Pressetext

Zoff in der Chefetage!

Wenn es oben Streit gibt, leidet das ganze Geschift -

Konflikt-Coaching als Ausweg.

Wo gestritten wird, ist Leben - einerseits. An-
dererseits fuhren anhaltende Konflikte schnell
zu Grabenkédmpfen und L&hmung. Besonders
heikel ist es, wenn die Konflikte ,oben” stattfin-
den, also zwischen dem leitenden Personal.

Dies kann dann schnell den Erfolg einer gan-
zen Firma in Frage stellen. K. Doppler schreibt
dazu in ,Change management”: ,Konflikte
gehoéren in Unternehmen zu den kostspieligs-
ten Problemsituationen.”

Der Libecker Unternehmensberater und Kon-
flikt-Coach Arno Popert erklart dazu: ,Konflikte
in den oberen Etagen sind ja auch Ausdruck
eines engagierten Arbeitsklimas. Das Problem
ist nur, dass gerade Fihrungskréfte da oftmals
alleine nicht mehr rauskommen®. Denn zum
einen haben sie selber keinen Vorgesetzten,
den sie um Rat fragen kénnten, zum anderen
haben Konflikte die Eigenschaft, die ganze
Stimmung zu vergiften. Und dann geht gar
nichts mehr.

Fir die betroffenen Mitarbeiter ist Schaden-
freude hier von kurzer Dauer: es bedeutet fir
sie immer ein Tanz auf diinnem Eis: auf wen
soll ich jetzt héren? Wie soll ich mich dazwi-
schen verhalten?

Konflikte haben immer die Tendenz, die Um-
gebung zu polarisieren; das heif}it, das Umfeld
gerat unter Druck, irgendwie Partei zu ergrei-
fen. Nicht selten wird dies von einem der bei-
den Beteiligten sogar offen oder verdeckt ein-
gefordert.”

Problematisch wird es besonders dann, wenn
unterschiedliche Anweisungen von beiden
Seiten kommen, Mitarbeiter als Priigelknaben
die Sache ausbaden sollen oder wenn sie
instrumentalisiert werden im Sinne von: ,Dann
sagen Sie lhrem Abteilungsleiter doch mal..."

Als Mitarbeiter sollte man sich hier nicht in den
Konflikt reinziehen lassen, ihn aber auch nicht
ignorieren. Also:

= Beziehen Sie nach Mbdglichkeit nur auf
sachlicher Ebene Stellung, vermeiden Sie
einen personlichen Schulterschluss mit ei-
nem der beiden Streithédhne.

= Bitten Sie um klare Anweisungen, mdg-
lichst in Gegenwart von beiden,

= Benennen Sie den Konflikt, erldutern Sie
die negativen Auswirkungen auf Ihre Arbeit
und - ganz wichtig - bitten Sie im Interesse
aller um eine Klarung.

Far die Konfliktbeteiligten selber bedeutet dies:

> Akzeptieren Sie die Tatsache, dass es da
einen ungeldsten Konflikt gibt. Uberall wo
sich etwas bewegen soll, gehéren Konflik-
te dazu. ,Wer sich nicht streitet, hat nichts
begriffen!* schreibt Wolf Lotter.

=>» Suchen Sie mit dem anderen ein Ge-
sprach. Also tragen Sie den Konflikt dort
aus, wo er hingehort.

= Wenn dies schwierig zu werden droht,
nehmen Sie sich einen erfahrenen Dritten
mit hinzu.

Popert dazu: ,Wenn wir alle unsere Konflikte
alleine l16sen kénnten, gabe es diese nicht!”

Konflikt-Coaching als Ldsung: es ist in der
groBen Politik wie im Kleinen - erst ein Camp
David mit einem Vermittler hat die Auss6hnung
zwischen lIsrael und Agypten ermdéglicht. Erst
mit einem Konflikt-Coach kénnen Klarungen
zwischen Fahrungskraften leichter erzielt wer-
den. Doppler: ,Ohne Hilfe wirden sie sich
innerhalb klrzester Zeit wieder im Streit ver-
heddern.*

Der Konflikt-Coach unterstitzt die Beteiligten
in einem oder mehreren Gesprachen sowohl
bei der Klarung der Sachverhalte und Hinter-
griinde als auch bei der Suche nach einer fir
alle tragbaren Lésung. Anders als bei einem
Gerichtsverfahren gibt es hier keine Verlierer.

Meistens fUhrt schon die ungestdrte Darstel-
lung der Sichtweisen und Hintergrinde in einer
offenen Atmosphére dazu, dass die Hirden fir
eine Versténdigung deutlich sinken.

Popert dazu: ,Die Lésung liegt erst hinter dem
Berg. Aber der Berg ist oft nicht so steil, wie er
zunachst aussieht.”

Mehr Information zum  Thema  unter
www.popert.de
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