Jugendliche
Jugendlicher steht in der Mitte. Er sagt bei-

spielsweise: ,Alle, die schon einmal im

in der Gruppe sind. Ein

"

Ausland waren, tauschen ihren Platz.

Dann stehen alle Jugendlichen auf,
die im Ausland waren, und versuchen
genauso wie der Jugendliche in der Mitte,
Stuhl

Am Ende steht ein anderer Jugendlicher in

sich auf einen zu  setzen.
der Mitte, und das Spiel beginnt mit einer

neuen Frcge von vorne.

Verlauf

Nach drei bis vier Runden sitzen wieder
alle Jugendlichen im Kreis, der fehlende
Stuhl wird ergdnzt. Die Gruppenleitung
erklart die nachste Ubung an einem Bei-
spiel: ,Alle, die gerne Musik machen,
gehen in die Mitte.” Die Jugendlichen
schauen sich um, wer in der Mitte steht
und wer nicht. Nun durfen die Jugend-
lichen, die sitzen geblieben sind, Fragen
stellen, z.B. ,Welches Instrument spielst du?”

Auswertung

Am Ende versammeln sich alle Teilneh-
menden im Sitzkreis, einschlieBlich derer,
die mdglicherweise nicht aktiv am Spiel
teilgenommen haben.

Auswertungsfragen (Beispiel)

« Wie habt ihr euch wahrend des
Spiels gefuhlt?

« Gab es Schwierigkeiten oder
Unklarheiten wahrend des Spiels?

« Wie empfandet ihr die Fragen und
das Teilen von Informationen in der
Mitte des Kreises?

« Welche Erkenntnisse habt ihr Gber
eure Mitspieler gewonnen?

Rederunde

Ein symbolischer Gegenstand, wie zum
Beispiel ein Redeball, wird herumgereicht.
Nur die Person, die den Ball in der Hand
hat, darf sprechen, wahrend die anderen
Es gibt
Bewertungen fur die geduBerten Aussa-

aufmerksam  zuhoren. keine
gen. Dies ermdglicht es den Teilnehmern,
mutiger zu sein und gleichzeitig zu lernen,
anderen zuzuhdren. AbschlieBend wer-
den die Aussagen durch die Gruppe-

nleitung zusammengefasst.

Hinweis

Die Variation von ,Alle die..." ist eine einfa-
che Methode Gemeinsamkeiten spiele-
risch hervorzuheben und zu verdeutlichen,
dass wir uns im wesentlichen (trotz kultu-
reller Unterschiede) nicht stark von einan-
der untferscheiden. Die Methode ist so
angelegt, dass Sie sie entsprechend lhrer
Gruppenbedurfnisse anpassen kénnen.



Kommunikation und Konflikt
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Ich — Botschaften

Wd&hrend der Vorbereitungen fur einen
internationalen Workshop stellt ein Team-
mitglied immer wieder die festgelegten
Termine in Frage und verschiebt eigen-
mdchtig wichtige Entscheidungen. Das
verursacht Stress und Unklarheiten in der
Gruppenkoordination.

Wie wiirden Sie reagieren?

Beobachtung:

5 Methoden
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Reflexion

Erinnern Sie sich an eine Konfliktsituation
aus einem vergangenen internationalen
Jugendaustausch.

Beschreiben Sie die Situation und
liberlegen Sie, wie Sie die vier
Schritte der Konfliktkommunikation
anwenden kénnten.

Beobachtung:

Geflhle:

Geflhle:

Bedurfnisse:

Bedurfnisse:

Bitte:

Bitte:

< Inhaltsverzeichnis
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