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Geleitwort

Konflikte gehen unter die Haut, besonders wenn man friedfertig veranlagt ist und das
Streben nach Harmonie als Balsam fiir die Seele wirkt. Aber wenn es gelingt, Konflikte
menschlich zu handhaben, dann kénnen sie enorme Chancen enthalten, sowohl fiir
eine bessere sachliche Lésung als auch fiir die Entwicklung der zwischenmenschlichen
Beziehungen. Ich selber musste, von meinem Vornamen und meinem ganzen Wesen
her ein , Friedemann®, im Laufe meines Lebens lernen, dass nicht die Harmonie erster
Ordnung (bei der wir vermeintlich und hoffentlich alle ein Herz und eine Seele sind),
sondern nur die Harmonie hoherer Ordnung als Grundlage guter Beziehungen taugt.
Bei dieser Harmonie hoherer Ordnung sind Unterschiede willkommen — und die He-
rausforderung zum Dialog steht unter dem Motto: ,,Die Wahrheit beginnt zu zweit.“

Soweit so gut. Aber damit diese Philosophie in schwierigen Kontexten und spezi-
ellen Herausforderungen praxiswirksam werden kann, braucht es eine geniale Kom-
bination aus menschlicher Reife und qualifizierter Professionalitdt. Wie kénnen wir
als Autor:innen und Weiterbildner:innen eine solche Kombination anstofsen, bef6r-
dern, vertiefen? Die dénisch-deutsche grenziiberschreitende Zusammenarbeit von Lin
Adrian und Kirsten Schroeter, Juristin die eine und Psychologin die andere, wissen-
schaftlich Forschende die eine, mit langjahriger Mediationserfahrung und Anbindung
an die Hamburger Kommunikationspsychologie die andere — diese Zusammenfiihrung
erweist sich als iiberaus aussichtsreich! Sowohl in Hinblick auf wissenschaftliche Fun-
dierung und auf praxistaugliche Anwendung als auch auf Orientierung zur personli-
chen Entwicklung.

Wer weil3? Womdglich bekommt, mit dieser Fortbildung zur guten Konfliktbearbei-
tung, so mancher Friedemann und so manche Friedefrau sogar zuversichtliche Lust,
wenn ein Konflikt im Raume ist!?

Friedemann Schulz von Thun - Hamburg, im April 2025
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Zur Einfiihrung

Wir freuen uns, dieses Grundlagenwerk zum Thema Konflikt und konstruktive Kon-
fliktbearbeitung in den deutschsprachigen Raum zu schicken. Nach unserer Einschét-
zung mangelt es bisher daran.

Das Buch richtet sich an alle, die sich fiir Konflikte und Konfliktbearbeitung inte-
ressieren, vor allem an Studierende in ganz verschiedenen Fachern auf unterschiedli-
chen Niveaus und an Praktiker:innen, die in ihrem Berufsleben mit Konflikten zu tun
haben. Letztlich hoffen wir, mit diesem Buch zu einem konstruktiven Umgang mit Kon-
flikten in der Gesellschaft beizutragen. Das ist wichtig — und vielleicht heute wichtiger
denn je.

Das Buch wurde urspriinglich in Dédnemark vertffentlicht und mit dem Lehrbuch-
preis des Verlags Samfundslitteratur ausgezeichnet. Es basiert auf internationalen For-
schungserkenntnissen und wurde fiir diese Veroffentlichung griindlich tiberarbeitet
und inhaltlich aktualisiert — etliche neue Aspekte sind hinzugekommen. Aul3erdem
haben wir es dem deutschsprachigen Diskurs angepasst, durch die Aufnahme deutsch-
sprachiger Forschung und Theorie sowie das Modifizieren von Beispielen, wo notig.
Dies hat das Buch unserer Meinung nach noch besser gemacht. Viel Literatur in diesem
Bereich wird auf Englisch und in englischsprachigen Landern veroffentlicht. Deshalb
ist es uns eine besondere Freude, dazu beizutragen, der europédischen Literatur und
Forschung mehr Platz einzurdumen, als dies normalerweise der Fall ist.

Wir haben das Buch in drei Teile gegliedert. In Teil I geht es um das grundlegende
Konfliktverstdndnis. Hier werden eine Reihe von Theorien {iber die Ursachen und die
Entwicklung von Konflikten vorgestellt. Auflerdem werden Theorien zu verschiede-
nen personlichen und strategischen Verhaltensweisen erlautert und die zentralen Kon-
zepte von Positionen, Interessen und Bediirfnissen ausfiihrlich erértert. Am Ende von
Teil I werden zwei Modelle vorgestellt, mit denen sich konkrete Konflikte systematisch
analysieren lassen. Teil Il behandelt grundlegende Themen, die selbst nicht in der Kon-
flikttheorie verankert sind, aber wichtige Beitrage zum Verstdndnis und zur Bewalti-
gung von Konflikten leisten. Hier werden Themen wie Kommunikation, Gefiihle, kog-
nitive Fallen sowie Macht und Gerechtigkeit behandelt; jedem dieser Themen ist ein
eigenes Kapitel gewidmet. Im letzten Teil, Teil III, werden verschiedene Formen der
Konfliktbearbeitung vorgestellt. Zundchst geht es um die Beratung einer Konfliktpar-
tei, gefolgt von einem Kapitel zu Verhandlung, der wohl am haufigsten angewandten
Form der Konfliktbewaltigung. Darauf folgt ein Kapitel iiber Mediation. Wenn Kon-
fliktparteien weder durch Verhandlungen noch durch Mediation eine Einigung erzie-
len kénnen, gibt es eine breite Palette von Entscheidungsformaten. Im letzten Kapitel
des Buches werden drei davon im Detail erortert.
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Wir haben etlichen Menschen zu danken. Wir sind beide seit Jahrzehnten in der
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Kirsten Schroeter mochte sich besonders bei Alexander Redlich und Friedemann
Schulz von Thun bedanken. Das Studium im von ihnen geleiteten Arbeitsbereich ,Bera-
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TEIL |

Konfliktverstandnis und
Konflikttheorie

Teil | befasst sich mit dem grundlegenden
Konfliktverstdndnis. In diesem Teil werden Konflikte
und konstruktive Konfliktbearbeitung definiert und
relevante Theorien (iber die Ursachen und die
Entwicklung von Konflikten vorgestellt. Sie lernen
auBerdem Theorien (iber verschiedene individuelle
und strategische Arten des Verhaltens im Konflikt
kennen und befassen sich mit der Frage, wann
welche Verhaltensweise besonders angemessen
ist. In Kapitel 5 werden drei Schliisselkonzepte fiir
die Bearbeitung von Konflikten vorgestellt, ndmlich
Positionen, Interessen und Bed(irfnisse. Dieser Teil
des Buches schlielSt mit zwei Vorschldgen, wie diese
Theorien in einer systematischen Analyse konkreter
Konflikte angewendet werden kénnen.



Kapitel 1: Was ist ein Konflikt?

Konflikte sind eine Bedingung des Lebens. Wenn Menschen zusammen leben und
gemeinsam Dinge tun, werden Konflikte entstehen. Wir erleben sie im Laufe unseres
Lebens immer wieder, ob wir sie nun Probleme, Herausforderungen, Meinungsver-
schiedenheiten oder Hindernisse nennen. Sie treten in der Familie, am Arbeitsplatz,
in der Studiengruppe, im Sitzungssaal, in der Nachbarschaft, zwischen Landern, also
iiberall dort auf, wo Menschen miteinander zu tun haben. Der Kommunikationspsy-
chologe Schulz von Thun bringt es auf den Punkt: ,Menschen, die miteinander zu
schaffen haben, machen einander zu schaffen — unweigerlich“ (Schulz von Thun Ins-
titut 2025a). Wir sind uns iiber Vieles uneins: Dariiber, wie die Arbeit organisiert wer-
den soll, wie die Mobel aufgeteilt werden sollen, {iber die Verteilung der Gehélter, {iber
die Grundwerte der Gesellschaft, {iber die Verteilung der natiirlichen Ressourcen usw.

Uber die Gesamtzahl der Konflikte einer Gesellschaft kann zwar keine exakte Aus-
sage getroffen werden, aber wir kdnnen aus den wenigen Bereichen, fiir die Zahlen und
Studien verfiigbar sind, Anhaltspunkte gewinnen. So wissen wir zum Beispiel, dass
im Jahr 2023 in Deutschland allein an den Amtsgerichten 773365 Zivilsachen sowie
522559 Familiensachen neu eingegangen sind, die fast alle auf Konflikte zuriickzu-
fithren sind; an den Landgerichten sind es weitere 300950 Zivilsachen allein in ers-
ter Instanz, die neu eingingen (Bundesamt fiir Justiz 2024). Im Jahr 2023 ergab eine
Studie des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB 2023), bei der {iber 6000 Arbeit-
nehmer:innen befragt wurden, dass 15 Prozent von ihnen oft oder haufig durch Kon-
flikte mit Kund:innen, Patient:innen, Klient:innen o. 4. an ihrem Arbeitsplatz belastet
waren. Konflikte in der Nachbarschaft sind ebenfalls hiufig. Laut einer reprasenta-
tiven Umfrage im Auftrag einer Rechtsschutzversicherung im Jahr 2023 hatte jeder
Zweite in den letzten zehn Jahren mindestens einen Streit mit den Nachbar:innen. 80
Prozent der Befragten erlebten die Folgen des Konflikts als nachhaltig belastend (Pres-
seportal 2023). Diese Studien und die Erfahrungen, die wir alle machen, zeigen, dass
Konflikte ein weit verbreitetes Phanomen sind.

Konflikte kdnnen sowohl negativ als auch positiv sein (Pruitt/Kim 2003: 7; Rahim
2011: 6f.; Wilmot/Hocker 2011: 39ff.), deshalb ist unser Verhéltnis zu ihnen ambiva-
lent. Einerseits wiren wir lieber frei von ihnen, weil sie Schmerz und Frustration mit
sich bringen. Andererseits mochten wir sie nicht missen, weil sie Chancen fiir Innova-
tion und Entwicklung bieten. Die Soziologen Georg Simmel und Lewis Coser vertraten
die Ansicht, dass Konflikte eine wichtige positive Funktion in der Gesellschaft haben
(Coser 2009; Simmel 2010). Sie tragen unter anderem zur Entwicklung und zum
Zusammenbhalt bei. Der Soziologe und Kriminologe Nils Christie (1977) weist auf den
Beitrag von Konflikten zur Herausbildung von Normen in einer Gesellschaft hin. Und
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Was ist ein Konflikt?

der Soziologe Ralf Dahrendorf (1957) hat ausfiihrlich beschrieben, dass und wie die
geregelte Austragung von Konflikten maf3geblich zu Integration und sozialem Wan-
del in einer Geselllschaft beitragt. Auf einer personlicheren Ebene konnen Konflikte
in Beziehungen oder im Zusammenleben zu einem Zusammenbruch alter Gewohnhei-
ten fiihren, und Konflikte in einem Arbeitsteam kénnen die Kommunikation miteinan-
der positiv beeinflussen. Der Grund, warum wir uns von Konflikten befreien wollen,
ist, dass sie schmerzhaft und zerstorerisch sein konnen. Die Gemeinschaft kann sich
auflosen, ein Arbeitsteam kann sich spalten, und die Motivation, sich an der Arbeit
eines Gremiums zu beteiligen, kann abnehmen oder ganz verschwinden. Konflikte, die
nicht beigelegt werden, drohen zu eskalieren. Die Streitigkeiten zwischen den Kon-
fliktparteien konnen grofer und zahlreicher werden und auch andere mit einbezie-
hen. Dariiber hinaus konnen Konflikte die Gesundheit beeintrachtigen. Eine Reihe von
Studien {iber Konflikte im Privatleben und Konflikte am Arbeitsplatz zeigt, dass sie
zu Stress und Depressionen, Mobbing, erhohtem Krankenstand und Friihverrentung
fithren konnen (Gadegaard/Hggh/Andersen 2019; Grof3 2004; Keashly/Nowell 2010;
Kozusznik/Euwema 2020; Techniker-Krankenkasse 2021). Sie kdnnen auch gerin-
gere Arbeitszufriedenheit, geringere Produktivitit und hohere Personalfluktuation
zur Folge haben. All dies wird in Organisationen als Konfliktkosten bezeichnet (KPMG
2009; Sonnentag/Unger/Négel 2013).

Aus bestehenden oder vergangenen Konflikten kénnen zugleich Lehren gezogen wer-
den, die zur Vermeidung kiinftiger Probleme beitragen: Fiihrt die Gestaltung des Arbeits-
platzes mit GroRraumbiiros immer wieder zu Konflikten zwischen Kolleg:innen, sollte
der Arbeitsplatz entsprechend umgestaltet werden. Leitet die Vorsitzende eines Ver-
waltungsrats Sitzungen in einer Weise, die zu Konflikten fiihrt, sollte sich das &ndern.
In dhnlicher Weise kann man Konflikte im Online-Handel beobachten und die entspre-
chenden Erkenntnisse nutzen, um Mechanismen einzufiihren, die diese in Zukunft ver-
hindern (Katsh/Rabinovich-Einy 2017: 17ff.). Entstehen beispielsweise immer wieder
Konflikte zwischen K&ufer:innen und Verkaufer:innen aufgrund der ungeniigenden
Bildqualitat der Plattform, so dass die Produkte nicht den Kauf-Erwartungen entspre-
chen, kann man dies durch eine Verbesserung der Bildqualitat verédndern.

Konflikte kénnen und sollten nicht vollig vermieden werden. Wichtig ist, dass wir
lernen, konstruktiv mit ihnen umzugehen, damit wir ihr Potenzial nutzen und ihre zer-
storerische Kraft minimieren kénnen. Entscheidend ist zudem, dass wir gut darin wer-
den, unnotige Konflikte zu vermeiden. Das ist der Ausgangspunkt fiir dieses Buch.

1 Definitionen von Konflikt
Es gibt keine allgemeingiiltige Definition von Konflikt. Im Alltag haben wir alle ein

Gefiihl dafiir, wann etwas ein Konflikt ist, aber wir meinen mit dem Wort nicht immer
das Gleiche. Einige bezeichnen es als Konflikt, wenn sich eine Meinungsverschieden-
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Kapitel 1

heit verfestigt hat, wédhrend andere glauben, dass man laut schreien oder sich {iber
die Situation sehr aufregen muss, bevor es ein Konflikt ist. Ein Konflikt wird oft mit
etwas Negativem assoziiert. Deshalb verwenden viele Menschen erfahrungsgemaf3
nur ungern das Wort ,,Konflikt“, um die Situation zu beschreiben, in der sie sich befin-
den. Stattdessen verwenden wir viele andere Begriffe wie Problem, Meinungsverschie-
denheit, Uneinigkeit, Herausforderung, Streit, Widerspruch, Zusammenstof3.

In der Fachliteratur gibt es keinen Konsens dariiber, was ein Konflikt ist — nur, dass
es kein eindeutiges Verstédndnis des Konzepts gibt. Das Verstédndnis ist durchaus vom
jeweiligen Fachgebiet gepragt, in dem man tétig ist. Ein wenig verallgemeinernd 14sst
sich sagen, dass die Psychologie eher innere Spannungen betont, die Wirtschaftswis-
senschaften eher knappe Ressourcen und rationale menschliche Entscheidungen, das
Recht eher Regelverstof3e und die Soziologie eher den Kampf zwischen gesellschaftli-
chen Gruppen. Doch auch innerhalb der einzelnen Disziplinen gibt es unterschiedliche
Definitionen.

Zugleich ist es aus mehreren Griinden wichtig, sich auf eine Definition zu einigen —
insbesondere in einem Buch iiber Konfliktbearbeitung. Erstens schafft eine Definition
Klarheit dariiber, iiber welches Phénomen wir sprechen, und gibt uns eine gemein-
same Sprache in unserer Arbeit mit Konflikten. Zweitens ist eine Definition aus wissen-
schaftlicher Sicht unerldsslich. Ohne eine Definition konnen wir die in diesem Bereich
durchgefiihrte Forschung nicht genau genug verstehen und keine giiltigen Theorien
fiir die Analyse und Intervention entwickeln. Drittens beeinflusst eine Definition die
Art und Weise, wie wir iiber Konflikte denken und wie wir mit ihnen umgehen. Wird
ein Konflikt als eine Situation definiert, in der um begrenzte Ressourcen gekampft
wird, richtet sich die Aufmerksamkeit auf die Ressourcen. Wird ein Konflikt als eine
Situation definiert, in der es Spannungen zwischen Menschen gibt, liegt der Schwer-
punkt auf den Beziehungen. Eine gute Definition grenzt Konflikte also von anderen
sozialen Handlungen ab, gibt uns eine gemeinsame Sprache, ist die Grundlage fiir wis-
senschaftliches Arbeiten und préagt die Art und Weise, wie wir Konflikte verstehen und
angehen.

1.1 Definition laut Worterbuch

Néhern wir uns einer Definition von Konflikt, indem wir mit dem Ursprung des Wor-
tes beginnen. Dem Duden zufolge hat das Wort , Konflikt“ seine Wurzeln im lateini-
schen Wort ,,conflictus, das vom Verb ,,confligere“ abgeleitet ist und {ibersetzt ,,zusam-
menstofen“ oder ,,zusammenprallen“ bedeutet (Dudenredaktion o.J., ,,Konflikt“). Der
Duden gibt drei Hauptbedeutungen an, die unser alltigliches Verstandnis von Konflikt
widerspiegeln: Erstens geht es um eine ,,durch das Aufeinanderprallen widerstreiten-
der Auffassungen, Interessen o. 4. entstandene schwierige Situation, die zum Zerwdiirf-
nis fiihren kann®, zweitens um eine ,,mit kriegerischen Mitteln ausgetragene Auseinan-
dersetzung zwischen Gegnern“. Als dritte Bedeutung wird ein ,,Zwiespalt, Widerstreit
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Was ist ein Konflikt?

aufgrund innerer Probleme* benannt (Dudenredaktion o. J., ,,Konflikt“). Die ersten bei-
den Bedeutungen betonen das Aufeinanderprallen, d.h. dass zwei oder mehr Parteien
buchstéblich oder bildlich aufeinanderprallen. Es handelt sich um einen Zusammen-
stof3, der voraussetzt, dass die Konfliktparteien sich {iber etwas uneinig sind. Im Mittel-
punkt stehen dabei sowohl die Meinungsverschiedenheit als auch das, was sie mit sich
bringt. Die dritte Definition bezieht sich auf innere Konflikte des Individuums, wo der
Kampf zwischen Impulsen und widerspriichlichen Wiinschen im Vordergrund steht.
Dies findet beispielsweise in Situationen statt, in denen wir einerseits der Bitte unse-
rer Chefin nachkommen wollen, eine zusétzliche Schicht zu ibernehmen, und ande-
rerseits unsere Verabredung mit einem Freund nicht absagen wollen. Der Begriff ,,Kon-
flikt“ umfasst insofern laut Duden sowohl das, was zwischen Menschen passiert, wobei
der Schwerpunkt auf der Meinungsverschiedenheit liegt, als auch das, was in Menschen
passiert, wenn wir einen inneren Konflikt erleben (Dudenredaktion o.J., ,Konflikt“).

1.2 Definitionen in der Literatur

Wenden wir uns dem professionellen Verstdndnis von Konflikt zu, gibt es viele ver-
schiedene Vorschlédge, die von Zeit, Ort, Kontext, Kultur, beruflichem Hintergrund
usw. gepragt sind. Ein gutes Beispiel fiir die Bedeutung von Zeit, Kontext und profes-
sionellem Hintergrund fiir die Definition von Konflikt findet sich im Vorschlag des
Soziologen Lewis Coser aus dem Jahr 1967:

[E]in Konflikt ist ein Kampf um Werte und ein Kampf um Anspriiche auf Status,
Macht und knappe Ressourcen. Das Ziel der Gegner ist es, die Konkurrenten
zu neutralisieren, zu schidigen oder zu eliminieren. (1967: 8) (eigene Uber-
setzung)

Coser befasste sich mit Konflikten in der Gesellschaft, demzufolge nimmt er an, dass
es bei Konflikten um Ressourcen, Macht und Status gehe. Er arbeitete mit Konflikten
und zum Konfliktverstdndnis wéahrend des Kalten Krieges. Das politische Klima und
die Weltanschauung jener Zeit sowie seine personlichen Erfahrungen — er kam als
Kriegsfliichtling aus Europa in die USA - spiegeln sich in der Wahrnehmung wider, die
andere Konfliktpartei sei Gegner und die Parteien Rivalen. Sie manifestieren sich auch
in dem Verstindnis, dass die Absicht des anderen darin bestehe, zu neutralisieren, zu
schidigen oder zu beseitigen.

Unter Konflikttheoretiker:innen besteht {iberwiegend Konsens, dass eine Konflikt-
situation mit Unvereinbarkeit verbunden ist, auch wenn nicht unbedingt Einigkeit {iber
deren Charakter herrscht. Die Konfliktforscher:innen Dean Pruitt und Sung Hee Kim
sprechen von widerstreitenden Interessen:
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Fiir uns bedeutet Konflikt die Wahrnehmung einer Interessendifferenz und
die Uberzeugung, dass die aktuellen Wiinsche der Parteien unvereinbar sind.
(2003: 7) (eigene Ubersetzung)

Threr Ansicht nach liegt ein Konflikt vor, wenn die Interessen der Parteien in unter-
schiedliche Richtungen gingen und ihre Ziele nicht miteinander in Einklang gebracht
werden konnten. Andere betonen unvereinbare Aktivitdten. So beispielsweise der
bekannte Konflikttheoretiker Morton Deutsch, einer der Begriinder der modernen Kon-
flikttheorie, der eine Aktivitit als unvereinbar mit einer anderen betrachtet, wenn sie

die [Téatigkeit] eines anderen verhindert, behindert, stort, beeintréachtigt, scha-
digt oder in irgendeiner Weise weniger moglich oder weniger wirksam macht.
(1973a: 10) (eigene Ubersetzung)

Es geht ihm also darum, dass die Handlungen des einen die Handlungen des anderen
negativ beeinflussen, sei es, dass diese dadurch tatsichlich verhindert werden, sei es,
dass sie ihnen lediglich zuwiderlaufen.

Den angefiihrten Definitionen ist gemeinsam, dass sie davon ausgehen, dass die
Unvereinbarkeit zwischen den Parteien auf eine bestimmte Ursache zuriickzufiih-
ren sei. Andere Definitionen gehen allgemeiner an die Frage heran, worum es bei der
Unvereinbarkeit geht. Der Organisations- und Konfliktforscher Afzalur Rahim defi-
niert den Konflikt als einen

interaktiven Prozess, der sich in Unvereinbarkeit, Unstimmigkeit oder Disso-
nanz zwischen sozialen Einheiten (z.B. Individuen, Gruppen, Organisationen
etc.) dulert. (2011: 16) (eigene Ubersetzung)

Rahim spricht ganz allgemein von Unvereinbarkeit, Inkonsistenz und Dissonanz, wéh-
rend der Organisations- und Konfliktforscher Kenneth Thomas in seiner Definition
noch einen Schritt weiter geht und alles mit einbezieht, was die andere Person betref-
fen konnte. Thomas zufolge ist ein Konflikt

ein Prozess, der mit der Wahrnehmung der einen Partei beginnt, dass die
andere Partei entweder etwas beeintréachtigt hat oder zu beeintréachtigen droht,
das er oder sie selbst schitzt. (1992: 35) (eigene Ubersetzung)

Laut Thomas ist es die negative Auswirkung, die bestimme, ob wir uns innerhalb oder
aulderhalb einer Situation befdnden, die als Konflikt bezeichnet werden konne, und
der Gegenstand konne alles sein, was fiir ein Individuum wichtig sei.

Diese Definitionen haben gemeinsam, dass ein Konflikt ein Element des Wider-
spruchs voraussetzt. Sie zeigen unterschiedliche Auffassungen dariiber, worin diese
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Widerspriiche bestehen, diese konnen sich auf Interessen, Aktivitdten, Ziele, Ressour-
cen beziehen oder allgemeinerer Natur sein.

Mehrere der oben genannten Definitionen enthalten das Wort ,Wahrnehmung*.
Dies ist kein sprachlicher Zufall, sondern markiert eine wichtige Trennungslinie im
Versténdnis davon, wann ein Konflikt vorliegt. Liegt ein Konflikt vor, wenn eine Unver-
einbarkeit besteht, oder reicht es aus, dass eine Unstimmigkeit wahrgenommen wird?
In der Konflikttheorie gibt es dazu unterschiedliche Ansichten. In diesem Buch ist der
Ausgangspunkt jedoch die Erfahrung und die Wahrnehmung der Situation durch die
Konfliktparteien; die Wahrnehmung eines Konflikts ist deshalb ausreichend. Eine wei-
tere Folge dieses Ausgangspunkts ist, dass ein Konflikt vorliegt, wenn nur eine Partei
ihn erlebt. Mit anderen Worten: Es miissen nicht beide Seiten der Auffassung sein, dass
sie sich in einer Konfliktsituation befinden.

Thomas’ Definition beinhaltet, dass ein Konflikt ein Prozess ist, der mit dem nega-
tiven Einfluss einer Person auf die andere beginnt. Dies bezieht die dynamische Natur
des Konflikts in das Verstindnis dessen, was ein Konflikt ist, mit ein. Alle Konflikttheo-
retiker:innen wiirden vermutlich darin iibereinstimmen, dass Konflikte verdnderliche
Prozesse sind, die ihren Charakter im Bruchteil einer Sekunde dndern, aber auch fiir
lange Zeitriume eingefroren sein kénnen. Unabhingig davon, ob ein Konflikt einge-
froren zu sein scheint, steht die Situation niemals still, da die Gedanken, Gefiihle und
Handlungen der Parteien sténdig beeinflusst werden und sich verdndern. Durch die
Einbeziehung des Prozesses in die Definition verdeutlicht Thomas, dass ein Konflikt
iiber die Unvereinbarkeit selbst hinausgeht und durch eine Reihe von Ereignissen, die
in Gang gesetzt werden, sowohl ausgelost als auch beeinflusst wird. Zugleich erhalt
der Prozess eine eigensténdige Bedeutung.

Die Juristin und Therapeutin Vibeke Vindelgv definiert Konflikt(e) als

Meinungsverschiedenheiten zwischen zwei oder mehreren Parteien, die Span-
nungen innerhalb einer Person oder zwischen ihnen hervorrufen. (2020: 69)
(eigene Ubersetzung)

Diese Definition hat zwei Elemente. Es muss auch hier eine Diskrepanz bestehen, dar-
iiber hinaus muss die Diskrepanz aber eine Spannung innerhalb der Parteien oder zwi-
schen ihnen verursachen. Eine Unstimmigkeit allein reicht nicht aus. Auch der Psycho-
loge Hugo Prein bezieht die emotionale Dimension in sein Verstdndnis von Konflikt
ein. Prein zufolge ist ein Konflikt eine Unvereinbarkeit zwischen Menschen und

erst dann eine psychologische Wirklichkeit, wenn sich wenigstens eine Partei
(gleichgiiltig ob zu Recht oder nicht) der Tatsache bewusst ist, dass die andere
Partei sie bei der Verwirklichung der Interessen, Ziele, Rollen und/oder Auffas-
sungen, frustriert [und] dariiber Gefiihle der Feindseligkeit erlebt. (1982: 1)
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