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1. Einleitung

In den Medien und der padagogischen Fachliteratur wird immer haufiger von der stei-
genden Gewaltbereitschaft unter Jugendlichen gesprochen. Auch wenn nicht erwiesen
ist, inwiefern diese Aussage der Realitdt entspricht, sollte nach geeigneten MalRnah-
men gesucht werden, um einer mdglichen Entwicklung in dieser Richtung entgegen-
zuwirken.

In der vorliegenden Arbeit mit dem Thema "Wie konnen Jugendliche Konflikte kon-
struktiv bearbeiten? Ein Training fur den Projektunterricht und die auRerschulische
Jugendarbeit.” habe ich versucht, eine Moglichkeit zu entwickeln, um Jugendlichen
Handlungsalternativen in Konflikten zu erdffnen, damit gewaltfreie Auseinanderset-
zungen in der Schule und auf3erhalb der Schule geférdert werden kénnen. Konkret
sollen in diesem Training Jugendlichen Fertigkeiten vermittelt werden, die fir einen
konstruktiven Umgang mit Konflikten notwendig sind.

Parallel zu dem Training habe ich den Versuch einer Praxiskontrolle unternommen.
Ich habe drei Fragebdgen entwickelt, die helfen sollen herauszufinden, ob Jugend-
liche, die an diesem Training teilgenommen haben, tatsachlich ihr Wissen zu kon-
struktiven Verhaltensweisen in Konflikten verbessert haben. Bei der Durchfiihrung
dieses Trainings empfehle ich besonders auch den Einsatz dieser Fragebogen, die
im Anhang beiliegen. Obwohl die Effekte des Trainings, die mit Hilfe der Fragebo-
gen ermittelt werden sollen, nicht nur auf die Wirkung des Trainings zurtickgefuhrt
werden konnen, geben die Fragebtgen doch eine gute Orientierung Uber den "Er-
folg" des Trainings.

Dieses Trainingsprogramm richtet sich an alle Personen, die mit Jugendlichen ar-
beiten. In der Schule richtet es sich vor allem an Lehrer, Sozialpddagogen, Schul-
psychologen und Schulleiter. Bei der auf3erschulischen Jugendarbeit richtet sich
das Programm in erster Linie an Sozialarbeiter und Erzieher.

Die vorliegende Arbeit ist aus meiner Diplomarbeit hervorgegangen. Darin habe ich
ein Trainingskonzept entwickelt und an zwei Schilergruppen in Hamburg erprobt
und weiterentwickelt.



2. Gliederung der Arbeit

Die vorliegende Arbeit gliedert sich in zwei Teile:
1. Theoretischer Hintergrund
2. Leitfaden flr ein Schilertraining

Der erste Teil der Arbeit beschaftigt sich mit den theoretischen Hintergrinden zu dem
Thema "Konflikte". Dieser Teil bietet das theoretische Hintergrundwissen auf dem das
Training aufbaut. Gleichzeitig soll in diesem Abschnitt ein theoretisches Grundwissen
zu dem Thema fir den Leser geschaffen werden. Im Rahmen der theoretischen Hin-
tergrinde werde ich auch auf den Lebensraum Schule eingehen. Die Auseinanderset-
zung mit dem System Schule ist fir diese Arbeit aus verschiedenen Griinden wichtig.
Jugendliche verbringen einen Grof3teil ihrer Zeit in der Schule. Hier kénnen wichtige
soziale Fertigkeiten im Verhalten Jugendlicher eingeleitet und geférdert werden. Wei-
terhin bietet Schule eine gute Moglichkeit eine Vielzahl von Schulern mit den unter-
schiedlichsten sozialen und kulturellen Hintergriinden anzusprechen. Hinzu kommt,
dass sich die Rolle der Schule in den letzten 20 Jahren verandert hat. Neben der Ver-
mittlung von Fachwissen wird vermehrt von der Schule die Vermittlung sozialer Kom-
petenzen verlangt.

Aus zeitlichen Grinden habe ich mich mit der auf3erschulischen Jugendarbeit nicht
intensiver beschaftigen kénnen. Auch wenn sich der institutionelle Rahmen in der au-
Rerschulischen Jugendarbeit von der Schule unterscheidet (z.B. freiwillige Teilnahme),
denke ich, dass z.B. im Rahmen von Jugendfreizeiten u.a. ahnliche Bedingungen gel-
ten wie fur Trainings in Schulen.

Im zweiten Teil der Arbeit wird das Training in Form eines Handbuches vorgestellt.
Dabei werde ich auch naher auf die Handhabung der verschiedenen Fragebdgen ein-
gehen.

Was ist konstruktive Konfliktbearbeitung?

In dieser Arbeit spreche ich von konstruktiver Konfliktbearbeitung. Dabei umfasst Kon-
fliktbearbeitung den ganzen Prozess von dem Zeitpunkt, zu dem der Konflikt entsteht,
bis zu dem Zeitpunkt, an dem eine mehr oder weniger positive Losung fur den Konflikt
erarbeitet wird. Eine positive Ldsung ist eine Losung, die beide Seiten in dem Konflikt
als zufriedenstellend empfinden.

Als konstruktiv beschreibe ich die Verhaltensweisen und Einstellungen einer Person in
einem Konflikt, die von beiden Konfliktparteien als férderlich in der Erarbeitung von
Lésungen empfunden werden. Das sind in der Regel Verhaltensweisen, die im Sinne
von Kooperation in der Konfliktbearbeitung eingesetzt werden. Bei einer destruktiven
Konfliktbearbeitung gehe ich davon aus, dass ein aggressives Verhalten in der Ausei-
nandersetzung mit dem Konflikt gezeigt wird.

Personen, die sich in einem Konflikt befinden, habe ich in der Regel als Parteien be-
zeichnet. In der englischsprachigen Literatur wird Uberwiegend diese Bezeichnung
benutzt.

Ich gehe in meiner Arbeit grundséatzlich von einer positiven Definition von Konflikten
aus. Konflikte, die konstruktiv bearbeitet werden, erméglichen den betroffenen Perso-
nen wichtige Erfahrungen im Leben zu machen und als Mensch zu wachsen und zu
reifen.



3. Theoretische Hintergrinde zu Konflikten

Der Konfliktbegriff

In diesem Abschnitt wird es um den Konfliktbegriff gehen. Mit der Erarbeitung einer
Konfliktdefinition mdchte ich den Ausgangspunkt fur diese Arbeit schaffen. Diese Defi-
nition sollte nicht nur die inhaltlichen Aspekte von Konflikten reflektieren, sondern auch
die veranderte Umwelt, z.B. die heterogene Bevdlkerung in Deutschland bertcksichti-
gen. Aus diesem Grund mdchte ich die Definition von Konflikten weiter ausdehnen und
den Blickwinkel erweitern. Dabei soll besonders die heterogene Zusammensetzung
unserer Gesellschaft im Vordergrund stehen. Weiterhin werde ich zwei Modelle vorstel-
len, die versuchen die Wahl bestimmter Strategien in Konflikten zu erklaren.

Definition von Konflikt

Im Alltagsverstandnis von Menschen ist die Wahrnehmung von Konflikten als negativ
oft zu beobachten. Der Begriff der Aggression wird dabei héufig nach Boardman und
Horowitz (1994) als Synonym fir Konflikt benutzt. Die begriffliche Unterscheidung zwi-
schen Aggression und Konflikt ist nach Boardman und Horowitz (1994) wesentlich fur
ein konstruktives Verstandnis von Konflikten. Denn Konflikte kdnnen in ihrer Beschaf-
fenheit als konstruktiv oder destruktiv wahrgenommen und ausgetragen werden. Ag-
gression hingegen beinhaltet nur einen destruktiven Prozessverlauf.

Boardman und Horowitz (1994) definieren einen Konflikt als die Unvereinbarkeit von
Verhaltensweisen, Kognitionen und/oder Geflihlen, die in einer aggressiven Form aus-
gedriickt werden kénnen.

Konflikte sollten nach Deutsch (1994) in ihrer Beschaffenheit grundsatzlich als positiv
betrachtet werden, unabhangig von der Konfliktursache. Sie stellen nach seiner Aus-
sage die Basis fir jede personliche und soziale Veranderung dar. Wenn Konflikte kon-
struktiv ausgetragen werden, kénnen sie dazu beitragen, dass sich soziale und person-
liche Anderungen positiv auswirken. Daher sollte nicht das Ausschalten und Isolieren
von Konflikten im Umgang mit Konflikten zum Ziel gemacht werden. Vielmehr sollten
Moglichkeiten aufgezeigt und Methoden entwickelt werden, die einen konstruktiven
Umgang mit Konflikten fordern.

Rubin, Pruitt und Kim (1994) definieren Konflikt als einen subjektiv wahrgenommenen
Gegensatz von Interessen zwischen Personen oder ihrer Vorstellung, dass die von
ihnen erwinschten Ziele nicht gleichzeitig erreichbar sind. In einer Konfliktsituation hat
die subjektive Realitat nach Meinung der Autoren einen direkten und unmittelbaren
Einfluss auf das Verhalten einer Person und ist somit bestimmend fir deren Umgang
mit Konflikten.

Nach Deutsch (1973) entsteht immer dann ein Konflikt, wenn miteinander unvereinbare
Handlungen gleichzeitig ausgeftihrt werden. Unvereinbare Handlungen werden als
Handlungen beschrieben, die auf verschiedene Art und Weise die erfolgreiche Durch-
fuhrung der eigenen Handlung verhindern.

Konflikttypen

Deutsch (1993a) unterscheidet in seiner Arbeit drei verschieden Typen von Konflikten.
Die Typen werden durch die unterschiedliche Haltung von Personen im Umgang mit
ihren Konflikten bestimmt (vgl. auch Glasl, 1994 nach unterschiedlichen Konflikttypen).

71 Ein "zero—sum"-Konflikt: Diese Art von Konflikt wird verstanden als ein Konflikt,
in dem die Konfliktparteien die Vorstellung haben, dass nur eine der Konfliktpar-
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teien gewinnen kann (win-lose Losung). Die Haltung in diesem Konflikt ist wett-
eifernd, und die Motivation wird durch den Wunsch vorangetrieben, in diesem
Konflikt zu gewinnen, d.h., die eigene Position durchsetzen.

[1  Ein "mixed—motive"-Konflikt (Konflikt mit gemischten Motiven): In einem Konflikt
mit gemischten Motiven ist eine kooperative wie auch eine wetteifernde Haltung
vorhanden. Die Konfliktparteien gehen davon aus, dass beide in diesem Kon-
flikt gewinnen (win-win Lésung) und verlieren (lose-lose Lésung) kénnen oder
eine Partei gewinnt, wahrend die andere Partei verliert (win-lose Losung). Ob
sich eine kooperative oder wetteifernde Haltung in den Konflikten durchsetzt, ist
schliel3lich von der Interaktion beider Parteien abhangig. Wenn z.B. eine Partei
ein eher kooperatives Verhalten zeigt, wird das gleiche Verhalten oft von der
anderen Partei erwidert, so kann an einer win-win Losung gearbeitet werden.

[1 Ein kooperativer Konflikt: Die Haltung bei diesem Konflikt ist durch den Wunsch
gekennzeichnet, mit dem Konfliktigegner zusammenzuarbeiten, um eine Lésung
zu finden, die beide Parteien zufriedenstellend finden (win-win Losung). Im Vor-
dergrund steht das Interesse, dass beide Parteien als Gewinner aus dem Kon-
flikt herauskommen.

Konflikte im multikulturellen Kontext

Konflikte kénnen zwischen einzelnen Personen, zwischen Gruppen und zwischen Na-
tionen ausgetragen werden. Die Grundlage fur den Konflikt kdbnnen dabei viele ver-
schiedene Faktoren bilden. Sie kénnen z.B. 6konomischer, gesellschaftlicher oder kul-
tureller Art sein. Diese Faktoren sind nicht immer offensichtlich, und manchmal muss
man sie Uber Umwege ergriinden. Daher halte ich es fiur besonders wichtig, in der Be-
arbeitung von Konflikten eine offene Haltung einzunehmen, d.h. einen weiten Blickwin-
kel zu entwickeln, der alle moglichen Faktoren, die eine Person beeinflussen kénnen,
erfassen kann.

Besonders in einem kulturellen Kontext, oder in nationalen und ethnischen Zusam-
menhangen ist diese offene Haltung von grof3er Bedeutung. Gerade bei Konflikten zwi-
schen Parteien unterschiedlicher nationaler oder ethnischer Zugehorigkeit wird die
Konfliktursache schnell an den jeweiligen kulturellen Unterschieden festgemacht, ohne
zu beachten, dass auch andere Faktoren im Umgang mit einem Konflikt eine Rolle
spielen kénnen. Aus diesem Grunde steht fur mich die individuelle Definition von Kultur
im Vordergrund. Sie kann auch Variablen wie z.B. Alter, Geschlecht, individuelle Inte-
ressen u.a. enthalten, in denen die Konfliktursachen angesiedelt sein kénnen. Aus die-
ser Perspektive wird "das Kulturelle verstanden als Bestandteil jeder Lebenspraxis, als
der Versuch, dem eigenem Leben einen Sinn zu geben" (Kalpaka, 1994, S. 21). Diese
Variablen kdnnen nach Aussage verschiedener Autoren wie Deutsch (1994) und Pe-
dersen (0.J.) unter Umstanden einen weitaus gréReren Einfluss auf das Verhalten ei-
ner Person haben, als ihre ethnische und nationale Zugehdrigkeit.

Die Handlungsweisen, die eine Person in einem Konflikt zeigt, dirfen nicht aufgrund
ihrer ethnischen oder nationalen Zugehdérigkeit erklart werden, sondern sie sind auch
ein fundamentaler Teil ihrer Sozialisation, und mussen fur einen konstruktiven Umgang
mit Konflikten in der Interaktion bewusst wahrgenommen werden.

Faktoren, die den Konfliktverlauf bestimmen

Konflikte kdnnen schnell als sehr viel schwieriger und gewaltiger wahrgenommen wer-
den, als sie tatsachlich sind. Nicht selten kommt es vor, dass sich Konflikte verselb-
standigen oder die betroffenen Parteien sich in einem Konflikt so verwickeln, dass sie
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nicht mehr das Gefuhl haben, eigenstandig handeln zu kénnen. Da in der Austragung
von Konflikten objektive Gegebenheiten oft in den Hintergrund treten und der subjekti-
ven Wahrnehmung eine groRere Rolle zugesprochen wird, kann der Umgang mit Kon-
flikten sehr schwer werden.

In Konfliktsituationen sind verschiedene psychologische Prozesse gleichzeitig im Spiel.
In der Wechselwirkung miteinander fihren sie zur "zunehmenden Verzerrung der Per-
zeption, zur Fixierung der negativen und feindseligen Einstellungen und zu destrukti-
vem Verhalten der Konfliktparteien" (Glasl 1994, S. 191).

Eine differenzierte Beschreibung von Konflikteskalation und ihrer Dynamik ist bei Glasl
(1994) zu finden. Hier mochte ich kurz auf einige dieser Faktoren eingehen, die be-
stimmend sind fir die Strategie, die in einem Konflikt gewéhlt wird und fur den Verlauf
eines Konfliktes.

Individuelle Eigenschaften der Konfliktparteien

Nach Deutsch (1973) mussen individuelle Fahigkeiten und Qualitaten, die von beiden
Parteien in eine Konfliktsituation eingebracht werden, von beiden gleichermalR3en be-
trachtet werden. Boardman und Horowitz (1994) erklaren, dass individuelle Eigen-
schaften und Charakteristika wie Vorurteile, Wunsch nach Ordnung, Wunsch nach
Kontrolle u.&a. den Verlauf eines Konflikts beeinflussen und die Neigung einer Personen
zu einem bestimmten Konfliktstil bestimmen kdnnen. Diese Besonderheiten und Ei-
genschaften mussen sich die Konfliktparteien standig vergegenwartigen, damit in Kon-
flikten entsprechend gehandelt werden kann. Dabei ist es wichtig herauszufinden, wel-
che Ziele und Interessen die Konfliktgegner mit ihren Handlungen befriedigen mdchten.

Beziehung zwischen den Konfliktparteien

Die vorhergegangene Beziehung zwischen den Konfliktparteien ist fir den Konfliktver-
lauf von besonderer Wichtigkeit. Nach Deutsch (1994) bestimmt die Haltung, die ande-
ren Parteien gegentber eingenommen wird und die Vorstellungen, die Konfliktparteien
voneinander haben, ihr Verhalten in einer Konfliktsituation. In einer Beziehung, die von
gegenseitigem Respekt und Vertrauen getragen ist, werden die Parteien nach Mog-
lichkeit versuchen, gemeinsam an dem Konflikt zu arbeiten, um eine zufriedenstellende
Losung fir beide Parteien zu finden (win-win Losung). In dem gegenlaufigen Fall wer-
den sie alles versuchen, um aus dem Konflikt als Gewinner hervorzugehen (win-lose
Ldsung), d.h. sie werden ausschlielich ihre eigenen Interessen durchsetzen.

Kontext, in dem ein Konflikt ausgetragen wird

Die Situation, in der ein Konflikt ausgetragen wird, kann durch verschiedene Faktoren
zu der Entwicklung des Konfliktes beitragen. Ein bedeutender Aspekt in diesem Zu-
sammenhang ist ein mdglicher Macht- bzw. Statusunterschied zwischen den einzelnen
Parteien (vgl. Redlich 1997). Der Rahmen und die sozialen Normen, die in einer be-
stimmten Situation vorherrschen, kdnnen eine bedeutende Rolle in der Bearbeitung
von Konflikten spielen. Die Frage welche Rolle Konflikte in einer bestimmten Gesell-
schaft spielen und inwieweit gewalttatiges Verhalten toleriert wird, spielt in diesem
Punkt eine wichtige Rolle. Hierbei muss man sich starker mit strukturellen Fragen aus-
einandersetzen und die unterschiedlichen Systeme innerhalb einer Gesellschaft naher
untersuchen.

Unterscheidung zwischen Positionen und Interessen

Die Unterscheidung zwischen Positionen und Interessen ist nach Fisher, Ury und Pat-
ton (1991) grundlegend fur den konstruktiven Umgang mit Konflikten. Die Position stellt
die MeinungséufRerung dar, die in einem Konflikt nach auf3en vertreten wird. Die Inte-
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ressen hingegen stellen die Beweggrinde dar, die hinter der Position stehen. Nach
Aussage von Fisher, Ury und Patton (1991) sind die Interessen sehr viel bedeutender
als die Positionen in der Bearbeitung von einem Konflikt. Wenn die Interessen beider
Parteien in einem Konflikt untersucht werden, kann man haufig feststellen, dass
auch bei gegensatzlichen Positionen die Interessen oft die gleichen sein kdnnen.
Wenn die gemeinsamen Interessen erkundet und deutlich dargestellt werden, er-
hoht dies oft die Motivation der Konfliktparteien, an unterschiedlichen Losungen zu
arbeiten.

Die Vorstellung, dass ein Konflikt nur auf eine bestimmte Art gelést werden kann, ist
durch das sture Festhalten an einer bestimmten Position, die in einem Konflikt einge-
nommen wurde, gekennzeichnet. Das fuhrt dazu, dass sich Parteien die Mdéglichkeit
verschlieRen, ihre Interessen, die ihre Position begrinden, zufriedenzustellen. So for-
dern sie einen destruktiven Konfliktverlauf.

Strategien im Umgang mit Konflikten

In diesem Abschnitt mochte ich zwei theoretische Erklarungsansétze vorstellen, die
versuchen, die grundlegende Motivation einer Person flr die Wahl einer bestimmten
Strategie in einem Konflikt zu erklaren. So soll erstens das "dual concern model" vor-
gestellt werden. Hierbei stiitzte ich mich vor allem auf die Arbeit von Rubin, Puritt und
Kim (1994). AnschlieRend werde ich den Erklarungsansatz von Deutsch (1994), den
ich als die "motivationale Orientierung" beider Parteien in einem Konflikt bezeichne,
vorstellen.

Das "Dual — Concern" - Modell

Das "Dual Concern" - Modell (Abb. 1) wurde entwickelt, um individuelle Unterschiede
im Umgang mit Konflikten zu erklaren. Dieses Modell sagt aus, dass unser Konfliktstil
von zwei Variablen beeinflusst wird:

[ Interesse am eigenen Wohlergehen ("concern about party's outcomes"),

0 Interesse am Wohlergehen der anderen Partei ("concern about other's outcomes").

A
High
Yielding Problem Solving
CONCERN
ABOUT
OTHER'S
OUTCO-
MES
Low Avoiding Contending
Low High'

CONCERN ABOUT PARTY'S OUTCOMES
Abb. 1 "Dual Concern Model" (Rubin, Pruitt und Kim 1994, S. 30)

Die Faktoren "Interesse am eigenen Wohlergehen" und "Interesse am Wohlergehen
der anderen Partei" werden als zwei voneinander unabhangige Faktoren betrachtet.
Die Auspragung beider Faktoren reicht auf einer Skala von niedrig bis hoch.
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Nach Rubin, Pruitt und Kim (1994) gibt es vier mogliche Strategien, die wahlweise in
einem Konflikt eingesetzt werden kénnen. Die erste Strategie wird als "contending"”
(angreifen/streiten) bezeichnet. Wird diese Strategie im Umgang mit Konflikten einge-
setzt, versucht die eine Partei, einen Konflikt nur auf der Basis ihrer eigenen Interessen
zu losen, ohne die Interessen der anderen Person zu bertcksichtigen (win-lose L6-
sung). Die zweite Strategie wird als "problem-solving" (Problemlésen) bezeichnet.
Hierbei suchen die Parteien nach einer Losung, die die Interessen beider Seiten sieht
und beachtet (win-win Losung). In der Strategie, die von den Autoren als "yielding"
(Nachgeben) bezeichnet wird, gibt eine Partei einen Teil ihrer Interessen auf, um zu
einer Losung in dem Konflikt zu kommen. Sie konzentriert sich auf die Zufriedenstel-
lung der Interessen ihres Konfliktpartners und gibt dabei ihren eigenen Interessen we-
nig Beachtung (win-lose LOésung). Schliel3lich kann eine Strategie eingesetzt werden,
die als "avoiding" (Vermeiden) betitelt wird. In diesem Fall hat eine Person wenig oder
gar kein Interesse, die eigenen Bedurfnisse oder auch die Bedirfnisse der anderen
Partei zufriedenzustellen (win-lose Losung oder eine lose-lose Losung). Diese Strate-
gie ist durch einen Zustand gekennzeichnet, in der Uberhaupt keine Handlungen mehr
erfolgen.

Motivationale Orientierung in Konflikten

Deutsch (1973) unterscheidet drei motivationalen Orientierungen einer Person in ei-
nem Konflikt. Diese sind kooperatives Verhalten, wetteiferndes Verhalten und individu-
alistisches Verhalten. Das kooperative Verhalten ist dem "problem solving behavior" im
"dual concern" - Modell &hnlich und sagt aus, dass eine Partei in einer Konfliktsituation
ein positives Interesse am eigenen Wohlergehen hat und am Wohlergehen der ande-
ren Partei (win-win Losung). Als individualistisch wird ein Verhalten bezeichnet, wenn
in einem Konflikt eine Partei alles versucht, um die eigenen Interessen so gut wie mog-
lich zufriedenzustellen, ohne weiteres Interesse am Wohlergehen der anderen Partei
zu zeigen (win-lose Losung). Schlief3lich fuhrt Deutsch (1973) als dritte motivationale
Orientierung in einem Konflikt wetteiferndes Verhalten an. In diesem Konfliktstil ver-
sucht eine Partei, die eigenen Interessen so gut wie mdéglich zu vertreten und zudem
noch erfolgreicher zu sein als der Konfliktgegner in bezug auf die Konfliktursache (win-
lose Losung).

Wenn in einem Konflikt die motivationale Orientierung beider Konfliktparteien gleich
oder ahnlich ist, dann kann man diese Beziehung nach Deutsch (1973, 1994) als stabil
bezeichnen. Bei einer stabilen Beziehung kénnen Konflikte, die wetteifernd angefangen
haben, eher noch auf eine kooperative Konfliktbearbeitung, z.B. durch Hilfe neutraler
Vermittler, umgelenkt werden als bei instabilen Beziehungen. Gleichzeitig hat Deutsch
(1973) festgestellt, dass in Interaktionen zwischen Konfliktparteien die Verhaltenswei-
sen der Konfliktgegner gespiegelt werden. Unter dieser Pramisse hat Deutsch (1973,
1994) einen Grundsatz entwickelt, den er als "Deutsch’s crude law of social relations"
bezeichnet. Dieser lautet:

"It is that the characteristic processes and effects elicited by a given type of social rela-
tionship (cooperative or competitive) tend also to elicit that type of social relationship”
(Deutsch, 1973, S. 365).

In anderen Worten sagt dieser Grundsatz aus, dass das kooperative Verhalten einer
Partei dazu fuhrt, dass der Konfliktgegner auch ein eher kooperatives Verhalten in der
Interaktion zeigt. Bei einem wetteifernden Verhalten wird auch ein eher wetteiferndes
Verhalten von dem Konfliktgegner gezeigt.



Soziale Kompetenzen

In dem folgenden Ausschnitt méchte ich die Kompetenzen vorstellen, die notwendig
sind, um mit Konflikten konstruktiv umzugehen. Dabei wird die soziale Kompetenz im
Vordergrund stehen, denn sie ist eine "Schlusselkompetenz" im Umgang mit unserer
Umwelt. Nach Schottmayer (1997) ist die soziale Kompetenz die "Grundlage unserer
Existenz" (S. 33). Durch sie kann der Ausgleich zwischen unseren individuellen Be-
diarfnissen und unseren Bedurfnissen nach Zugehdrigkeit geschaffen werden.

Die soziale Kompetenz ist keine einzelne oder isolierte Kompetenz. Sie setzt sich aus
einer Vielzahl von Kompetenzen zusammen, von denen die Kommunikationsfahigkeit,
Kooperationsféhigkeit und die Konfliktfahigkeit die wichtigsten darstellen (Hugo-Becker
und Becker, 1996). Im folgendem soll soziale Kompetenz definiert und anschlieend
soll auf ihre Zusammensetzung eingegangen werden.

Definition von sozialer Kompetenz

Raider (1995) definiert "soziale Kompetenz" als ein erlerntes Verhalten, das von Indivi-
duen in zwischenmenschlichen Situationen eingesetzt wird, um ihre Interessen zufrie-
denzustellen. Hugo—Becker und Becker (1996) haben diese Definition weiter differen-
ziert und sagen

"Soziale Kompetenz bedeutet im heutigen Verstandnis den Einsatz verantwortungsbe-
wussten Handelns beim Eintreten fir die eigenen Bedirfnisse und Rechte, also ohne
damit die Rechte anderer Menschen einzuschranken.” (S. 69-70).

Die Autoren betonen, dass in der sozialen Kompetenz die Verantwortung auch fur
Handeln dbernommen werden muss, das Uber die eigenen Interessen hinausgeht. D.
h. eine Person, die Uber soziale Kompetenz verfiigt, wird ihr Handeln so abstimmen,
dass die eigenen Interessen beachtet werden aber auch die Interessen der Interakti-
onspartner. Denn gerade im Sinne von Beeinflussung und der Filhrung von Menschen
kommt der sozialen Kompetenz eine wichtige Bedeutung zu, weil sich die eigene
Handlung auf die Situation anderer auswirken kann.

Soziale Kompetenz wird von Johnson und Johnson (1989) als ein Basiswissen be-
zeichnet, um positive Beziehungen mit Menschen einzugehen. Nach Aussage von
Johnson und Johnson (1989) kann ihr Fehlen zu Defiziten in der psychologischen Ge-
sundheit fihren, durch die Unfahigkeit, positive soziale Beziehungen mit anderen Men-
schen herzustellen und zu halten.

Kooperation

Kooperationsféahigkeit stellt ein grundlegendes Element der sozialen Kompetenz dar.
Kooperation bedeutet, dass Menschen zusammenarbeiten, um ein gemeinsames Ziel
zu erreichen. Es wird nach Ergebnissen gestrebt, die die eigenen Interessen und die
der anderen Person gleichermal3en zufriedenstellen (Johnson und Johnson, 1989). In
diesem Sinne kann Kooperation als ein demokratischer Prozess zwischen zwei Perso-
nen oder Gruppen verstanden werden, die miteinander in Interaktion stehen. Wird Ko-
operation voll entwickelt und eingesetzt, fuhrt sie in der Regel zu einer héheren Pro-
duktivitat und Leistung, zu positiveren Beziehungen zwischen Personen und fordert
eine gesunde emotionale Verfassung (Johnson und Johnson, 1989).

Eine kooperative Haltung wird in erster Linie durch eine offene und ehrliche Kommuni-
kation, in der wichtige Informationen einander nicht vorenthalten werden, deutlich.

Die Wahrnehmung von Gemeinsamkeiten von z.B. bestimmten Vorstellungen und Ide-
alen sind nach Deutsch (1973) in einem kooperativen Kontext besonders ausgepragt.
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Die Vorstellung, dass ahnliche Ziele verfolgt werden, fuhrt zu einer héheren Akzeptanz
der anderen Person. Diese macht sich deutlich durch gegenseitiges Vertrauen,
Freundlichkeit und eine hohere Bereitschaft, der anderen Person zu helfen und sie zu
unterstitzen. Folglich sind die Personen motiviert, ihre individuellen Fahigkeiten so
einzusetzen, dass sie sich in verschiedenen Situationen gegenseitig ergéanzen und
nicht ausschlieen. Die konstruktive Erarbeitung von schwierigen Situationen wird
wahrscheinlicher. Kooperation ist nach Johnson und Johnson (1989) ein immanenter
Teil der menschlichen Natur. Angefangen von dem menschlichen Kérper bis zur Fami-
lieneinheit, dem Rechtssystem oder dem Wirtschaftssystem wird innerhalb aller Einhei-
ten kooperativ gearbeitet. Ohne Zusammenarbeit waren diese Einheiten nicht in der
Lage Erfolge zu erzielen und zu tiberleben. Die Frage ist also nicht, ob Personen tber-
haupt, sondern wie gut sie miteinander kooperieren werden.

Wetteifern

Wahrend in einem kooperativen Kontext durch das Verhalten einer Partei die eigenen
Erfolgschancen und die der anderen Partei wachsen, herrscht in einem wetteifernden
Kontext die Vorstellung vor, dass die eigenen Erfolgschancen nur hoch sind, wenn die
Erfolgschancen der anderen Partei niedrig sind (Deutsch 1973).

Der wetteifernde Prozess ist nach Deutsch (1993a) durch die mangelnde oder nicht
hinreichende Kommunikation zwischen beiden Parteien charakterisiert. Die Kommuni-
kation ist nicht offen, so dass wichtige Informationen in der Interaktion ausgelassen
werden. Dieses fuhrt zu einem verstarkten Misstrauen der anderen Partei gegeniiber,
die sich wiederum in der unzureichenden Kommunikation widerspiegelt. Hierdurch wird
eine aggressive Stimmung produziert mit dem Wunsch, sich starker von der anderen
Partei abzugrenzen. Unterschiede, die zwischen beiden Parteien existieren, werden
intensiver wahrgenommen, wahrend Ahnlichkeiten ignoriert werden. SchlieRlich ent-
steht die Vorstellung, dass nur eine Partei gewinnen kann, und die eigene Position wird
vehement und, mdglicherweise unter Einsatz von Macht, durchgesetzt.

Die Konfliktparteien arbeiten in einem wetteiferndem Kontext nicht gemeinsam, um ein
Ziel zu erreichen, sondern gegeneinander. Es besteht also eine negative gegenseitige
Abhangigkeit zwischen den einzelnen Konfliktparteien. Diese ist charakterisiert durch
eine verminderte Produktivitats- und Erfolgsrate bei den betroffenen Personen, mehr
negative Beziehungen zwischen Personen und generelle psychische Beschwerden wie
Missstimmungen (Johnson und Johnson, 1989). Nach Johnson und Johnson (1989) ist
wetteiferndes Verhalten eine der am meisten anerkannten Verhaltensweisen in der
zwischenmenschlichen Interaktion und ist tief in der sozialen Umwelt verwurzelt. Die-
ses Verhalten wird durch unsere Gesellschaft produziert und geférdert. Durch den
Wert, den die Gesellschaft wetteiferndem Verhalten beimisst, z.B. in Schule, Beruf,
Sport u.a. werden mehr Verhaltensweisen vermittelt, die zu einem destruktiven Kon-
fliktverlauf beitragen. Deswegen ist es nach Johnson und Johnson (1989) nicht
ungewdhnlich, dass "In a society that stresses winning, it is no wonder that competition
often gets out of hand and barriers arise to competing appropriately.” (Johnson und
Johnson 1989, S. 4).

Kommunikation

In der Kommunikation driickt sich die soziale Kompetenz in der Ubereinstimmung der
verbalen (das Gesprochene) und non-verbalen (Mimik und Gestik) Informationen, die
gesendet werden, aus (Hugo-Becker und Becker, 1996). Kommunikation vollzieht sich
immer zwischen einem "Sender" und einem "Empfanger". Beide Seiten unterliegen
bewussten und unbewussten Prozessen, die ihre Wahrnehmung beeinflussen.
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"Information, Kommunikation und Interaktion hangen wie folgt zusammen: Eine Nach-
richt wird zur Information, wenn sie einem anderen mitgeteilt wird. Gibt der Empféanger
eine Ruckmeldung, kommt es zur Kommunikation. Die wechselseitige Beeinflussung
der Partner, die auf den Nachrichtenaustausch folgt, ist die Interaktion.” (Hugo-Becker
und Becker 1996, S. 77)

Die vier Seiten einer Nachricht

Nach Schulz von Thun (1981) spielt sich Kommunikation auf vier verschiedenen Ebe-
nen ab, die sich als Sachebene, Selbstoffenbarungsebene, Beziehungsebene und Ap-
pellebene darstellen lassen.

Auf der Sachebene handelt es sich um die inhaltliche Information einer Nachricht. In
der Regel ist diese Information objektiv und mit Fakten belegbar. Die Ebene der
Selbstoffenbarung ist sehr viel schwieriger zu identifizieren. Diese Ebene enthalt Infor-
mationen zu der Person, die eine Nachricht sendet. Die dritte Ebene, auf der sich
Kommunikation abspielt, wird als die Beziehungsebene bezeichnet. Auf dieser Ebene
wird die Beziehung zwischen dem "Empfanger" und "Sender" angesprochen. Diese
Seite der Nachricht enthalt Informationen dariiber, wie der Sender die Beziehung zwi-
schen sich und dem Empfanger betrachtet. Dartber hinaus enthélt diese Seite Infor-
mationen dartber, welche Vorstellungen der Sender von dem Empfanger hat. Schliel3-
lich spielt sich Kommunikation auf einer vierten Ebene ab, die von Schulz von Thun
(1981) als Appell bezeichnet wird. Mit dem Appell versucht der Sender, den Empfanger
Zu einer bestimmten Aktivitat zu bewegen, oder er versucht Einfluss auf das Denken
des Empfangers zu nehmen. Anschaulich werden diese vier Ebenen wie in Abb. 1. in
Form eines Quadrates dargestellt.

Sachinhalt

Selbstkundgabe Nachricht Appell

Beziehung

Abb. 1: "Vier Seiten einer Nachricht" ein Modellstiick der zwischenmenschlichen Kom-
munikation. (Schulz von Thun, 1981, S. 14)

Die vier Seiten einer Nachricht beziehen sich nicht nur auf die verbalen AuRerungen
des Senders, sondern auch auf die non-verbalen Nachrichten des Senders, die z.B. in
Form einer bestimmten Kdrperhaltung ausgedrtickt werden kann.
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Nach Schulz von Thun (1981) wird eine Nachricht nicht nur mit den vier Seiten gesen-
det, sondern auch von dem Empfanger mit vier verschiedenen Ohren, die den Seiten
einer Nachricht entsprechen, empfangen. Ausloser fur Konflikte sind oft die Vermi-
schungen der vier Seiten bei dem Senden und dem Empfangen einer Nachricht. So
kann es sein, dass eine Person eine Nachricht auf der Sachebene sendet, diese Nach-
richt jedoch von dem Empfanger auf der Appellebene gehort und wahrgenommen wird.
Eine harmlos gemeinte Nachricht kann so schnell als ein Angriff auf die eigene Person
empfunden werden. Die vier Seiten einer Nachricht kdnnen wichtigen Basiskompeten-
zen in der Kommunikation zugeordnet werden. Diese bilden gleichzeitig die Grundlage
fur einen konstruktiven Umgang mit Konflikten.

Im Folgenden werde ich einige dieser Basiskompetenzen naher beschrieben.

Aktives Zuhoren

Haufig eskalieren Konflikte, obwohl sich die Parteien tiber die Interessen in einem Kon-
flikt einig sind. Der Grund hierfir liegt oft in einer mangelnden Kommunikation. Lewicki
u.a. (1994) sagen aus, dass "failures and distortions in perception and communication
are the single most dominant contributor to breakdowns and failures in negotiations"
(S. 190). In der Deeskalation von Konflikten ist das aktive Zuhoren eines der bedeu-
tendsten Kompetenzen.

Bei Botschaften, die gesendet werden, tragen insbesondere indirekte oder unter-
schwellige Botschaften und Missinterpretationen dazu bei, dass sich zwischenmensch-
liche Konflikte intensivieren. Um die Hintergrundbedirfnisse einer Person in einem
Konflikt zu erspiren, ist das aktive Zuhéren aul3erordentlich effektiv. Durch genaues
Zuhdren und das Stellen von offenen Fragen, wird versucht, die Wiinsche, Gefiihle und
Interessen des Senders zu ergriinden und zu verstehen. Verstehen heil3t nach Redlich
(21997)

"... die aktuelle innere Situation des anderen mitzuempfinden, als sei es die eigene,
und dieses Empfinden so zum Ausdruck zu bringen, dass der andere eine Widerspie-
gelung seiner selbst spurt." (Redlich, 1997 S. 168-169).

Beim aktiven Zuhdren werden die Botschaften, die empfangen werden, nicht analysiert
und diagnostiziert. Es geht darum, eine Botschaft zu verstehen, ohne sie zu bewerten.
Dies kann durch den Einsatz von Empathie erfolgen.

Empathie in Konflikten

In der zwischenmenschlichen Kommunikation ist oft zu beobachten, dass nur mit "ei-
nem Ohr" zugehort wird. Das kann auf Seiten des Senders zu einem Gefuhl fuhren,
dass man mit den eigenen Interessen und Winschen von dem Empféanger nicht ernst
genommen wird. Auf Seiten des Empfangers kénnen durch das ungenaue Zuhdéren
Missverstandnisse und Missinterpretationen entstehen. Letztendlich fuhrt beides zur
Eskalation von Konflikten. Lewicki u.a. (1994, Rogers 1961) stellen Empathie als eine
Mdglichkeit vor, um in Konflikten deeskalierend zu wirken. Durch den Einsatz von Em-
pathie kann der
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Empfanger dem Sender das Gefuhl vermitteln, den sachlichen Inhalt und die dahinter-
liegenden emotionalen Bedurfnisse der Botschaft wahrgenommen und verstanden zu
haben. Der Begriff "Empathie” entstammt der Psychotherapie und wurde von Carl Ro-
gers (1977) im Rahmen der Gesprachspsychotherapie entwickelt. Durch sie wird dem
Sender ein Gefuhl der Wertschatzung und des Verstandenwerdens vermittelt. Das
fuhrt schlie3lich dazu, dass sich die Person befreit fuhlt, die eigenen Gedanken und
Gefiuihle auszudriicken, ohne das Geflihl der Bewertung zu haben. Unter dieser Vor-
aussetzung kann letztendlich eine Veranderung im Handeln und Denken dieser Person
stattfinden.

Offene Fragen stellen

Um an die Hintergrundbedirfnisse in Konfliktsituationen heranzukommen, besonders
bei unklaren Aussagen, ist es hilfreich, wenn der Empfanger Fragen stellt. Diese Fra-
gen sollten so formuliert sein, dass der Sender zum Sprechen ermuntert wird. Diese
Technik, die einen Teil des aktiven Zuhoérens darstellt, wird als "offen fragen" (Redlich,
1997) bezeichnet. Offene Fragen erfullen zwei Absichten. Zunéchst dienen sie dem
Empfanger als Instrument fur ein besseres Verstandnis Uber den Gefiihlszustand des
Senders und die Sachlage zum Konflikt. Gleichzeitig ermoglichen sie dem Sender,
Ausfihrungen zu seinen Aussagen zu machen und sie detaillierter zu formulieren. Im
Rahmen dieser Ausflihrungen wird den Personen die Mdglichkeit geboten, sich weiter
mit ihrer Rolle und ihren Geflihlen auseinanderzusetzen (Redlich, 1997).

Auch Thomann und Schulz von Thun (1988) stellen die "Technik des Fragen Stellens"
als eine Methode vor, die zur Forderung der Selbstklarung dient. Nach Auffassung der
Autoren bewirkt der Einsatz dieser Technik, dass sich eine Person von ihren Gefihlen
distanzieren und die aktuelle Situation kognitiv wahrnehmen und bewerten kann. Alter-
nativen zu dem augenblicklichen Zustand kénnen dadurch besser gesehen und unter-
sucht werden.

Zusammenfassen oder dem Sender Feedback geben

Das Zusammenfassen der Aussagen des Senders ist eine weitere Basiskompetenz im
konstruktiven Umgang mit Konflikten. Durch das Zusammenfassen kann die Botschaft
nochmals sortiert und die Kernaussagen einer Botschaft verdeutlicht werden. So laf3t
sich weitere Klarheit fir den Sender schaffen. Gleichzeitig bietet sie eine Struktur, an
der sich

der Sender bei seinen weiteren Ausfiihrungen orientieren kann (Schulz von Thun und
Thomann, 1988). Dem Empfanger dient das Zusammenfassen zur Uberprifung, ob
das eigene Verstandnis zutreffend ist (Maringer und Steinweg, 1997). Bei dem Ver-
such, sich die Gedanken und Gefiihle des Senders zu vergegenwartigen, hilft es, das,
was man verstanden hat, in der eigenen Sprache wiederzugeben. Die anschlieRende
Uberpriifung tragt zum Verstandnis beider Seiten bei (Redlich, 1997).

Das Feedback geben ist auch eine Gelegenheit fir den Empfanger auf die Nachricht
des Senders zu reagieren und dem Sender mitzuteilen, wie die Nachricht bei dem
Empfanger angekommen ist, d.h., welche Geflihle und Gedanken sie bei dem Emp-
fanger anspricht und ausldst. Nach Schulz von Thun (1981) Gbernimmt der Empfanger
somit Verantwortung fur seine eigenen Gefiihle und Gedanken und kann diese auszu-
driicken. "Deswegen liegt im Feedback dann eine Chance zur Verbesserung der
Kommunikation, wenn es einen hohen Selbstoffenbarungsanteil hat" (Schulz von Thun,
1981, S. 79).

14



Ich—Botschaften

Ein Feedback mit einem hohen Selbstoffenbarungsanteil wird als "Ich—Botschaft" be-
zeichnet (Gorden 1972, Schulz von Thun 1981). Durch eine Ich—Botschaft teilt der
Empfanger dem Sender mit, welche Geflihle bei dem Empféanger durch die Nachricht
geweckt bzw. angesprochen wurden. Durch den Einsatz von Ich—Botschaften wird eine
Schuldzuweisung zwischen beiden Parteien umgangen. Wenn Du—Botschaften, die
den Sender eindeutig Schuld zuweisen und angreifen, nicht als solche ausgesprochen
werden, wird die Moglichkeit einer konstruktiven Konfliktbearbeitung sehr viel unwahr-
scheinlicher. Die Eindeutigkeit, die Ich—Botschaften ausdriicken, macht die Kommuni-
kation zwischen zwei Personen einfacher und klarer, weil dadurch transparent gemacht
werden kann, welche Interessen und Wiinsche hinter den jeweiligen Positionen stehen,
die eine Person in einem Konflikt vertritt.

Schule als sozialer Lebensraum

Die Schule als ein sozialer Lebensraum und die Faktoren, die auf Schule wirken, wer-
den in diesem Abschnitt den Schwerpunkt bilden. Der Schwerpunkt dieses Trainings ist
es, Jugendlichen die Fertigkeiten zu vermitteln, um mit Konflikten konstruktiv umzuge-
hen. Dabei bietet sich die Schule als ein idealer Ort an, um Jugendliche anzusprechen.

Das Erlernen konstruktiver Verhaltensweisen sollte besonders in der Schule geférdert
werden, denn

"Konflikte sind Uberall dort, wo Menschen aufeinandertreffen, unvermeidbar. In Schulen
treten sie jedoch besonders haufig auf, weil keine andere Institution eine so grof3e He-
terogenitat ihrer Mitglieder aufweist. Wir finden hier alle Altersgruppen, Menschen un-
terschiedlicher Rassen und ethnischer Herkunft, Minder— und Hochbegabte, Vertreter
aller Fachrichtungen, emotional ausgeglichene oder unausgeglichene und die unter-
schiedlichsten Talente. Angesichts einer solchen Vielfalt in den Schulen kann das Ent-
stehen von Konflikten nicht Gberraschen. Man sollte sich nicht der Hoffnung hingeben,
dass die Anzahl der Konflikte in Schulen verringert werden kann. Die bereits erwdhnte
Heterogenitat an Schulen 4Rt diese Hoffnung unrealistisch erscheinen. Der Erfolg, ja
vielleicht sogar das Uberleben einer Schule hangt davon ab, dass sie iiber Leute ver-
fugt, die die auftretenden Konflikte konstruktiv 16sen kdnnen" (Gordon 1977, S. 215).

Zunachst mdchte ich kurz auf das System Schule eingehen. AnschlieBend werde ich
der Frage nachgehen, ob die Gewaltbereitschaft unter Jugendlichen tatsachlich ge-
wachsen ist und welche Rolle Schule bei der Entstehung von Gewalt spielen kann.

Schule als ein dynamisches System

Schulen sehen sich vor die Herausforderung gestellt, auf verschiedene gesellschaftli-
che Entwicklungen (z.B. die steigende Anzahl alleinerziehender Elternteile, multikultu-
relle Gesellschaft, wachsende Armut bei Familien u.a.) reagieren zu mussen, deren
Ursachen sie nicht beeinflussen kdnnen. Allerdings sind immer mehr Schulen auf der
Suche nach gezielten MaRnahmen, um zumindest den von ihnen beeinflussbaren Be-
reich des Miteinander Lebens und Arbeitens, der sozialen Interaktion, sinnvoll starken
zu kénnen.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang zu bedenken, dass Schule keine statische Insti-
tution ist, sondern von gesellschaftlichen Veranderungen stark beeinflusst wird. Es wird
immer deutlicher, dass

"... die Schule als offenes System den Zwangen der von au3en auf sie einwirkenden
politischen Verhaltnisse und ihren gesellschaftlichen Relevanzen ausgesetzt ist, [und]
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... alle Konflikte auch ein Teil gesellschaftlicher Verformungen [sind], die in der Schule
ihren Niederschlag finden." (Dahlke, 1994, S.17).

Durch die veradnderte Umwelt, in der Jugendliche heute aufwachsen, werden den
Schulen immer neue Aufgaben zuteil (Neubauer, 1994, Horstkemper, 1996, Dahlke,
1994). Daher sollte Schule aus heutiger Sicht versuchen, aktiv ihre Lehrer und Schiler
darauf vorzubereiten, mit den verdnderten Umweltbedingungen konstruktiv umzuge-
hen. Dabei muss sich die Schule weiterentwickeln, um eine flexible und konfliktfreund-
liche Atmosphére in der Schule zu schaffen. Eine kooperative Padagogik oder eine
offene Kommunikation innerhalb der Schule hat sich nach Dahlke (1994) nicht zur Ge-
nuge durchgesetzt, und das Schulklima wird Uberwiegend durch die hierarchischen
Strukturen bestimmt. Schule sollte ein demokratischeres Verstandnis von Zusammen-
arbeit zwischen Kollegen, Schulleitung und Schilerschaft entwickeln (Kahl, 1996). Die
Schule muss auf allen Ebenen im Sinne einer "lernenden Organisation" engagiert sein
und selbstbestimmt handeln kdnnen, denn alle Personen in der Schule tragen Verant-
wortung fur die Gestaltung ihrer Schule und bestimmen ihr Lernen. Bei diesem Ver-
standnis von Schule spielt sich Lernen "ebenso zwischen den Menschen ab wie in ih-
nen" (Kahl 1996, S. 40).

Gewalt unter Jugendlichen:

Das Thema "Gewalt" hat in den 6ffentlichen Medien in den vergangenen Jahren sehr
viel Aufmerksamkeit erfahren. Das Interesse an diesem Thema wird durch ein man-
gelndes Sicherheitsgefiihl, besonders in den Grol3stadten, geschiirt. Forderungen nach
harteren MalRnahmen gegen Gewalttater werden in dieser Entwicklung immer lauter.

Nach Aussagen der Medien ist die Gewalt unter Jugendlichen in den letzten Jahren
gestiegen. Deutlich wird bei diesen Aussagen jedoch nicht, dass diese Angaben Uber-
wiegend auf der polizeilichen Kriminalstatistik basieren, die lediglich die Anzahl der
gemachten Anzeigen wiedergibt. Dabei wird nicht darauf eingegangen, dass sich vor
allem auch das Anzeigeverhalten von Bundesbiirgern veréndert hat. Auf der Basis der
Daten der polizeilichen Kriminalstatistik kann damit nach Aussage von Linse (1998)
eine allgemeine Zunahme von Gewalt nicht einwandfrei bestétigt werden.

Gewalt an Madchen

In offentlichen Diskussionen zu Gewalt wird nicht gentigend deutlich gemacht, dass es
sich in der Regel um Jungen handelt, die in einem weit hGheren Ausmal} als Madchen
Gewalt in der Auseinandersetzung mit anderen einsetzen (Kiper 1994, Kamper 1993).
Madchen werden nach Aussage von Kamper (1993) regelmafig Opfer der Gewalttaten
von Jungen. Die Schule, sagt sie, sei dabei der Ort, an dem es am h&aufigsten zu ge-
walttatigen Ubergriffen von Jungen auf Madchen kommt. Das aggressive Verhalten der
Jungen stelle ein wichtiges Thema fur die Madchen dar, es werde aber von den meis-
ten Lehrern nicht ernst genug genommen. Die Bedeutung von Gewalt fir Madchen
wird besonders deutlich in einer Untersuchung des Kriminologischen Forschungsinsti-
tuts Hannover (KFN) (zitiert in Linse, 1998), das fur die Schulbehdrde eine Umfrage
unter Jugendlichen der 9. Jahrgangsstufe zum Thema "Gewalt" durchgefiihrt hat.

"Ca. ein Drittel aller Befragten Jungen und jedes sechste Madchen haben nach eige-
nen Angaben 1997 mindestens einmal Gewalt erlitten. Die Beflirchtung, Opfer einer
Gewalttat zu werden, ist jedoch genau umgekehrt. Madchen fiihlen sich starker be-
droht und haben an erster Stelle Angst, Opfer eines Sexualverbrechens zu werden"
(Linse, 1998, S. 57).
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Frauen und Madchen mussen sich nicht nur mit Gewalt auf einer zwischenmenschli-
chen Ebene auseinandersetzen, sondern auch mit der strukturellen Gewalt, die durch
gesellschaftliche Normen und Werte auf die Frauen und Madchen ausgeubt wird (Kiper
1994). In der Auseinandersetzung mit Gewalt ist es nach Kiper (1994) fur Frauen und
Madchen besonders wichtig, sich intensiv mit der Rollendefinition der Frau in der Ge-
sellschaft zu beschaftigen. Nur hierdurch kénnen sie letztendlich gentigend Selbstbe-
wusstsein entwickeln, um sich aus der Opferrolle zu befreien.

Gewalt in Schule

Im Zeitraum zwischen dem 23. Marz bis zum 15. Mai 1992 erfolgte eine Befragung von
169 Schulen zum Thema "Gewalt von Kindern und Jugendlichen in Hamburg aus der
Sicht der Schule". In 94 der Schulen war gewalttéatiges Verhalten beobachtet worden.
Das am meisten beobachtete Verhalten war an 75 Schulen im Bereich "Nétigung, Be-
drohung und Erpressung". "Koérperverletzung" folgte dieser Tat und wurde an 67 Schu-
len beobachtet. Deutlich wurde in dieser Untersuchung, dass meist Gewalt von Jungen
gegen andere Jungen Uberwiegend in der eigenen Schule ausgeibt wurde.

Diese Untersuchung macht deutlich, dass der Gewaltzuwachs an Schulen nicht pau-
schalisiert werden kann. Schulen sind unterschiedlich von Gewalt betroffen und mus-
sen sich unterschiedlich mit Gewalt auseinandersetzen. Bei dem Thema "Gewalt in
Schulen" mussen die speziellen Umstéande und Bedurfnisse einzelner Schulen beach-
tet werden (Untersuchung des Hamburger Amt fir Schule zitiert nach Viefluf, 1993).

Obwohl es keine wissenschaftlich abgesicherten Berichte dariiber gibt, dass Gewalt-
handlungen in der Schule tatséchlich zugenommen haben, scheinen sich jedoch nach
Beobachtungen von Lehrern und Schilern die Gewalthandlungen in ihrer Qualitat ge-
andert zu haben (Hurrelmann 1993, Spreiter 1993). Bei einer Umfrage an 158 Schulen
zum Thema

"Gewalt in der Schule” in Frankfurt am Main, hat sich gezeigt, dass es sich bei gewalt-
tatigen Ubergriffen

n

. immer noch um Einzelerscheinungen handelt. Erschreckend aber ist die zuneh-
mende Brutalitat, die keine Hemmschwellen mehr kennt und zu schweren kérperlichen
und seelischen Verletzungen fihrt." (zitiert nach: Staatliches Schulamt fur die Stadt
Frankfurt in Spreiter 1993, S. 58).

Spreiter (1993) unterscheidet bei dem Gewaltbegriff zwischen "alltaglicher" und "krimi-
neller" Gewalt an Schulen. Unter krimineller Gewalt sind Erscheinungen zu verstehen
wie schwere Korperverletzung und Erpressung. Unter alltaglicher Gewalt versteht der
Autor verbale Attacken und Raufereien. Die Erscheinung beider Formen von Gewalt
scheint in Schulen zu wachsen, wobei eine zunehmende Verrohung der alltdglichen
Gewalt festzustellen ist.

Die Rolle von Schule in der Entstehung von Gewalt

Schule bietet wie keine andere gesellschaftliche Institution die Méglichkeit, Jugendli-
chen wichtige soziale Kompetenzen zu vermitteln. Alle Heranwachsenden durchlaufen
mindestens neun Jahre die Schule und kénnen somit in einem extrem heterogenen
Umfeld wichtige Lernerfahrungen im Umgang mit Konflikten "direkt vor Ort" machen.
Aulerdem verflgt die Schule Uber speziell ausgebildetes Personal, das erméglicht,
Kindern und Jugendlichen Methoden und Modelle an die Hand zu geben, mit denen sie
lernen kdnnen, ihre Interessen in einer komplexen Umwelt sozialvertraglich einzufor-
dern und umzusetzen. Welche Rolle die Schule in der Entstehung von Gewalt ein-
nimmt, ist schwer einzuschatzen. Nach Hurrelmann (1993) gibt es zwei Betrachtungs-
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mdglichkeiten zur Erklarung wie Gewalt in der Schule entstehen kann. Die erste Be-
trachtungsweise sieht den Ursprung von Gewalt in Schule selbst. Sie ist selbst ein Sys-
tem, das strukturelle Gewalt in Form von Zensuren und Schulzwang ausibt (Hurrel-
mann 1993, Spreiter 1993). Aufgrund der Vergabe von Zensuren nimmt sie eine sys-
tematische Kategorisierung der Schiler, nach Erfolg und Misserfolg, in ihren Leistun-
gen vor. Die Klassifizierung von Schilern als "leistungsschwach" oder "versagend"
kann nach der Aussage von Hurrelmann (1993) zu einer Abnahme des Selbstwertge-
fuhls bei den betreffenden Schulern fihren. Dieses Befinden kann sich schlief3lich als
ein Verteidigungs- und Kompensationsmechanismus in einem aggressiven Verhalten
auRRern (Rutter u.a. 1980 zitiert nach Hurrelmann, 1993).

In der zweiten Betrachtungsweise wird der Ursprung von Aggressivitat eher in dem
sozio-kulturellen Kontext der Gesellschaft gesehen. Die Entfaltung dieser Aggressivitat
erfolgt jedoch in der Schule. So wie Schule heute noch funktioniert, wird ihnen der Zu-
gang zu dem System Schule durch die schwierigen Familienbedingungen und gesell-
schaftlichen Bedingungen, unter denen Kinder und Jugendliche heute aufwachsen,
erschwert. Ohne die Mdglichkeiten, eigene Interessen und Bedurfnisse in die Schule
einbringen und ausleben zu

kénnen, haben viele Schiler Schwierigkeiten, sich an die Rahmenbedingungen der
Schule, wie Anwesenheitspflicht und Belegen von Pflichtfachern, anzupassen. Hinzu
kommt, dass Schiler heute einem starken gesellschaftlichen Druck unterliegen tber-
durchschnittliche Leistungen zu erbringen. Sogar bei guten Schulabschliussen ist heute
keine Garantie mehr gegeben einen Ausbildungsplatz zu finden und eine Arbeit auszu-
Uiben, die ihren Interessen entspricht (Hurrelmann, 1993, Spreiter, 1993, Butterwegge,
1994). Bei einer Untersuchung von Drexelius und Kriiger (1995) machten Schiler und
Lehrer gleichermal3en den Leistungsdruck verantwortlich "... flr Frustrationen, die er-
hebliche Aggressionen als Folge der Verletzung des Selbstwertgefiihls auslésen."
(Drexelius und Kruger 1995, S. 123). Nach Meinung von Farin und Seidel-Pielen
(1994) sei es somit kein Wunder, dass besonders Hauptschulen mit dem Thema "Ge-
walt in der Schule" konfrontiert sind. Das Gefuhl der Schiler, zu den Verlierern dieser
Gesellschaft zu gehéren, kann nach Aussage der Autoren nicht dazu beitragen, kon-
struktive Kompetenzen im Umgang mit anderen zZu entwickeln.
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3. Leitfaden fur ein Schilertraining

4. Entwicklung eines Schiilertrainings

Das Center for Cooperation and Conflict Resolution (ICCCR) am Teachers College in
New York fuhrt seit Jahren Trainings mit Schilern und Lehrpersonal in konstruktiver
Konfliktbearbeitung durch. Im Laufe dieser Trainings sind die Trainer zu der folgenden
Erkenntnis gekommen. Eine wesentliche Verhaltensanderung einer Person kann in
einem Training nicht erfolgen, wenn der Schwerpunkt dieses Trainings nicht auf der
Entwicklung und Férderung von Fertigkeiten fur den konstruktiven Umgang mit Konflik-
ten liegt. Um konstruktive Fertigkeiten zur Konfliktbearbeitung zu erlernen und sie tat-
sachlich in Konflikten einzusetzen, ist das alleinige Vermitteln von Wissen nicht ausrei-
chend. Schiler kdnnen sehr wohl wissen, welche Verhaltensweisen sie in Konflikten
bevorzugt einsetzen sollten; wenn jedoch der Eintibung dieser Verhaltensweisen nicht
genugend Raum in einem Training gegeben wird (auch immer wieder), kénnen sie
nicht ein Teil des Verhaltensrepertoires dieser Schiler werden. Die Verbindung zwi-
schen theoretischem Hintergrundwissen und praktischen Ubungen sollte also die
Grundlage von Trainings sein. Die Verhaltensdnderung wird durch ein strukturiertes
Training, in dem das Uben von Verhaltensweisen im Vordergrund steht und in dem
intensives Feedback zu den eigenen Verhaltensweisen erhalten wird, herbeigefiihrt
werden (Deutsch, 1994).

"Guided practice .... that gradually shapes the student's behavior to be more consistent
with it through modeling and feedback, and repeated practice, leads to its internaliza-
tion" (Deutsch, 1994 S. 26).

Diesen Teil der Arbeit wird die Vorstellung des Trainings bilden. Nach einer Einleitung
in den Aufbau und die Handhabung des Trainings, mdchte ich das Trainingsprogramm
vorstellen.

Das Trainingskonzept, das in dieser Arbeit entwickelt wurde, basiert auf einer Arbeit
von Ellen Raider und Susan Coleman (1992). Sie haben ein Training entwickelt, um
Erwachsenen Kompetenzen fir den konstruktiven Umgang mit Konflikten zu vermitteln.
Das Konzept wird in Trainings mit Mitarbeitern aus industriellen und sozialen Arbeits-
bereichen eingesetzt. Ich habe das Training von Raider und Coleman (1992) als

Grundlage fur mein Trainingskonzept benutzt, allerdings bei der Entwicklung meines
Trainings stark verandert. Da ihr Training nur mit Erwachsenen durchgefihrt wird, ist
es sehr kognitiv. Theoretische Einheiten habe ich umgearbeitet, um sie eher spiele-
risch darzubieten, um sie Jugendlichen leichter zuganglich zu machen.

Handhabung und Darstellung des Trainings Die Zielgr ~ uppe fir das Training

Das Training richtet sich an Schuiler im Alter zwischen ca. 15 bis19 Jahren, d.h. an die
Jahrgange 9 bis Sekundarstufe II.

Es richtet sich in erster Linie an Jugendliche, die nicht als extrem gewalttétig gelten
und Uber ausreichende verbale Kompetenz verfigen, um Uber das Thema "Konflikte"
sprechen zu kénnen.

Die Phasen des Trainings

Das Training ist in drei Phasen eingeteilt. Diese einzelnen Phasen bauen aufeinander
auf und bedingen einander. Die scharfe Trennung der einzelnen Phasen ist nicht
zwangslaufig so deutlich zu benennen, wie ich sie durchgefiihrt habe. Durch die Bezie-
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hung der einzelnen Phasen zueinander vermischen sich einzelne Elemente in den
Phasen und kénnen sich in abgewandelter Form wiederholen.

Phase I: Erkenntnis schaffen

Das Ziel dieser Phase ist, dass die Jugendlichen Konflikte als etwas Positives, Aufbau-
endes und Forderliches wahrnehmen kénnen. Die Entwicklung eines veranderten Be-
wuldtseins in bezug auf Konflikte fangt im "Bauch" an. Die Schuler sollen in dieser Pha-
se personlich, als Menschen angesprochen werden und sich Uber ihre eigenen Erfah-
rungen und Gefiihle dem Thema "Konflikte" nahern. Uber die Beschaftigung mit ihren
eigenen Konflikten soll Thnen die Komplexitat und Vielschichtigkeit von Konflikten deut-
lich gemacht werden.

Diese Phase spiegelt sich in den Einheiten 1 — 3 des Trainings wieder.

Phase II: Wissen vermitteln

In der zweiten Phase des Trainings geht es in erster Linie um die Vermittlung von Wis-
sen. Der Schwerpunkt ist in der Unterscheidung zwischen Paositionen und Interessen
angelegt. Diese Unterscheidung tragt dazu bei, dass Konflikte konstruktiv bearbeitet
werden konnen, und bildet somit das Kernstuck der konstruktiven Konfliktbearbei-
tung. In der 4. Einheit des Trainings wird diese Phase zum Schwerpunkt.

Phase lll; Kompetenzen vermitteln

Nachdem der "Bauch" in der ersten Phase und der "Kopf" in der zweiten Phase ange-
sprochen wurden, soll in der dritten Phase die "Hand", symbolisch fur Handlungskom-
petenzen in Konflikten, zum Schwerpunkt gemacht werden.

In diesem Teil des Trainings sollen nun einzelne Kompetenzen vermittelt und geibt
werden, wie z.B. das Senden von Ich-Botschaften, aktives Zuhoren u.a. Im Besonde-
ren werden diese Kompetenzen in den Einheiten 5 und 6 vermittelt.

Der Trainingsablauf

Das Training stellt sich zusammen aus zehn Einheiten zu je 90 Minuten. Diese Zeitan-
gabe ist nicht starr festgelegt, sondern ist als ein Vorschlag flexibel zu gebrauchen. Die
zehn Einheiten werden in einem Zeitraum von funf Tagen innerhalb einer Projektwoche
oder Themenwoche durchgefiihrt. In der aul3erschulischen Jugendarbeit muss der ge-
eignete Rahmen fir das Training gefunden werden. Sieben Einheiten beziehen sich
speziell auf die oben genannten drei Phasen, wahrend zwei Einheiten einen Exkurs
zum Thema "Umgang mit Aggression" beinhalten. Eine Einheit ist der Erprobung der
erlernten Kompetenzen gewidmet. Die letzte Einheit in diesem Training dient als Ab-
schlusssitzung, um die erarbeiteten Erkenntnisse zusammenzutragen, rickblickend zu
reflektieren und abschlieRend zu bilanzieren.

Trainingstbersicht im Gesamtablauf

Die folgende Tabelle stellt eine Kurzibersicht Gber die einzelnen Einheiten und die
Themen der einzelnen Einheiten dar. AnschlieRend werde ich die Inhalte und Ziele der
einzelnen Einheiten ausfihrlicher darlegen.
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Einheit  |Thema der Einheit
1 Die Gruppe entsteht
» Kennenlernen der Leiter und Teilnehmer
* Winsche und Beflrchtungen in bezug auf das Training erarbeiten
2 Einstieg in das Thema "Konflikte"
 Unterscheiden zwischen konstruktiven und destruktiven Konflikten
* Definition von Konflikten
 Eigene Erfahrungen mit Konflikten
3 Hintergriinde, die in Konflikten eine Rolle spiele  n
* Konfliktthermometer
« Hintergriinde von Konflikten (Rollenspiel und Input)
4 Position und Interessen in Konflikten unterscheid en
« Ubungen zur Unterscheidung von Positionen und Interessen
5 Konstruktive Verhaltensweisen in einem Konflikt
 Eigene Rolle in Konflikten klaren
+ Uben von Kompetenzen: Ich — Botschaften, offene Fragen stellen und Feedback
geben
6 Aktives Zuhoren
+ Ubungen zum aktiven Zuhéren
7 Umgang mit Aggression: Eigene Erfahrungen mit Agg ression
» Auseinandersetzung mit der eigenen Aggression in Konflikten
8 Umgang mit Aggression: Geschlechterrollen
» Geschlechterrollen klaren
» Bedeutung des Geschlechtes im Umgang mit Aggression
9 Erlernte Kompetenzen in Rollenspielen tiben
10 Trainingsriickblick und Auswertung

21




Ziele und Inhalte des Trainings

Das Hauptziel dieses Trainings ist es den Teilnehmern neue Kompetenzen zu vermit-
teln, um Handlungsalternativen im Umgang mit ihren Konflikten zu schaffen. Dieses
Ziel wird unter der Aufbereitung von verschiedenen Inhalten in den folgenden zehn
Einheiten erreicht.

1. Einheit: Die Gruppe als Unterstiitzung kennenlern  en

Die erste Einheit dient hauptsachlich dazu, einen kooperativen Kontext in der Gruppe
zu schaffen (Johnson und Johnson, 1995). Durch das Kennenlernen mit Hilfe von ver-
schiedenen Namensspielen kénnen die Teilnehmer mehr Sicherheit in der Gruppe ge-
winnen, weil dem Training die Anonymitat genommen wird. Wenn allen Gesichtern in
der Gruppe ein Name zugeordnet werden kann, ist es leichter sich auf die Gruppe ein-
zulassen.

Die gemeinsame Erarbeitung von Wiinschen und Befiirchtungen, die die Teilnehmer
hinsichtlich des Trainings haben, schafft eine Offenheit in der Gruppe und erleichtert
den Einstieg in das Thema. Gleichzeitig kbénnen sie ihre Winsche und Beflirchtungen
beziglich des Trainings anonym in der Runde einbringen.

2. Einheit: Einstieg in das Thema "Konflikte"

Das Ziel der zweiten Einheit ist den Schilern ein positives Bild von Konflikten zu ver-
mitteln. Die Unterscheidung zwischen destruktiven und konstruktiven Konflikten ist
hierfiir besonders geeignet. Deutlich wird bei dieser Ubung, die in Form einer Collage
durchgefuhrt wird, dass Konflikte alltaglich sind und in allen Bereichen unseres Lebens
vorkommen. Grundsatzlich soll in dieser Einheit herausgearbeitet werden, dass nicht
die Konflikte in ihrer natirlichen Beschaffenheit schlecht oder destruktiv sind, sondern
erst in einem destruktiven Umgang als negativ erlebt werden. Konflikte lassen sich bei
einem konstruktiven Umgang mit ihnen fir die eigenen Interessen nutzen.

Uber die eigenen Erfahrungen, die mit Konflikten gemacht worden sind, wird der erste
Zugang zu dem Thema "Konflikte" geschaffen. Dadurch, dass die personlich erlebten
Konflikte in der Gruppe den anderen Teilnehmern mitgeteilt werden, wird einerseits das

Gruppengefuhl gestarkt, und gleichzeitig kann eine erste Auseinandersetzung mit der
eigenen Rolle in Konflikten stattfinden.

3. Einheit: Hintergriinde, die in Konflikten eine Ro  lle spielen

Die dritte Einheit bildet den Abschluss der ersten Phase des Trainings. Der Schwer-
punkt liegt auf einer Erkenntniserweiterung in bezug auf die Wahrnehmung von Konflik-
ten.

Ziel dieser Einheit ist deutlich zu machen, dass man in einem Konflikt nicht ausschlief3-
lich von dem eigenen Verstandnis und Erleben in Konflikten ausgehen kann. Alle Per-
sonen in Konflikten bringen ihren individuellen Erfahrungs- und Wissensschatz in die
Bearbeitung ihrer Konflikte ein. Die Wahrnehmung von Faktoren (z.B. Alter, Ge-
schlecht, ethnische Zugehdrigkeit u.&d.), die in der Bearbeitung von Konflikten eine Be-
deutung haben kénnen, soll in dieser Einheit erweitert und verscharft werden. Weiter-
hin soll die Fahigkeit, diese Faktoren wahrnehmen und benennen zu kdnnen, hier ge-
ubt werden.

Weiterhin versucht diese Einheit durch verschiedene Ubungen deutlich zu machen,
dass Konflikte subjektiv erlebt werden, und ein bestimmtes Verhalten von Personen in
Konflikten durch personliche, gesellschaftliche, kulturelle Faktoren bestimmt und gelei-
tet wird.

22



Diese Einheit stellt eine Vorbereitung fir die nadchste Einheit dar, denn hier werden die
Voraussetzungen geschaffen, um die Unterscheidung zwischen Positionen und Inte-
ressen zu verstehen.

4. Einheit: Positionen und Interessen in Konflikten unterscheiden

Diese Einheit bildet ein Kernstlick des Trainings. Wird diese Unterscheidung zwischen
Positionen und Interessen erkannt, nachvollzogen und verstanden, dann ist das Fun-
dament fir einen konstruktiven Umgang mit Konflikten gelegt. In Konflikten wird der
Unterschied zwischen Positionen und Interessen haufig nicht wahrgenommen oder gar
vermischt. Das Wissen um diese Unterscheidung eréffnet vollig neue Losungsalternati-
ven zu einem Konflikt.

In verschiedenen Konfliktszenen, die in Form eines Arbeitsblattes vorgestellt werden,
kann die Unterscheidung von Positionen und Interessen in einem Konflikt gelbt wer-
den. Indem

der Konflikt umformuliert wird zu einem gemeinsamen Konflikt, wobei die Interessen
beider Parteien deutlich gemacht werden, werden beide Parteien motiviert nach L6-
sungen in dem Konflikt zu suchen, die sie beide als zufriedenstellend empfinden.

5. + 6. Einheit: Aktives Zuhdren und konstruktive V erhaltensweisen in einem Konflikt

Das Kennenlernen und Uben von Basiskompetenzen fiir den konstruktiven Umgang
mit Konflikten steht in den Einheiten 5 + 6 im Vordergrund.

Zu Beginn der 5. Einheit soll mit den Jugendlichen mit einer Sammlung von mdglichen
Verhaltensweisen in einem Konflikt begonnen werden. Wichtig ist hierbei, die zwei
Hauptverhaltensweisen in einem Konflikt, Angreifen und Ausweichen, deutlich zu ma-
chen. Neben diesen beiden Verhaltensweisen, die einen eher destruktiven Konfliktver-
lauf bedingen, soll den Teilnehmern das Senden von Ich—Botschaften, das Stellen von
offenen Fragen und das Geben von Feedback vermittelt werden.

In der 6. Einheit wird der Schwerpunkt auf die Fahigkeit des aktiven Zuhdrens gelegt.
Die Unterscheidung zwischen gutem und schlechtem Zuhoren ist hierbei sehr hilfreich,
um den Teilnehmern das Konzept des aktiven Zuhérens naherzubringen. Durch ver-
schiedene Ubungen im Plenum und in Kleingruppen wird das aktive Zuhéren in dieser
Einheit vertieft und ausgebildet.

Einheiten 7 + 8: Eigene Erfahrungen mit Aggression und Umgehen mit Aggression: Ge-
schlechterrollen

Die Einheiten 7 + 8 setzen sich mit dem Thema "Aggression" auseinander.

Der Umgang mit der eigenen Aggression ist das Thema in der 7. Einheit. Ziel dieser
Einheit ist, die Teilnehmer zu beféhigen, ihre eigene Wut wahrzunehmen und zu be-
nennen. Indem die personlichen Ausléser fur Gewalt gesehen und anerkannt werden,
findet eine erste Auseinandersetzung in dem Training mit Gewalt statt. Dies ist hilf-
reich, um die eigenen Grenzen im Umgang mit Aggression wahrzunehmen und einzu-
schatzen. Das Erarbeiten und die Unterscheidung zwischen physischer, verbaler und
psychischer Gewalt flhrt zu einer weiteren Vertiefung des Themas.

Geschlechterunterschiede im Umgang mit Konflikten werden in der 8. Einheit themati-
siert. Manner und Frauen als unterschiedliche soziale Gruppen zeigen verschiedene
Verhaltensweisen in der Interaktion mit anderen Personen. Diese Verhaltensweisen,
die oft im Rahmen ihrer Sozialisation erworben wurden, kénnen in der Erarbeitung der
eigenen Rollenvorstellung und der Erwartung von auf3en in der Ubung "Typisch mann-
lich — typisch weiblich" erkundet werden. Abschliel3end soll in dem Benennen von Stér-
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ken zum einen eine Auseinandersetzung mit der eigenen Macht in Konflikten stattfin-
den und gleichzeitig eine positive Identifizierung mit dem eigenen Geschlecht geférdert
werden.

9. Einheit: Erlernte Kompetenzen in Rollenspielen i ben

Die Kompetenzen, die bisher in dem Training erlernt worden sind, kénnen in dieser
Einheit in verschiedenen Rollenspielen eingesetzt und getibt werden. Real erlebte Kon-
flikte der Teilnehmer werden als Szenarien in Rollenspiele umgesetzt und die erlernten
alternativen Verhaltensweisen in diesen Konflikten erprobt. Durch die Realitéat der Situ-
ation kann die Wirkung von konstruktiven Verhaltensweisen verdeutlicht werden.

10. Einheit: Trainingsriickblick und Auswertung

Die letzte Einheit dient dazu, Gber das Training zu reflektieren und es auszuwerten. Die
Auswertung der Winsche und Befiirchtungen beziiglich des Trainings stellt einen Zu-
sammenhang zu der ersten Einheit her und rundet das Training ab.

Besonders wichtig ist in der letzen Einheit eine Transferleistung zwischen den Inhalten
des Trainings und der Realitat, die auf das Training folgt, herzustellen. Ein Brief, den
die Teilnehmer an sich selbst schreiben, mit der Frage: "Was nehme ich aus dieser
Woche mit?", welchen sie nach sechs Wochen erhalten, ist ein Versuch, diese Trans-
ferleistung in die Wege zu leiten. Schlief3lich wird in der verlangerten Abschlussrunde
die Moglichkeit geboten, Themen, die seitens der Teilnehmer der Klarung bedirfen,
anzusprechen.

Zeitlicher und inhaltlicher Rahmen des Trainings

Nach Deutsch (1993a) erhalten Teilnehmer in Trainings zur Mediation durchschnittlich
20 bis 30 Stunden an Training, um die Kompetenzen fir den konstruktiven Umgang mit
Konflikten zu erlernen. Basierend auf dieser Aussage habe ich mich entschieden, ca.
20 Stunden fur das Training anzusetzen.

Zeitlicher Rahmen

Die zeitliche Struktur des Trainings richtet sich nach der Zeitstruktur des Schulunter-
richts. Eine Einheit besteht aus einer Doppelstunde a 45 Minuten, d.h. 90 Minuten. Der
zeitliche Rahmen in dem Trainingsleitfaden ist jedoch als ein Vorschlag zu verstehen.
In Trainings, die ich selber durchgefiihrt habe, hat sich der angegebene zeitliche Rah-
men bewéhrt. Im Verlauf des Trainings kann jedoch die eine oder andere Einheit lan-
ger oder kurzer dauern. Dementsprechend sollte jeder Leiter die Lange der Einheiten
von der jeweiligen Gruppe und Situation abhangig machen.

Es sollte versucht werden, zwischen jeder Einheit eine lAngere Pause zwischen 15-20
Minuten zu machen und weitere kurze Pausen, je nach Bedarf der Gruppe. Die groRRe
Pause zwischen den Einheiten sollte nicht zu lang werden, weil es dann erfahrungs-
gemalR schwieriger ist, die Teilnehmer wieder auf das Thema der Sitzung einzustim-
men.

Das Training ist so konzipiert, dass es innerhalb einer Woche durchzufihren ist. Pro
Tag finden zwei Einheiten des Trainings statt.

Im Rahmen der Schule eignet sich das Training am besten fiir die Projektwoche oder
die Themenwoche, die von einigen Schulen angeboten wird. In der auf3erschulischen
Jugendarbeit muss ein entsprechender Rahmen flr das Training gefunden werden
(z.B. Klassentagungen oder Jugendfreizeiten).
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Inhaltlicher Rahmen

Der inhaltliche Rahmen wird in den drei Phasen deutlich, aus denen das Training be-
steht. Es geht zunachst darum, ein Bewultsein fur Konflikte zu entwickeln, dann Kon-
flikte personlich zu erleben und zu benennen, um schlief3lich alternative Handlungs-
kompetenzen im Umgang mit Konflikten zu entwickeln.

Die einzelnen Einheiten bestehen in der Regel aus einer
. Themenvorbereitung und
. Themenvertiefung

Wahrend der Themenvorbereitung werden die Teilnehmer auf den Kern der Einheit
eingestimmt. Das Kernthema wird den Teilnehmern in dieser Phase vorgestellt, ohne
jedoch tiefer in das jeweilige Thema einzusteigen.

In der Phase der Themenvertiefung wird eine intensive Auseinandersetzung mit dem
Kernthema angestrebt. Hier werden Ubungen eingebracht, die sich speziell mit dem
Thema der Einheit beschéftigen.

Methoden, die im Training angewendet werden

Is' was?-Runden

Zu Beginn jeden Tages wird die Mdglichkeit geboten, Gedanken, Wiinsche oder Kritik
zu dem vorhergegangenen Tag zu aul3ern oder fur den bevorstehenden Tag hervorzu-
bringen. Dadurch sollen die Teilnehmer wissen, dass nicht ein starres Trainingspro-
gramm durchgezogen wird, sondern dass es immer Zeit gibt, Uber wichtige Erlebnisse
und Anmerkungen der Teilnehmer zu reden.

Gleichzeitig fordern diese Runden den Dialog zwischen dem Leiter und den Teilneh-
mern. Durch die Morgenrunden kann der Leiter erfahren, mit welchen Gedanken und
Geflihlen die Teilnehmer in das Training kommen. Da sich die Leiter auch an den Is'
was? Runden beteiligen, teilen sie auch den Teilnehmern etwas uUber sich und ihre
Gedanken mit. Es wird eine Atmosphére gefordert, die mehr Offenheit in der Gruppe
schaffen kann.

Interaktionsspiele

Diese Trainings werden in einer Zeit durchgefihrt, in der die Schiler an Projekten ar-
beiten sollen, die ihnen Spafld machen und die sich vom Schulunterricht unterscheiden.
Interaktionsspiele sind eine gute Moglichkeit, um Inhaltliches mit Spafld zu verbinden
und die Atmosphére in der Gruppe zu lockern.

Interaktionsspiele werden mit Bewegungen vor oder zwischen den Einheiten durchge-
fuhrt. Spiele haben zum Ziel, die Jugendlichen zu aktivieren. Das lange Sitzen und das
Erwerben von neuen Fertigkeiten kdnnen sehr anstrengend werden. Spiele haben sich
als eine bewéhrte Methode erwiesen, um Schiiler zwischendurch zu entspannen und
sie zu motivieren, weiter im Training mitzumachen.

Kurzinputs

"Kurzinputs" stellen kurze inhaltliche Vortrdge der Leitung dar. Sie dienen dazu, die
Inhalte des Trainings auch kognitiv an die Teilnehmer zu vermitteln. Diese Vortrage
sollten nach Mdglichkeit nicht langer als 5-10 Minuten sein und mit Hilfe von Plakaten
oder anderen Hilfsmitteln dargestellt werden.
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Kartenabfrage

In einigen Einheiten wird die Methode der Kartenabfrage verwendet. Dabei werden auf
Karteikarten verschiedene Fragestellungen bearbeitet. Mit dieser Methode lassen sich
gut unterschiedliche Abldufe oder Ebenen in einem Prozess aufzeigen. Das Arbeiten
mit Karten ermdglicht eine grofl3e Flexibilitat in der Darstellung von Inhalten. Die Kartei-
karten konnen auf einer Wand oder auf dem Fuf3boden verschoben und verandert
werden. Dadurch kénnen ganze Landschaften zu verschiedenen Inhalten in der Grup-
pe erarbeitet werden, die die subjektiven Vorstellungen der Gruppe wiedergeben.

Ideensammlung oder Brainstorming

Das Brainstorming stellt die Sammlung von spontanen Einfallen zu einem bestimmten
Thema dar. Indem Ideen gesammelt werden, die keiner Bewertung unterliegen, kon-
nen alle Gedanken der Teilnehmer gesammelt und in die Bearbeitung der jeweiligen
Themen eingebunden werden.

Kleingruppenarbeit

In einer Gruppe von 3—-6 Mitgliedern werden Aufgaben zu dem jeweiligen Thema der
Einheit bearbeitet und anschliel3end im Plenum vorgestellt. Die Aufgaben folgen in der
Regel einer genauen Arbeitsanweisung und muassen innerhalb einer vorgegebenen
Zeit ausgefuhrt werden.

Kleingruppenarbeit wird auch genutzt, um erlernte Kompetenzen in einer kleinen Grup-
pe zu Uben. Hier werden mehr Mdglichkeiten angeboten, selbst zum Einsatz zu kom-
men und sich an den jeweiligen Ubungen und Rollenspielen zu beteiligen.

Ubende Rollenspiele

Die Rollenspiele sind die wichtigste Methode in diesem Training. Alle erlernten Kompe-
tenzen werden in nachgeahmten Situationen, die vorgespielt werden, eingesetzt und
geubt. Ein Teil der Rollenspiele basiert auf Situationen, die ich mir selbst ausgedacht
habe. Ein anderer Teil der Rollenspiele basiert auf realen Konflikten, die Teilnehmer im
Rahmen des Trainings vorgestellt haben.

Rollenspiele stellen eine besonders wirkungsvolle Methode dar. Die Teilnehmer kén-
nen hier tatséchlich verschiedene Verhaltensweisen einsetzen und in der Interaktion
mit den anderen Teilnehmern im Rollenspiel die Wirkung ihrer Verhaltensweisen er-
kunden. Gleichzeitig stellt das Rollenspiel eine sehr realitdtsnahe Situation dar und ist
eine gutes Mittel, um die Teilnehmer auf reale Konfliktsituationen in ihrem Leben vor-
zubereiten.

Praxiskontrolle

In den Studien zur Konfliktbearbeitung stellt die mangelnde Evaluation von Trainings
nach Boardman und Horowitz (1994) eine der groRten Schwierigkeiten dar. Nach der
Aussage der Autoren gibt es zwar viele verschiedene Programme, die zum Thema
"Konfliktbearbeitung” Trainings anbieten, aber nur Uber wenige dieser Trainings kann
eine Aussage zu ihrer Effektivitdt gemacht werden. Nach Boardman und Horowitz
(1994) ist die Evaluation aus zwei Grinden schwierig. Einerseits ist nach ihrer Aussage
das Verstandnis von Konfliktbearbeitung zu wenig operationalisiert. Unter diesen Trai-
nings wird nicht immer dasselbe verstanden und Begrifflichkeiten werden willkirlich
benutzt. Andererseits fihren sie auf, dass es an verlasslichen Messinstrumenten fehilt,
um die Effekte von Trainings zu evaluieren. Im Rahmen dieser Arbeit mdchte ich einen
Beitrag dazu leisten, diese Licke ein wenig kleiner werden zu lassen.
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Mit Hilfe eines selbstentwickelten Fragebogens habe ich versucht den Prozessverlauf
des Training auszuwerten. Dieser Fragebogen besteht grofdtenteils aus offenen Fragen
und soll dem Trainer eine Rickmeldung zu dem Trainingsverlauf geben. Aufgrund die-
ser Ruckmeldungen kann der Trainingsablauf in den darauffolgenden Trainings ver-
bessert werden. Schlie3lich wollte ich wissen, ob die Schiler, die an diesem Training
teilgenommen haben, tatsachlich kompetenter im konstruktiven Umgang mit ihren Kon-
flikten geworden sind. Mit Hilfe drei weiterer Fragebdgen, die aus geschlossenen Fra-
gen bestehen, bin ich dieser Fragestellung nachgegangen.

Folgend mdochte ich kurz die Fragebtgen vorstellen. Alle Fragebtgen werden im An-
hang zur weiteren Verwendung zur Verfigung gestellt.

Fragebogen mit offenen Fragen (siehe Anhang)

In diesem Fragebogen sind Fragen zu den Inhalten des Trainings und den formalen
Ablauf des Trainings gestellt worden. Damit soll den Schilern die Mdglichkeit gegeben
werden ihre personlichen Eindriicke in bezug auf das Training anonym aufzuschreiben.
Es geht dabei ausschlie3lich um ein abschlieRendes Feedback zu den Inhalten des
Trainings. Dieser Fragebogen wird den Teilnehmern am Ende des Trainings gegeben.
Mit Hilfe dieses Fragebogens kénnen gegebenenfalls weitere Modifikationen fir fol-
gende Trainings durchgefiihrt werden.

Fragebotgen mit geschlossenen Fragen (siehe Anhang)

Den Schulern, die an dem Training teilnehmen, werden jeweils drei Fragebdgen vorge-
legt. Mit Hilfe dieser Fragebdgen kdnnen Daten in bezug auf das Wissen der Schiler
um Fertigkeiten fur den konstruktiven Umgang mit Konflikten erhoben werden.

Der erste Fragebogen (Pretest) wird vor dem Training an die Schiiler ausgeteilt. Damit
soll ihr derzeitiger Wissensstand zu Konfliktverhalten festgestellt werden. Nach dem
Training wird den Teilnehmern der zweite Fragebogen (Posttest) ausgehandigt. Damit
kénnen Daten Uber die unmittelbaren Effekte des Trainings erhoben werden. Nach ca.
sechs Wochen sollten die Schiler den dritten und letzten Fragebogen (Follow-up-Test)
erhalten. Der letzte Fragebogen soll Aussagen Uber die Langzeiteffekte des Trainings
machen.

Die Fragebdgen bestehen aus jeweils neun verschiedenen Situationsbeschreibungen,
auf die die Schiiler reagieren sollen. Es werden ihnen hierfur vier unterschiedliche
Antwortmdglichkeiten bzw. Reaktionsweisen vorgeschlagen, von denen sie jeweils nur
eine ankreuzen sollen. Die Fragebotgen sollten jeweils drei verschiedene Kompetenzen
messen, die im Umgang mit Konflikten wichtig sind:

'l die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen,
71 die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erfragen,
71 im Konflikt nach alternativen Losungsmaoglichkeiten suchen.

Die Auswertung der Fragebdgen kann mit einfachen Mittelwertsrechnungen erfolgen.
Die Fragebogen sind in etwa gleich schwer, wobei der zweite Fragebogen etwas
schwieriger zu sein scheint als der erste und dritte Fragebogen. Wenn das Training
tatsachlich erfolgreich war, dann musste sich eine Steigerung in der Anzahl der richti-
gen Antworten vom Pretest zum Posttest ergeben. Im Follow-up-Test sollte sich ent-
weder eine weitere Steigerung zeigen oder die durchschnittliche Anzahl der richtigen
Antworten sollte nicht auf den Stand des Pretest zuriickfallen.

Die Auflésung der richtigen Antworten ist im Anschluss an die Fragebdgen im Anhang
enthalten.
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Anmerkungen

Auf der Grundlage der Ergebnisse, die ich mit Hilfe der Fragebégen im Rahmen meiner
Diplomarbeit erhalten habe, kann ich sagen, dass die Schiler durch das Training ihr
Wissen um Fertigkeiten zum konstruktiven Umgang mit Konflikten verbessert haben.
Leider kann ich keine zuverlassigen Rickschlisse auf ihr Verhalten in realen Situatio-
nen ziehen oder eine Aussage zu der Transferleistung von Inhalten auf die Realitat
machen. Alles in allem habe ich jedoch den Eindruck, dass mein Training fir die ein-
zelnen Teilnehmer vorteilhaft war und bei der persdnlichen Entwicklung der einzelnen
Personen helfen konnte. Dieses Geflhl ist durch das Feedback der Teilnehmer immer
wieder unterstitzt worden.

Ruckblickend halte ich einige Aspekte bei der Durchfiihrung von Trainings fir wichtig.

Rolle der Schule in dem Trainingsprozess

Fur die erfolgreiche Durchfihrung von Trainings halte ich es fir sehr wichtig, die ganze
Schule gentigend in den Trainingsprozess einzubinden. Aufgrund der begrenzten Mog-
lichkeiten (zeitlich und finanziell), die ich im Rahmen meiner Diplomarbeit hatte, habe
ich die Schule nicht gentigend in den Prozess des Trainings eingebunden, d.h. wenige
Lehrer wurden ausreichend Uber das Training und die Trainingsinhalte informiert. Um
eine effektivere Transferleistung zu erzielen und um die erlernten Fertigkeiten zu einem
festen Bestandteil im Verhaltensrepertoire der Schiler zu machen, muss die Schule
eine konfliktfreundliche Streitkultur entwickeln (Opffer, 1997; Johnson und Johnson,
1995). Dazu missen das Lehrpersonal und die Schilerschaft gleichermaf3en in kon-
struktiver Konfliktbearbeitung geschult werden.

"Educators assume that conflicts result from students' skills of interpersonal or intecul-
tural skills. Teacher, administrator, and staff actions and school policy that contribute to
conflict are overlooked. Savvy students ... have asked, Why is it our job to do all the
changing? What about the adults?" (Opffer, 1997 S. 47).

Deshalb sollte kooperatives Verhalten nicht nur au3erhalb der Schule praktiziert wer-
den, sondern muss ein fundamentaler Bestandteil der Schulkultur werden. Ich halte es
fur sehr wichtig, dass bei Trainings die Trainingsinhalte in der Schule weitergefihrt und
praktiziert werden.

Weiterhin ist es gut eine interne Person in der Schule zu haben (z.B. Lehrer, Sozialpa-
dagogen, Beratungslehrer), die als Ansprechpartner flr die Schiler dienen kann, die
an dem Training teilgenommen haben.

Freiwillige Teilnahme am Training

Die freiwillige Teilnahme an Trainings ist der zweite wichtige Aspekt, der mir im Rah-
men der Trainings, die ich durchgefiihrt habe, sehr deutlich geworden ist. Die Teilneh-
mer, die nicht freiwillig am Training teilnehmen, sind selten bereit sich auf die Inhalte
des Trainings einzulassen. Das fuhrt oft zu Stérungen innerhalb der Gruppe, die wieder
schwer aufzufangen sind.
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6. Anhang

1. Ubersicht tiber Trainingseinheiten

2. Materialien fiir Ubungen

0

O oo oo oo o o o

0

Bedurfnisliste

Kennenlernibung: Who is who?

Beschreibung von Positionen und Interessen
Unterscheidung zwischen Positionen und Interessen
Rollenspielszenen: Cafe und Party
Konfliktthermometer

Eisbergmodell

Beschreibungen von angreifenden und ausweichendem Verhalten
Ich-Botschaften

Aktivierungsiibung

Podiumsdiskussion

Typisch mannlich — typisch weiblich

3. Fragebotgen

0

U
U
U

Trainingsriickmeldung
Pretest: Aufgaben
Posttest: Aufgaben
Aufgabenlésungen
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1. Ubersicht tiber Trainingseinheiten

1. Tag - 1. Einheit; Die Gruppe entsteht

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
5 min « mit den Stiihlen einen Kreis bilden « Flipcharts vorbereiten mit dem Ablaufplan des « Gruppenatmosphare schaffen
 BegruRung der Teilnehmer Trainings flr die ganze Woche (einen groben « Einstimmung auf das Training
« Organisatorisches fir das Training klaren Plan  Fragen bzgl. des Trainings klaren
« Ablaufplan des Trainings vorstellen erstellen) « Ubersicht iber die Trainingsinhalte geben
30 min Themenvorbereitung « Die Geschichte meines Namens oder » Gegenseitiges Kennenlernen: Wer ist
* Kennenlernen Oder aul3er mir noch dabei?
* \Who is Who?" ( Fragen siehe Anhang) « Einen ersten Eindruck von den Teilnehmern des
Trainings zu bekommen
« Sicherheit in der Gruppe gewinnen. Indem man
etwas Uber die anderen Teilnehmer erfahrt, ist es
nicht mehr so anonym in der Gruppe.
30 min Themenvertiefung * Kleingruppenarbeit » Bewuf3tmachen der eigenen Vorstellungen bzgl.

* Winsche und Beflirchtungen in bezug auf das
Training erarbeiten

e Auswertung im Plenum

der Trainingsinhalte

» Erwartungen der Teilnehmer aufnehmen, evtl.
versuchen sie in den folgenden Einheiten
einzuarbeiten

* Mehr Sicherheit in der Gruppe gewinnen, indem
Offenheit geschaffen wird

» Das Gruppengefihl durch den Austausch in der
gesamten Gruppe starken

10 min Pause

1. Einheit: Die Gruppe entsteht
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Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material : keine

Material: rote und griine Karteikarten, dicke Filzstifte

Ubung

1. Die Geschichte meines Namens (selbst in einem Training kennengelernt)

Die Teilnehmer werden der Reihe nach aufgefordert, ihren Namen zu sagen. In
Verbindung mit dem Namen sollen sie kurz erzahlen, wie sie zu ihrem Namen
gekommen sind, wenn sie es wissen. Falls sie nicht erzahlen kénnen, wie sie zu
ihrem Namen gekommen sind, dann sollen sie eine Situation schildern, in der ihr
Name eine Rolle gespielt hat. Vielleicht fallt ihnen eine lustige oder auch traurige
Situation ein, die sie mit der Gruppe teilen mégen.

2. "Whois Who?" (selbstim Rahmen eines Trainings entwickelt)

Den Teilnehmern werden kleine Karteikarten gegeben, auf denen sie zu funf
verschiedenen Fragen, bezogen auf ihre Person, antworten sollen. Nachdem alle
Schiler diese Fragen beantwortet haben, werden die Karten gesammelt und in
einem Topf (TUte) vermischt. Der Reihe nach zieht jede Person eine Karte und
liest sie der Gruppe vor. Die anderen Teilnehmer miissen erraten, wer die Person
ist.

Besondere Hinweise:

Das Spiel "Who is Who?" eignet sich eher fir Gruppen, die sich nicht ganz fremd
sind.

Ubung

1. Wiunsche und Befurchtungen in Bezug auf das Tr  aining (selbst in einem

Training kennengelernt)

Zunéachst werden die Teilnehmer in zwei Kleingruppen aufgeteilt. Anschliel3end
werden rote und griine Karteikarten und Filzstifte im Raum ausgelegt.

Die Teilnehmer werden gebeten, auf den roten Karten ihre Beflrchtungen in be-
zug auf das Training aufzuschreiben. Befurchtungen sind die Themen oder Aktivi-
taten, die nicht in dem Training angesprochen oder durchgefiihrt werden sollten,
wenn es nach der Meinung der Teilnehmer ginge.

Auf den grinen Karten hingegen werden die Wiinsche, also Themen und Aktivi-
taten, die gerne ein Teil des Trainings sein sollten, aufgeschrieben.

Die Wunsche und Befurchtungen sollten so kurz wie méglich formuliert sein, am
besten nur in Stichworten. Wichtig ist bei dieser Ubung die Winsche und Be-
furchtungen der einzelnen Teilnehmer nicht zu bewerten.

Im Anschluss werden die Karten umgedreht, d.h., anonym gesammelt und un-
kommentiert an die Wand geklebt oder gepinnt. Bei inhaltlich ahnlichen Karteikar-
ten kénnen auch Gruppen von Karteikarten gebildet werden.

Besondere Hinweise:

Die Karteikarten mit den "Wunschen und Befiirchtungen" sollten in Form eines
Plakates oder an einer Pinnwand festgehalten werden. Im Rahmen der Ab-
schlusssitzung werden die "Wiinsche und Beflrchtungen" der Teilnehmer aus-
gewertet. Ich empfehle, die Pinnwand oder das Plakat im Raum stehenzulassen
bzw. aufzuhéangen.
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2. Einheit: Einstieg in das Thema "Konflikte"

Zeit

Inhalt

Methodische Hinweise

diele

40 min

Themenvorbereitung
¢ Was sind konstruktive und destruktive Konflikte?
Oder

¢ Definition von Konflikten erarbeiten und als Rol-
lenspiel vorspielen

e Erstellung einer Collage in Halbgruppen zu
"konstruktiven Konflikten" und "destruktiven Kon-
flikten"

¢ In Kleingruppen eine Definition von Konflikten
erarbeiten

 Definition in Form eines Rollenspiels darstellen
und in schriftlicher Form der anderen Halbgruppe
vorlegen

e Erste kreative Auseinandersetzung mit Konflik-
ten

* positives Konzept von Konflikten einfuhren und
vermitteln

e Erste spielerische und kognitive Auseinander-
setzung

mit dem Begriff "Konflikt"

» Eine Definition erarbeiten, die das eigene Ver-
stéandnis und die eigene Realitat der Schuler in
der Definition von Konflikten beriicksichtigt

5 min. Pause
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60 min Themenvertiefung
 Eigene Erfahrungen mit Konflikten sammeln und J+ Kleingruppenarbeit  Eigene Biographie und Erfahrungen in das Trai-
L ning einbringen
vorstellen « Vorstellung der Konflikte im Plenum ng einbring
: . ) . .  Realitdt und Komplexitat von Konflikten an sel-
Grundumgangsformen mit Konflikten vorstellen Je Inpgt. wetteiferndes und kooperatlves yerhalten ber erlebten Konflikten verdeutlichen
als die Grundumgangsformen mit Konflikten dar-
stellen « Grundumgangsformen mit Konflikten kennenler-
nen
« Erste Reflexion Uber eigene Verhaltensweisen in
Konflikten
15 min Abschlussblitzlicht * Im Plenum erzéhlt jeder Teilnehmer wie die |« Einen Tagesabschluss herstellen

letzten

zwei Einheiten erlebt wurden

e Storungen, die aufgetreten sein kdnnen, auf-
nehmen

und evitl. bearbeiten
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2. Einheit: Einstieg in das Thema "Konflikte"

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material:

Collage: Kleber, Zeitschriften, zwei groRe Bogen Papier (die Bdgen in der Mitte
teilen in konstruktive und destruktive Konflikte), Scheren, Buntstifte

Definition von Konflikten:  zwei grol3e Bogen Papier, dicke Filzstifte

Material

Eigene Erfahrungen mit Konflikten:  Karteikarten und Filzstifte

Ubung

1. Collage (selbst im Rahmen eines Trainings entwickelt)

Nach einer Erklarung der Begriffe "konstruktiv' und "destruktiv' in der Gruppe
werden die Teilnehmer in zwei Halbgruppen geteilt. Jede Gruppe bekommt einen
gro3en Bogen Papier, der in zwei Halften unterteilt ist. In Form einer Collage
sollen die Teilnehmer auf der einen Seite des Bogens konstruktive Konflikte dar-
stellen und auf der anderen Seite destruktive Konflikte. Fur diese Collage kénnen
sie Zeitschriften benutzen oder selber malen.

Nachdem die Collagen erstellt werden, stellen sich die Gruppen gegenseitig ihre
Collage in der groRen Gruppe vor und kdnnen hier in einen Austausch tber kon-
struktive und destruktive Konflikte treten.

2. Definition von Konflikten

1996)
Die Gruppe wird in zwei Halbgruppen aufgeteilt. Beide erhalten den Arbeitsauf-
trag, in ihrer Gruppe eine Definition von Konflikten zu erarbeiten. Es ist wichtig,
daf sich alle Mitglieder der Gruppe auf diese Definition einigen. Ihre Definition
sollen sie auf einem Flipchart aufschreiben. AnschlieRend stellen sie ihre Definiti-
on in Form eines Rollenspieles der anderen Gruppe vor. Im Anschluss an das
Rollenspiel stellen sich die Halbgruppen gegenseitig ihre Definition auf dem Flip-
chart vor.

(abgewandelt, nach Faller, Kerntke und Wackmann

Ubung

1. Eigene Erfahrungen mit Konflikten
Wackmann 1996)

Die Teilnehmer werden in Gruppen von 2 — 3 Teilnehmern aufgeteilt. Sie sollen

sich an das letzte Jahr erinnern und Uberlegen, ob ihnen Situationen einfallen, in

denen sie selber einen Konflikt erlebt haben oder einen beobachtet haben. An-

schlieRend sollen sie zu den folgenden drei Fragen je eine Karteikarte schreiben:

1. Wer war an dem Konflikt beteiligt?

2. Worum ging es in dem Konflikt?

3. Wie ist der Konflikt bearbeitet worden?

Nachdem jeder mindestens eine Situation aufgeschrieben hat, sollen sie sich

zunachst gegenseitig von den Konflikten erzéhlen. AnschlieBend kommen sie

wieder zusammen in der groBen Gruppe und stellen ihre Konflikte den anderen

vor, die nicht in ihrer Gruppe waren.

2. Input

Im Umgang mit Konflikten gibt es zwei unterschiedliche Grundumgangsformen:

1. Wetteifernd: Hinter dieser Form der Konfliktbearbeitung steht die Einstellung:

"Ich schwimme — Du sinkst oder: Ich sinke — Du schwimmst!" (Johnson und

Johnson, 1995). AuRerlich wird diese Haltung durch den Einsatz von destruk-

tiven Verhaltensweisen, wie Angreifen, im Umgang mit Konflikten deutlich. Die

innerliche Haltung ist oft von Angst und Misstrauen der anderen Partei gegen-

Uber geprégt.

Kooperativ: Hinter dieser Form der Konfliktbearbeitung steht die Einstellung:

"Wir sinken zusammen oder wir schwimmen zusammen!" Nach auf3en wird

diese Haltung deutlich, indem versucht wird, die andere Partei in einem Kon-

flikt zu verstehen und nach Lésungen in einem Konflikt zu suchen, die beide

(abgewandelt von Faller, Kerntke und

Seiten zufriedenstellend finden.
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Besondere Hinweise

Das Erstellen einer Collage als Einstieg in das Thema "Konflikte" empfehle ich
besonders bei Teilnehmern aus der 9. und 10. Klasse.

In der Ubung "Definition von Konflikten" kann nach Bedarf im Anschluss an die
Vorstellung beider Gruppen eine gemeinsame Definition in der groRen Gruppe
erarbeitet werden. Diese Definition kann als Grundlage fur das weitere Training
genutzt werden. Ich rate davon ab, eine standardisierte Definition aus einem
Buch zu verwenden, weil das Verstandnis von Konflikten leichter wird fur die
Schuler, wenn sie selber eine Definition erarbeitet haben. Bei der Definition sollte
aufgenommen werden, dal? immer zwei Parteien an einem Konflikt beteiligt sind
und das eine der beiden Parteien tatsachlich oder subjektiv das Gefiihl hat nicht
frei handeln, denken oder fuhlen zu kénnen.

Besondere Hinweise:

Bei der Vorstellung der eigenen Konflikte wird besonders oft deutlich, dal3 die
meisten im Umgang mit Konflikten ein eher wetteiferndes Verhalten zeigen. Die-
se auflert sich in angreifenden und ausweichenden Verhaltensweisen.

An den Beispielen aus der Gruppe kann versucht werden, die Bearbeitung der
Konflikte nach kooperativen oder wetteifernden Verhaltensweisen zu sortieren.
Mdglicherweise wird auch in dieser Gruppe das uUberwiegend wetteifernde Ver-
halten der Teilnehmer deutlich. Somit kann diese Ubung den Teilnehmern eine
gute Mdglichkeit bieten, Gber ihr eigenes Verhalten in Konflikten zu reflektieren
Die vorgestellten Konflikte kénnen nach &ahnlichen Themenbereichen (Eltern—
Kind-Konflikt, Geschwisterkonflikt) sortiert werden.

Die Konflikte sollten auf einem Flipchart gesammelt werden und nach Inhalt
gruppiert werden. Die gesammelten Konflikte kdnnen in der 9. Einheit als Situati-
onsbeispiele in Rollenspielen verwendet werden.
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3. Einheit: Hintergriinde von Konflikten

2. Tag

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
10 min Je Is' was? — Runde e kurze Runde, in der jeder Teilnehmer sich mit|e Teilnehmern wird die Mdoglichkeit eingerdaumt,
eigenen Worten zur momentanen Stimmungslage | Wiinsche fir den Tag einzubringen
auRern kann » Falls Stérungen vom Vortag aufgetaucht sind,
kdonnen sie in der Is' was?— Runde einen Platz
bekommen
30 min j Themenvorbereitung
o Konfliktthermometer (Statements siehe Anhang) J¢ Anordnen auf einer Skala zwischen "Konflikt" |+ Wahrnehmen der unterschiedlichen Positionen
und "kein Konflikt" von den anderen Gruppenteilnehmern
» Konflikte sind subjektiv « Diskussion der ausgewdahlten Standpunkte in der |« Auseinandersetzung mit eigener Konfliktdefiniti-
Gruppe on in der Diskussion mit den anderen Gruppenteil-
« Input: Konflikte werden subjektiv erlebt nehmern
» Erkennen, dass Konflikte subjektiv wahrgenom-
men und erlebt werden
5 min. Pause
60 min J Themenvertiefung « Ideensammlung von wichtigen Faktoren, die den |+ Den Blickwinkel fir Faktoren erweitern, die den

Hintergriinde, die in Konflikten eine Rolle spielen
Rollenspiel (Rollenspiel "Die Party" siehe Anhang)

Input

Verlauf eines Konfliktes beeinflussen z.B. Kultur,
Geschlecht, Alter, sozio-6konomischer Status

» vorbereitetes Rollenspiel verteilen und in der
Gruppe spielen lassen

« Beobachtungen in der Gruppe sammeln von
Faktoren, die einen Einfluss auf den Konfliktverlauf
hatten

» verschiedene Faktoren vorstellen, die einen Ein-
fluss auf den Konfliktverlauf haben

Konfliktverlauf beeinflussen

 verschiedene Faktoren spielerisch erleben und-

wahrnehmen

» Sensibilitat fur den Umgang mit Konflikten star-

ken

» Eigene Wahrnehmung im Umgang mit Konflikten
schérfen

» Erkennen, dass viele Faktoren einen Einfluss auf
Konflikte ausiiben
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3. Hintergriinde von Konflikten

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material : Kreppband und Filzstifte

Material: vorbereitetes Rollenspiel mitbringen

Ubung

1.  Konfliktthermometer
1995)

Auf den FuBboden des Raumes wird in dessen ganzer Lange ein Thermometer
abgebildet. Auf diesem Thermometer werden 0° und 10 0° durch Papier oder
Kreppband gekennzeichnet. Die Teilnehmer werden aufgefordert, sich im Raum
zu verteilen. Im folgenden werden ihnen umstrittene Statements vorgelesen.
Nach jedem Statement sollen sich die Teilnehmer entlang des Thermometers
anordnen. Hierbei bedeutet 0° auf dem Thermometer, daf3 es kein Konflikt ist,
und 100° bedeuten, daf} es sich in jedem Fall um ein en Konflikt handelt. Nach-
dem sich die Teilnehmer angeordnet haben, sollen sie in einen Dialog treten und
sich gegenseitig ihre Sichtweisen verdeutlichen.

Input: Konflikte werden subjektiv wahrgenommen

In der vorherigen Ubung ist deutlich geworden, daR Konflikte sehr subjektiv
wahrgenommen werden. Was die eine Person deutlich fur einen Konflikt halt,
scheint fur eine andere Person Uberhaupt kein Konflikt zu sein. In einem Konflikt
ist es also sehr wichtig, nicht von den eigenen Vorstellungen und dem eigenen
Wahrnehmungen auf die Vorstellungen und das Erleben anderer Personen zu
schlieBen. Bevor eine Handlung durchgefiihrt wird, sollte versucht werden die
Hintergriinde zu erschliel3en, die die Position des Konfliktgegners bestimmen.

(abgewandelt, nach Linse, Rohwedder und Baisch

Ubung

1. ldeensammlung (Brainstorming)

Auf die Frage, welche Faktoren in einem Konflikte eine Rolle spielen kénnen,
kann die Gruppe frei assoziieren. Ein freies Brainstorming bietet eine gute Mog-
lichkeit, um unbefangen in das Thema "Hintergrinde von Konflikten" einzustei-
gen.

Grundregeln fir das Brainstorming

« Kritik ist grundsatzlich verboten

« Jede Idee ist erlaubt — je phantasievoller, desto besser

« Jeder soll soviel Ideen wie méglich entwickeln

« Jeder darf die Ideen der anderen aufgreifen und weiterentwickeln

« Jede Idee ist als Leistung des Teams, nicht des einzelnen zu betrachten

2. Ubendes Rollenspiel

Mit Hilfe eines Rollenspieles sollen die Faktoren untersucht werden, die in Kon-
flikten eine Rolle spielen. Ich habe eine Situation vorgeschlagen, die sich als ein
Rollenspiel fur diese Einheit umsetzen laf3t. Die Charaktere der Personen im
Rollenspiel kénnen beliebig ausgefillt werden. Wichtig ist bei diesem Rollenspiel,
dall wenigsten die Merkmale Alter, Geschlecht und ethnische oder nationale
Zugehorigkeit als Faktoren bestimmt werden, die den Verlauf des Konfliktes be-
einflussen.

Das Rollenspiel sollte nicht langer als 10 min. dauern. AnschlieBend wird in der
Gruppe erarbeitet, welche Faktoren im Verlauf des Konfliktes eine Rolle gespielt
haben kdnnen.
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Besondere Hinweise:

Als eine weitere Aufgabe in der ersten Ubung kann man den folgenden Auftrag
erteilen. Die Personen auf den beiden Endpolen sollen versuchen, Argumente zu
finden, um die anderen zu Uberzeugen, ihre Meinung zu andern. Wenn es tat-
sachlich gelingt, jemanden zu lberzeugen, die eigene Meinung zu andern, kann
Uber die Beweggriinde zur Meinungsanderung gesprochen werden. Somit kann
das als eine gute Vorbereitung zur nachsten Einheit "Unterscheiden zwischen
Positionen und Interessen” dienen. Durch das Stellen von offenen Fragen, kann
die Leitung versuchen die Interessen fir die jeweiligen Positionen zu untersu-
chen. Das kann zunéachst dienlich sein, um den Dialog zwischen den einzelnen
Teilnehmern zu férdern. Gleichzeitig kann dadurch eine Uberleitung zur nichsten
Einheit hergestellt werden, indem der Einsatz und die Wirkung von offenen Fra-
gen demonstriert wird.

Durchfiihrung von tibenden Rollenspielen

von Thun

und Bossemeyer 1993)

1. Wahl einer Person, deren Situation gespielt werden soll

2. Person, um deren Konflikt es geht (Protagonist), beschreibt die Situation, die
gespielt werden soll

3. Auswahl einer konkreten Spielsituation

4. Protagonist wahlt die Mitspieler aus

5. Die Mitspieler werden in ihre Rollen eingefiihrt (der Protagonist beschreibt fur
den Mitspieler in der Ich-Form die Person, die jetzt dargestellt werden soll)

6. Die Situation wird gespielt

7. Nach der gespielten Situation werden die Mitspieler von dem Protagonisten
aus ihren Rollen entlassen

8. Der Protagonist gibt eine Rickmeldung zu der eigenen Rolle

9. Rickmeldung von den Mitspielern zu ihrer Rolle

10. Riuckmeldung von den Zuschauern

11. Gegebenenfalls eine Wiederholung des Rollenspiels zum weiteren Uben

Input: Faktoren, die den Konfliktverlauf beeinfl ussen

Der Verlauf eines Konfliktes und ihre Wahrnehmung wird durch verschiedene

Faktoren bestimmt. Das Kennen dieser Faktoren erleichtert das Verstandnis von

Konflikten. Vor kurzem wurde erklart, dass Konflikte subjektiv wahrgenommen

werden. Dabei sollte deutlich gemacht werden, dass verschiedene Faktoren un-

sere subjektive Wahrnehmung beeinflussen und bestimmen. Faktoren wie z.B.

der kulturelle Hintergrund einer Person, die Erfahrungen einer Person, das Alter,

das Geschlecht etc. bilden wichtige Punkte, und missen bei der Erarbeitung von

Konflikten beachtet werden.

Besondere Hinweise:

Um die Faktoren zu untersuchen, die das eigene Verhalten bestimmen, kann im

Anschluss an den Input der Arbeitsauftrag erteilt werden, die Faktoren zu identifi-

zieren, die das eigene Verhalten bestimmen. Hier kann den Fragen nachgegan-

gen werden, wie ich mich von anderen Menschen unterscheide und welchen

,Erfahrungsrucksack” ich mit in eine Situation einbringe.

(abgewandelt, nach Schulz
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4. Einheit: Positionen und Interessen

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
5 min Aktivierungsubung (vgl. Faller, Kerntke und « korperliche Entspannung leisten
Wackmann, 1996) + Konzentration steigern
» Spal} in das Training bringen
30 min Themenvorbereitung

Einflhrung in die Unterscheidung zwischen Posi-
tionen und Interessen

Input

« Unterscheidung zwischen Positionen und Inte-
ressen (Beschreibung von Positionen und Intres-
sen siehe Anhang)

« Eisbergmodell (siehe Anhang)

« Die spielerische Demonstration eines Konfliktes

« Die Unterscheidung zwischen Positionen und
Interessen am vorgespielten Beispiel erlautern
» Das Eisbergmodell vorstellen

 Die folgenden theoretischen Erklarungen sollen
mit Hilfe eines konkreten Beispiels vereinfacht
werden

» Positionen und Interessen in Konflikten erken-
nen und benennen lernen

« Mit Hilfe des Eisbergmodells das Konzept von
Konflikten, wie sie nach auRen dargestellt werden
und wie sie innerlich erlebt werden, naherbringen

5 min. Pause
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45 min

Themenvertiefung

« Ubungen zur Unterscheidung von Positionen
und Interessen (Arbeitsblatt zu Positionen und
Interessen siehe Anhang)

« Ubung: Was ist mein Hobby und warum? In
Zweiergruppen durchfiihren

» Arbeitsblatter zur Unterscheidung von Positio-
nen und Interessen in Kleingruppen bearbeiten

« Arbeitsblatter im Plenum vorstellen

» Die Unterscheidung von Positionen und Interes-
sen an einem praktischen und persénlichen The-
ma Uben

« Anhand von verschiedenen Situationen die Un-
terscheidung von Positionen und Interessen tiben
* In der Diskussion mit den anderen Mitgliedern
der Kleingruppe soll deutlich werden, daf3 Interes-
sen subjektiv wahrgenommen und erlebt werden

* Den Fokus in einem Konflikte von den Positio-
nen auf die Interessen lenken

15 min

Abschlussblitzlicht

e In der Gesamtgruppe kann jeder eine kurze
Ruckmeldung zu den letzten zwei Einheiten des
Tages geben

» Einen Abschluss fur den Tag herstellen
e Storungen, die aufgetreten sein kdnnen, auf-
nehmen und evtl. bearbeiten
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4. Einheit: Positionen und Interessen

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material: Eine Konfliktbeschreibung mitbringen, Eisbergmodell mitbringen
Ubung
1. Demonstration

Einen Konflikt demonstrieren (selber einen Konflikt ausdenken). Den Konflikt kurz
zusammen mit einem Schiiler spielerisch darstellen.

Material: Arbeitsblatter zur Unterscheidung von Positionen und Interessen
Ubung: Unterscheidung zwischen Positionen und Interessen tiben
1. Was ist Dein Hobby? Warum? (vgl. Faller, Kerntke und Wackmann 1996)

Die Teilnehmer bilden einen inneren und einen auf3eren Kreis, die sich gegensei-
tig angucken. Jede Person sollte méglichst einen Partner haben, der gegeniber
sitzt. Die Teilnehmer sollen sich gegenseitig erzéhlen, welches ihre Hobbys sind
und warum sie gerade dieses Hobby gewahlt haben. Der innere Kreis fangt an zu
erzahlen. Die Personen, die auf3en sitzen, héren zu und versuchen, durch Fragen
die Interessen der anderen Person fur das Wahlen eines Hobbys zu ergriinden.
Anschliel3end ricken alle im AuR3enkreis einen Stuhl nach rechst und erzahlen
von ihren Hobbys, wéhrend die Personen im Innenkreis zuhdren und die Interes-
sen fur die Wahl ihrer Hobbys ergriinden.

2. Unterscheidung zwischen Positionen und Intere
Raider und Coleman 1992)

Die Gruppe wird in zwei Halbgruppen geteilt. Beide Gruppen bekommen Arbeits-
blatter mit funf verschiedenen Konfliktsituationen. Sie bekommen den Arbeitsauf-
trag die Positionen und die Interessen der Personen in dem Konflikt zu formulie-
ren. Anschliel3end sollen sie den Konflikt so umformulieren, dass nicht die Positi-
onen der beiden Personen im Konflikt deutlich gemacht werden, sondern ihre
Interessen in den Vordergrund gertickt werden. Nach Abschluss der Aufgabe
stellen sich beide Gruppen die Situationen in der gesamten Gruppe gegenseitig
vor.

ssen (abgewandelt, nach
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2. Input
I.  Unterscheidung zwischen Positionen und Intere  ssen

In einem Konflikt scheinen zwei gegenlaufige Meinungen (Positionen) aufeinan-
der zu treffen. Hinter jeder Position stehen bestimmte Interessen, die jede Partei
aus ihrer Sicht zufriedenstellen will. Um Konflikte konstruktiv zu bearbeiten, muss
man versuchen, diese Interessen in einem Konflikt herauszuarbeiten. Da hinter
jedem Konflikt oft mehrere Interessen stehen, ist es einfacher, auf der Basis von
Interessen nach Ldsungsmadglichkeiten in einem Konflikt zu suchen. Die Erkun-
dung der Interessen ist somit besonders wichtig in Konflikten, um den Konflikt
konstruktiv zu bearbeiten.

Il. Das Eisbergmodell (vgl. Hagedorn 1994)

Am Eisbergmodell kann man Konflikte und die Unterscheidung zwischen Positio-
nen und Interessen gut veranschaulichen. Bei einem Eisberg sieht man nur die
Spitze, wahrend seine gréfRere Masse unter Wasser ist. Bei einem Konflikt ver-
halt sich das ahnlich. In einem Konflikt sieht man nur einen Teil, namlich die Spit-
ze. Die Spitze in einem Konflikt stellt die Position einer Partei dar. Diese wird
nach auf3en deutlich sichtbar. Unter Wasser ist jedoch der Grof3teil des ,Eisber-
ges" bzw. der Konfliktmasse. Hier sind die Grunde fir das Einnehmen einer be-
stimmten Position, d.h. die Interessen hinter einer Position. Um mit Konflikten
konstruktiv umzugehen, muss man herauszufinden versuchen, was hinter der
Position steht. Dies kann man tun, indem man verschiedene Techniken einsetzt,
die in der nachsten Einheit vorgestellt und getbt werden.

Besondere Hinweise

Das Eisbergmodell sollte gut sichtbar an die Wand gehangt werden. Auf das Mo-
dell kann immer wieder zurlickgegriffen werden in der Unterscheidung zwischen
Positionen und Interessen in einem Konflikt.
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5. Einheit: Konstruktive Verhaltensweisen in einem

3. Tag

Konflikt kennenlernen und tben

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
10 min * Is'was? - Runde e Im Plenum » Teilnehmern wird die Mdglichkeiten er6ffnet,
Winsche fur den Tag einzubringen
e Falls Stérungen vom Vortag aufgetaucht sind
kénnen
sie in der Is' was? — Runde artikuliert werden
30 min Themenvorbereitung

Kennenlernen von verschieden Verhaltensweisen
in Konflikten

Unterscheiden zwischen konstruktiven und de-
struktiven Verhaltensweisen

Input (Beschreibung von angreifenden und

ausweichendem Verhalten siehe Anhang)

 Brainstorming: Welche Verhaltensweisen kann
man

in einem Konflikt einsetzen?

* Am Flipchart mitschreiben und die Verhaltens-
weisen

nach Ahnlichkeit gruppieren

» Unterscheiden zwischen Angreifen und Auswei-
chen

als destruktive Verhaltensweisen und konstruk-
tive

Verhaltensweisen kennenlernen

46

- freies Assoziieren zu moglichen Verhaltenswei-
senin

Konflikten
« Heranfiihrung an die Unterscheidung zwischen

konstruktiven und destruktiven Verhaltenswei-
senin

Konflikten

» Aufzeigen, dald in der Regel nur ein angreifen-
des

oder ausweichendes Verhalten in Konflikten

gezeigt

wird, Konflikte kénnen mit diesen Verhaltens-
weisen

nicht konstruktiv bearbeitet werden




5 min Pause

40 min

Themenvertiefung

konstruktive Verhaltensweisen in Konflikten ken-
nenlernen und iben

« Ich-Botschaften (Arbeitsblatt siehe Anhang)
- offene Fragen stellen

» Feedback geben

« Input; Ich—-Botschaften/ Du—Botschaften

« Ubung: Arbeitsblatt zu Ich—Botschaften

« Input; offene Fragen — geschlossene Fragen

« Ubung: Was hast Du zum Friihstiick gegessen?
« Input; Feedback geben

» Gruppenubung: Feedback geben im Kreis

* Ich—Botschaften kennenlernen und iben

 Entscharfende Wirkung von Ich—Botschaften in
Konflikten erleben

« Lernen, offene Fragen zu stellen

« Verdeutlichen, dass mit offenen Fragen viel
mehr

Information in Bezug auf die Konfliktsituation
von

dem Konfliktgegner gewonnen werden kann

» Feedback geben als Methode kennenlernen und
tben
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5. Einheit: Konstruktive Verhaltensweisen in einem

Konflikt kennenlernen und tiben

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material: Flipcharts

Material: Flipcharts vorbereiten zu Ich—Botschaften und Feedbackregeln, Ar-
beitsblatt zu Ich—Botschaften

Ubung

1. Brainstorming

Zum Kennenlernen von verschiedenen Verhaltensweisen, die in einem Konflikt
eingesetzt werden, kann man zunachst mit einem Brainstorming (vgl. 3. Einheit)
einsteigen.

Mit der offenen Frage: "Welche Verhaltensweisen kann man in einem Konflikt
einsetzen?" kann man eine Vielfalt von Verhaltensmdglichkeiten sammeln.

Die genannten Verhaltensweisen kénnen auf einem Flipchart mitgeschrieben
werden.

Die Verhaltensweisen, die im Brainstorming genannt werden, sollten gruppiert
werden nach Angreifen, Ausweichen, Ich—Botschaften senden, Feedback geben
und nach offenen Fragen stellen, wenn diese Verhaltensweisen genannt werden.
2. Input: Kennenlernen und Unterscheiden zwischen k  onstruktiven und
destruktiven Verhaltensweisen

Wie wir gesehen haben, kdnnen in Konflikten viele Verhaltensweisen eingesetzt
werden, um mit den Konflikten umzugehen. In der Regel werden jedoch Uberwie-
gend angreifende und ausweichende Verhaltensweisen gezeigt (siehe Anhang).
Am Anfang des Trainings haben wir die Unterscheidung zwischen einem wettei-
ferndem und einem kooperativen Umgang mit Konflikten kennengelernt. Angrei-
fen und Ausweichen stellen einen wetteifernden Umgang mit Konflikten dar und
sind eher destruktiv fur den Konfliktverlauf, d.h. es werden keine Lésungen ge-
funden, um die eigenen und fremden Interessen zufriedenzustellen.

Um mit Konflikten konstruktiv umzugehen, ist es wichtig, kooperative Verhaltens-
weisen zu zeigen. Kooperative Verhaltensweisen wie Ich—Botschaften senden,
offene Fragen stellen, Feedback geben und das aktive Zuhéren werden wir als
Né&chstes kennenlernen und uben.

Ubung

1. Ich—Botschaften

1.1.Input: Du-Botschaften und Ich—-Botschaften
kennengelernt)

Du-Botschaften: Mit einer Du—Botschaft greifst Du in der Regel die andere Per-

son, mit der Du einen Konflikt hast, an. Wenn Du nur Du-Botschaften sendest,

machst Du nicht deutlich, wie es Dir in dem Konflikt geht und was Du denkst und

fuhlst. Die andere Partei hort nur die Kritik und Schuldzuweisungen, die Du—

Botschaften enthalten. Das fuhrt in der Regel dazu, daf} sich die andere Partei

starker auf ihre Position versteift. Es wird immer schwieriger eine "gute" Losung

zu dem Konflikt zu finden.

Ich—Botschaften: Mit einer Ich—Botschaft driickst Du Deine eigenen Gefiihle und

Interessen in einem Konflikt aus. Du greifst also nicht die andere Partei in einem

Konflikt an, sondern bleibst bei dir. Ich-Botschaften sind eine deutliche und nicht

angreifende Aussage in einem Konflikt und werden dadurch schneller von ande-

ren Personen in einem Konflikt akzeptiert.

1.2. Arbeitsblatt zu Ich-Botschaften

Ich—Botschaften werden nach der folgenden Formel gegeben:

l. Ich fuhle mich...  (das eigene Gefiihl darstellen)

Il. wenn Du... (das Verhalten der anderen Person benennen)

[l weil ich dann... (die Auswirkungen auf Deine Situation benennen)

Arbeitsblatter zu Ich—-Botschaften bearbeiten (siehe Anhang)

2. Offene Fragen stellen (nach Training von Project Stop des Victim Services,

NY, ca. 1992)

2.1. Input

Das Stellen von Fragen ist eine gute Technik, um die Interessen einer anderen

Person herauszufinden. Fragen kénnen als geschlossene Fragen und als offene

Fragen gestellt werden. Geschlossene Fragen haben nur eine ja/nein - Antwort

(selbst in einem Training
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oder eine Antwort mit nur einem Wort. Offene Fragen fuhren zu Antworten, die

mehr Informationen enthalten und detaillierter sind.

Beispiel:

Bist du wiitend? (geschlossene Frage)

Kannst du mir sagen, wie Du Dich fihlst? (offene Frage)

2.2. Ubung zu offene Fragen stellen

Demonstration in der Gruppe: Das Dreieck (vgl. Victim Services, NY, ca.

1992.)

Um den Teilnehmern in der Gruppe den Unterschied zwischen offenen und ge-

schlossenen Fragen zu verdeutlichen, kdnnen einzelnen Gruppenteilnehmern die

folgenden Fragen gestellt werden.

1. "Hast Du ein Brétchen zum Frihstick gegessen?”

2. "Was hast Du zum Frihstiick getrunken?"

3. "Kannst Du mir erzahlen, was Du heute morgen zum Fruhstick gegessen
hast?"

Gruppenubung: Wer binich  (selbst im Rahmen eines Training entwickelt)

Eine Person in der Gruppe stellt sich einen fiktiven Charakter vor. Die anderen

Teilnehmer in der Gruppe mussen erraten, wen sich diese Person ausgesucht

hat. Das kdnnen sie tun, indem sie Fragen stellen. Die Person, die sich jemanden

ausgesucht hat, darf nur auf die Fragen antworten, wenn sie als offene Fragen

formuliert wurden, d.h., wenn sie nicht mit einer ja / nein Antwort oder mit einem

Wort beantwortet werden kdnnen.

3. Feedback geben

3.1. Input

Um zu erfahren, welche Auswirkung unser Verhalten auf andere Menschen hat,

und um anderen Menschen mitzuteilen, welche Auswirkungen ihr Verhalten auf

uns hat, missen wir Feedback erhalten und Feedback geben. Ein Feedback, das

richtig gegeben wird, kann uns helfen unsere Verhaltensweisen in Zukunft zu

verbessern und zu kontrollieren.

Feedback ist sehr wichtig fir uns. Auch wenn wir kein direktes Feedback von

anderen Personen bekommen, versuchen wir, uns anhand ihrer Reaktionen ein

Feedback vorzustellen, um unserer weiteres Vorgehen in einer Situation zu

bestimmen.

Um das Geben von Feedback zu erleichtern, gibt es bestimmte Feedbackregeln,

die ich kurz vorstellen mdchte.

Feedbackregein:
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1. Seidirekt zu dem Anlass und der Person
2. Versuche deutlich darzustellen, wie DEINE Wahrnehmung ist und was das
Verhalten der anderen Person bei DIR auslést (Feedback soll den anderen
nicht analysieren)
3. Gebe auch positives Feedback
4. Wenn Du ein kritisches Feedback hast, dann verpacke es in ein ,Sandwich-
format”
positives Feedback — kritisches Feedback — positives Feedback
5. Entscheide selbst, wann Du Feedback erhalten méchtest
6. Wenn Du Feedback bekommst, hére ruhig zu und versuche nicht, Dein Ver-
halten zu erklaren
3.2. Ubung: Wie ich dich sehe ... (vgl. Faller, Kerntke und Wackmann 1996)
Die Teilnehmer bilden einen inneren und eine aul3eren Kreis, wobei sich immer
zwei Teilnehmer gegenibersitzen.
Die Teilnehmer bekommen eine Minute, um sich gegenseitig genau zu betrach-
ten. AnschlieBend fangt der auf3ere Kreis an, seinen Gegenliber im Innenkreis
eine Sache zu nennen, die er gut an dem Gegenibersitzenden findet und eine
Sache, die er nicht so gut findet. In der ndchsten Runde werden die Partner ge-
wechselt, indem die Personen im Innenkreis eine Stuhl nach rechts riicken. Nun
gibt der Innenkreis dem Gegenubersitzenden ein Feedback zu einer Sache, die
er an dem Partner gut findet und eine Sache, die er dem Partner nicht so gut
findet. Jeder sollte wenigstens einmal die Mdglichkeit bekommen Feedback zu
geben und Feedback zu bekommen.
Besondere Hinweise
Variationen zur Gruppeniubung bei offenen Fragen ste  llen
» Eine Person wird aus dem Zimmer herausgeschickt und die Gruppe denkt sich
einen fiktiven Charakter aus. Nun wird die Person wieder in das Zimmer geholt
und muss durch Fragen erraten, wen sich die anderen ausgedacht haben. Die
anderen dirfen nur antworten, wenn die Frage in Form einer offenen Frage ge-
stellt wird.
» Die Gruppe wird in Tandems (Zweiergruppen) geteilt. Der eine Partner muss
sich einen fiktiven Charakter ausdenken, und die andere Person muss durch das
Stellen von offenen Fragen herausfinden, wen sich die Person ausgedacht hat.
Anschliel3end wechseln sich die beiden Partner ab.
Hinweis zu der Ubung "Wie ich dich sehe..."
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Bei dieser Ubung haben die Schiiler oft groRe Hemmungen, Feedback zu geben
Uber das, was sie an der anderen Person nicht so gut finden. Wenn diese
Schwierigkeit wahrend der Ubung aufkommt, kann nochmals erklart werden,
dass auch kritisches Feedback positives Feedback ist, wenn es in der Ich-Form
gegeben wird und nicht als Angriff (z.B. Beleidigung) formuliert wird.
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6. Einheit: Aktives Zuhoren

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
10 min » Aktivierungsiibung (siehe Faller, Kerntke und « korperliche Entspannung leisten
Wackmann, 1996) » Konzentration steigern
» Spal} in das Training bringen
30 min Themenvorbereitung » Gruppenubung zur Unterscheidung von gutem |« Erste Einfihrung in die Technik des aktiven
gutes und schlechtes Zuhéren unterscheiden und Zuhorens
. ; schlechtem Zuhoren
Input: Aktives Zuhoren . » gutes und schlechtes Zuhdren selber erleben
« Sammeln, was gutes und schlechtes Zuhéren R
« gutes und schlechtes Zuhéren benennen
ist
* Aktives Zuhdren als eine Technik kennenlernen
 Aktives Zuhoren als eine Technik vorstellen
5 min. Pause
60 min Themenvertiefung » Gruppenubung: Reflektierendes Zuhéren * aktives Zuhdren Uben
Aktives Zuhdren kennenlernen und tben « Dreiergruppen: Kontrollierter Dialog « aktives Zuhoren tben
15 min Abschlussblitzlicht * In der Gesamtgruppe kann jeder eine kurze * Einen Abschluss fur den Tag herstellen

Ruckmeldung zu den letzten zwei Einheiten des

Tages geben

e Storungen, die aufgetreten sein kdnnen, auf-
nehmen

und evtl. bearbeiten
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6. Einheit: Aktives Zuhoren

Themenvorbereitung

Ubung

1. Gutes und schlechtes Zuhéren (selbst in einem Training kennengelernt)

Zwei Teilnehmer werden gebeten, aus dem Zimmer hinauszugehen. Getrennt

von den anderen wird ihnen der Arbeitsauftrag erteilt, sich ein Thema oder ein

Ereignis auszudenken, zu dem sie den anderen etwas erzahlen wollen. Den an-

deren Teilnehmern wird der Arbeitsauftrag erteilt, der ersten Person schlecht

zuzuhoren, d.h. die Person ignorieren, dazwischenzureden, wegzugucken. Der

zweiten Person sollen sie gut zuhéren, d.h. sie sollen Fragen stellen, sie bestar-

ken und Interesse an dem Thema zeigen.

Die Teilnehmer, denen gut oder schlecht zugehért wurde, sollen anschlie3end

erzahlen, wie es ihnen mit der Ubung ergangen ist.

1.1. An einem Flipchart sammeln, was gutes und schl

2. Input

Das aktive Zuhdren ist eine Technik, die auf die Verhaltensweisen der letzen

Einheit (Ich-Botschaften, offene Fragen stellen, Feedback geben und aktives

Zuhoren) aufbaut. Das aktive Zuhdren ist besonders hilfreich, um die Interessen

einer Person in einem Konflikt zu erkunden.

Aktives Zuhdren bedeutet:

1. Interesse zeigen durch genaues Zuhoren, offene und zugewandte Kdrperhal-
tung und durch Blickkontakt

2. Zusammenfassen, indem versucht wird in eigenen Worten wiederzugeben,
was Du verstanden hast. Diese Zusammenfassung sollte so kurz wie méglich
sein und nicht nur die Fakten wiedergeben, sondern auch die Geflhle einer
Person.

3. Keine Ratschlage geben oder Bewertungen vorzunehmen, auf3er die andere
Person bittet ausdricklich darum

4. Nach jeder Zusammenfassung Nachfragen, ob Deine Zusammenfassung so
stimmt. Wenn sie nicht richtig ist, solltest Du sie wiederholen oder nachfra-
gen, was falsch war an Deiner Zusammenfassung.

echtes Zuhoren ist

Themenvertiefung

Material:

Ubung

1. Reflektierendes Zuhoéren (nach Faller, Kerntke und Wackmann 1996)

Die Teilnehmer bilden einen Innen- und AufRenkreis. Der aul3ere Kreis guckt nach
innen und der innere Kreis guckt nach auRen. Es sollten sich immer zwei Paare
bilden. Alle Paare bekommen nun die Aufgabe, von ihren letzen Ferien zu erzah-
len. Der &uBBere Kreis fangt an, 5 min. zu erzéhlen. Die Personen im Innenkreis
sollen aktiv zuhdren nach den Regeln, die in der Themenvorbereitung vorgestellt
wurden. AnschlieBend rucken die Personen im AufRlenkreis einen Stuhl nach
rechts weiter, und hdren der Person im Innenkreis aktiv zu, wahrend diese von
ihren letzten Ferien erzahilt.

2. Kontrollierter Dialog (nach Faller, Kerntke und Wackmann 1996)

Die Gruppe wird in Dreiergruppen eingeteilt. Die Gruppen kénnen sich ein freies
Thema wahlen, zu dem sie sprechen mdchten. Eine Person ist Beobachter, wéh-
rend die anderen Personen A und B einen Dialog aufnehmen. Person A fangt mit
einer MeinungsaufRerung an. Bevor Person B antwortet, muss sie die Aussage
von Person A zusammenfassen. Person A muss die Richtigkeit der Zusammen-
fassung bestéatigen. Hat Person B die Aussage von Person A falsch zusammenge-
fasst, muss Person B die Zusammenfassung so lange wiederholen, bis sie richtig
ist. Die Aufgabe des Beobachters ist es, den Personen A und B Feedback Uber ihr
Verhalten in dem Dialog zu geben. Der Beobachter soll in erster Linie darauf ach-
ten, ob das aktive Zuhdren richtig eingesetzt wurde.

Diese Ubung wird so lange wiederholt, bis alle Teilnehmer alle drei Rollen einmal
ausgefullt haben.

Besondere Hinweise:

Die Ubung "Kontrollierter Dialog" wird oft von den Schiilern als eine besonders
"nervige" Ubung erlebt. Diese Ubung ist jedoch gut geeignet, um das aktive Zuho-
ren zu Uben und sollte beibehalten werden.
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7. Einheit: Eigene Erfahrung mit Aggression

4. Tag

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
10 min * Is'was? - Runde e Im Plenum e Teilnehmern wird die Mdglichkeiten erdffnet,
Winsche fir den Tag einzubringen
e Falls Stérungen vom Vortag aufgetaucht sind
kénnen sie in der Is' was? — Runde artikuliert wer-
den
5 min Aktivierungsibung  (siehe Anhang) « "Uber die Linie ziehen" « korperliche Einstimmung auf das Thema "Ag-
gression”
« kérperliche Entspannung leisten
« Konzentration steigern
» Spal} in das Training bringen
30 min Themenvorbereitung * eigene Wut vergegenwartigen und korperlich
Eigene Wut mit Symbolen darstellen *Wut mit Symbolen darstellen und vorspielen darstellen
"Situationen zum Ausrasten” « Situationen malen + eigene Wut an konkreten Situationen festma-
Oder « Bilder im Plenum vorstellen chen, um nach konkreten Auslosern fur das "Aus-
Podiumsdiskussion (Thema fir Podiumsdiskussi-}. piskussion von Gewalt in der Gruppe rasten" zu suchen
on siehe Anhang) Podiumsdiskussion zu einem aktuellen Gewalt- |+ kreative und persénliche Auseinandersetzung
Waut ist o.k.! thema mit dem Thema "Gewalt"
Input » Verstandnis von Wut untermauern
5 min. Pause
45 min Themenvertiefung

"Silence Violence"
Formen verbaler,
Gewalt erkunden

physischer und psychischer

* Brainstorming im Plenum

« in Dreiergruppen fur jede Form von Gewalt
verschiedene Ausdrucksformen bestimmen und

mit einem Symbol kennzeichnen

» Rangfolge bilden

« Diskussion zum Thema "Gewalt" anleiten

« kritische Auseinandersetzung mit verschiedenen
Formen von Gewalt
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7. Einheit: "Eigene Erfahrungen mit Aggression”

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material : gro3e Papierbdgen, Buntstifte, verschiedene Gegenstande als Symbole
mitbringen, Thema fir die Podiumsdiskussion vorbereiten

Material: Karteikarten und Buntstifte

Ubung

1. Eigene Wut mit Symbolen darstellen  (im Rahmen eines Trainings selber

entwickelt)

Eine Vielzahl von Gegenstanden, die als Symbole genutzt werden kénnen, soll-
ten mitgebracht werden. Die Symbole werden auf der eine Seite des Raumes
aufgestellt. Die Teilnehmer werden gebeten, im Raum umherzugehen und sich
vorzustellen, wie sich ihre Wut ausdriickt. D.h. wie &uRert sich ihre Wut, wird sie
laut wie ein Bombe oder ist sie leise wie eine Maus. Nun sollen sich die Teilneh-
mer die Symbole angucken und sich ein Symbol aussuchen, das fir ihre Wut
steht. Anschlieend stellen sich alle Teilnehmer in einen Kreis und stellen ihr
Symbol vor und beschreiben ihre Wut. Schlie3lich sollen sie versuchen, ihre Wut
auch korperlich darzustellen. Sie kdnnen das in Form einer Bewegung oder Hal-
tung machen.

2. Situationen zum Ausrasten (im Rahmen eines Trainings selber entwickelt)

Die Teilnehmer sollen sich eine Situation vorstellen in der sie richtig ausgerastet
sind. Danach soll jeder Teilnehmer fur sich alleine diese Situation malen und
anschlielend in der groRen Gruppe vorstellen. Dabei sollen sie besonders auf

die Ausloser achten, die dazu gefiihrt haben, daf3 sie ausrasten.
3. Podiumsdiskussion (im Rahmen eines Trainings selbst entwickelt)

Anhand eines aktuellen Themas soll eine Podiumsdiskussion durchgefiihrt wer-

Ubung
1. Silence Violence (im Rahmen eines Trainings selbst entwickelt)
1.1. Brainstorming

Die Teilnehmer werden gefragt, was ihnen zu dem Thema "Gewalt" einfallt. Nach
einem freien Brainstorming wird spezifischer nach verschiedenen Formen von
Gewalt gefragt. Hierbei sollten verbale, physische und psychische Gewalt deut-
lich herausgearbeitet und unterschieden werden.

1.2. Kleingruppenarbeit

In Dreiergruppen sollen die Teilnehmer verschiedene Ausdrucksformen fur physi-
sche, psychische und verbale Gewalt erarbeiten und auf je eine Karteikarte
schreiben. Zusatzlich sollen sie sich ein Symbol fir jede Ausdrucksform von Ge-
walt ausdenken.

Beispiel:

1. verbale Gewalt: "Du Schwein!" — Tier

2. psychische Gewalt: schlechtes Gewissen einreden — Gehirn
3. physische Gewalt: schlagen — Faust

Je Gruppe sollten sich die Teilnehmer mindestens zwei Beispiele fur jede Form
von Gewalt tiberlegen.
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den. Am Besten eignet sich hierfiir ein aktueller Zeitungsbericht oder Fernsehbe-
richt. Zwei Positionen sollen formuliert werden, die eine pro- und contra - Einstel-
lung zu dem Thema darstellen. Die Gruppe wird in zwei Halbgruppen geteilt. Ein
Teilnehmer mul3 den Moderator spielen und die Diskussion leiten. Beide Gruppen
bekommen etwas Zeit, um sich ihre Position zu erarbeiten und sich Argumente
fur ihre Position zu Uberlegen. SchlieBlich kommen beide Gruppen zusammen
und versuchen, ihre Positionen in der Diskussion zu vertreten.

Input (vgl. Raider und Coleman, 1992)

Witend zu sein ist kein gutes oder schlechtes Geflihl, sondern ein ganz natirli-
ches Gefuhl. Die Schwierigkeit liegt nicht in dem Gefuhl, vielmehr liegt sie darin,
wie sie manchmal ausgedriickt wird. Um konstruktiv mit Wut umzugehen, ist es
wichtig, sie nicht zu unterdriicken. Vielmehr sollte die Wut zugelassen werden
und es sollte untersucht werden, was die Wut verursacht hat.

Wut wird als eine sekundare Emotion bezeichnet, d.h., da3 die Wut nur stellver-
tretend fur ein anderes Gefuhl gezeigt wird. In der Regel steht hinter Wut die
Verletzung von Geflihlen, Unsicherheit oder Angst.

Besondere Hinweise

Dies drei Ubungen sollten nicht so hintereinander durchgefiihrt werden. In dieser
Reihenfolge wirden sie den Rahmen fiur die Themenvorbereitung sprengen. Die
Podiumsdiskussion ist ein Alternativvorschlag zu "Situationen zum Ausrasten".

1.3. Rangfolge bilden

Die Karteikarten, die in den Kleingruppen erstellt wurden, werden der gesamten
Gruppe vorgestellt. Alle Karten werden zunéachst in der Mitte des Raumes ge-
sammelt. Die Teilnehmer sollen sich eine Minute die Karten angucken und an-
schlieBend gemeinsam eine Rangfolge bilden. Ganz unten wird mit der Karte
angefangen, die als am wenigsten schlimm eingestuft wird. Ganz oben wird die
Karte angeordnet, die als schlimmste Form von Gewalt empfunden wird. Wichtig
ist, da3 sich alle Teilnehmer auf die Rangfolge einigen.

1.4. Diskussion zum Thema "Gewalt"

Unter der Fragestellung, welche Erfahrungen die Teilnehmer mit Gewalt hatten,
kénnen die verschiedenen Formen von Gewalt in der Gruppe diskutiert werden.
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8. Einheit: Umgehen mit Aggression: Geschlechterrol

len

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
10 min  JAktivierungsiibung  (siehe Anhang) « Die Madchen und Jungen sollen sich gegensei- | « Wahrnehmung der kérperlichen Starke des
tig Wegdriicken gegengeschlechtlichen Partners
« kérperliche Entspannung leisten
» Konzentration steigern
30 min Themenvorbereitung
Macho/Weichei- « in getrenntgeschlechtlichen Gruppen sammeln |+ Unterscheidung von Aggression bei Madchen
Hexe/Mauschen « im Plenum auswerten und Jungen
» Erste Auseinandersetzung mit der Rollenerwar-
tung von auf3en
5 min Pause
45 min Themenvertiefung
"Typisch mannlich — typisch weiblich" (Arbeitsblatt}e in getrenntgeschlechtlichen Gruppen Arbeits- |+ mit eigener und fremder Rollenerwartung
siehe Anhang) blatter in auseinandersetzen
Starken meines Geschlechts Form von Flipcharts bearbeiten « die eigenen Starken vor Augen fihren
 im Plenum auswerten » Selbstbewusstsein starken
« in getrenntgeschlechtlichen Gruppen die » Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen
Starken des eigenen Geschlechtes sammeln Jungen
und Madchen herausarbeiten
15 min Abschlussblitzlicht

e Im Plenum sagt jeder Teilnehmer, wie die letz-
ten zwei Einheiten erlebt wurden

» Einen Abschluss fur den Tag herstellen
e Storungen, die aufgetreten sein kdnnen, auf-
nehmen und evtl. bearbeiten
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8. Einheit: Umgehen mit Aggression: Geschlechterrol len

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material: Flipcharts und Buntstifte

Ubung

1. "Macho — Weichei, Hexe — Mauschen"
1997)

In getrenntgeschlechtlichen Gruppen werden Bezeichnungen (nicht Schimpfwor-
ter) gesammelt fir:

* aggressive Manner

* aggressive Frauen

* nicht—-aggressive Manner

* nicht—aggressive Frauen

Anschlie3end stellen sich die Jungengruppe und die Madchengruppe gegenseitig
ihre Plakate vor

1.1. Auswertung der Plakate

In der gemischtgeschlechtlichen Gruppe soll der Frage nachgegangen werden,
wie die Bezeichnungen von Madchen und den Jungen erlebt werden. Ferner
kann diskutiert werden, ob es den Unterschied gibt, wenn eine Bezeichnung von
einer gleichgeschlechtlichen Person vorgebracht wird, oder und wenn eine Be-
zeichnung von einer gegengeschlechtlichen Person verwendet wird.

Besondere Hinweise:

Die Auswertung der Plakate kann auch spielerisch durchgefiihrt werden. In Drei-
ergruppen werden einer Frau je zwei Bezeichnungen fir aggressive und nicht—
aggressive Frauen, und Mannern zwei Bezeichnungen flir aggressive und nicht—
aggressive Manner genannt. Die Bezeichnungen werden abwechselnd von einer
gleichgeschlechtlichen und einer gegengeschlechtlichen Person genannt. Die
Wirkung der Bezeichnungen kann in der Gruppe diskutiert werden, wobei genau-
er darauf geachtet werden kann, ob es Unterschiede gibt, wenn die Bezeichnung
von einer gleichgeschlechtlichen oder einer gegengeschlechtlichen Person ge-
aulert wird.

(vgl. Limmer, Becker und Riebel

Material: vorbereitete Flipcharts, Karteikarten und Buntstifte

Ubung

1. "Typisch mannlich — typisch weiblich"
1997)

In getrenntgeschlechtlichen Gruppen werden vorbereitete Flipcharts (siehe An-
hang) fir Jungen und Madchen verteilt. Die Gruppen sollen diese Plakate ge-
trennt in ihren Gruppen bearbeiten. AnschlieBend kommen beide Gruppen wieder
zusammen und vergleichen ihre Aussagen, die sie auf dem Arbeitsblatt zusam-
mengetragen haben. Den Madchen wird die Mdglichkeit gegeben, Stellung zu
den Aussagen der Jungen zu nehmen, und die Jungen kénnen Stellung zu den
Aussagen der Madchen nehmen. Dabei kdnnen sie sich in einer Diskussion mit
der eigenen und fremden Rollenerwartung auseinandersetzen.

2. Starken meines Geschlechts (vgl. Limmer, Becker und Riebel 1997)

In getrenntgeschlechtlichen Gruppen sollen die Madchen und die Jungen der
Frage nachgehen, welche Stérken ihr Geschlecht besitzt (siehe Anhang). Sie
sollen die Starken, die in ihrer Gruppe gesammelt werden, auf einem Flipchart
aufschreiben. Diese Flipcharts werden anschlieRend in der gesamten Gruppe
gegenseitig vorgestellt. Jetzt kbénnen Vergleiche zwischen Jungen und Madchen
gezogen werden, die als Diskussionsgrundlage fur die Auseinandersetzung mit
dem eigenen Geschlecht dient.

Besondere Hinweise

Die Ubungen 1 und 2 werden auf demselben Plakat bearbeitet. D.h. obwohl es
zwei getrennt Ubungen sind, werden sie hintereinander bearbeitet.

Variation zu Ubung 1 und 2

Es werden zwei Kreise gebildet, getrennt nach Geschlechtern. Eine der beiden
Gruppen kann anfangen, indem sie in den inneren Kreis geht und das Plakat der
gegengeschlechtlichen Gruppe diskutiert. AnschlieRend wird in den Gruppen
gewechselt. Abschliel3end wird wieder ein Kreis mit der ganzen Gruppe gebildet,
in dem die Teilnehmer Gber den Austausch in den Kleingruppen unterhalten kén-
nen.

(vgl. Limmer, Becker und Riebel
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5. Tag

9. Einheit: Erlernte Kompetenzen in Rollenspielen U

ben

Zeit Inhalt Methodische Hinweise Ziele
10 min * Is'was? - Runde e Im Plenum » Teilnehmern wird die Mdglichkeiten erdffnet,
Winsche fur den Tag einzubringen
» Falls Stérungen vom Vortag aufgetaucht sind
koénnen
sie in der Is' was? — Runde artikuliert werden ¢
10 min Themenvorbereitung
Vorbereiten auf das folgende Rollenspiel » Sammeln von Konfliktsituationen, die als e Sammlung von Situationen erstellen, aus denen
Rollenspiele geeignet sind mdgliche Rollenspiele entstehen kénnen
60 min Themenvertiefung

Rollenspiel durchfiihren, in dem die bisher erlern-
ten Fertigkeiten getibt werden kdnnen.

¢ Auswahl von Teilnehmern fir das Rollenspiel

« Auswahlen einer geeigneten Situation fur ein
Rollenspiel

« Rollenspiel im Fischglas durchfiihren

« bisher erlernte Kompetenzen in Rollenspielen
einsetzen und Uben
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9. Einheit: Erlernte Kompetenzen im Rollenspiel Gbe n

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material: Konfliktsituationen, die in der ersten Einheit vorgestellt und gesammelt | Material
wurden, Karteikarten und Buntstifte
Ubung Ubung

1. Vorbereitung auf Rollenspiele

In Vorbereitung auf das folgende Rollenspiel sollen sich die Teilnehmer Konfliktsi-
tuationen Uberlegen, die sie evtl. spielen mdchten. Sie werden in Gruppen zu dritt
aufgeteilt, in denen sie mogliche Konfliktsituationen, die als Rollenspiel genutzt
werden kdnnen, auf einem Flipchart sammeln sollen. Diese Situationen werden
anschlielend in der groRen Gruppe vorgestellt. So kdnnen sie aus einem magli-
chen Pool von Situationen wéhlen.

Besondere Hinweise

Die Konfliktsituationen, die in der zweiten Einheit (eigene Erfahrungen mit Kon-
flikten) gesammelt wurden, kénnen als mogliche Situationen fiir Rollenspiele
genutzt werden.

1. Rollenspiel (Ablauf vgl. 3. Einheit)
1.1. Wabhl der Mitspieler

Bevor es mit den Rollenspielen losgeht, sollten die Teilnehmer gefragt werden,
wer von ihnen Lust hatte, entweder eine eigene Situation in einem Rollenspiel zu
spielen, oder eine von den Situationen, die in der Themenvorbereitung gesam-
melt wurden.

Die folgende Vorgehensweise kann fur die Wahl von Situation oder Mitspielern
eingesetzt werden.

Es werden zwei Stiihle an beiden Enden des Raumes aufgestellt. Der eine Stuhl
symbolisiert: "Ja, ich habe Lust zu spielen!", der andere Stuhl steht fiir: "Nein, ich
mdchte nicht spielen!" Die Schuler sollen sich nun entlang der Linie zwischen
beiden Stuhlen anordnen. Nachdem ihnen etwa eine Minute gegeben wird um
sich zu Uberlegen, ob sie spielen mdchten oder nicht, stellen sie sich auf. So
kann eine Entscheidung Uber die Mitspieler getroffen werden. Wenn mehrere
Teilnehmer gleichzeitig spielen wollen, missen sich diese Personen untereinan-
der einigen, wer nun spielen darf.

1.2. Auswahl einer Spielsituation

Nachdem die Person feststeht, die eine Situation in einem Rollenspiel spielen
mdchte, sollte die ganze Situation kurz geschildert werden. Daraufhin wird die
Situation konkret nachgestellt. Mit den Gegenstdnden, die im Raum vorhanden
sind, sollte versucht werden die Situation so realitdtsnah wie méglich nachzustel-
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len.
1.2. Rollenspiel im "Fischglas" spielen

Nun kann mit dem Rollenspiel begonnen werden. Das Rollenspiel findet in der
Mitte des Raumes statt. Die Zuschauer sitzen im Kreis und gucken sich das Rol-
lenspiel von auf3en, wie durch ein Fischglas, an.

Nach dem Rollenspiel wird den Teilnehmern und den Mitspielern die Mdglichkeit
zu einem Feedback gegeben.

Besondere Hinweise

In diesen Ubenden Rollenspielen finde ich es besonders wichtig, daf} Situationen
gespielt werden, die tatsachlich von den Schiilern erlebt wurden. Bei selbst erleb-
ten Konflikten ist der Zugang zu der Situation einfacher.

Ich habe die Erfahrung gemacht, dal3 es besser ist, wenn jeder seine eigenen
Konflikte selbst spielt. Die Situation kann viel reeller dargestellt werden und der
Ubungseffekt ist fiir die betroffene Person in der Regel hoher, weil mit der Situa-
tion viel personliches verbunden wird.
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10. Einheit: Ruckblick auf das Training und Auswert

ung

Zeit

Inhalt

Methodische Hinweise Ziele
5 min Aktivierungstibung (vgl. Faller, Kerntke und « kérperliche Entspannung leisten
Wackmann, 1996) « Konzentration steigern
« Spal’ in das Training bringen
10 min Themenvorbereitung
« Auswertung der Wiinsche und Beflirchtungen « Reflexion und Auswertung der Ubung "Wiinsche | » Einstimmung auf den Abschluss des Trainings
und Bediirfnisse" aus der ersten Einheit « Eine Rickbindung an die erste Einheit herstellen
» ReflexionsProzess und Feedback zu dem Trai-
ning einleiten
20 min Themenvertiefung
« Brief an mich  Teilnehmer schreiben einen Brief an sich mit der |« Transferleistung von dem Training zu der eige-
Frage: "Was nehme ich aus dieser Woche mit?" | nen Realitat herstellen
15 min Abschlussblitzlicht

* Im Plenum wird die Mdglichkeit geboten, Feed-
back zu den Eindriicken der letzen Woche zu
geben

« Einen Abschluss fiir das Training finden

e Storungen, die aufgetreten sein kdnnen, auf-
nehmen und evtl. bearbeiten
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10. Einheit: Ruckblick auf das Training und Auswert ung

Themenvorbereitung

Themenvertiefung

Material: Karteikarten zu den Winschen und Befiirchtungen der Teilnehmer aus
der ersten Sitzung

Material: Briefpapier, Umschlage und Briefmarken (gentigend fir alle Teilneh-
mer)

Ubung

1. Auswertung der Wiinsche und Befiirchtungen der Teilnehmer

Zum Abschluss des Trainings sollen sich die Teilnehmer ihre Wiinsche und Be-
firchtungen, die sie in der ersten Sitzung geauf3ert haben, vergegenwartigen.
Gemeinsam wird dartiber nachgedacht welches dieser Wiinsche sich erfllt ha-
ben und welche Befiirchtungen tatsachlich eingetreten sind.

Ubung
1. Brief an mich

Die Teilnehmer erhalten einen Bogen Briefpapier. Sie sollen sich selber einen
Brief schreiben zu der Frage: "Was nehme ich aus dieser Woche mit?" Die Briefe
sollen in Umschlage gesteckt werden, die sie an sich selber adressieren. Nach-
dem sie den Brief geschrieben haben, sollten sie die Umschlage zukleben und
mit einer Briefmarke versehen.

Nach etwa sechs Wochen werden diese Briefe von der Leitung an die Teilnehmer
verschickt.
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2. Materialien fur Ubungen
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Materielle Bediirfnisse

Wasser
Nahrung
Erholung

Sex

Unterkunft
Kleidung
Warme
Gesundheit
Schulabschluss
Geld

Zeit

Auto

Telefon
Fernseher
Urlaub
Job/Arbeit
Saubere Umwelt
Etc.

Bedurfnisse
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Psychologische Bedurfnis

Sicherheit

Liebe
Selbstbewusstsein
Selbstwertgefihl
Zugehorigkeit
Freundschaft
Anerkennung
Kompetenz
Wertschatzung
Respekt

Spald

Lernen

Lachen

Freiheit

Freie Entscheidungen

Unabhangigkeit
Selbstliebe

Mut

Kraft

Hoffnung

se



Kennenlerntbung: "Who is Who?"

Auf kleinen Karteikarten sollen die folgenden Fragen beantwortet werden:

[

O o o o o

meine Lieblingsfarbe

letzte CD, die ich mir gekauft habe

mein Lieblingsfilm

mein Traumberuf

eine Eigenschatft, die ich an mir mag

eine Eigenschatft, die andere nicht an mir mégen
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Beschreibung von Positionen und Interessen

Interessen...

...sind das, was ich eigentlich fir mich haben méchte

...kdnnen materiell oder emotional sein

...sind subjektiv und sollten daher nicht bewertet oder bestritten werden
...sind spezifisch fur jeden Konflikt

...mussen erflllt werden, damit eine langfristige Loésung in einem Konflikt beste-
hen kann

Fragen mit denen Interessen erkundet werden kénnen

Was erwarte ich mir bei der Position, die ich durchfechten will, an Positivem fir
mich?

Welche Erleichterung, Verschonerung oder Bereicherung erwarte ich durch
mein Interesse?

Welchen negativen Geflihlen mochte ich ausweichen?

Eine Position ist...
...ein Standpunkt, den ich anderen gegenuber durchsetzen méchte
...meine Antwort auf den Konflikt

Positionen sollen...

...allgemeingultig und gesetzméaRig erscheinen, damit sie mehr Durchsetzungs-
kraft haben

...nicht nur mir nttzen, sondern auch dem anderen Schaden, wenn der Konflikt
bereits eskaliert ist

Positionen werden...

...umkampft, sie werden angegriffen und verteidigt. Dabei verharten sich die
Fronten, und der Konflikt eskaliert weiter

...starrer, je langer ein Konflikt anhalt
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Arbeitsblatt zur Unterscheidung von Positionen und Interessen

1. Stefanie und Klaus streiten sich um den Computer. Stefanie méchte ein Referat ab-
tippen, das sie morgen abgeben muss. Klause mochte das neue Spiel ausprobieren,
das er gerade gekauft hat.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen

2. Eine alte Frau mit Kruckstock steigt in die Bahn ein. Alle Platze sind besetzt. Sie
wirde sich gerne hinsetzen, weil ihr Bein weh tut. Auf einem Behindertenplatz sitzt ein
Jugendlicher, der jedoch nicht aufsteht. Er kommt gerade aus der Schule und ist sehr
mide.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen
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3. Michael und Thomas sind zum Reinigungsdienst eingeteilt worden. Michael weigert
sich mit Thomas den Dienst zu Ubernehmen. Die letzten zwei Male, die sie gemeinsam
den Reinigungsdienst hatten, ist Thomas einfach verschwunden, und Michael musste
alleine putzen. Als Thomas erfahrt, dass sich Michael weigert mit ihm den Dienst zu
Ubernehmen, ist er sehr beleidigt.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen

4. Deine beste Freundin/Freund hat sich mit jemandem aus Eurer Clique gestritten.
Sie/Er moéchte nicht mehr, dass Du mit ihr/ihm sprichst, wenn Du ihre/seine beste/r
Freundin/Freund bist. Du findest die andere Person aber sehr nett, und wirdest gerne
weiterhin mit der Person sprechen.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen
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5. Zur Schulhofreinigung werden immer nur Madchen eingeteilt. Die sind jetzt total
sauer und beschweren sich bei dem Lehrer, der die Einteilung macht, und wollen, daf3
auch Jungen diese Aufgabe Ubernehmen.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen

6. Ein Madchen hat viel Zeit damit verbracht, ein Referat vorzubereiten. Ohne vorheri-
ge Ankindigung verschiebt der Lehrer das Referat, weil er lieber die letzte Arbeit be-
sprechen mdchte, da sie so schlecht ausgefallen ist.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen
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7. Ein Madchen moéchte zum Geburtstag eine Hose haben, die total "in" ist. Die Hose
kostet 150 Euro. Die Mutter moéchte ihr die Hose nicht kaufen, weil sie so teuer ist und
sie jetzt Geld sparen mussen fur den nachsten Urlaub.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen

8. Peter fragt Michael, ob er ihm eine Zigarette gibt, weil er jetzt nicht zum Kiosk laufen
mdchte, um eine Schachtel zu kaufen. Michael méchte ihm keine geben, weil Peter ihn
immer nach Zigaretten fragt und selber keine gibt, wenn er welche hat.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen
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9. Michael und Thomas streiten sich um ein Buch. Michael méchte das Buch lesen.
Thomas moéchte auf dem Buch sitzen, damit er besser gucken kann.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen

10. Du bist in einer Diskothek mit Deinem Freund/Freundin. Es ist schon spat, aber Du
mdchtest gerne noch bleiben. Dein Freund/Freundin mochte lieber nach Hause, weil
er/sie morgen arbeiten muss.

Personen

Positionen

Interessen

Konflikt umformulieren
mit dem Schwerpunkt im
Konflikt auf den Interes-
sen
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Rollenspielszenen

Das Café

Du und Deine Freundin/Freund habt Euch verabredet. Ihr wollt gemeinsam ins Kino
und dann noch in ein Café. Nachdem ihr Euch getroffen habt, erzahlt sie/er dir, dass
sie eine Freundin eingeladen hat ohne Dich vorher zu fragen, ob Du das o.k. findest.

Die Party

Suna ist 16 Jahre alt. Ihre Freundin Susanne hat ihr erzahlt, dass am Freitagabend bei
ihr eine Party steigt, weil ihre Eltern Gber das Wochenende verreist sind. Suna freut
sich schon sehr auf die Party, und sie weil3 auch schon genau, was sie dafir anziehen
wird.

Als sie ihren Eltern von der Party erzahlt, sagen sie ihr, dass sie nur bis 22 Uhr bleiben
darf. Die Party fangt aber erst um 21 Uhr an, und vor Mitternacht ist sowieso nichts los.
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Konfliktthermometer: Statements
Zwei Personen haben eine Meinungsverschiedenheit.
Ein Freund/Freundin schuldet Dir 10 Euro.
Du mochtest gerne ins Kino, Deine Freundin/Freund méchte lieber in die Disko.
Ein Schiler stellt einem anderen Mitschiler auf dem Schulhof ein Bein.

Ein Mann Uberredet seine Freundin, mit ihm zu schlafen, obgleich sie schon NEIN ge-
sagt hat.

Ein Lehrer brillt einen Schuler an, weil er den Unterricht stort.
Ein Schiler beschimpft eine Mitschilerin als ,Schlampe*.

Ein Schiler wirft einen Mitschiller zu Boden, um ihn daran zu hindern, dass er einen
jungeren Mitschuler verprigelt.

Ein Schiler droht einem Mitschiler an, ihn zu verpriigeln, wenn ihm dieser nicht seine
Jacke gibt.
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Eisbergmodell (nach Ortrud Hagedorn 1994, S. 7-8)

Mimik
Stimme
Gestik
Sachinhalt
Worte
Position
Kdrperhaltung

Was ich mir (von Dir) wiinsche

Was fiir mich dabei herauskommen soll

Wie wir zueinander stehen
Erfahrungen, die ich gemacht habe
Wie ich mich fuhle

(&ngstlich, witend, verletzt,
enttauscht, schadenfroh...)

Was mir wichtig ist
(jetzt und tberhaupt)
Welche Bediirfnisse ich habe

Welches Ziel ich verfolge

Was hoffe und erwarte ich

Was will ich unbedingt verhindern

75



Angreifen und Ausweichen

Angreifen ist...

71 Destruktive Kritik
Verteidigungen
Beleidigungen
Drohungen
Unterbrechungen
Beurteilungen
Provozieren

Bevormunden

O oo oo o o O

Stereotypisieren

Wenn wir angreifen, werden wir wahrgenommen als...
... personlich
... unfair

...unberechtigt

Wenn Du angreifst...

...verteidigst Du Dich, indem Du anderen die Schuld an dem Konflikt gibst
...greifst Du die Person an und nicht das Problem

...versuchst Du, durch Humor und Sarkasmus andere zu verletzen

...provozierst Du andere lIdeen/ Meinungen, indem Du anderen Personen auf negative
Art zeigst, was Du von ihnen héltst

...unterbrichst Du andere und dréngst ihnen Deine Meinung auf
...redest Du in herablassendem Ton

...steckst Du Menschen schnell in negative Kategorien
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Ausweichen ist...

[0 Ignorieren
Thema wechseln
Sich zuriickziehen

Auf spater verschieben

O o o o

Sich mit anderen gegen jemanden verbinden

Wenn Du ausweichst...

..ignorierst Du die Kommentare der anderen

...ziehst Du dich emotional oder physisch aus dem Konflikt zuriick
..hérst du den anderen nicht mehr zu

...versuchst Du, Unterschiede unter den Tisch zu kehren

...schlagst Du vor, die Konfliktbearbeitung auf spater zu verschieben

...antwortest Du den anderen nicht mehr, um keine weitere Auseinandersetzung zu
provozieren

...ignorierst Du die eigenen Interessen und achtest nur noch auf die Interessen der
anderen Person

Ausweichen kann manchmal hilfreich sein bei...
...ganz neuen Vorschlagen
...grofRen und wichtigen Auseinandersetzungen

...Auseinandersetzungen, in denen Du oder die andere Person das Gesicht wahren
mdchten
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Ich-Botschaften

Stelle Dir vor, Du bist in den folgenden Situationen. Versuche in den Situationen mit
einer Ich-Botschaft zu reagieren.

Ich-Botschaften werden nach der folgenden Formel gegeben:

l. Ich fihle mich... (das eigene Gefiihl darstellen)
Il. wenn Du... (das Verhalten der anderen Person benennen)
Il. weil ich dann... (die Auswirkungen auf Deine Situation benennen)

1. Du bist mit Deinem alteren Bruder/Deiner alteren Schwester auf einer Party. Immer
wenn Du etwas sagst, fallt er/sie Dir ins Wort und verbessert Dich. Du méchtest, dass
er/sie damit endlich aufhdrt. Welche Ich-Botschaft sendest Du?

Ich fiihle mich

wenn Du

weil ich dann

2. Du erfahrst, dass jemand in der Gruppe, an dessen Freundschaft Dir liegt, zu ande-
ren in der Gruppe sagt, dass Du immer so uncool angezogen bist.

Ich fiihle mich

wenn Du

weil ich dann
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3. Du sitzt im Unterricht an Deinem Platz. Ein Mitschuler geht an Deinem Tisch vorbei
und wirft dabei Deine Tasche herunter. Du hast das Geflhl, er hatte das absichtlich
getan, um Dich zu provozieren.

Ich fihle mich

wenn Du

weil ich dann

Entwirf’ Deine eigenen Ich-Botschaften
4.

Ich fihle mich

wenn Du

weil ich dann

Ich fiihle mich

wenn Du

weil ich dann
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Ich fiihle mich

wenn Du

weil ich dann
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Aktivierungsibungen
"Uber die Linie ziehen"

Die Gruppe teilt sich in zwei Teilgruppen auf. Durch die Mitte des Raumes wird eine
fiktive Linie gezogen. Die Gruppen sollen nun versuchen, sich gegenseitig tUber die
Linie zu ziehen. Wenn eine Person auf die andere Seite der Linie gezogen wurde,
dann muss sie sich dieser Gruppe anschlieBen. Gewonnen hat schliel3lich die Person,
die es schafft, alle Mitglieder einer Gruppe auf die eigene Seite zu ziehen.

"Gegenseitig wegdricken"

Die Gruppe teilt sich in zwei getrenntgeschlechtliche Gruppen auf. In einer Rei-
he stellen sich jeweils ein Madchen und ein Junge Ricken an Riucken. Nun sol-
len sie versuchen, sich gegenseitig Uber eine fiktive Linie zu driicken. Die Per-
son, die es schafft, die andere Person Uber die Linie wegzudricken, hat ge-
wonnen.
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Podiumsdiskussion

Gruppe A

Zeitungsmeldung: ,Funf Tote! 18jahrigererschoss die ganze Familie. Amerika schockt
die Bluttat eines Schiilers. Er loschte seine Familie aus. Der Schiuler ging auf die High-
School, spielte Basketball, war nett und unauffallig. Nur ein, vor zwei Jahren, wurde er
beim Ladendiebstahl ertappt. Jetzt sitzt er wegen 5fachen Mordes in Haft. Seht P. (18
Jahre alt) und sein gleichaltirger Freund Steven hielten Vater (50), Mutter (49), Grol3va-
ter (79), Bruder (19) und dessen Freundin (19) mit einer Pistole in Haus in Schach.
Dann erschossen sie alle. Seht schweigt bisher zur Bluttat.”

Nachdem der Fall von Seth P. geprift wurde fordert die Staatsanwaltschaft lebenslan-
ge Haft OHNE Bewahrung. Einige Richter gehen sogar soweit, Todesstrafe fur Seth P.
zu fordern.

Welche Argumente gibt es fur diese Position?

Gruppe B

Zeitungsmeldung: ,Funf Tote! 18jahrigererschoss die ganze Familie. Amerika schockt
die Bluttat eines Schulers. Er I6schte seine Familie aus. Der Schuler ging auf die High-
School, spielte Basketball, war nett und unauffallig. Nur ein, vor zwei Jahren, wurde er
beim Ladendiebstahl ertappt. Jetzt sitzt er wegen 5fachen Mordes in Haft. Seht P. (18
Jahre alt) und sein gleichaltirger Freund Steven hielten Vater (50), Mutter (49), Grol3va-
ter (79), Bruder (19) und dessen Freundin (19) mit einer Pistole in Haus in Schach.
Dann erschossen sie alle. Seht schweigt bisher zur Bluttat.”

In dem Gerichtsprozess fordert sein Anwalt eine milde Strafe. Er mdchte, dass Seth P.
sich mit seiner Tat beschéftigt und einsieht, was er getan hat. Er soll dann nach ein
paar Jahren andere Jugendliche von Gewalttaten abbringen.

Welche Argumente gibt es fir diese Position?
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"Typisch weiblich — typisch mannlich"

Aufgaben fiir Jungen: Schreibe spontan Ergéanzungen z

Méadchen sind

u den folgenden Satzanfangen

Sie denken uber Jungen

Sie wollen vor allem

Sie befiirchten, dass

und darum machen sie

um zu vermeiden, dass

lhre Starken sind

Jungen sind

Sie denken Uber Madchen

Sie wollen vor allem

Sie beflirchten, dass

und darum machen sie

um zu vermeiden, dass

lhre Starken sind

Aufgaben fir M&dchen: Schreibe spontan Ergdnzungen

Jungen sind

zu den folgenden Satzanfangen

Sie denken Uber Madchen

Sie wollen vor allem

Sie befiirchten, dass

und darum machen sie

um zu vermeiden, dass

lhre Starken sind

Madchen sind

Sie denken Uber Jungen

Sie wollen vor allem

Sie befiirchten, dass

und darum machen sie

um zu vermeiden, dass

lhre Starken sind
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3. Fragebotgen
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Fragebogen zur Trainingsrtiickmeldung

Der folgende Fragebogen soll mir helfen, diesen Workshop auszuwerten. Es geht dar-
um zu verstehen, wie Du den Workshop fandest.

Es ist wichtig, daR’ Du alle Fragen so ausfuhrlich und ehrlich wie mdglich beantwortest.

Der Fragebogen ist anonym und wird vertraulich behandelt.

Vielen Dank fir Deine Mithilfe!

Datum: Geschlecht:

Alter: Klassenstufe:

Stelle Dir vor, Du musst wie eine Lehrerin oder der Lehrer den Workshop zensieren.
Bitte, ordne den folgenden Fragen eine Zensur auf einer Notenskala von 1 (sehr gut)
bis 6 (sehr schlecht) zu. Umkreise die Zensur auf der Skala, die ich Dir vorgegeben
habe. Bitte versuche, Deine Zensuren zu begrinden, wenn ich fur die Frage einige
Zeilen bereitgestellt habe. Wenn Du eine gute Zensur vergeben hast, erklare, was gut
war. Wenn Du eine schlechte Zensur vergibst, dann versuche zu erklaren, was
schlecht war und was verbessert werden sollte.

Wie fandest Du die Lange des Workshops?
1o 2o 3o B 5

zu kurz eher zu kurz genau richtig eher zu lang zu lang

Konntest Du den einzelnen Einheiten gut folgen?
e 2 3o e B 6

sehr gut Uberhaupt nicht
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3. Waren die Inhalte im Grof3en und Ganzen interessant fur Dich?
[ e R Lo B 6

sehr interessant Uberhaupt nicht interessant

Welche Inhalte sollten unbedingt beibehalten werden?

Welche Inhalte koénnen wegfallen?

Wie fandest Du die praktischen Ubungen? (nicht gemeint sind die theoretischen Vor-
trage)

[ R — S /P S 6
sehr gut gut befriedigend mangelhaft ausreichend sehr schlecht
5. Haben Dir die Ubungen geholfen, um die einzelnen Kompetenzen einzuiiben?
[N p R CT— / F— S 6

sehr gut geholfen nicht geholfen

Welche Ubungen haben Dir geholfen?

Welche Ubungen haben Dir nicht geholfen?
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Waren die Ubungen realistisch oder unrealistisch?
1 2-mmmmmmmmmee 3 fmmmmmmmeeee Bmmmmmeeen 6

sehr realistisch sehr unrealistisch
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Wie fandest Du die Arbeit in der Gruppe?
1o 2 3--mmmm e fmmmmmemmmeee e 5-mmmmeee - 6

sehr gut sehr schlecht

8. Was hat Dir am meisten SpaR gemacht in dieser Woche? (z.B. praktische Ubungen,
Rollenspiele, Theorie, Spiele etc.)

9. Was fandest Du tGberhaupt nicht gut?

10. Kannst Du die drei wichtigsten Sachen aufschreiben, die Du in dieser Woche ge-
lernt hast?

11. Welche Gesamtnote wirdest Du dem Workshop geben?
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Pretest

Fragebogen zum Workshop Konfliktbearbeitung

Der folgende Fragebogen soll mir helfen, diesen Workshop auszuwerten. Es geht dar-
um zu verstehen, wie viel Du Uber Konfliktverhalten weil3t. Mir geht es nicht darum,
Dich oder Deine Leistungen zu bewerten.

Moglicherweise kommt Dir dieser Fragebogen zu leicht vor, es sind jedoch keine Fallen
oder Fangfragen eingebaut.

Manches ist vielleicht starr und entspricht nicht der Komplexitat der Realitat, bitte ver-
suche dennoch, die Fragen so spontan wie mdglich zu beantworten. Denke nicht lange
Uber die richtige Antwort nach. Wéahle nur eine der vorgegebenen Antworten. Fir jede
Frage ist nur eine richtige Antwort vorgesehen.

Der Fragebogen ist anonym und wird vertraulich behandelt.
Vielen Dank fur Deine Mithilfe!

Datum: Klassenjahrgang:
Geschlecht: Alter:

1. Eine schwangere Frau betritt die S-Bahn. A steht auf und mdchte ihr seinen/ihren
Sitzplatz anbieten, als sich ein jungerer Mann auf den Sitzplatz setzt. Wie sollte A Dei-
ner Meinung nach reagieren?

a. A sollte den Mann ernsthaft bitten aufzustehen und der schwangeren Frau seinen
Sitzplatz anbieten.

b. A sollte sich nicht weiter um die Situation kimmern, um den Mann nicht zu pro-
vozieren.

c. A sollte den Mann laut fur seinen mangelnden Respekt fiir schwangere Frauen
kritisieren.

d. A sollte die Frau auf dem Nebensitz bitten, fir die schwangere Frau aufzustehen.
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2. A fuhrt gerade eine Unterhaltung mit B Uber spatere Berufsmoglichkeiten. B aul3ert,
dald Frauen arbeiten sollten, aber nur bis sie Kinder bekommen. Danach sollten sie zu
Hause bleiben und fiir die Kinder sorgen. A kann diese Meinung Uberhaupt nicht ver-
treten. Wie sollte A auf diese Aussage reagieren?

a. A sollte nachfragen, warum B diese Meinung vertritt.

b. A sollte B zustimmen, um einen Streit zu vermeiden.

c. A sollte B sofort unterbrechen und B frauenfeindliches Verhalten vorwerfen.
d

A sollte sofort Gegenargumente liefern, um die eigene Meinung zu vertreten.

3. A hat mit B einen Streit. B meint, es gebe nur zwei Wege, diesen Konflikt zu klaren.
Entweder bekommt B, was er/sie mochte, oder A bekommt, was er/sie mochte. Wie
sollte A reagieren?

a. A sollte nach weiteren Lésungsmoglichkeiten fur den Konflikt suchen.

b. Wenn B auf stur schaltet, dann sollte A auch auf stur schalten.

c. A sollte versuchen, B durch starke Argumente seine/ihre Meinung auszureden.
d

A sollte versuchen, B nochmals zu erklaren, warum er/sie eine bestimmte Posi-
tion vertritt.

4. A geht abends alleine eine einsame Seitenstralle entlang. Plotzlich kommen ihm/ihr
ein Madchen und ein Junge entgegen. Das Madchen ist gréRer und kraftiger als A, der
Junge ist kleiner. Sie halten A an und wollen seine/ihre Armbanduhr haben. Wie sollte
A reagieren?

a. A sollte fragen, ob sie nicht alle Tassen im Schrank hatten?

b. A soIIte__sofort die Armbanduhr abnehmen und sie ihnen geben, wenn er/sie
keinen Arger mochte.

c. A sollte sie fragen, ob er/sie ihnen nicht etwas anderes geben kann, vielleicht
seinen /ihren Pullover.

d. A sollte ihnen sagen, dass er/sie ihnen nicht seine/ihre Armbanduhr geben
mochte.

5. A ist auf der Toilette, als er/sie hort, wie sich einige Uber seinen/ihren
Freund/Freundin lustig machen. Was sollte A in dieser Situation machen?

a. A sollte so tun, als hatte er/sie nichts gehort.

b. A sollte sich in die Konversation einschalten und die Leute fragen, warum sie
sich Uber seinen/ihren Freund/Freundin lustig machen.

c. A sollte seinen/ihre Freund/Freundin ansprechen und erzahlen, dal3 Uber
ihn/sie gesprochen wird.

d. A sollte sofort etwas zu der Verteidigung von seinem Freund/ihrer Freundin sa-
gen.
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6. A moéchte gerne einen Job bei H&M annehmen, damit er/sie seinen/ihren Fuhrer-
schein bezahlen kann. Seine/lhre Mutter ist dagegen, weil sie meint, A sollte lieber
mehr fUr die Schule tun, da seine/ihre Zensuren nicht so gut seien in diesem Halbjahr.
Wie sollte A Deiner Meinung nach reagieren?

a. A sollte den Job trotzdem annehmen.

b. A sollte seiner/ihrer Mutter vorschlagen, den Job anzunehmen, und wenn sich
seine Zensuren in den nachsten drei Monaten nicht verbessern, wirde er/sie
den Job wieder aufgeben.

c. Wenn seinelihre Mutter tatsachlich dagegen ist, sollte er/sie den Job nicht an-
nehmen.

d. Wenn seine/ihre Mutter A verbietet zu arbeiten, dann sollte A sagen, dal3 die
Mutter fUr den Fihrerschein aufkommen misse.

7. A ist in der Umkleidekabine, als er/sie hort, wie einige in der Ecke Witze Uber sei-
ne/inre neue Frisur reilRen. A weil3, dass sie ihn/sie nicht sehen kdnnen. Wie sollte A
reagieren?

a. A sollte sich aus der Umkleidekabine schleichen und so tun, als hatte er/sie
nichts gehort.

b. A sollte zu ihnen gehen und ihnen sagen, dass deren Frisur auch atzend ist.

c. A sollte zu ihnen gehen und ihnen sagen, dass er/sie seinef/ihre Frisur schon
findet.

d. A sollte sich schnell eine neue Frisur schneiden lassen.

8. Ein guter Freund von A ist in ein moslemisches Madchen verliebt. Nachdem A es
dem Madchen erzahlt, sagt diese, dal sie keinen Freund haben dirfe. Was sollte ihr A
am ehesten antworten?

a. ,lIstdoch egal, ihr konnt das doch geheim halten.”

b. ,So etwas Blédes habe ich schon lange nicht mehr gehort.”
c. ,Darfst du keinen Freund aus religiésen Griinden haben?*
d

.Bei euch ist das ja noch wie im Mittelalter.”
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9. In der AG Schulzeitung gibt es schon wieder Arger. Der Redakteur und der Co-
Redakteur der Zeitung streiten sich darUber, welcher Artikel in der Zeitung erscheinen
sollte. Der Redakteur will einen Artikel zur Umweltvergiftung veréffentlichen. Der Co-
Redakteur meint, sie sollten einen Artikel Giber Gewalt an Schulen schreiben, weil ge-
rade letzte Woche eine Prigelei auf dem Schulhof stattgefunden hat. Was sollte der
Co-Redakteur Deiner Meinung nach sagen?

a. ,Du bist hier der Boss.*

b. ,Du méchtest gerne einen Bericht Uber Umweltvergiftung schreiben, und ich
wlrde gerne einen Artikel zu "Gewalt an Schulen" verdffentlichen. Lass' uns
nach einer Moglichkeit suchen, um die Interessen von uns beiden zu befriedi-
gen."

c. ,Wie kannst du nur so ignorant sein. Siehst du nicht, dass sich im Moment nie-
mand fir Umweltfragen interessiert?*

d. ,Wir sollten den Schulleiter entscheiden lassen, welcher Artikel verdffentlicht
werden sollte”.
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Posttest: Fragebogen zum Workshop Konfliktbearbeitu ng

Der folgende Fragebogen soll mir helfen, diesen Workshop auszuwerten. Es
geht darum zu verstehen, wie viel Du tUber Konfliktverhalten weil3t. Mir geht es
nicht darum, Dich oder Deine Leistungen zu bewerten.

Moglicherweise kommt Dir dieser Fragebogen zu leicht vor, es sind jedoch kei-
ne Fallen oder Fangfragen eingebaut.

Manches ist vielleicht starr und entspricht nicht der Komplexitdt der Realitat,
bitte versuche dennoch, die Fragen so spontan wie moglich zu beantworten.
Denke nicht lange tber die richtige Antwort nach. Wahle nur eine der vorgege-
benen Antworten. Fir jede Frage ist nur eine richtige Antwort vorgesehen.

Der Fragebogen ist anonym und wird vertraulich behandelt.
Vielen Dank fur Deine Mithilfe!

Datum: Klassenjahrgang:

Geschlecht: Alter:

1. Stefanie hat einen Streit mit Markus in der Schule. Stefanie merkt, wie Markus im-
mer aggressiver wird, bis er Stefanie schlie3lich bedroht. Was wéare Deiner Meinung
nach die beste Reaktion von Stefanie?

a. Stefanie sollte versuchen, sich zu verteidigen.

b. Stefanie sollte ihre Interessen weiterhin bestimmt vertreten, aber sie sollte
auf die Wut von Markus eingehen.

c. Stefanie sollte versuchen, zunachst auf Markus einzugehen und ihm zuho-
ren.

d. Stefanie sollte versuchen, auf Markus einzureden, und ihn dazu bringen,
sich zu entspannen.

2. Stefanie steht um 17 Uhr auf dem Hauptbahnhof und wartet auf ihre S-Bahn. Eine
Frau rennt an ihr mit ihren Einkaufstaschen vorbei und rempelt sie dabei heftig an.
Stefanie sagt ,Aua!”, aber die Frau rennt einfach weiter. Wie sollte Stefanie reagieren?

a. Stefanie sollte die Situation nicht so ernst nehmen.

b. Stefanie sollte die Frau neben ihr ansprechen und sie fragen, ob sie auch
dieses unverschamte Verhalten beobachtet hatte.

c. Stefanie sollte der Frau deutlich mitteilen, dass sie Stefanie angerempelt
und ihr damit weh getan hat.

d. Stefanie sollte ihr hinterher rennen und sie auch anrempeln.
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Du gehst mit Deinem Freund/Deiner Freundin ins Kino. Du méchtest unbedingt den
neuen Film mit Will Smith sehen, aber er/sie wirde lieber den Film mit Sharon Sto-
ne sehen. Diese Situation ist nicht neu fir Dich. Immer setzt er/sie die eigene Mei-
nung durch. Was sagst Du zu Deinem Freund/ Deiner Freundin?

. ,yAch, wollen wir nicht lieber bei Burger King etwas essen gehen?*

. -Wir wollen beide einen Film sehen. Vielleicht lauft noch etwas anderes, was
wir beide gut finden.”

,OK, lal3* uns den Film mit Sharon Stone sehen, ist ja schlie3lich nur ein
Film.”

. S0 wie ich deinen Geschmack kenne, wird der Film total daneben sein.
Lass' uns lieber den Film gucken, den ich sehen méchte.”

Michael und Marc kénnen sich schon lange nicht ausstehen. In der Regel gehen
sich beide einfach aus dem Weg, damit es nicht zu einem Streit kommt. Seit einer
Woche ist Marc mit der Schwester von Michael zusammen. An diesem Tag halten
Michael und seine Freunde Marc auf dem Schulhof zuriick. Michael droht Marc,
ihn zu verprigeln, wenn er nicht die Finger von seiner Schwester lasst. Wie sollte
Marc Deiner Meinung nach in dieser Situation reagieren?

Marc sollte Michael sagen, es gehe ihn Uberhaupt nichts an, mit wem seine
Schwester zusammen ist.

Marc sollte die Situation nutzen und sofort Michael zwischen die Beine tre-
ten. Dann wird er seine Lektion lernen und ihn in Ruhe lassen.

Marc sollte Michael friedlich fragen, warum er gegen diese Beziehung ist.
Marc sollte Michael zunachst sagen, seine Schwester hatte mit ihm Schluss
gemacht. Spater sollte er die Situation nochmals mit seiner Freundin be-
sprechen.

In der grof3en Pause halt Johanna Susanne zuriick und beschuldigt Susanne, Ge-
richte Uber sie zu verbreiten. Johanna ist sauer, weil Susanne eine gute Freundin
von ihr ist, und sie kann nicht glauben, wie sie so etwas tun konnte. Wie sollte Su-
sanne Deiner Meinung nach reagieren, damit es nicht zu einem Streit kommt?

. Susanne sollte gleich etwas zu ihrer Verteidigung auf3ern, schlief3lich hat sie
keine Gerlchte verbreitet.

. Susanne sollte sich zunéchst anhéren, was Johanna zu sagen hat, und
dann sollte sie erst ihre eigene Meinung aul3ern.

Susanne sollte deutlich machen, dass sie doch die Freundin von Johanna
ist.

. Susanne sollte Johanna erzahlen, dass es Ruth ist, die Geriichte tber Jo-
hanna verbreitet.
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Michael und Karola sind schon seit sechs Monaten zusammen. Eigentlich waren
sie immer sehr glicklich miteinander, aber in letzter Zeit streiten sie sich immer
haufiger. Michael méchte immer nur zu Hause bleiben und Videos gucken. Karola
mdchte gerne ausgehen. Karola und Michael haben schon so oft Uber dieses The-
ma diskutiert. Es ist Freitagabend und Michael méchte schon wieder einen Film
ausleihen. Wie sollte Karola Deiner Meinung nach reagieren?

Karola sollte ihre Freundin anrufen und mit ihr ausgehen.

Karola sollte ihn auffordern, mit ihr auszugehen.

Karola sollte Michael in den Arm nehmen und ihm deutlich machen, daf3 sie
gerne mit ihm zusammen ist.

. Sie sollten gemeinsam nach einer Absprache suchen, bei der Michael mal
Video gucken kann und beide auch ausgehen kénnen.

Stefanie geht mit einer Freundin in der Nahe einer Eisenbahnstrecke spazieren. Sie
erzahlt Stefanie, dass sie zurzeit ziemlich viele Probleme mit ihrem Freund hat. Vor
einigen Tagen sagte er ihr, er wirde mit ihr Schluss machen. Pl6tzlich stellt sie sich
auf die Schienen und sagt, sie wolle nicht mehr leben. Stefanie weil3, dass bald ein
Zug kommen wird. Was sollte Stefanie ihr am ehesten sagen?

. ,Das muss ganz schén weh tun, von jemandem verlassen zu werden, den
du so lieb hast. Mdchtest du vielleicht noch einmal dartiber reden?*

. »,ES gibt so viele Typen auf der Welt. Also, Tim hat gesagt, er fande dich to-
tal suf3, vielleicht kannst du mit ihm etwas anfangen?*

. »Ich glaube, das ist keine so gute Idee.”

. »Bist du jetzt ganz durchgedreht?*

Markus steht mit seinem Freund auf dem Schulhof. Pl6tzlich entdeckt er seinen
jungeren Bruder mit seiner nagelneuen Hose. Markus wollte die Hose eigentlich
erst auf der Party am Freitag anziehen. Was sollte Markus zu seinem Bruder am
ehesten sagen?

. »Wir sprechen uns nachher zu Hause. Du weil3t schon, was ich meine.”

. ,Meine Hose steht dir echt gut.”

.ilch finde nicht gut, dass du meine neue Hose anziehst. Ich wollte sie am
Freitag auf einer Party anziehen.”

. ,immer nimmst du mir meine Sachen weg. Das ist nicht fair!*
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7. Eine Arbeitsgemeinschaft (AG) hat sich gebildet, um das Sommerfest in diesem
Jahr zu organisieren. In der Mitte der Planungsvorbereitungen fangt die Gruppe an,
sich zu spalten. Die eine Halfte méchte die Party unter dem Motto ,Neue Deutsche
Welle* ausrichten. Die andere Haélfte findet das total spiel3ig und méochte lieber mit
Hip Hop oder House Musik feiern. Der DJ, der die deutsche Musik auflegen soll, ist
schon vor einer Woche bestellt worden. Stefanie ist es eigentlich egal, welche Mu-
sik gespielt wird, aber sie befiirchtet, dass wegen dieser Auseinandersetzung viel-
leicht gar keine Party mehr steigen wird. Wie sollte Stefanie in dieser Situation am
ehesten handeln?

a. Stefanie sollte sich einfach aus der ganzen Geschichte heraushalten.

b. Stefanie sollte vorschlagen, dass sich beide AGs nochmals zusammenset-
zen und gucken, wie beide Gruppen den Konflikt gemeinsam ausarbeiten
kbnnen.

c. Stefanie sollte versuchen, geniigend Leute zu mobilisieren und eine ganz
andere Party mit House Musik steigen zu lassen.

d. Stefanie sollte beide Gruppen offentlich kritisieren fur ihre Unfahigkeit, eine
Party zu organisieren.
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Follow up-Test: Fragebogen zum Workshop Konfliktbea rbeitung
Muradiye Karakus

Der folgende Fragebogen soll mir helfen, diesen Workshop auszuwerten. Es
geht darum zu verstehen, wie viel Du tUber Konfliktverhalten weil3t. Mir geht es

nicht darum, Dich oder Deine Leistungen zu bewerten.

Moglicherweise kommt Dir dieser Fragebogen zu leicht vor, es sind jedoch kei-

ne Fallen oder Fangfragen eingebaut.

Manches ist vielleicht starr und entspricht nicht der Komplexitdt der Realitat,
bitte versuche dennoch, die Fragen so spontan wie moglich zu beantworten.
Denke nicht lange Uber die richtige Antwort nach. Wahle nur eine der vorgege-

benen Antworten. Fur jede Frage ist nur eine richtige Antwort vorgesehen.
Der Fragebogen ist anonym und wird streng vertraulich behandelt.

Vielen Dank fur Deine Mithilfe!

Datum: Klassenjahrgang:

Geschlecht: Alter:

1. In Eurer Clique ist jemand, der/die andere standig abwertend behandelt und so tut,
als ware es nur Spaf3. Keiner mag mehr etwas in der Gruppe sagen, weil alle Angst
haben, von der Person verspottet zu werden. Du mdchtest gerne, daf’ die Person da-
mit aufhort. Was sagst Du?

a. ,Ich mag es nicht, wie du dich standig tUber andere Leute lustig machst. Kannst du
damit nicht aufhéren?”

b. ,Deinetwegen mag niemand mehr etwas in der Gruppe sagen. Hor endlich auf, dich
Uiber andere lustig zu machen.”

c. ,Hast du auch schon gehort, dass Thomas und Stefanie zusammen sind?*

d. ,Die Neue ist doch so komisch, da lohnt es sich nicht einmal, Giber sie zu lachen.”
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2. Stefan hat Dich gefragt, ob er mit Dir nach der Schule sprechen kann. Er hat gehort,
dass Du in der Cafeteria Uber ihn gesprochen hast. Er ist sehr verletzt und auch wi-
tend. Du erinnerst Dich, dass Du uber ihn gesprochen hast. Du hast einige nette Sa-
chen, aber auch einige negative Sachen tber ihn gedulert, als ihr Euch allgemein tber
“Streber” in der Schule unterhalten habt. Obwohl Du viel mehr Positives Uber Stefan
geéduRert hast, hat er nur gehdrt, dass Du ihn hinter seinem Riicken kritisiert hast. Was
sagst Du ihm, als Ihr Euch nach der Schule trifft?

,OK, ich werde nie wieder etwas uber dich sagen.”
.Naja, ein bisschen komisch bist du doch auch.”

»+Ach, du solltest nicht jedes Wort auf die Goldwaage legen.”

o o o p

»Ich wollte dich nicht verletzen. Du musst ganz schdn sauer sein auf mich.”

3. Ellen und Ute treffen sich zum Mittagessen. Nachdem es seit einer Woche nur ge-
regnet hat, scheint heute endlich die Sonne. Ellen schlagt vor, in den Park zu gehen.
Eigentlich hat sie auch nicht so einen groRen Hunger. Ute findet die Idee Uberhaupt
nicht gut, sie hat heute nicht einmal gefrihstiickt. Was sollten die beiden Deiner Mei-
nung nach tun?

a. Ellen sollte in den Park gehen und Ute ins Restaurant.

b. Sie sollten ins Restaurant gehen, denn schliel3lich hatten sie das schon ge-
plant.

Sie sollten in den Park gehen, weil es morgen vielleicht wieder regnet.

Sie sollten sich etwas zu essen holen und dann gemeinsam in den Park ge-
hen. Sie kbnnten ein Picknick veranstalten.

Qo

8. Deine Sitznachbarin hat Dich bei der letzten Englischklausur nicht abgucken las-
sen, und Du hast eine schlechte Zensur bekommen. Eigentlich wolltest Du auch
gar nicht abgucken, Du wolltest nur wissen, ob sie dieselbe Antwort hatte wie Du.
Du bekommst die Klausur zurtick und hast leider nur eine vier geschrieben. Sie
kommt zu Dir und fragt Dich, was Du geschrieben hast. Was antwortest Du ihr?

a. ,Du fragst mich doch nur, weil du weil3t, dass ich eine schlechtere Note als
du bekommen habe.*

b. ,Ach, das ist nicht so wichtig.”

.Du bist eine Streberin, geh* weg!”

.Ich habe eine vier geschrieben. Warum hast du mich eigentlich nicht in

deine Klausur gucken lassen?*

Qo
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5. Du sitzt im Biologieunterricht, als Dich jemand von hinten mit Papierkiigelchen be-
wirft. Du kannst Dir schon denken, wer es ist. Du drehst Dich um, und es ist tatséchlich
wieder Klaus. Du bist wirklich genervt und mdéchtest, daf er damit endlich aufhért. Was
sagst Du zu ihm?

a. ,Wenn du mich noch einmal bewirfst, dann hau‘ ich dir eine runter.”

b. ,Ilch mdchte bitte, dass du aufhérst, mich mit den Kugeln zu bewerfen. Ich

werde langsam echt sauer.”
c. ,Wenn du nicht aufhorst, dann sage ich es der Lehrerin.”
d. ,Hey, wie findest du eigentlich die neue Lehrerin?“

6. Dein/e Bruder/Schwester fragt Dich, ob er/sie Deine teure Designerjacke anziehen
darf. Zunachst sagst Du nein, aber als er/sie Dich anbettelt, gibst Du doch nach. Am
nachsten Morgen siehst Du, wie die Jacke auf dem Fuf3boden liegt. Als Du sie auf-
hebst, fallt Dir sofort der Fleck an der linken Jackentasche auf. Du mdchtest Deinen
Bruder/Deine Schwester sofort zur Rede stellen, aber er/sie ist nicht zu Hause. Als
er/sie spater nach Hause kommt, konfrontierst Du ihn/sie mit der Situation. Was sagst
Du?

a. ,Wie konntest du meine Jacke nur so ruinieren?*

b. ,lch wusste genau, dass es so enden wirde, deshalb wollte ich dir meine

Jacke nicht geben.*”

c. ,lch bin total sauer, dass in meiner Jacke ein Fleck ist. Kannst du mir erzah-

len, was mit der Jacke passiert ist?"

d. ,Kannst du mir erzahlen, warum es dir so wichtig war, meine Jacke anzuzie-

hen?*
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7. In zwei Wochen ist ein Klassenausflug geplant. Dieser Ausflug ist schon etwas Be-
sonderes, da dieses Jahr die Klassenreise ausgefallen ist. In der Klasse haben sich
zwei Fronten gebildet. Eine Gruppe will nach Soltau in den Heidepark fahren. Die an-
dere Halfte méchte lieber in Hamburg bleiben und die Stadt erkunden. Du bist der
Klassensprecher/ die Klassensprecherin. Wie reagierst Du?

a. Ich schlieRe mich einfach der Mehrheit an.
b. Ich Gbergebe die Entscheidung der Lehrerin.

c. Ich schlage vor, dass wir diesen Klassenausflug noch einmal bereden. Da-

bei sollten wir weitere Vorschlage fur Ausflugsziele sammeln.

d. Wenn ich der/die Klassensprecher/in bin, wirde ich mich fir den Ausflugsort

entscheiden, zu dem ich am meisten Lust hatte.

8. Immer, wenn Du etwas sagen mdochtest, fallt Dir ein Mitschiler ins Wort und unter-
bricht Deinen Satz. Du hast die Person schon einige Male gebeten, Dir nicht mehr ins
Wort zu fallen, aber er/sie hat Dich einfach ignoriert. Als Du gerade jemandem etwas
erzahlst, fallt er/sie Dir wieder ins Wort. Wie reagierst Du?

a. ,lch erzahle gerade etwas wichtiges, und wurde gerne aussprechen. Wenn

ich fertig bin, kannst du gerne erzahlen.”
b. ,Bist du taub? Hérst du nicht, dass ich gerade rede?”
c. ,Ja, sag, was du zu erzahlen hast.”

d. ,Kannich dich mal alleine sprechen?*

9. Es ist Freitagabend und Du bist mit Deinem Freund/Deiner Freundin im Kino. Er/sie
hatte Dich vor zwei Tagen angerufen und gebeten, die Karten im Voraus zu kaufen, da
der Film immer ausverkauft ist. Da die letzten Tage so stressig waren, hast Du nicht
die Zeit gefunden, die Karten zu kaufen. Du hast Dir gedacht, ihr wirdet schon Karten
bekommen. Als ihr ins Kino kommt, ist die Vorstellung tatsachlich ausverkauft. Dein
Freund/Freundin ist echt sauer und macht Dich ganz schon an. Danach setzt er/sie
sich enttauscht vor das Kino. Was sagst Du?

a. ,Ach, lass' uns nach Hause gehen. Es nitzt doch nichts, hier zu bleiben.”

b. ,Schlie3lich hattest du auch die Karten besorgen kdnnen. Du wolltest den
Film unbedingt sehen.”

c. ,Komm, lass' uns gucken, welche anderen Filme laufen. Es ist bestimmt ein

anderer guter Film dabei.”

d. ,Also, Lisa meinte auch, der Film sei total blode.
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Auflésung der Fragen in den geschlossenen Fragebdge n

Pretest

la:
2a:
Ja:
4 d:
5b:
6 b:
7c:
8c:
9 b:

die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen
die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
im Konflikt nach alternativen Losungsmaoglichkeiten suchen

die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen
die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
im Konflikt nach alternativen Losungsmaoglichkeiten suchen

die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen
die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden

im Konflikt nach alternativen Losungsmaoglichkeiten suchen

Posttest

lc:
2c:
3b:
4c:
5b:
6 d:
7 a:
8c:
9 b:

die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen
die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen
im Konflikt nach alternativen L6sungsmaoglichkeiten suchen

die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
im Konflikt nach alternativen L6sungsmaoglichkeiten suchen

die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen

im Konflikt nach alternativen Lésungsmaoglichkeiten suchen

Follow-up Test

la:
2d:
3d:
4 d:
5b:
6 c:
7c:
8 a:
9c:

die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen
die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
im Konflikt nach alternativen L6sungsmaoglichkeiten suchen

die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen
die Position oder das Interesse der anderen Partei im Konflikt erkunden
im Konflikt nach alternativen Lésungsmaoglichkeiten suchen

die eigene Position oder das eigene Interesse in Konflikten verdeutlichen

im Konflikt nach alternativen Lésungsmaoglichkeiten suchen
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