Die psychosoziale
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Ein Evaluations- und Selbstevaluationsinstrument, das Teile des
«Do No Harm»-Ansatzes nach Mary Anderson mit dem psychosozialen
Ansatz verbindet und weiterentwickelt.
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Die psychosoziale Konfliktanalyse ist ein Evalua-
tions- und Selbstevaluationsinstrument fiir Pro-
jekte und Institutionen. Es soll dem Nutzer und
der Nutzerin ermdglichen, die eigene Arbeit im
Verhaltnis zu den umgebenden gesellschaftlichen
Verhaltnissen und in Bezug auf die eigene Befind-
lichkeit, die jeweils personliche Art mit Aufgaben
und Problemen fertig zu werden, zu analysieren
und zu werten. Dabei kdnnen riickblickend Fehler
erkannt und behoben, Erfolge verstanden und ge-
sichert werden. Vorausschauend hilft das Instru-
ment bei der frihzeitigen Erkennung von relevan-
ten Problemkonstellationen und unterstiitzt deren
kreative Bearbeitung.

Alle Projekte, ganz egal ob sie sich mit Infra-
strukturfragen (z.B. Strassenbau), mit sozialen
Prozessen und Institutionen (z.B. Unterstitzung
von Gewerkschaften oder Aufbau demokratischer
Gemeindestrukturen) oder mit psychosozialen
Problemen (z.B. Trauma oder Bildungsmassnah-
men) beschaftigen, arbeiten immer direkt oder
indirekt mit und Uber gesellschaftliche Konflikte.
Die Arbeit wird von diesen Konflikten bestimmt
und beeinflusst ihrerseits den Verlauf der Kon-
flikte. Erfolge und Misserfolge werden aber auch
dadurch bestimmt, wie es uns personlich geht,
wie zufrieden oder unzufrieden, wie belastet oder
unbelastet wir sind und wie wir es schaffen, im
Team zusammenzuarbeiten. Wenn wir zur Arbeit
kommen, lassen wir unsere Persdnlichkeit nicht
zu Hause. Gerade weil wir nicht nur denkende,
sondern auch fihlende Menschen sind, kdnnen
wir erfolgreich arbeiten. Unsere personliche,
subjektive Perspektive ist per se weder schlecht
noch unprofessionell, sondern einfach ein wichti-
ger Faktor in der Arbeit.

Wollen wir die Projektarbeit so gut als moglich
analysieren und verstehen, missen wir neben
den uns umgebenden Konflikten auch uns selbst
als Personen mit unseren personlichen Konflikten
mitberlicksichtigen. Im Folgenden geht es also um
eine Konfliktanalyse, die neben den gesellschaftli-
chen auch personliche Faktoren aufgreift und es
so den Mitarbeitenden der Projekte ermdglicht,
ihre Arbeit bestmoglich zu entwickeln.

Konflikte kdnnen sehr destruktiv sein, und wenn
sie gewaltsam ausgetragen werden, konnen sie
dauerhafte Schaden anrichten. Konflikte sind
aber nicht von vorneherein etwas Schlechtes,
sondern ganz im Gegenteil sind sie zentraler Mo-
tor fur alle Entwicklungsprozesse, sowohl auf ge-
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sellschaftlicher als auch auf individueller Ebene.
An Konflikten werden unterschiedliche Interessen
deutlich, sie zeigen die Differenz zwischen Win-
schenswertem und real Erreichbarem auf, manch-
mal machen sie auch nur die verschiedenen
Seiten ein und derselben Medaille deutlich. Die
bewusste Veranderung von Konflikten ist dem-
entsprechend eine wichtige Ressource fir das
menschliche Zusammenleben. Es ist fir die Be-
troffenen allerdings oft schwierig, dem destruk-
tiven Potential der Konflikte zu entkommen. Statt
sich Hass und Gewalt anheim zu geben, muss
die Kraft aufgebracht werden, den Konflikten auf
den Grund zu gehen und sie zur Verbesserung
der Lebenssituation zu nutzen. Da die meisten
Konflikte in komplexe Lebenswelten eingelagert
und mit kulturellen Gewohnheiten verwoben und
historisch gewachsen sind, ist ihre Verdnderung
nicht einfach und Uberfordert oft die Macht des
Einzelnen.

Die Hindernisse, die der Analyse und Bearbeitung
von Konflikten im Wege stehen, sind vielfaltig.
Haufig werden Konflikte Uberhoht wahrgenom-
men («wir kdnnen doch sowieso nichts daran an-
derny), verleugnet («wir arbeiten an einem Sach-
problem, das hat nichts mit Konflikten zu tuny)
oder der Konflikt wird allen anderen ausser einem
selbst unterstellt (¢«den Konflikt haben die ande-
ren, wir helfen doch num). Oft genug wird dann
von einem scheinbar neutralen Standpunkt aus-
gegangen. Als vermeintlich Externe mochte man
sich angeblich nicht einmischen, obwohl man
natirlich langst beteiligt ist. Dies ist ein haufiger
Streitpunkt in politischen Institutionen und bei
internationalen NGOs. Sollen Dritte eingreifen
oder nicht und wenn ja, wie. Ob als Zuschauer/
innen, Mitlaufer/innen, aktiv Beteiligte, Helfer/
innen, wir alle sind immer mitverantwortlich da-
fur, was Opfer eines Konfliktes erleiden missen.
Die Bearbeitung von Konflikten ist immer auch mit
Gefahren verbunden und kann Angst auslésen.
Es kommt auch vor, dass Konflikte zwar erlebt
werden, ihre Dynamik und die Zusammenhange
mit gesellschaftlichen Konflikten jedoch nicht
verstanden werden. Dies kann Frustrationen
und das Geflihl von Aggression, Ohnmacht und
Hilflosigkeit verstarken. Am schwierigsten ist die
Umgestaltung und Verénderung der Konflikte hin
zu einer produktiven Ressource, d.h. die Uber-
windung von Bedrohungssituationen, das Erken-
nen positiver Konfliktpotenziale und schliesslich
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die Austragung und Entwicklung der Konflikte im
positiven Sinne.

Das Tool bietet die Mdglichkeit, die eigene Projekt-
arbeit im konflikttransformierenden Sinne zu ver-
stehen und zu verbessern. Es stellt eine Metho-
de dar, die umgebende und fiir die Projektarbeit
relevante Konfliktlandschaft zu ergriinden, die
Konflikte in ihren individuellen, soziokulturellen
und gesellschaftspolitischen Zusammenhéngen
zu verstehen und die eigene Arbeit im Hinblick
auf diese Konflikte zu Uberprifen. Nur Uber das
Erkennen der Konfliktdynamiken ist es moglich,
ihr Potenzial zu nutzen und weiterzuentwickeln
und nicht wie so oft, sich unbewusst der Dynamik
von Konflikten auszusetzen und dadurch Gewalt
zu verstarken.

Eine gute Konfliktanalyse muss individuelle, so-
ziokulturelle und gesellschaftspolitische Ebenen
miteinander verknlpfen. Etwas Uberspitzt konnte
man formulieren, dass Mitarbeitende manchmal
uber Gefuhle und individuelle Probleme reden,
aber das gilt dann nicht als Arbeitsdiskussion.
Oder umgekehrt, wenn die Verhaltnisse analy-
siert werden sollen, werden gesellschaftliche
Machtkonstellationen diskutiert, aber die person-
liche Betroffenheit bleibt hdufig aussen vor. Im
vorliegenden Tool geht es um die psychosoziale
Verknipfung, also um die Berlcksichtigung der
individuellen und der gesellschaftlichen Ebene:
Ausgangspunkt der Analyse ist zundchst immer
das eigene Verhéltnis zum Konflikt. Von dort wird
der Blick zum Versténdnis des Ineinanderwirkens
der Ebenen vertieft und die Reflexionsféahigkeit
zum Verstandnis der Konflikte anderer, sei es im
(eigeneny oder im «fremdeny Kontext, gescharft.
Auf dieser Basis kdnnen mit Hilfe des Tools
Kommunikations- und Organisationsstrukturen
verbessert, Projektziele und -aktivitdten im Ver-
haltnis zum Konflikt neu angepasst und Hilfen zur
Sicherung der psychosozialen Stabilitat institutio-
nalisiert werden.

Aufbau des Tools

Das Tool setzt sich aus fiinf Bausteinen zusam-
men. Diese werden jeweils kurz eingefiihrt und
zusammengefasst. Danach folgt die detaillierte
Aufgabenstellung. Wenn alle finf Bausteine ent-
sprechend der Anleitung durchgefiihrt werden, ist
von einer Gesamtarbeitszeit von etwa 15 Stunden
auszugehen, also eher von drei als von zwei Ar-
beitstagen. Das hort sich nach sehr viel Zeit an,
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ist es aber nicht, wenn man bedenkt, wie kom-
plex die Arbeit und die Konfliktverhaltnisse in der
Regel sind. Grundsatzlich sollte zwar immer ver-
sucht werden, alle finf Bausteine durchzuarbei-
ten, der eine oder andere Zwischenschritt kann
aber auch verkirzt oder - je nach Team - einge-
spart werden. So muss im Baustein | beispiels-
weise nicht immer der Schritt 1 durchgefiihrt
werden. Die Schritte 2, 3 und 4 kénnen relativ
kurz zusammengefasst werden, wenn ein Team im
Wesentlichen bereits weiss, worliber es arbeiten
will. Der fiinfte Schritt sollte dann aber auf jeden
Fall durchgefiihrt werden.

Grundsatzlich braucht es fiir die Anwendung des
Tools einen Diskussionsleiter oder eine Diskus-
sionsleiterin. Diese Aufgabe kann auch auf das
Team aufgeteilt werden, beispielsweise indem
Zweier- oder Dreiergruppen die Durchfihrung ei-
nes Bausteines vorbereiten und diesen Teil leiten.
Auf diese Art und Weise wird nicht nur die Verant-
wortung gut auf die Gruppe verteilt, es wird auch
sichergestellt, dass sich ein Teil des Teams mit
einzelnen Bausteinen auseinandergesetzt hat und
entsprechend vorbereitet ist. Dadurch wird die
Durchfiihrung dynamischer und manchmal auch
effizienter.

Im Baustein |, Der personliche Blick, gehen wir von
den Mitarbeitenden des zu evaluierenden Teams
aus. Wir fragen nach der eigenen Erfahrung mit
Konflikten. Gemeinsam wird benannt, welches
die zentralen Konflikte sind, die das makrosozia-
le Umfeld definieren und welches die wichtigsten
Konflikte in der unmittelbaren Projektarbeit sind.
Auf dieser Grundlage wird ein zentrales (Konflikt-)
Thema ausgewahlt und definiert, anhand dessen
in den weiteren Bausteinen die Projektarbeit
uberprift wird. Zum Abschluss wird zur genaue-
ren Fokussierung das Konfliktthema aus der Per-
spektive verschiedener Akteure beschrieben und
im Gruppenspiel szenisch dargestellt.

Im Baustein Il entwerfen wir eine vollstandige
Konfliktlandschaft. Dazu beziehen wir uns auf den
ausgewahlten Konflikt aus Baustein |. Wir benen-
nen die Akteure des Konfliktes, bestimmen die
Konfliktebenen und untersuchen okonomische,
kulturelle, politische und subjektive Konfliktdi-
mensionen. Ebenfalls untersuchen wir psycho-
soziale Schlisselkomponenten in Bezug auf die
Begriffspaare  Bedrohung/Angst, Zerstorung/



Trauma, Verlust/Trauer. Ziel ist es, sich ein um-
fassendes Verstandnis der Konfliktlandschaft zu
erarbeiten, in der sich die Mitarbeitenden eines
spezifischen Projektes bewusst oder unbewusst,
gewollt oder ungewollt bewegen.

Sinn und Zweck des Bausteins Ill, Mechanik und
Funktion der Konflikte, ist es, uns die Konfliktdy-
namik der im ersten Baustein definierten und im
zweiten Baustein breiter beschriebenen Konflikte
bewusst zu machen und sie zu verstehen. Wir ar-
beiten die trennenden (dividers) und verbinden-
den (connectors) Elemente im Konfliktgeschehen
heraus und versuchen, die Konfliktgeschichte in
Anséatzen nachzuvollziehen. Die Aufdeckung der
Konfliktdynamik hilft uns, Hypothesen zu bilden
uber das «wiey des Konfliktes und damit Gber die
zukinftige Entwicklung der Konfliktlandschaft.

Im Baustein 1V, Die Projektarbeit im Verhaltnis
zum Konflikt, wollen wir die Projektarbeit ins
Blickfeld ricken. Die erarbeiteten Ergebnisse der
Bausteine Il und Ill liefern uns Indikatoren, mit de-
ren Hilfe wir den Umgang mit Konflikten in unse-
rer Projektarbeit Uberprifen kdnnen. Tragen wir

mit unserer Arbeit wirklich dazu bei, den Konflikt
zu transformieren oder erreichen wir das Gegen-
teil, ohne dass wir es beabsichtigt haben? Gibt es
eventuelle positive, obwohl unbeabsichtigte Wir-
kungen unserer Arbeit? Die zentrale Frage ist, ob
und wie unsere bisherige Praxis funktioniert oder
ob sie gar Schaden anrichtet.

Ziel des Bausteins V, Bewertung: Was bleibt beste-
hen, was muss sich dndern?, ist es, die Ergebnis-
se konkret und befriedigend in die Projektarbeit
umzusetzen. Dazu mussen u.a. vier Bedingungen
berlcksichtigt werden, die Veranderungsprozes-
sen im Wege stehen konnen: der politische Rah-
men, die Finanzen, die Organisationsstrukturen
und die personliche Verfligbarkeit der Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen. Wir wollen feststellen, wo
das Projekt diese Grenzen anerkennen muss und
wo Veré@nderungen angebracht und auch moglich
sind. Es geht darum, Entscheidungen dariiber zu
treffen, was bewahrt und was verdandert werden
soll. Dies kann sich auf Bereiche der Projektpla-
nung, Arbeitsablaufe und Strukturen, die Institu-
tionalisierung von Reflexionsprozessen und die
Prifung von Verénderungsprozessen beziehen.
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Die psychosoziale Konfliktanalyse

Baustein I: Der personliche Blick

Die Konfliktinterpretation ist abhdngig von der Position des
Betrachters. Wir untersuchen unsere subjektive Perspektive,
benennen Konflikte im Projekt und im Land und wahlen einen
Konflikt aus, der analysiert werden soll und in Bezug auf
welchen wir die Projektarbeit Uberpriifen wollen.

Baustein II: Die Konfliktlandschaft

Wir systematisieren und untersuchen die Konfliktlandschaft,

indem wir die Akteure auf verschiedenen Ebenen bestimmen,
unterschiedliche Konfliktdimensionen (6konomisch, politisch,
kulturell, subjektiv) benennen und psychosoziale Grundprob-
leme (Angst, Trauma, Trauer) erforschen.

Baustein Ill: Mechanik und Funktion der Konflikte

Wir bestimmen trennende und verbindende Elemente im
Konfliktgeschehen und deren Beitrag zur Transformation oder
Nicht-Transformation des Konfliktes. Ebenso analysieren wir
die Geschichte des Konfliktes.

Baustein IV: Die Projektarbeit im Verhéltnis zum
Konflikt

Unsere konkrete Projektarbeit wird zum Konflikt ins Verhalt-
nis gesetzt und mittels der erzielten Analyseergebnisse aus
den vorangegangenen Bausteinen untersucht und bewertet.

Baustein V: Bewertung: Was bleibt bestehen, was muss
sich @ndern?

Was am Bestehenden soll bewahrt werden, weil es gut und
sinnvoll ist, und was muss veréndert werden, weil es die Kon-
flikttransformation nicht férdert oder sogar behindert?




)

Dauer: insgesamt 235 Minuten

Baustein |

Der personliche Blick

Konflikte bestimmen unser Leben und unsere Ar-
beit. Was uns in diesen Konflikten passiert und
wie wir mit ihnen umgehen kdnnen, héangt nicht
nur von diesen ab, sondern auch von unserer ei-
genen subjektiven Lebenssituation, der speziellen
Perspektive, die wir aufgrund unserer Lebensge-
schichte, unseren Uberzeugungen und Zugehérig-
keiten haben. Eine gute Konfliktanalyse muss also
nicht nur den Konflikt deutlich benennen, son-
dern auch das den Konflikt analysierende Subjekt
bzw. die entsprechende Gruppe in das Blickfeld
ricken. Aus diesem Grund beginnt der Analyse-
prozess nicht nur mit ersten Konfliktdefinitionen,
sondern setzt auch bei uns selber an.

In unserer personlichen Sichtweise auf die uns
umgebenden Konflikte spielen immer auch Emo-
tionen eine Rolle. In der Arbeit glauben wir haufig,
eine moglichst neutrale, der objektiven Realitat
scheinbar angemessene Haltung einnehmen zu
mussen. Im Arbeitskontext werden Emotionen
oft negativ eingeschatzt. Es gilt als unprofessio-
nell, wenn man traurig, witend oder dngstlich ist.
Ganz im Gegenteil zu dieser verbreiteten Haltung
glauben wir, dass Emotionen sowieso stattfinden
und dass es weniger darum geht, sie zu unterdri-
cken, als sie zu verstehen und bewusst mit ihnen
zu arbeiten. Das Gleiche gilt fir die Neutralitat.
Wir glauben, dass man sich einer objektiven Aus-
sage und einem professionellen Verstandnis der
Verhdltnisse besser annadhert, wenn die eigene
Subjektperspektive bewusst mitreflektiert wird.
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> Konflikt

Schritt 1: Unsere spezielle subjektive Perspek-
tive steht zunachst im Mittelpunkt. Wir tauschen
uns uber unsere Erfahrungen mit Konflikten (klei-
ne und grosse) aus und stellen uns gegenseitig in
Bezug auf unsere Konfliktgeschichte der Gruppe
vor.

Schritt 2: Wir beschéaftigen uns mit Konflikten
aus unserem Arbeitsalltag und erstellen eine Liste
von uns wichtigen Konflikten aus dem Projekt. Wir
wahlen daraus zentrale gegenwartige Konfliktsi-
tuationen aus, denen wir einen pragnanten Titel
geben, und erstellen eine Liste mit Uberschriften.

Schritt 3: Wir identifizieren zentrale Konflikte im
Land, in dem das Projekt durchgefihrt wird. Die
Gruppe macht ein Brainstorming zu Annahmen
und Ansichten Uber das Konfliktgeschehen. Auch
hier entsteht eine Konfliktliste.
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Schritt 1

Wie geht es uns selbst in unserer Lebens-
erfahrung mit Konflikten? Wie gehen wir mit
ihnen um?

Schritt 2 und 3

Die wichtigsten Konfliktsituationen im Projekt
und im Land werden benannt.

Schritt 4

Die Auswahl des zentralen Konfliktthemas,
das analysiert werden soll, stellt eine Synthe-
se der identifizierten Konflikte im Projekt und
im Land dar.

Schritt 5

Der Konflikt wird szenisch konkretisiert und
aus der Perspektive unterschiedlicher Akteu-
re betrachtet, so dass sowohl die Komplexitat

des Problems als auch die Bedeutung subjek-
tiver Sichtweisen deutlich wird.

Schritt 4: Es erfolgt die Auswahl des Konfliktes,
an dem die Gruppe weiterarbeiten und die eigene
Projektarbeit analysieren mochte. Dazu wird der
wichtigste Konflikt aus Schritt 2 gewahlt und in
Bezug gesetzt zu einigen Aspekten der Liste aus
Schritt 3. So entsteht die Definition eines zentra-
len Konfliktgeschehens, das sowohl Dimensionen
der einen wie der anderen Liste umfasst. In die-
sem vierten Schritt entsteht das Ergebnispapier
1: Konfliktdefinition, das eine kurze Beschreibung
des ausgewahlten Konfliktes (eine Synthese aus
beiden Listen) enthalt.

Schritt 5: Der ausgewahlte Konflikt wird szenisch
dargestellt, wobei die unterschiedlichen Per-
spektiven der verschiedenen Akteure herausge-
arbeitet werden. Wir kénnen gemeinsam (ber die
Komplexitét des Konfliktes und unsere personli-
che Einstellung zum Konflikt nachdenken.



Schritt 1: Meine Perspektive (ca. 35 Min)

Stellen Sie kurz Ihrem/Ihrer Sitznachbarn/in vor,
wer Sie sind. Erldutern Sie, was Sie zu lhrer Ar-
beit im Projekt motiviert hat. Wo haben Sie etwas
uber Konflikte gelernt? Wie gehen Sie mit zwi-
schenmenschlichen Konflikten um? Neigen Sie
eher dazu, Konflikte auszufechten oder versuchen
Sie eher zu beschwichtigen? Welche Erfahrungen
haben Sie mit Krieg, Verfolgung und Flucht ge-
macht? Berichten Sie sich gegenseitig, notieren
Sie je fir den anderen ein paar Stichworte. Dafir
haben Sie insgesamt 15 Minuten Zeit. Hinterher
stellt jeder seine/n jeweilige/n Partner/in vor
(ca. 3 Min pro Person).

Schritt 2: Konflikte auf der Projektebene

(ca. 40 Min)

Gehen Sie wieder in dieselben Zweiergruppen.
Nehmen Sie sich finf Minuten Zeit und denken
Sie zundchst fir sich alleine Uber Konflikte im
Projekt nach. Was halten Sie gegenwartig fir
zentrale und wichtige Konfliktsituationen in lhrem
Arbeitskontext? Erstellen Sie eine kleine Liste
fur sich selbst. Teilen Sie Ihrem/r Partner/in die
zwei wichtigsten Konfliktsituationen mit. Finden
Sie gemeinsam jeweils einen aussagekréftigen
Titel, der Ihre Erfahrung mit dem Konflikt deutlich
macht und auf den Punkt bringt. Notieren Sie die
Titel. Hierfir haben Sie 15 Minuten Zeit. Stellen
Sie mindestens zwei Titel der Gruppe vor. Der/
die Diskussionsleiter/in schreibt eine Gesamtlis-
te aller Titel an die Tafel oder auf ein Flipchart (ca.
20 Min).

Schritt 3: Konflikte im Land (ca. 30 Min)
Benennen und erkléaren Sie kurz zentrale Konflik-
te im Land Ihres Arbeitseinsatzes. Diskutieren Sie
Ihre Ansichten. Erarbeiten Sie gemeinsam eine
Liste mit den bedeutungsvollsten Konflikten. Be-
ginnen Sie noch nicht, den Konflikt zu analysie-
ren!

Schritt 4: Auswabhl (ca. 30 Min)

Betrachten Sie gemeinsam beide Listen. Welche
Verbindungen finden Sie zwischen den Listen?
Welche gemeinsamen Punkte sind auf beiden
Listen? Wéahlen Sie nun aus der Projektkonflikt-
liste die beiden fiir Sie wichtigsten Konflikte aus.
Stellen Sie fest, ob es eine eindeutige Auswahl
gibt bzw. ob die haufigst genannten Themen mit-
einander in Bezug stehen. Schauen Sie, ob es

N\

Aufbau und Funktionsweise

zu dem ausgewahlten Hauptthema auch Bezlige
zur Landeskonfliktliste gibt. Definieren Sie nun
gemeinsam als eine Art Synthese eine zentrale
Konfliktkonstellation, mit der Sie sich im Rahmen
der Analyse weiter beschaftigen mochten. Hal-
ten Sie den Titel und eine kurze Beschreibung
des zentralen Konfliktthemas fest. Hier entsteht
Ergebnispapier 1: Konfliktdefinition. (Die Ergebnis-
papiere werden fiir den weiteren Analyseprozess
nochmals wichtig werden.)

Schritt 5: Rashomon #EEFT (ca. 90 Min)

Ein japanischer Spielfilm aus dem Jahr 1950 lehrt uns, dass
die objektive Realitat immer durch hochst subjektive Perspek-
tiven gebrochen wird. Rashomon ist der Titel des Films und
gleichzeitig der Name eines alten Tores. Die Geschehnisse
spielen irgendwann Mitte des 12. Jahrhunderts in Kyoto, als
das Tor bereits erhebliche Erdbebenschaden und Zerfallsspu-
ren aufwies und in einer wenig lukrativen Wohngegend lag.
Die Figuren, ein Mdnch, ein Holzféller sowie ein Birger tref-
fen wahrend eines schweren Unwetters am Rashomon zusam-
men, suchen Unterschlupf und verbringen die Regenstunden
gemeinsam in dieser Ruine. Der Holzfaller erzahlt nun die Ge-
schichte der Vergewaltigung einer Frau und der Ermordung
ihres Mannes, eines Samurai. Diese Geschichte wird viermal
aus den verschiedenen Perspektiven der Beteiligten wieder-
holt. Die verschiedenen Sichtweisen flihren dem Betrachten-
den die unterschiedlichen Versionen von Erinnerung, Wahr-
heit und Schuld vor Augen. Obwohl immer wieder das Gleiche
passiert - Vergewaltigung und Mord -, ist es doch nie die
gleiche Geschichte, bleibt es bis zum Ende unmdglich, eine
einzige Wahrheit festzustellen.

Bestimmen Sie zundchst gemeinsam alle wichti-
gen Figuren/Akteure, die Teil des Konfliktes sind,
darauf Einfluss nehmen, davon betroffen sind.
Lassen Sie eventuell diejenige Person, welche die
Konfliktsituation am besten kennt, noch weiter
ausflihren. Bestimmen Sie dann die wichtigsten
Figuren (mindestens drei, nicht mehr als die Zahl
der Personen in der Gruppe). Setzen Sie sich
dann entweder in Kleingruppen oder alleine hin
und versuchen Sie, sich in die Perspektive lhrer
Figur hineinzudenken. Legen Sie die Charakte-
ristika dieser Figur fest (Milieu, Lebenssituation,
Erfahrungshintergrund, z.B. unverheiratete Frau,
16-jahrig, mit acht Monate altem Kind, im l&nd-
lichen Raum lebend, ohne Schulabschluss, Vater
im Geféngnis, Mutter HIV-positiv) und iberlegen
Sie: Wie wiirde diese Person den Konflikt erle-

Tool | 11



O

ben und erkléren? Wie wiirde sie damit umgehen
wollen und kénnen? Entwickeln Sie in der Klein-
gruppe die Version des Konfliktes, die diese Figur
erzahlen wirde. Es macht nichts, wenn Ihnen De-
tailkenntnisse fehlen. Versuchen Sie einfach, sich
so gut als moglich in die Person, die Sie darstellen
sollen, einzufiihlen. Daflir nehmen Sie sich 15 Mi-
nuten Zeit. Danach nehmen Sie bzw. ein Mitglied
der Kleingruppe die Rolle ein und stellen Sie sie
in einer Gruppenaufstellung dar. Dabei begibt
sich die erste Figur in die Mitte des Raumes und
nimmt eine korperliche Haltung ein, die etwas
von der Geflihlslage der betreffenden Person aus-
driickt. Danach gesellen sich nach und nach die
anderen Personen dazu. Achten Sie auf Nahe und
Distanz zu den anderen Figuren und versuchen
Sie, Gewicht auf den korperlichen Ausdruck der
Empfindungen lhrer Figur zu legen. Ubertreiben
Sie ruhig ein bisschen, damit man sieht, was ge-
meint ist. Experimentieren Sie, bis Sie glauben,
den Ausdruck getroffen zu haben. Wenn alle auf-
gestellt sind, spricht jede Figur der Reihe nach
und erzahlt «ihre» Geschichte: «lch bin ....» Da-
nach konnen Sie sich gegenseitig Fragen stellen,
diskutieren, ausprobieren, wie sich der Konflikt
entwickeln konnte, was hilft oder was nicht hilft
etc. Benutzen Sie die Gelegenheit, nicht nur et-
was zu tun, sondern auch die Personen zu fragen,
wie dieses Tun auf sie wirkt. Das Ganze ist ein
szenisches Spiel, wie eine Skulptur oder ein klei-
nes Theater, an dem wir gemeinsam vor allem die
vielen verschiedenen Perspektiven und die damit
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zusammenhéangenden Geflhlslagen der Personen
verstehen konnen. Bei einem solchen szenischen
Prozess muss es eine/n Spielleiter/in geben,
die den Prozess steuert und die unterschiedli-
chen Perspektiven im szenischen Spiel heraus-
arbeitet und darauf achtet, dass die jeweiligen
Geflihlslagen deutlich werden. Im Leitfaden zum
Tool finden Sie weitere praktische Hinweise zur
Durchfiihrung des szenischen Spiels. Wenn Sie
ein solches Spiel noch nie gemacht haben, ist es
nur natdrlich, wenn Sie sich ein bisschen unsicher
und angstlich fliihlen. Aber es geht hier nicht um
eine offentliche Theatervorstellung, sondern um
eine szenische Darstellung, die uns hilft zu verste-
hen, worum es geht. Zudem ist ein solches Spiel
besser und dichter, als wenn man immer nur re-
det. Trauen Sie sich also und probieren Sie diese
etwas ungewdhnliche Form aus. Die Aufstellung
dauert 30-40 Minuten. Danach kénnen Sie etwa
35 Minuten gemeinsam uber die Implikationen
des «Spielsy diskutieren. Die Diskussionen sind
dann meist sehr spannend und interessant, weil
die Gruppe aktiv ist und sich emotional am Prob-
lem beteiligt.

Zusammenfassung (ca. 10 Min)

Der/die Diskussionsleiter/in fasst den Diskus-
sionsprozess und die Ergebnisse zusammen und
sichert das Ergebnispapier 1: Konfliktdefinition.
Dieses kann aufgrund der Erkenntnisse aus dem
szenischen Spiel noch schriftlich ergénzt werden.



-

Dauer: insgesamt 155 Minuten

Baustein Il

Die Konfliktlandschaft

Im Alltag ist es schwierig, eine Konfliktsituation,
wie wir sie im Baustein Der personliche Blick skiz-
ziert haben, in ihrer gesellschaftlichen Komplexi-
tat zu erfassen und ihre Ursachen und Wirkungen
zu reflektieren. Wir wollen deshalb in die Analyse
des Konfliktgeschehens eine Systematik bringen,
die wir Konfliktlandschaft nennen. Hierfur tragen
wir sehr verschiedene Konfliktaspekte zusam-
men. Wir bestimmen die Akteure des Konfliktes,
d.h. das breite Spektrum von handelnden Per-
sonen und Institutionen auf den verschiedenen
Ebenen, von der Personen- bzw. Familienebene,
Uber die Gemeindeebene, bis hin zur nationalen
und internationalen Ebene. Wir beschreiben und
systematisieren auch die verschiedenen Konflikt-
dimensionen: die 6konomische, die kulturelle, die
politische und die subjektive bzw. individuelle Di-
mension und bestimmen das «Worlber, also den
Gegenstand, um den gestritten wird. Manche die-
ser Dimensionen kennen wir schon seit langem,
vielleicht standen sie sogar im Vordergrund, als
wir mit der Projektarbeit begonnen haben. Andere
sind uns zwar bekannt, aber wir glaubten, sie hat-
ten nichts mit unserer Arbeit zu tun. Wieder an-
dere scheinen uns zu personlich, oder wir halten
sie fur unwichtig. Wir wollen nun eine moglichst
vollstéandige «Landschafty entwerfen und uns be-
mihen, nicht den einen Berg oder das andere Tal
auszulassen. Abschliessend erfassen wir auch die
psychosozialen Schlisselthemen - Angst, Trauma
und Trauer - und fassen unser Verstandnis der
Konfliktlandschaft zusammen.
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;é Aufbau und Funktionsweise

Schritt 1

Die Akteure (Konfliktparteien und Sta-
keholders) werden den verschiedenen
Konfliktebenen zugeordnet.

\Y

Ebenen

. Schritt 2
Ly Der Konfliktgegenstand und die Formen
Konflikt < kulturelle Zugehdrigkeit  der Austragung werden in den verschie-
politische Okonomie denen Dimensionen bestimmt.
politisGRenteiihabe \/
Bedrohung/Angst Schritt 3
il < Zersté-rauma Psychosoziale Schliisselprobleme werden
bestimmt und beschrieben.

Verl-uer

Schritt 1: In der Akteursanalyse werden die zen-
tralen Konfliktparteien und Stakeholders noch
einmal benannt und der internationalen, nationa-
len, kommunalen oder familidgren/individuellen
Ebene zugeordnet. Die fir das Projekt zentralen
Ebenen werden bestimmt. In diesem Schritt ent-
steht das Ergebnispapier 2: Akteure je Konflik-
tebene.

Schritt 2: Wir priifen die Interessen der Konflikt-
parteien und analysieren den Konfliktgegenstand
in den verschiedenen Konfliktdimensionen (Sub-
jekt, kulturelle Zugehdrigkeit, politische Oko-
nomie, politische Teilhabe). Welche Mittel der
Machtausibung verwenden die Konfliktparteien?
In diesem Schritt entsteht das Ergebnispapier 3:
Konfliktgegenstand je Konfliktdimension.

Schritt 3: Die sozialen und psychischen Prozes-
se der Akteure im Konflikt werden entlang der
Schliisselbegriffe Bedrohung - Angst, Zerstorung
- Trauma, Verlust - Trauer bestimmt. In diesem
Schritt entsteht das Ergebnispapier 4: Psychosozi-
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Schritt 4

Die Beschreibung der Konfliktlandschaft
hilft uns, den Konflikt in allen Dimensio-
nen zu erfassen, einzuschatzen, welches
Leid er verursacht, wer durch den Kon-
flikt gestarkt und wer geschwécht wird.

ale Schliisselthemen/geschwéchte und gestérkte
Gruppen.

Schritt 4: In diesem Schritt werden die Ergebnis-
se des Bausteins noch einmal zusammengefasst
und im Uberblick betrachtet. Diese Ubersicht
hilft dabei, den Blick auf die zentrale Konflikt-
konstellation noch einmal zu uberprifen und
weiter zu scharfen.



Konzeptionelle Grundlagen zum Baustein

Konfliktebenen Konfliktdimension

International
Subjekt

National

kulturelle Zugehorigkeit

<

politische Okonomie

Konfliktlandschaft

Kategorien der Konfliktdimensionen

Subjekt

Wir leben in einem sozialen Netz, d.h. wir stehen in Beziehung zu anderen, die uns wichtig oder
unwichtig sind, die wir mdgen oder nicht mogen, die Macht tber uns haben oder nicht. In diesem Ge-
fige nehmen wir uns selbst als Personen wahr mit Zielen und Wiinschen, Frustrationen, Argernissen
etc. Wir definieren uns selbst im Verhéltnis zu anderen und werden von anderen mitdefiniert. Bei all
dem entstehen multiple Konflikte. Unsere Wiinsche stehen oftmals im Widerspruch zu dem, was uns
das gesellschaftliche Umfeld an Realisierungen gestattet oder nicht. Eine wichtige Motivation dazu,
sich anzupassen und sich weiterzuentwickeln, ist das grundlegende Bediirfnis nach Anerkennung, im
privaten, im beruflichen, im offentlichen Bereich. Als Menschen sind wir soziale Wesen, die auf die
Zuneigung anderer angewiesen sind. Statt den Menschen Anerkennung entgegen zu bringen und ihre
psychische Entwicklung zu fordern, kann das soziale Umfeld Individuen aber auch missachten und
sie traumatisieren. Diese zentralen Konflikterfahrungen pragen unser Handeln, unsere Reaktionen
auf bedrohliche Situationen und unsere weitere psychische Entwicklung. Sie determinieren unsere
Vorstellungen von Gerechtigkeit und Ungerechtigkeit. Gesellschaftliche Konflikte werden nicht abs-
trakt, sondern konkret an, in und Uber Korper ausgetragen. Dies ist doppelt wichtig, weil alle Konflikte
individuell erlitten werden und weil sie ja zugleich auch von Menschen gestaltet werden. Zur Analyse
der Konfliktlandschaft ist also die Subjektperspektive besonders wichtig.

Fragen: Was stimmt die Menschen zufrieden? Worunter leiden sie, und wie bringen sie das Leid
zum Ausdruck? Wovor haben sie Angst? Fihlen sie sich gerecht behandelt?

Zentrale Schlagwarter: Abhangigkeit, Autonomie, Versorgung, Identitat, Gefihle, Trauma, Selbst-
wert
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Psychosoziale Schliisselthemen

Soziale Realitat

Bedrohung

Wer wird bedroht? Durch wen? Wie lange
schon? Wie schwer ist die Bedrohung? Wie
vorhersehbar ist sie? Wie kontrollierbar ist sie?

Konzeptionelle Grundlagen zum Baustein

Psychische Entsprechung

Angst
Ist die Angst chronisch oder nur vorlberge-
hend? Wird sie deutlich ausgesprochen oder
verheimlicht? Wie wird die Angst erlebt (Bei-
spiele)?

Zerstorung

Ist es zu existenziellen Bedrohungen und Zer-
stérungen gekommen? Folter, Mord, Vergewalti-
gung, Zerstorung von Hab und Gut, Vertreibung?
Wie gegenwartig oder wie weit zuriickliegend ist
die Zerstérung? Wer ist von all dem betroffen
(Beispiele)?

Trauma

Gibt es typische Traumasymptome (Flashbacks,
Hyperempfindlichkeit, Numbing)? Gibt es ande-
re Symptome, welche die Betroffenen mit der
erlebten Zerstorung assoziieren (z.B. Arbeits-
unfahigkeit, Kopfschmerzen, Bauchschmerzen,
Schlaflosigkeit)? Wird in der Gemeinde uber all
das gesprochen oder herrscht Schweigen vor?

Verlust

Zu welchen Verlusten von Personen ist es ge-
kommen? Wer hat Angehorige verloren? Waren
das traumatische und tberraschende Verluste?
Konnten die Toten begraben werden? Welche
anderen Verluste (Haus, Besitz, Uberzeugungen,
Zugehdrigkeiten) haben stattgefunden?

Trauer

Gibt es Schwierigkeiten im Trauerprozess?
Wenn ja, welche (Beispiele)? Gibt es Schwierig-
keiten eher hinsichtlich der Anerkennung und
Akzeptanz des Verlustes oder eher hinsichtlich
einer nicht enden wollenden Trauer? Geht es
um ganz neue Prozesse oder um langer zurlick-
liegende?

Tool | 17

-



Aufbau und Funktionsweise

Schritt 1: Akteure (ca. 15 Min)

Gehen Sie von dem eben beendeten Spiel
«(Rashomony Benennen Sie noch einmal
gemeinsam die zentralen Akteure im Konflikt.
Unterscheiden Sie (wenn mdglich) zwischen
den zentralen aktiven Konfliktparteien und den
Akteuren, die eher zur Kategorie «Betroffeney bzw.
(Stakeholdersy gehdren. Wenn sich beispielswei-
se die Eltern streiten, sind die Kinder haufig kei-
ne aktiven Konfliktparteien, aber sie sind immer
direkt Betroffene. Ordnen Sie die unterschiedli-
chen Akteure den folgenden unterschiedlichen
Konfliktebenen zu: international, national, kom-
munal, Familie/Individuum. Achten Sie darauf,
auf welcher Ebene Ihr Projekt interveniert und
wie die Akteure, mit denen Sie vielleicht direkt
nichts zu tun haben, Ihre Arbeit beeinflussen. Die
individuelle Ebene ist immer wichtig, weil immer
Personen mit ihren Gefiihlen beteiligt sind. Des-
halb sollte die Ebene des Subjektes immer auch
von lhnen beschrieben werden. Halten Sie die Er-
gebnisse fest. Hier entsteht das Ergebnispapier 2:
Akteure je Konfliktebene.

aus.

Schritt 2: Konfliktgegenstand und Formen

der Konfliktaustragung (ca. 60 Min)

Der/die Diskussionsleiter/in gibt ein kurzes Ein-
fihrungsbeispiel zu den vier unterschiedlichen
Subjekt/Individuum, kul-
turelle Zugehdrigkeit, politische Okonomie und
politische Teilhabe (5 Minuten). Bilden Sie vier
Kleingruppen, je Konfliktdimension eine Gruppe,
und diskutieren Sie, wie der von Ihnen ausgewéhl-
te Konflikt aus der Perspektive lhrer Dimension
beschrieben werden kann. Ist diese Dimension
fur Ihren Konflikt wichtig? Worliber wird in dieser
Dimension gestritten? Um welche Machtverhalt-
nisse geht es? Was mdchten die Beteiligten in
dieser Dimension erreichen, durchsetzen, verhin-
dern? Welche Mittel werden eingesetzt? Wenn Sie
mochten, konnen Sie die zusatzlichen Erklarun-
gen der Konfliktdimensionen zur Bearbeitung der
Fragen hinzuziehen (siehe vorne) (30 Minuten).
Stellen Sie lhre Diskussionsergebnisse der Ge-
samtgruppe vor und diskutieren Sie diese in der
Gruppe (25 Minuten). Hier entsteht das Ergebnis-
papier 3: Konfliktgegenstand je Konfliktdimension.

Konfliktdimensionen
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Schritt 3: Psychosoziale Schliisselthemen

(ca. 60 Min)

In allen Konflikten spielen psychosoziale Dimen-
sionen eine Rolle. Bereits im vorangegangenen
Schritt wurde unter der Rubrik «Subjekty tGber die-
se Dimension diskutiert. In diesem dritten Schritt
soll das Verstandnis noch vertieft werden. In der
anfangs des Bausteins aufgefiihrten Grafik wer-
den drei psychosoziale Begriffspaare vorgestellt.
Die Gruppe teilt sich nun in drei Kleingruppen auf.
Jede Kleingruppe diskutiert etwa 30 Minuten zu
einem der drei Begriffspaare und versucht, die
Bedeutung dieses Themas in Bezug auf den Kon-
flikt und seine Akteure herauszuarbeiten. Definie-
ren Sie immer zuerst die soziale Realitat und dann
die psychische Entsprechung. Diskutieren Sie in
der Gruppe, ob Menschen identifiziert werden
konnen, die dem Konflikt hilflos ausgeliefert sind.
Welche Formen des Leidens treten auf und sind
in lhrem Konfliktkontext besonders wichtig? Be-
stimmen Sie gemeinsam, welche Gruppen durch
den Konflikt besonders geschwacht werden und
welche profitieren. Halten Sie die Schlussfolge-
rungen fest. Hier entsteht das Ergebnispapier 4:
Psychosoziale Schlisselthemen/geschwéchte und
gestérkte Gruppen. Stellen Sie Ihre Diskussionser-
gebnisse der Gesamtgruppe vor (30 Minuten).

Schritt 4: Konsequenzen und
Zusammenfassung (ca. 20 Min)

Der/die Diskussionsleiter/in fasst den Diskus-
sionsprozess und die Ergebnisse zusammen (Er-
gebnispapiere 2, 3 und 4). Gemeinsam wird noch
einmal die Konfliktlandschaft im Zusammenhang
betrachtet und diskutiert, falls notig werden Er-
ganzungen an den Ergebnispapieren vorgenom-
men bzw. Ubergreifende Ideen festgehalten.



Baustein Ill

Mechanik und Funktion der Konflikte

_QQ

Dauer: insgesamt 120 Minuten

Sinn und Zweck des Bausteins Mechanik und
Funktion der Konflikte ist es, uns die Konfliktdy-
namiken des in den vorangegangenen Bausteinen
definierten Konfliktes bewusst zu machen und zu
verstehen. Dabei geht es einerseits darum, di-
viders und connectors zu definieren, also Gege-
benheiten zu beschreiben, welche die Menschen
zusammenfiihren oder eben trennen, und dabei
zu bestimmen, wie die einen oder die anderen
zur Transformation des Konfliktes beitragen oder
ganz im Gegenteil dessen Transformation verhin-
dern. Andererseits geht es darum, die Geschichte
des Konfliktes in ihren unterschiedlichen Sequen-
zen zu verstehen und dabei auch zu verfolgen,
welche emotionalen Prozesse bei den verschiede-
nen Akteuren eine Rolle spielen und ihr Verhalten
mitbestimmen. Last, but not least, geht es darum,
auf der Grundlage dieser Analyse die potenzielle
Weiterentwicklung des Konfliktes einzuschéatzen
und sich Uber Visionen der Konflikttransformation
zu verstandigen.
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o
ﬁ Aufbau und Funktionsweise

Konflikt,

was nicht?

Konfliktentwicklung

Schritt 1: Es erfolgt eine Einflhrung in das Kon-
zept der verbindenden und trennenden Elemente.

Schritt 2: Die Definition von relevanten verbin-
denden und trennenden Elementen geht der
Frage nach, was zur Konflikttransformation bei-
tragt und was nicht. In diesem Schritt entsteht
das Ergebnispapier 5: Verbindende und trennen-

de Elemente.

Schritt 3: Es erfolgt die Einflihrung in das Kon-

zept der historischen Sequenzen.
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Was trans-
formiert den

Schritt 1

Einfiihrung in das Konzept der
verbindenden und trennenden
Elemente

Schritt 2

Definition von relevanten verbin-
denden und trennenden Elementen
und ihrer transformierenden oder
nicht-transformierenden Wirkung

\Y

Schritt 3
Einflhrung in das Konzept der
historischen Sequenzen

Schritt 4

Sequenzielle Analyse der Konflikt-
geschichte

Schritt 5

Mdogliche Weiterentwicklungen des
Konfliktes

Schritt 4: Wir identifizieren Sequenzen in der
Konfliktgeschichte. In diesem Schritt entsteht
das Ergebnispapier 6: Geschichte.

Schritt 5: Es werden mogliche Weiterentwick-
lungen des Konfliktes diskutiert. Ausserdem
erfolgt die Einschatzung der Auswirkungen des
Konfliktverlaufs auf die Entwicklungsprozesse.
In diesem Schritt entsteht das Ergebnispapier 7:
Zuklinftige Entwicklungen.



ted
Konzeptionelle Grundlagen zum Baustein Q

Verbindende Elemente und trennende Elemente
In Anlehnung an die Do No Harm-Analyse nach Mary Anderson

Trennende Elemente

Verbindende Elemente

Was transformiert
den Konflikt,

was nicht?

Die Differenzierung in trennende (dividers) und
verbindende (connectors) Elemente gibt uns
Aufschluss Uber zentrale unterschiedliche Kon-
fliktmomente, die jeweils fir eine Transformation
hilfreich sein kénnen oder auch nicht. Hierzu ori-
entieren wir uns an den in der Grafik erkennbaren
Kategorien - Systeme, Orte, Wertvorstellungen,
Haltungen und Symbole. Diese Kategorien helfen,
die zahlreichen Aspekte eines Konfliktkontextes
strukturiert zu analysieren. Dividers kénnen nicht
einfach mit einem negativen Einfluss auf eine
friedliche Konfliktentwicklung und die connec-

tors mit einem positiven Einfluss gleichgesetzt
werden. Manchmal kann auch die gleiche Sache
beide Elemente in sich vereinen. Ein klares Ver-
standnis Uber verbindende und trennende Ele-
mente ist jedoch wichtig, um das Konfliktverhal-
ten bewerten und Handlungsoptionen entwickeln
zu kdnnen. Wir missen also doppelt fragen: Zum
einen, was die Menschen voneinander trennt und
was sie verbindet, und zum anderen, welche die-
ser verbindenden und trennenden Elemente zur
Transformation des Konfliktes beitragen und wel-
che nicht.
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Sequenzielle Analyse der Konfliktgeschichte
In Anlehnung an das Konzept der sequenziellen Traumatisierung von Becker & Weyermann'

Erste Sequenz: Vor Beginn des Konfliktgeschehens
Jeder Konflikt hat irgendwann einmal begonnen. Es gibt immer eine Vorgeschichte, die selber mehr
oder weniger konfliktiv gewesen sein kann. Im Rickblick erscheint diese Phase haufig als noch vollig
intakt/normal/gesund. Sie bleibt flir viele Konfliktparteien auch spater ein wichtiger, oftmals ver-
klarter Bezug. Wir missen also bestimmen, wann der Konflikt angefangen hat und welches seine
Vorgeschichte ist.

V

Zweite Sequenz: Beginn des Konfliktgeschehens und Chronifizierung

Konflikte sind spirbar und konnen zum Teil auch eskalieren, ohne dass die Bedrohung bereits unmit-
telbar und absolut ist. Viele Konflikte halten sich lange auf diesem Niveau und werden dort chronisch,
d.h. sie I6sen sich nicht, aber sie verbessern sich auch nicht. Manchmal kommt es dann nach langer
Zeit zu einer plotzlichen und rapiden Verschlechterung oder einem kurzen erschreckenden Ausbruch,
auf den dann wieder allgemeine Ruhe folgt. \/

Dritte Sequenz: Akute Bedrohung/massive Eskalation

Diese Sequenz ist gekennzeichnet durch unmittelbare, existenzielle Bedrohungs- und Zerstorungs-
prozesse bzw. durch eine massive Eskalation des Konfliktes. Hier geht es in der Regel um Krieg oder
um kriegsahnliche Zustande bzw. um Gefahr fir Leib und Leben. Nicht alle Konflikte miissen diese
Stufe erreichen. Aber auch in nicht-kriegerischen Konflikten kann es solch massive Eskalationen
geben, dass man sich an «Kriegy erinnert fuhlt.

Vierte Sequenz: Chronifizierung der akuten Bedrohung/massive Eskalation
Eng mit der vorangegangenen Sequenz verkniipft und sich manchmal mit ihr abwechselnd entstehen
im Rahmen von Krieg und Verfolgung bzw. Gefahr fiir Leib und Leben immer wieder Phasen der Ruhe.
Konflikte, die extrem eskaliert sind, beinhalten individuelle, aber auch soziale Momente des akuten
Terrors und solche des latenten Terrors, des Abwartens, der scheinbaren Ruhe.

Fiinfte Sequenz: Zeit des Ubergangs \/

Wenn Konflikte ihrem Ende zugehen, gibt es zwar manchmal offizielle oder infoffizielle «Friedensver-
handlungeny, manchmal werden die Verhéltnisse auch etwas besser, oft aber wird es voriibergehend
sogar noch schlimmer. Der Ubergang vom Konflikt zum Postkonflikt kann kurz oder lang sein und
stellt eine seltsame Mischung von Gefahr und Hoffnung dar. Im Ubergang wird erstmals eine Vision
der Zukunft moglich, gleichzeitig bestatigt sich aber die Unabanderlichkeit der Vergangenheit. Dies
ist eine Zeit des Umbruchs und der personlichen Krisen. Manche Konflikte gehen von der zweiten
Sequenz direkt in diese fiinfte Sequenz uber.

Letzte Sequenz: Nach dem Konflikt

Die letzte Sequenz ist im psychologischen Sinne die komplexeste. Obwohl der Konflikt vorbei ist, sind
seine Nachwirkungen prasent. Erst hier ist eine wirkliche Aufarbeitung der Konfliktgeschichte mog-
lich. Haufig aber wird durch Schweigen und Nichtldsen der anstehenden Probleme der Grundstein fiir
den nachsten Konflikt gelegt.

Die hier vorgestellten Sequenzen dienen der
Orientierung, wo wir uns im Konfliktgeschehen
befinden, und sie helfen uns, die Konfliktge-
schichte zu bestimmen. Nicht jeder Konflikt hat
bereits alle Sequenzen durchlaufen. Die einzel-
nen Sequenzen konnen sehr unterschiedlich
lange dauern, sich wiederholen oder auch sich
chronifizieren. Sie stellen unterschiedliche Be-
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drohungsgrade und Leidenserfahrungen dar und
ermdglichen es, emotionale Prozesse in Verbin-
dung mit dem historischen Kontext angemes-
sen zu bestimmen. Manche nicht-kriegerischen
Konflikte lassen sich auf dieser Sequenzenskala
nur metaphorisch zuordnen, was aber trotzdem
nutzlich sein kann.



Schritt 1: Einfiihrung in das Konzept der
verbindenden und trennenden Elementen

(ca. 10 Min)

Der/die Diskussionsleiter/in fihrt in das Konzept
der verbindenden (connectors) und trennenden
Elemente (dividers) ein.

Schritt 2: Bestimmung von verbindenden

und trennenden Elementen

(ca. 30 Min)

Gemeinsam wird fir den ausgewahlten Konflikt
eine Liste von verbindenden und trennenden Ele-
menten erstellt, samt den Begriindungen, warum
sie der einen oder der anderen Kategorie zugeord-
net werden und weshalb sie als transformierend
oder nicht-transformierend eingeschatzt werden.
Halten Sie die Ergebnisse fest. Hier entsteht das
Ergebnispapier 5: Verbindende und trennende Ele-
mente.

Schritt 3: Einfiihrung in das Konzept der
historischen Sequenzen (ca. 10 Min)

Der/die Diskussionsleiter/in fiihrt in das Konzept
der sequenziellen historischen Entwicklung ein.

Schritt 4: Konfliktverlauf (ca. 30 Min)
Versuchen Sie, entlang des Schemas lhren Kon-
flikt historisch einzuordnen. Welche Vorgeschich-
te gibt es? Welches sind die Charakteristika der
aktuellen Sequenz? Welche emotionalen Pro-
zesse stehen historisch gewachsen bei den Ak-
teuren im Vordergrund (Angst, Wut, Hass, Trau-
er)? Uberpriifen Sie auch, wie sich im Laufe der
Konfliktgeschichte die in Baustein Il definierten
geschwachten und gestarkten Gruppen (siehe
Ergebnispapier 4) verandert haben. Denken Sie
immer daran, dass sich geschichtliche Prozesse
einerseits auf ganze Gesellschaften beziehen,
andererseits aber immer auch individuell erlebt
werden. Versuchen Sie, beide Aspekte aufzugrei-
fen. Halten Sie die Ergebnisse im Ergebnispapier
6: Geschichte fest.

Schritt 5: Zukiinftige Entwicklungen

(ca. 30 Min)

Die Gruppe teilt sich in zwei Arbeitsgruppen auf.
Aufgrund der aktuellen Analyse entwickelt die
eine Gruppe ein konflikttransformierendes Sze-
nario, d.h. eine positive Vision der Konfliktent-
wicklung, die andere ein eher nicht-konflikttrans-
formierendes, d.h. negatives Szenario (20 Min).

o
Aufbau und Funktionsweise 'Q

Stellen Sie Ihr Ergebnis dem Plenum vor. Sie ha-
ben hierfiir jeweils flinf Minuten Zeit. Diskutieren
Sie gemeinsam, wie Sie die Konfliktentwicklung
einschéatzen und entwerfen Sie eine gemeinsame
Vision der Konfliktentwicklung. Wenn Sie sich ge-
einigt haben, halten Sie die Vision im Ergebnispa-
pier 7: Zukinftige Entwicklungen fest.

Zusammenfassung (ca. 10 Min)

Der/die Diskussionsleiter/in fasst den Diskus-
sionsprozess und die Ergebnisse zusammen. Aus-
serdem sichert er/sie die Ergebnispapiere 5, 6
und 7 und leitet zum ndchsten Baustein Uber.

1 Becker, D. & Weyermann, B., 2006, Gender, Konflikttransfor-
mation und der Psychosoziale Ansatz. Arbeitsmaterialien. Bern:
Direktion flr Entwicklung und Zusammenarbeit (DEZA).
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Baustein IV

Die Projektarbeit im Verhaltnis zum Konflikt
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Q

Dauer: insgesamt 210 Minuten

Im Baustein Die Projektarbeit im Verhéltnis zum
Konflikt Uberpriifen wir den Bezug zwischen der
Projektarbeit und dem beschriebenen Konflikt.
Wir analysieren das Verhaltnis zwischen Projekt
und Konfliktkontext, indem wir die Ergebnisse der
Bausteine Die Konfliktlandschaft und Mechanik
und Funktion der Konflikte als Indikatoren nutzen
und zu unserer konkreten Projektarbeit in Bezug
setzen. Tragen wir mit unserer Arbeit wirklich
dazu bei, den Konflikt zu transformieren oder er-
reichen wir das Gegenteil, ohne dass wir es be-
absichtigt haben? Gibt es unbeabsichtigte, aber
moglicherweise konflikttransformierende Folgen
unserer Arbeit? Die Menschen, die im Projekt ar-
beiten, agieren im Konfliktkontext und versuchen,
unterschiedlichen Anforderungen gerecht zu wer-
den. Das ist oftmals mit grossen Belastungen
und Anpassungsleistungen verbunden. Da die
psychosoziale Stabilitdt der Mitarbeitenden nicht
ausschliesslich deren privates oder personliches
Problem ist, sondern fir die auch die Institution
Verantwortung tragt, wollen wir ausserdem Kon-
flikte im Team untersuchen. Die Tatsache, dass es
solche Konflikte gibt, ist zundchst einmal normal.



Schritt 1 Schritt 3
Beschreibung der Implizite Botschaften
Projekttatigkeiten ) implizite im Verhaltnis zum
und Bezug zu den CIER Botschaften Konfliktkontext
Dimensionen
Schritt 2 Q V
Projektdesign im
Verhaltnis zum
Konfliktkontext Konflikt
Projekt-
Schritt 5 partner/ Schritt 4
Konflikte im Team \/ Innel Beziehungen der
Team Projektpartner/
innen im Verhaltnis
Schritt 6 zum Konfliktkontext

Sichern und zusammenfassen

Schritt 1: Wir beschreiben die Projekttatigkei-
ten anhand der unterschiedlichen Funktionen im
Team und bestimmen, welche Konfliktdimensio-
nen (Subjekt/Individuum, kulturelle Zugehdrigkei-
ten, politische Okonomie und politische Teilhabe)
das Projekt beriicksichtigt. Durch das Benennen
dieser Konfliktdimensionen kann sichtbar wer-
den, welche fiir das Projekt eine Rolle spielen. Es
kann aber auch sichtbar werden, welche eventuell
wichtigen Dimensionen ausgeblendet werden. In
diesem Schritt wird das Ergebnispapier 3: Konflikt-
gegenstand je Konfliktdimension weiterentwickelt.

Schritt 2: Wir untersuchen das Projektdesign im
Verhaltnis zum Konfliktkontext. Projekte kdnnen
Gutes tun, sie kénnen aber auch Schaden anrich-
ten. Potenzieller Schaden hat nicht nur mit den
Intentionen des Projektes oder mit dessen techni-
scher Qualitat zu tun, sondern vor allem mit dem
Bezug zwischen Projekt und Kontext. In diesem
Schritt werden die Ergebnispapiere 4: Psychosozi-
ale Schlisselthemen/geschwéchte und gestérkte
Gruppen und 5. Verbindende und trennende Ele-
mente weiterentwickelt.

Schritt 3: Wir analysieren implizite ethische Bot-
schaften unseres Handelns im Verhéltnis zum

Konfliktkontext. Ungewollte bzw. unreflektierte
ethische Botschaften der Projektmitarbeitenden
konnen sowohl transformierende als auch ver-
starkende Auswirkungen auf den Konfliktkontext
haben. In diesem Schritt entsteht das Ergebnispa-

pier 8: Implizite ethische Botschaften.

Schritt 4: Wir untersuchen die Kooperationsbe-
ziehungen im Verhaltnis zum Konfliktkontext. Ko-
operationen konnen Synergien entwickeln fir ein
gemeinsames Verdnderungsziel, sie kdnnen aber
auch Innovationen und Entwicklungsprozesse
zum Stillstand bringen. In diesem Schritt entsteht
das Ergebnispapier 9: Kooperationsbeziehungen.

Schritt 5: Wir reflektieren unsere Teamkommuni-
kation im Verhaltnis zum Konfliktkontext. Organi-
sationen und Teams kdnnen flr psychosoziale Sta-
bilitdt der Mitarbeitenden sorgen, sie kdnnen aber
auch die Gefahr von Burn-out und psychischen
Belastungsreaktionen erhdhen. In diesem Schritt
entsteht das Ergebnispapier 10: Teambelastungen.

Schritt 6: Wir fassen zusammen und sichern alle
Ergebnispapiere.
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q Aufbau und Funktionsweise

Schritt 1: Aktivitadten des Projekts in Bezug zu den
Konfliktdimensionen (ca. 40 Min)

Wer macht was, wann, wo und mit wem? Beschrei-
ben Sie moglichst konkret Ihre Arbeitsablaufe und
Aktivitdten anhand der unterschiedlichen Rollen im
Team. Benennen Sie konkret und praxisnah Inter-
ventionsformen, Ziele und Ergebnisse, und bestim-
men Sie, welche der Konfliktdimensionen (Subjekt,
kulturelle Zugehérigkeit, politische Okonomie und
politische Teilhabe) das Projekt berlcksichtigt.
Nehmen Sie sich das Ergebnispapier 3: Konfliktge-
genstand je Konfliktdimension vor und markieren
Sie darin, in welchen Dimensionen Sie mit |hrem
Projekt intervenieren bzw. wie Sie die verschiede-
nen Dimensionen berlcksichtigen oder nicht.

Schritt 2: Auswirkungen des Projekts

auf den Konflikt (ca. 30 Min)

Wie beeinflusst Ihr Projekt den Konfliktkontext,
den wir in den Bausteinen Il und Il detailliert be-
schrieben haben? Nehmen Sie sich Ergebnispapier
5: Verbindende und trennende Elemente vor und
prifen Sie, wie sich das Projekt zu diesen Elemen-
ten verhdlt. Schreiben Sie in die bestehende Lis-
te, und erganzen Sie das Ergebnispapier. Welche
Gruppen profitieren von welcher durch das Projekt
gegebenen Unterstlitzung (materielle Unterstit-
zung, Aus- und Fortbildung etc.)? Nehmen Sie sich
das Ergebnispapier 4: Psychosoziale Schliisselthe-
men/geschwéchte und gestarkte Gruppen vor und
ergénzen Sie, wie sich das Projekt zu diesen ver-
halt. Beschaftigt sich das Projekt direkt und be-
wusst mit ihnen oder nicht? Welche Auswirkungen
hiervon sind beabsichtigt, welche unbeabsichtigt?
Schauen Sie auch noch mal auf das Ergebnispapier
6: Geschichte und priifen Sie die Angemessenheit
Ihrer Intervention in Bezug auf die aktuelle Kon-
fliktsequenz. Diskutieren Sie, inwiefern Ihr Projekt
zur Transformation oder Nicht-Transformation des
Konfliktes beitragt.

Schritt 3: Auswirkungen der impliziten

ethischen Botschaften auf den Konflikt

(ca. 40 Min)

Welche Ambitionen haben Sie gegenlber den Kon-
fliktparteien und den gestérkten und geschwéch-
ten Gruppen? Wen mogen Sie, wen nicht? Welche
personlichen Interessen haben Sie bezlglich des
Konfliktes? Welche Interessen hat das Projekt? Wie
treten Sie in Ihrem Arbeitsalltag auf und welche
impliziten ethischen Botschaften vermitteln Sie?
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Beziehen Sie sich hier auf die in Schritt 1 beschrie-
benen Aktivitdten und Rollen im Team. Denken Sie
hierbei auch an lhre kulturellen Eigenheiten, die
Art der Verwendung von Ressourcen, der Vertei-
lung von Mitverantwortung etc. Welche Auswirkun-
gen haben die impliziten ethischen Botschaften
auf die trennenden und verbindenden Elemente?
Wem nitzt oder wem schadet die Anwesenheit der
Mitarbeitenden? Wer gewinnt durch unsere tagli-
che Zusammenarbeit z.B. Respekt, Sicherheit und
Besitz, und wer verliert sie dadurch? Erstellen Sie
eine Liste mit den impliziten ethischen Botschaf-
ten. Hier entsteht das Ergebnispapier 8: Implizite
ethische Botschaften.

Schritt 4: Auswirkungen der

Beziehungen der Projektpartner/innen

auf den Konflikt (ca. 20 Min)

Welche Rolle spielt der Konfliktkontext in der Be-
ziehung zu den Projektpartner/innen? Findet eine
Auseinandersetzung bzw. Einigung uber Position
und Interessen der Vertragspartner/innen beziig-
lich der Bewertung des Konfliktes und der Vision
seiner Veranderung statt? Welche Botschaft ver-
mitteln Sie durch die Aussendarstellung der Be-
ziehung gegeniiber dem Umfeld? Halten Sie die
Ergebnisse fest. Hier entsteht das Ergebnispapier
9: Kooperationsbeziehungen.

Schritt 5: Umgang mit Konflikten in der
Teamarbeit (ca. 60 Min)

Wie gehen Sie im Team mit Konflikten um? Kom-
munizieren Sie lhre Erfahrungen mit dem beschrie-
benen Konflikt in Teambesprechungen oder mit
Mitarbeitenden? Reden Sie auch liber Belastungen
am Arbeitsplatz, Uber soziale Prozesse von Bedro-
hung, Zerstorung und Verlust und Uber psychische
Erfahrungen von Angst, Trauma und Trauer? Welche
Konfliktkultur besteht im Team, wird eher geschwie-
gen, eher harmonisiert oder eher aktiv gestritten? In
dieser Diskussion geht es nicht darum, alle Konflikte
im Team zu I6sen, sondern vielmehr eine gemein-
same «Diagnosey zu stellen, was |6sungsbedirftig
ist. Halten Sie die Ergebnisse fest. Hier entsteht das
Ergebnispapier 10: Teambelastungen.

Schritt 6: Sichern (ca. 20 Min)

Sichern Sie die zehn Ergebnispapiere und uber-
prifen Sie, ob die Ergebnisse vollstédndig sind und
sie den Diskussionsprozess angemessen wider-
spiegeln.



Baustein V

Bewertung: Was bleibt bestehen, was muss sich &ndern?

O

Dauer: mindestens 180 Minuten

Ziel des Bausteins Bewertung: Was bleibt beste-
hen, was muss sich &ndern? ist es, die Ergebnis-
se konkret und befriedigend in die Projektarbeit
umzusetzen, so dass das Projekt eine verbesserte
konflikttransformierende Wirkung erzielt. Das ist
nicht leicht, da die Ergebnisse der vorigen Bau-
steine | bis IV die notwendigen Veranderungen
nicht bereits definieren, sondern eher deutlich
machen, wo Veranderungsbedarf besteht. Fir
konkrete Vorschlédge, die umsetzbar sind und wel-
che die Projektarbeit langfristig verédndern sollen,
sind Entscheidungen nétig, die diskutiert werden
missen. Sie héngen auch von politischen und/
oder finanziellen Rahmenbedingungen, Organisa-
tionsstrukturen und den Mitarbeitenden ab. Es ist
deshalb wichtig, schon jetzt zu bericksichtigen,
wo das Projekt Grenzen anerkennen muss und wo
Veranderungen angemessen und moglich sind. Es
ist ausserdem wichtig zu betonen, dass der Pro-
zess der Veranderung niemals abgeschlossen ist,
da Strategien immer wieder iberpriift und neu an
die Konfliktdynamik angepasst werden missen.
Die Vorschlage, die in diesem Baustein zu erarbei-
ten sind, betreffen Bereiche der Projektplanung,
der Arbeitsablaufe und Organisationsstrukturen,
der Methoden und der Zielgruppendefinition, der
Kooperationsbeziehungen und Offentlichkeitsar-
beit, aber auch der Institutionalisierung von Re-
flexionsprozessen. Letzteres ist besonders wich-
tig, da das Beobachten, das Kommunizieren und
Verstehen, das Anpassen und das erneute Planen
und Umsetzen wichtige Arbeitsprozesse sind, die
nur gut funktionieren, wenn Reflexionen ernst
genommen werden und in der Organisation der
Abladufe institutionalisiert sind. Es ist die Voraus-
setzung daflr, dass sich das Projekt langfristig im
Verhéltnis zum Konflikt positionieren kann und
darin wandlungsféhig bleibt.
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Projekt

Konflikt

Zieldefinition

Zielgruppe

Implizite Botschaften

Bewahren

Verandern

Psychosoziale Stabilitat

Methodischer Zugang

Projektstrukturen

Team

In diesem letzten Baustein wird aufgrund der
Ergebnisse der Analyse des vorangegange-
nen Bausteines, der ja wiederum die Ergebnis-
se der ersten drei Bausteine ins Verhaltnis zur
Projektarbeit gesetzt hat, entschieden, was an
dem bestehenden Projekt bewahrt werden soll,
weil es gut und sinnvoll ist, und was am Projekt
veradndert werden muss, weil es nicht-konflikt-
transformierend oder konfliktignorant ist. Die-
ser Baustein ist deshalb fur die Projektplanung

sehr bedeutend. Er enthélt aber keine genauen 2.

Schritte fir Planungsprozesse, weil diese zu sehr
von den jeweiligen Projekten und den Ergebnis-
sen der vorangegangenen Bausteine abhangen.
Die Bewertung des Projekts orientiert sich an
Leitfragen und erfolgt auf Grundlage der Ergeb-
nispapiere, die im Verlauf der Konfliktanalyse
erstellt wurden. Sie dienen dazu, alle erarbeite-
ten Punkte zu berlcksichtigen. Die Teams kon-
nen entsprechend ihrer Bedirfnisse bestimmte
Leitfragen auswahlen, die sie vertiefen mochten.

Es empfiehlt sich jedoch, durchaus auch die auf 3.

den ersten Blick unwichtigen oder langweiligen
Aspekte zu berlicksichtigen, da manchmal gera-
de dort wichtige Veréanderungsprozesse maoglich
sind.

Leitfragen

1. Wie bezieht sich Ihr Projekt auf den Konflikt?
Genligend? Zu eingeschrankt? Zu allgemein?
Zu spezifisch? Missen wir da etwas dndern?
Was fallt raus? Bericksichtigt das Projekt die
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Konfliktdimensionen, die fiir die Vision einer
positiven Entwicklung relevant sind?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit Hil-
fe der Ergebnispapiere 1: Konfliktdefinition,
3: Konfliktgegenstand je Konfliktdimension, 4:
Psychosoziale Schliisselthemen/geschwéchte
und gestérkte Gruppen, 6. Geschichte und 7:
Zuklinftige Entwicklungen.

Welche trennenden und verbindenden Ele-
mente missen vermindert, welche gestarkt
werden? Welche impliziten Botschaften mis-
sen verdndert, zurickgenommen oder expli-
ziert werden?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit Hilfe
der Ergebnispapiere 5: Verbindende und tren-
nende Elemente, 6. Geschichte und 8: Implizite
ethische Botschaften.

Zieldefinition: An welchen Zielen halten Sie
fest und welche passen Sie dem Konfliktkon-
text an? Welche Ziele definieren Sie neu und
auf welche Weise, damit konflikttransformie-
rende Elemente mittels unserer Projektdurch-
flhrung gestarkt werden?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit Hil-
fe der Ergebnispapiere 1: Konfliktdefinition,
3: Konfliktgegenstand je Konfliktdimension, 5:
Verbindende und trennende Elemente, 6: Ge-



schichte, 7: Zukiinftige Entwicklungen und 8:
Implizite ethische Botschaften.

. Zielgruppe: Welche Optionen fur Veranderun-
gen in den Projektmassnahmen ergeben sich
hieraus fur die Zielgruppendefinition und die
Zielgruppenerreichung?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit Hil-
fe der Ergebnispapiere 2: Akteure je Konflikt-
ebene, 4: Psychosoziale Schiisselthemen/
geschwéchte und gestirkte Gruppen, 5: Ver-
bindende und trennende Elemente und 6. Ge-
schichte.

. Methodischer Zugang: Was erweist sich im
methodischen Vorgehen bisher als besonders
hilfreich? Welche Schwierigkeiten zeigen sich
in der Anwendung der Methoden in Bezug auf
den Konfliktkontext? Welche Veranderungen
sollten vorgenommen werden? Welche davon
sind konkret umsetzbar?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit
Hilfe der Ergebnispapiere 3: Konfliktgegen-
stand je Konfliktdimension, 4: Psychosoziale
Schiisselthemen/geschwéchte und gestérkte
Gruppen und 5: Verbindende und trennende
Elemente. Beriicksichtigen Sie, dass das me-
thodische Vorgehen in Bezug auf die Verdnde-
rungen im Konflikt eine wichtige Rolle spielt.
Wenn die Methoden konfliktignorant sind, hilft
auch keine konfliktsensible Zieldefinition und
Projektplanung, um den Konflikt zu verandern.

. Nitzen die Beziehungen zum Geldgeber und
zu anderen Organisationen dem Ziel der Kon-
flikttransformation? Welches sind konstruktive
Elemente in den Kooperationsbeziehungen
und der Aussendarstellung (Offentlichkeitsar-
beit), die bleiben sollen, welche missen sich
andern? Wie kann Vertrauen in den Beziehun-
gen mit Partnerorganisationen gesichert wer-
den? Was ist nicht erreichbar?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit Hilfe
der Ergebnispapiere 2: Akteure je Konfliktebe-
ne und 9: Kooperationsbeziehungen.

. Nitzen die Projektstrukturen dem Ziel der
Konflikttransformation? Sind die Monitoring-

und Evaluationsstrukturen, die interne Team-
organisation und das Budget (insbesondere
auch die Einkommensstruktur im Team) hier-
flr geeignet?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit Hilfe
des Ergebnispapiers 10: Teambelastungen.

. Institutionelle Sicherung der psychosozialen

Stabilitat (Konfliktkultur, Selbstschutz): Wel-
che formellen und welche informellen Mog-
lichkeiten bestehen bisher in der Organisa-
tion, um mit Belastungen am Arbeitsplatz und
Teamkonflikten umzugehen? Was funktioniert
gut? Welchen Bedarf gibt es? Welche Mass-
nahmen zur institutionellen Sicherung der psy-
chosozialen Stabilitdt sind anzustreben und
konnen umgesetzt werden?

Untersuchen Sie die Fragestellungen mit Hil-

fe der Ergebnispapiere 6. Geschichte und 10:
Teambelastungen.
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