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Vorwort


Wer lernt, will das neu erworbene Wissen bzw. die Fähigkeiten nicht nur in Seminaren und Trainingssituationen erleben, sondern vor allem im Alltag zur Verfügung haben. In rund 25 Jahren als Berater, Trainer, Supervisor, Coach und Prozessbegleiter mit Jugendlichen und Erwachsenen habe ich vielfältige Erfahrungen in unterschiedlichen Kontexten gesammelt. Spätestens seit meiner Zeit als Dozent und Seniortrainer weiß ich: die Teilnehmenden wollen nicht nur abstraktes Wissen vermittelt bekommen oder eine Liste mit wertvollen Buchempfehlungen, sie wollen die Verknüpfung und Vernetzung der Themen und eine »Übersetzung« der Theorien in die Praxis. So können Sie beim Lesen entscheiden, ob Sie wahlweise die angesprochenen Themen vertiefen möchten, ob es Ihnen ausreicht, ein paar methodische Ideen für einen handlungsorientierten Unterricht zu erhalten, ob Sie aktuelle Konfliktlösungstools nutzen oder gar einzelne Übungen an andere weitergeben wollen. Den Wunsch meiner Teilnehmenden nach einer Verknüpfung der Themen »Gewaltfreie Kommunikation und Konfliktcoaching« habe ich aufgegriffen und ein Buch für die Praxis geschrieben. Das Ganze soll beim Lesen erlebbar werden. Die Basis dieses Buches bilden meine Dokumentationen vieler Veranstaltungen, die ich aktiv durchgeführt oder unmittelbar als Teilnehmer erlebt habe. So ist es ein sehr persönliches Buch geworden. Ich möchte mich damit als Kollege an andere interessierte Kollegen richten. Ich möchte dieses Buch verstanden wissen als eine Schatzkiste für Praktiker und als Unterstützung zur Förderung der Selbstreflexionsfähigkeit.


Es werden jeweils so viel Theorie, Methoden und Übungen angeboten, wie in der Praxis anwendbar ist. Für eine vertiefende theoretische Lektüre habe ich ein ausführliches Literaturverzeichnis angefügt.


In diesem Buch wird aus Gründen der besseren Lesbarkeit das generische Maskulinum verwendet. Weibliche und anderweitige Geschlechteridentitäten sind dabei ausdrücklich mitgemeint, soweit es für die Aussage erforderlich ist.




Einführung in die Gewaltfreie Kommunikation


Gewaltfreie Kommunikation


Der häufigste Grund, warum Gespräche misslingen, ist, dass wir zu wissen glauben – was unser Gegenüber uns sagen will – und wir ihm eine bestimmte Absicht unterstellen, welche seiner Bedürfnisse er befriedigend oder sicherstellen will. Damit Kommunikation gelingen kann, gilt es zwei Aspekte zu beachten: Ich sollte mir bewusstmachen, dass ich solche Annahmen bzw. Unterstellungen vornehme, und ich sollte mir klarmachen, was meine eigenen Motive sind. Die Gewaltfreie Kommunikation (GFK) kann uns darin unterstützen.


Das Adjektiv »gewaltfrei« leitet sich von dem indischen Begriff Ahimsa ab, was sich in unsere Sprache am ehesten mit »Nicht-Gewalt« übersetzen lässt. Dieser Begriff wurde durch den indischen Freiheits- und Friedensstifter Mahatma Gandhi populär. Allerdings sagt »gewaltfrei« nur aus, was die Methode NICHT ist, und nicht, WAS sie ist. Deswegen sprechen wir in Bezug auf GFK auch von »wertschätzender Kommunikation« oder »lebensfördernder Kommunikation«, denn es geht darum, die Lebendigkeit unserer Beziehungen zu stärken und damit unsere Lebensqualität zu verbessern (vgl. Rauter 2018).


Marshall B. Rosenberg – Die Herkunft der GFK


Die GFK in ihrer heutigen Ausrichtung wurde von dem US-amerikanischen Psychologen und Konfliktmediator Marshall B. Rosenberg entwickelt. Marshall B. Rosenberg wurde 1934 in Canton/Ohio, geboren, er wuchs in Detroit auf, wo er als Kind Zeuge von Rassenunruhen wurde. Diese und andere frühe Erfahrungen mit Gewalt beschrieb er später als Anlässe, sich fortan intensiver mit der Thematik von Sprechen und Hören zu beschäftigen. Rosenberg hat bei Carl Rogers studiert und steht daher der Humanistischen Psychologie nahe. Er hat die Ansätze von Rogers und anderen Psychologen weiterentwickelt und zu einem griffigen Konzept geformt. Was geschieht genau, wenn wir die Verbindung zu unserer einfühlsamen Natur verlieren und uns schließlich gewalttätig und ausbeuterisch verhalten? Und umgekehrt, was macht es manchen Menschen möglich, selbst unter den schwierigsten Bedingungen mit ihrem einfühlsamen Wesen in Kontakt zu bleiben?« 1961 promovierte Rosenberg als klinischer Psychologie an der University of Wisconsin-Madison und war als Mediator und Kommunikationstrainer in Schulen und anderen Einrichtungen tätig. Er entwickelte – inspiriert u. a. durch die Ideen von Carl Rogers und Mahatma Gandhi – die Gewaltfreie Kommunikation und vermittelte sie seit Beginn der 1970er Jahre in verschieden Ländern an Eltern, Pädagogen, Polizisten, Manager, Anwälte, Gefangene, politische Führer etc. 1984 gründete er das Center for Nonviolent Communication (CNVC). 2015 verstarb er in Albuquerque, New Mexico (vgl. Rosenberg 2012).


Während es Rogers vor allem um Patientengespräche in der Psychotherapie ging, hat Rosenberg diese Ansätze alltagstauglich gemacht. Rosenberg hat in seiner Jugend schwere Rassenunruhen und blutige Gewalt erlebt. Als Psychologe bewegte ihn besonders die Frage, was helfen könnte, dass wir auch unter schwierigsten Umständen mitfühlend bleiben (vgl. Rosenberg 2006). Dabei fiel ihm als Schüler von Carl Rogers auf, welche entscheidenden Rollen das Sprechen und Zuhören dabei spielen (vgl. Rogers 2002). Wenn alle Beteiligten davon ausgehen, dass jeder Mensch nachvollziehbare Gründe für sein Verhalten hat, dann ist Mitgefühl möglich. Dann kann ich mich mit meinem Gegenüber verständigen, auch wenn wir unterschiedliche Meinungen haben.


Diese Annahmen und Ideen bieten die Basis für das Modell der Gewaltfreien Kommunikation (vgl. Rogers 2012).


Die Natur des Menschen: selbstbestimmt, empathisch und lebendig


In der GFK gehen wir davon aus, dass alles menschliche Handeln intrinsisch (innerlich) motiviert ist. Das bedeutet, wir verhalten uns auf eine bestimmte Art und Weise, weil das unseren inneren Bedürfnissen entspricht. Manchmal mag es so aussehen, als komme die Motivation für unser Handeln von außen — wenn wir z. B. bedroht werden. Doch auch hier verhalten wir uns auf eine bestimmte Weise, um das Beste für uns zu erwirken. Zum Beispiel, nicht verletzt zu werden.


Eine weitere Annahme der GFK ist, dass der Mensch seiner Natur nach empathisch und mitfühlend ist. Unser Verhalten ist zwar auf unsere Bedürfnisse bezogen, gleichzeitig sind wir aber in der Lage, auch die Bedürfnisse der anderen zu erkennen und zu verstehen.


Das führt zu einer weiteren Annahme der GFK: Es ist dem Menschen ein Bedürfnis, zum Leben beizutragen. Wir möchten das Leben durch unser Dasein reicher machen. Und dazu gehört, dass es uns Freude bereitet, für andere da zu sein. Das erklärt auch, warum manche Menschen sich selbstlos für andere einsetzen und dabei sogar ihr Leben riskieren.


Die Freiheit der Perspektive: Wie wir eine Situation bewerten, liegt in unseren eigenen Händen. Rosenberg fasst die Grundideen der Gewaltfreien Kommunikation in zwei Fragen zusammen: »Was ist lebendig in mir?« und »Wie kann ich dazu beitragen, dass mein Leben schöner und reichhaltiger wird?« (vgl. Rosenberg 2012).




Merkmale der Gewaltfreien Kommunikation


Mitgefühl als Basis für Kommunikation


Die Fähigkeit zu Empathie und Mitgefühl ist uns nach Rogers angeboren und deshalb ein wichtiger Bestandteil unserer Persönlichkeit (vgl. Rogers 2002). Man kann das mit der Sprachfähigkeit vergleichen. Jeder von uns lernt in einem gewissen Alter zu sprechen. Aber das muss gefördert werden und je nach dem, was wir hören, lernen wir unterschiedliche Sprachen. Genauso ist es uns angeboren, Mitgefühl zu empfinden. Wie stark diese Fähigkeit ausgeprägt ist, hängt jedoch von der jeweiligen Erziehung und den äußeren Einflüssen ab (vgl. Rogers, 1986).


Die Fähigkeit zu Mitgefühl mit uns selbst und anderen ist eine der zentralen Qualitäten für einen friedvollen Umgang mit Konflikten. Wenn ich z. B. auf der Arbeit dringend etwas ausdrucken möchte und feststelle, dass keine Tinte mehr da ist, bin ich vielleicht sauer, weil mich das an meiner Weiterarbeit behindert, aber ich muss deshalb nicht auf meinen Kollegen sauer sein, weil er keine neue Patrone bestellt hat.


Aus Sicht der Gewaltfreien Kommunikation gehe ich davon aus, dass er gute Gründe dafür hatte, sich so zu verhalten. Vielleicht hatte er gerade tagelang Stress mit einem Kunden oder er ist frisch verliebt. Genauso habe ich als guten Grund dafür, dass ich jetzt frustriert bin, dass ich mit meiner Arbeit vorwärtskommen will. Beides kann gleichberechtigt nebeneinander stehen.


Wenn alle Beteiligten davon ausgehen, dass jeder im Allgemeinen menschlich nachvollziehbare Gründe für sein Verhalten hat – in der GFK nennen wir das Bedürfnisse –, dann ist Mitgefühl möglich. Dann kann ich mich mit meinem Gegenüber verständigen, auch wenn wir unterschiedliche Meinungen haben (vgl. Rosenberg 2012).


Diese Annahmen und Ideen bilden die Basis für das Modell der Gewaltfreien Kommunikation. Im weiteren Verlauf dieses Buches werden Sie erfahren, wie diese verläuft und wie eine mitfühlende und aufrichtige Art der Kommunikation unser Leben bereichern kann und wie gleichzeitig Konflikte erfolgreich gelöst werden können.


Konfliktcoaching auf der Grundlage der Gewaltfreien Kommunikation


Konflikte im Privaten und in der Arbeitswelt sind unvermeidlich und meistens unangenehm. Man geht ihnen gerne aus dem Weg. Das löst sie aber selten, meistens werden sie dadurch eher schlimmer und verunmöglichen eine angemessene Lösung (vgl. Rosenberg 2004, Glasl 2013). Mir ist als langjährigem Supervisor und Coach aufgefallen, dass bei technischen Problemen, Heerscharen von Experten und Fachleuten bemüht werden, um eine Optimierung zu bewirken, dass dies bei Konflikten aber nur sehr selten oder sehr spät der Fall ist. Dadurch werden unzählige verheißungsvolle Projekte, Teams, Produkte und Partnerschaften dem Fraß der Konflikteskalation überlassen. Was weitgehend unbekannt ist: Konflikte wirken nach erfolgreicher Auflösung in gleichem Maß positiv auf Effizienz und Beziehungsklima, wie sie vorher negativ gewirkt haben. Konflikte klären ist mehr als Flickschusterei. Wobei die kraftvollen Möglichkeiten der professionellen und wertschätzenden Form der internen und externen Konfliktlösung nur wenig bekannt sind. Das will ich mit diesem hoffentlich allgemein verständlichen Buch ändern. Beginnen möchte ich mit der Unterscheidung von Mediation und Konfliktcoaching auf Basis der Gewaltfreien Kommunikation.


Mediation (vgl. Duss von Werdt 2011):




	Mediation bedeutet Vermittlung und zielt auf einen konstruktiven, gemeinschaftlichen Umgang miteinander.


	Mediation ist ein Weg, Meinungsverschiedenheiten, Streitigkeiten oder Konflikte zu beseitigen bzw. zu lösen.


	
Das Ziel der Mediation ist es, Win-Win-Lösungen anzustreben, also Lösungen, bei denen für beide Konfliktparteien mehr herauskommt als bei einem Kompromiss, wenn man diesen als eine Übereinkunft betrachtet, bei der die Beteiligten jeweils auf etwas verzichten.


	Anstelle der Entscheidung eines Dritten erarbeiten die Konfliktparteien (Medianten) die Lösung selbst und gemeinsam unter der Führung eines neutralen Dritten.


	Dieser neutrale Dritte ist eine Mediatorin oder ein Mediator.





Wie läuft ein Mediationsverfahren ab?


Es gibt für den Ablauf eines Mediationsverfahrens unterschiedliche Konzepte. Am häufigsten werden Sie in der Mediation auf ein Modell mit fünf Phasen stoßen.





	Phase I:

	Arbeitsbündnis, Vereinbarungen zum Verfahren





	Phase II:

	Bestandsaufnahme, Ermittlung der regelungsbedürftigen Themen





	Phase III:

	Bearbeiten der Konfliktfelder, Suche nach den Interessen hinter den Positionen





	Phase IV:

	Aufspannen des Lösungsraums, Lösungsalternativen erarbeiten und bewerten





	Phase V:

	Gestaltungsphase, Beschreibung der Lösung, Abschluss des Mediationsverfahrens (vgl. Duss von Werdt 2011)







Es ist zudem zu beachten, dass bei diesem in Phasen gegliederten Prozess alle Parteien am Tisch sitzen sollen.


Konfliktcoaching nach Rosenberg


Die Theorie der GFK geht davon aus, dass Konflikte überall dort entstehen, wo Menschen sich in ihren Bedürfnissen eingeschränkt fühlen. Somit ist ein Konflikt immer ein tragischer Ausdruck eines oder mehrerer unerfüllter Bedürfnisse (wie mangelnder Respekt, Autonomie, Unterstützung, Vertrauen etc.). Konflikte mit der Haltung der GFK zu coachen, erfordert die Kompetenz, hinter den Vorwürfen, Urteilen und Argumenten, die ein Streitgespräch charakterisieren, die unerfüllten Bedürfnisse zu hören und diese in das Bewusstsein der Konfliktparteien zu rücken. Statt zu fragen: »Wer ist schuld und wer hat Recht?«, hat Marshall B. Rosenberg mit der GFK eine Sprache, eine Haltung entwickelt, die im Konfliktcoaching die Fähigkeit der authentischen Selbstvertretung stärken kann und Konflikte auf eine Weise begleitet, durch die die Bedürfnisse aller Beteiligten erfüllt werden können (vgl. Rosenberg 2012).


Kommunikation im Sinne der Gewaltfreien Kommunikation




	
Beobachten (statt interpretieren): Statt das Gespräch mit einer Interpretation zu beginnen (»Du bist echt unmöglich. Du bist immer so gierig. Kaum gibt es was zu essen, vergisst du alle um dich herum!«), steigen Sie in dieses ein, indem Sie so objektiv wie möglich benennen, worauf Sie sich gerade beziehen. Eine Beobachtung wäre: »Du hast das letzte Stück Kuchen gegessen und ich hatte noch keins.« Damit weiß mein Gegenüber, auf was sich meine Mitteilung bezieht, und meine Chancen steigen, dass er mir weiter zuhört.


	
Gefühle identifizieren (statt Gedanken): Was fühlen Sie dabei? Sind Sie traurig oder enttäuscht? Vielleicht frustriert? Wenn Sie sich ärgern, können Sie sich einen Moment Zeit nehmen, um die Gedanken zu erkennen, die den Ärger nähren. Vielleicht können Sie auch nachspüren, wie es Ihnen jetzt ginge, wenn Sie die Situation nicht auf diese Weise interpretieren würden. Wenn es einfach so ist, dass jetzt kein Stück Kuchen mehr da ist: Was fühlen Sie dann? Sind Sie verblüfft, hungrig, enttäuscht?

Manchmal ist es gar nicht so leicht, unseren Gefühlen auf die Spur zu kommen und sie in Worte zu fassen, denn wir haben wenig Übung darin. Aber um einander wirklich zu verstehen, ist es sehr hilfreich, diese Gefühle in Worte zu fassen. Die deutlichere Wahrnehmung und das Benennen unserer Gefühle helfen uns auch, die dahinterliegenden Bedürfnisse zu erkennen.





	
Bedürfnisse benennen (anstatt Strategien zu formulieren): Worauf weisen Ihre Gefühle hin? Vielleicht geht es Ihnen gar nicht um etwas zu essen, sondern darum, dass Sie sich Rücksichtnahme wünschen oder dass Sie gerne beachtet würden. Oder Sie haben tatsächlich Hunger und müssen sich nun mit einem knurrenden Magen abfinden. Wenn wir uns darüber austauschen, welche unserer Bedürfnisse gerade angesprochen werden, entsteht Verständnis, denn jeder kennt den Wunsch nach Rücksichtnahme, Beachtung, oder wie es sich anfühlt, hungrig zu sein. Aber nur, wenn klar ist, worum es Ihnen geht, wissen Sie und die Beteiligten, ob Ihnen gerade ein paar mitfühlende Worte oder ein Marmeladenbrot gut tun.


	
Bitten (statt fordern): Es macht allen Beteiligten viel mehr Freude, wenn eine Bitte erfüllt wird, als eine Erwartung oder gar Forderung. Wenn ich bitte, lasse ich dem Anderen auf ehrliche Weise die Möglichkeit, sich dafür oder dagegen zu entscheiden. Eine Bitte könnte lauten: »Kannst du mir bitte sagen, was in dir vorgegangen ist, als du dir das Stück Kuchen genommen hast?« Oder einfach: »Wärst du bereit, zu versuchen, daran zu denken, das nächste Mal nachzufragen, bevor du dir das zweite Stück nimmst?« Eine Forderung hingegen wäre: »Jetzt sorge mal dafür, dass ich noch was zu essen kriege.« Die größte Aussicht auf Erfolg habe ich, wenn meine Bitte konkret (mit Angabe von Zeit, Ort und Personen) und umsetzbar ist.

Neben dieser vierteiligen Struktur für eine vollständige Mitteilung spielt auch das Zuhören eine entscheidende Rolle. Auch hier bestimmt unser Denken, was wir hören. Filtere ich die Worte des Anderen durch das Konzept »Mit dir stimmt was nicht.« (»Du bist rücksichtslos.«)? Oder neige ich eher zu der Idee: »Mit mir stimmt was nicht.« (»Ich war nicht schnell genug.«)? Oder höre ich aus der Perspektive zu: »Was brauche ich?« (»Ich möchte berücksichtigt und mit einbezogen werden.«) und »Was brauchst du?« (»Brauchst du wohlwollendes Verständnis dafür, dass du gar nicht gemerkt hast, dass ich noch keinen Kuchen habe?«)?
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