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Perspektive des
Gegenübers verstehen
Verstehen heißt nicht zustimmen …

01 Aktiv nachfragen
„Wie hast du die Situation wahrgenommen?“

02 Sicht des anderen erkunden
„Was war deine Sicht in dem Moment?“

03 Wirklich zuhören
ausreden lassen, ohne innerlich Gegenargumente vorzubereiten.

04 Verständnis signalisieren
„Verstehe ich richtig, dass …?“ reduziert Missverständnisse.

05 Differenz aushalten
unterschiedliche Sichten zulassen, ohne sofort widersprechen zu müssen.

Verständnis bedeutet nicht Zustimmung, sondern Einordnung. Wenn Sie aktiv die Perspektive des
Gegenübers erfragen, signalisieren Sie: „Ich nehme dich ernst.“ Das reduziert Widerstand sofort – auch
wenn Sie inhaltlich anderer Meinung sind.

Was das für Sie bedeutet: Konkrete Fragen wie „Wie hast du die Situation wahrgenommen?“ oder „Was
war deine Sicht in dem Moment?“ öffnen den Dialog. Sie zeigen, dass es Ihnen nicht ums Rechtbehalten
geht, sondern ums Verstehen – und genau das ermöglicht eine gemeinsame Lösung.

Verstehen ist der Schlüssel zur Lösung.

Mini-Übung: Drei offene Fragen

Formulieren Sie für Ihr nächstes Konfliktgespräch drei offene Fragen. Beispiele: „Wie hast
du das erlebt?“, „Was war dir besonders wichtig?“, „Was würdest du dir von mir wünschen?“

Stellen Sie diese Fragen im Gespräch wirklich – und hören Sie aktiv zu, ohne innerlich schon
die Antwort zu formulieren. Sie werden überrascht sein, wie viel Bewegung dadurch entsteht.
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Gemeinsam Lösungen
entwickeln
Lösungen entstehen gemeinsam …

01 Forderungen vermeiden
statt „Du musst …“ lieber „Wie können
wir …?“ nutzen.

02 Lösungsorientierte Fragen
„Was wäre für dich eine gute Lösung?“
öffnet das Denken.

03 Mehrere Optionen sammeln
erst Ideen sammeln, dann gemeinsam
bewerten und auswählen.

04 Gemeinsame Verantwortung
beide Seiten bringen Punkte ein, an
denen sie selbst arbeiten wollen.

05 Konkrete Vereinbarung
aus Gespräch wird Verbindlichkeit: wer
macht was bis wann?

Nachhaltige Lösungen entstehen nicht durch
Forderungen, sondern durch gemeinsame
Entwicklung. Wer eine Lösung mitgestaltet, trägt sie
auch mit – wer sie auferlegt bekommt, sucht oft
Wege, sie zu umgehen. Statt „Du musst das ändern“
nutzen Sie offene Fragen wie „Was wäre für dich
eine gute Lösung?“ oder „Wie können wir das in
Zukunft besser regeln?“ – das verlagert den Fokus
von der Vergangenheit (Schuld) in die Zukunft
(Lösung).

Was das für Sie bedeutet: Sammeln Sie zuerst
mehrere Optionen, ohne sie sofort zu bewerten. Erst
danach prüfen Sie gemeinsam, welche davon für
beide Seiten tragfähig ist. Diese Reihenfolge sorgt
dafür, dass Lösungen wirklich gemeinsam entstehen.

Einbindung schafft Verbindlichkeit.

Mini-Übung: Lösungsorientierte Frage

1. Notieren Sie zwei Forderungen, die Sie an das Gegenüber richten würden.

2. Formulieren Sie jede Forderung in eine offene Frage um.

3. Beispiel: „Du musst pünktlicher sein“ → „Wie können wir Termine künftig zuverlässiger
einhalten?“

4. Üben Sie, die Frage laut auszusprechen, bevor Sie sie im Gespräch nutzen.
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Verbindlichkeit und
Prävention
Aus Klärung wird tragfähige Praxis …

1

2

3

4

5

Klare Vereinbarungen
„Dann halten wir fest: …“ sichert das Ergebnis konkret ab.

Probezeit definieren
„Wir probieren das so für die nächsten zwei Wochen.“

Frühzeitig ansprechen
kleine Spannungen früh klären, bevor sie sich aufbauen.

Niedrigschwellig ansprechen
„Mir ist etwas Kleines aufgefallen, das ich gern direkt klären würde.“

Reflexion etablieren
regelmäßig fragen: Was läuft gut, was sollten wir verändern?

Am Ende eines Konfliktgesprächs braucht es klare Vereinbarungen. Ohne Konkretes entstehen schnell
neue Missverständnisse: „Ich dachte, wir hätten besprochen …“ ist die typische Folge unverbindlicher
Klärungen.

Was das für Sie bedeutet: Hilfreich sind Sätze wie „Dann halten wir fest: …“ oder „Wir probieren das so
für die nächsten zwei Wochen.“ Eine Probezeit nimmt Druck heraus – und macht es leichter, gemeinsam
etwas Neues auszuprobieren.

Konkrete Vereinbarungen sichern Ergebnisse.

Mini-Übung: Vereinbarung und Frühklärung

1. Vereinbarung: Halten Sie das Ergebnis Ihres letzten Konfliktgesprächs in einem Satz fest.

2. Probezeit: Definieren Sie einen Zeitraum (z. B. zwei Wochen) für die Umsetzung.

3. Frühklärung: Welches kleine Thema sprechen Sie diese Woche niedrigschwellig an, bevor
es größer wird?

Frühe Klärung verhindert Eskalation – und macht Konflikte langfristig kleiner.
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