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DER GEHEIME MECHANISMUS HINTER
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Konflikte sind eine unbequeme Angelegenheit,
doch ein unvermeidbarer Teil jedes Arbeitsplatzes.

il |
Karl Kaiblinger

Everything DiSG®-
Mastertrainer

"Oft ist uns aber nicht klar,

wie grof3 der verursachte Schaden
ist, besonders durch die damit
einhergehenden toxischen
Verhaltensweisen.

Unproduktive Konflikte sind eine
messbare Belastung fiir
Produktivitdt, Leistung und das
Endergebnis.

Dennoch, Konflikte - wenn sie gut
geflihrt werden, kénnen wesentlich
fuir zukiinftigen personlichen und
beruflichen Erfolg sein.

Destruktive

Verhaltensweisen verstecken
sich hinter dem Vorhang

Der heutige Streit kann die
Grundlage fiir den morgigen
Durchbruch sein.

Wenn man hinter den Vorhang

- schaut, dann wird die verborgene

Verbindung zwischen unseren
Gedanken, Emotionen und
Verhaltensweisen enthiillt.

Ein geheimer Mechanismus, der
einen destruktiven Konflikt in der
Arbeitswelt auslésen kann."

Ziel dieses E-Books ist es einen
Loésungsweg mit einer bewdhrten
Methodik aufzuzeigen, die in der
Psychologie verankert ist und mit
unseren Partner®innen auf der
ganzen Welt entwickelt und
vielfach getestet wurde. Diese
Methode befdhigt Menschen auf
allen Ebenen, in emotionalen
Situationen einen Schritt zurtlick
machen zu kénnen und so bewusst
einen produktiven Zugang in dem
Konflikt zu wdhlen .

- Geschdiftsfuhrer disgprofil.eu
Karl Kaiblinger

Warum gibt es in vielen
Organisationen so viele
Lastereien und Gerede?

Es ist schon tblich, dass wir es
einfach akzeptieren

- aber im Ernst, warum?

Hinter dem Riicken von unseren
Kolleglnnen zu lastern macht uns
nicht vertrauenswiirdig und lasst
uns oft doppelziingig wirken.
Ganz zu schweigen davon, dass
eine ziemlich groRe Chance
besteht, dass diese Kommentare
bei der betroffenen Person
irgendwann ankommen und so
verletzte Gefiihle und

Konflikte entstehen.

Warum es also riskieren?

Oder warum wahrend eines
Streits sarkastisch werden?

Das ist verletztend , lasst uns
kleinlich aussehen und hilft uns
sicher nicht dabei, die andere
Person von unserer Meinung zu
Uberzeugen.

Warum es also tun?
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“Ungeloste

Konflikte sind

die grofite,
doch meist
unerkannte,
Einspar-
moglichkeit

fur viele Unternehmen.”

Die Wahrheit ist, dass wir die
meiste Zeit nicht einmal

wissen, warum wir diese Dinge
tun. Konflikte bringen oft

einige ziemlich sprunghafte,
kontraproduktive und

oft geradezu uncharakteristische
Verhaltensweisen inuns zum
Vorschein. Sie zapfen unsere
Urinstinkte auf eine Weise an,
wie es nur wenige andere
Situationen schaffen. Denn,
unsere wirklichen Motive sind in
der Hitze des Geschehens
unzuganglich. Wir sind fast
machtlos, sie in den Griff zu
bekommen und so zeigen sich oft
reflexartig toxische und
destruktive Reaktionen auf
Konfliktsituationen, die wir
spater bereuen.

Wir Ubertreiben, werden
kleinlich oder schlieBen andere
aus, obwohl dies nicht die Art
von Person ist, als die wir uns
selbst betrachten - sicher nicht
das Bild, das wir unseren Eltern,
Kindern oder Mentoren von uns
vermitteln wollen.

Machen wir einen Schritt zurtck.

Untersuchen wir diese
Verhaltensweisen genauer.
Was sind die versteckten, aber
unbestreitbaren Vorteile, die sie
uns bieten?

Tratsch

Ehrlich gesagt, kann sich
Tratschenim Moment duBerst
belohnend anfiihlen.
Unsere Frustrationen abzulassen
ist oft befreiend. Und weil wir
dazu neigen bei Menschen zu
tratschen, denen wir vertrauen,
bestatigen diese normalerweise
unsere Meinung. Ganz zu
schweigen davon, dass es zutiefst
befriedigend sein kann,
jemanden schlecht zu machen,
der uns verletzt hat. Aber
Tratsch kann auch Macht
bedeuten. Er hilft uns dabei,
Menschen auf unsere Seite zu
bringen. Wir bekommen so
unsere Perspektive zuerst und
Uberzeugend in die Welt hinaus.
Und fir Menschen, die sich tiber
ihren Status in der
Organisation nicht sicher
sind, kann Tratschen ein
Autoritatsgefinhl
hervorrufen, wenn sich
Kolleg*innen an sie wenden,
um Insiderwissen zu erhalten.
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Sarkasmus

Im Konflikt ist Sarkasmus ein
enger Verwandter der passiven
Aggression. Er erlaubt uns auf
jemanden loszuschiel3en oder
unsere Feindseligkeit
ausdriicken, ohne unsere
wirklichen Motivationen offen
anzusprechen. Wir verwenden
Sarkasmus, wenn wir nicht direkt
genug sein wollen, um jemanden
anzuschreien, ihn aber trotzdem
ein oder zwei Stufen runterholen
wollen. Sarkasmus ist ein solch
ein verlockendes Werkzeug
inmitten von Konflikten, weil wir
immer behaupten kénnen: "Ich
scherze nur ...das ist ja nicht
wirklich so gemeint."

J,r'
Wir empfinden vielleicht,
dass uns die " esist janur ein
Scherz"- Ausrede scheinbar
Immunitat gibt, nachdem wir
jemanden subtil angegriffen oder
erniedrigt haben.

Mauvern.___

Wenn wir mauern, machen wir
der anderen Person klar, dass die
Kommunikation vollstandig
unterbrochen ist. Wir lassen sie
das bewusst wissen.

Ilhr Verhalten ist so inakzeptabel,
dass wir keine Kompromisse
eingehen oder gar eine Lésung
diskutieren wollen.

W \\\%\‘i\g\‘
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Und obwohl wir es vielleicht
nicht gerne zugeben, Mauern
kann auch sehr befriedigend sein.
Wir kénnen die andere Person
bestrafen, wahrend wir uns
sagen, dass unser Verhalten
stark und wiirdevoll ist.

Als Bonus miissen wir nicht
durch die Unordnung des
Konflikts waten

Daher kann dies zu einer
Strategie der Selbsterhaltung
werden, wenn wir uns von einem
Wirbel unangenehmer
Emotionen
Uberwaltigt
flihlen.

Ubertreiben —

Manchmal kann uns auch ein
geringfligiges Vergehen extrem
verargern. Inder Tat ist es
manchmal schwierig, die
Intensitat unserer Emotionen
angesichts der tatsachlichen
Situation zu rechtfertigen.
Ubertreibung ist ein Weg, eine
Situation so schlecht
darzustellen, wie sie sich anfuhlt.
Und Ubertreibungen bestirken
uns auch. Es macht unsere
Position scheinbar viel machtiger
und vertretbarer, weil es das
Verhalten der anderen

Person so viel

negativer
erscheinen
lasst.
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Natiirlich sind diese Verhaltensweisen erst der Anfang.
Kommen wir jetzt zu den Auswirkungen von Konflikten auf den Arbeitsplatz

Vielleicht sind Sie zu keinem
dieser unproduktiven
Reaktionen verleitet, aber auch
Sie haben mit ziemlicher
Sicherheit eine Konfliktstrategie,
auf die man nicht immer allzu
stolz sein kann, von:
Verharmlosung, Uberwaltigung,
Einknicken, Rlickzug, passive
Aggression, Drama, Ablehnung
von Meinungen,
Schuldzuweisungen, Uberkritik,
und so weiter und so fort.

Die Vielfalt unserer destruktiven
Verhaltensweisen sind ein
Grund, warum es so schwierig ist
toxische Konflikte in einer
Organisation einzudammen.
Wenn sie immer gleich aussehen
wirden, hatten wir schon langst
eine Losung gefunden.

Aber in der Praxis sieht man hier
das Gegenteil. Die Statistiken
und Studien tUber Konflikte in
Unternehmen und die
Auswirkungen auf Effizienz und
Engagement durch unproduktive
Konflikte sind erschitternd.

Probleme
durch Konflikte
am Arbeitsplatz

Diese letzte Zahl hier ist besonders auffallig - zwei von finf!!
Personen haben die soziale Dynamik innerhalb ihrer Organisation
als so toxisch empfunden, dass sie sich gezwungen sahen zu gehen.
So unertraglich waren Konflikte fiir 40% der Befragten!

Wie aber gehen die meisten Organisationen in der taglichen Praxis
damit um? In den meisten Fallen ist die ,Vorgabe" auf
Unternehmensebene: "Handeln Sie wie ein Profi".

Sicher, es gibt auch Flihrungskrafte die sich durch hohe emotionale
Intelligenz auszeichnen, die durch Sensibilitdt und Instinkt in der
Lage sind, eine gut entwickelte Teamkultur zu schaffen.

Aber, der Zugang zu diesem wohlbekanntem Problem ist meist
einerseits Uberraschend breit, auf der anderen Seite ad-hoc, aus dem
Moment heraus.

Bei einer aktuellen Studie von Wiley, dem groRte wissenschaftliche
Verlag der Welt, wurden 2019 mehr als 12.000 Arbeitnehmer*innen
Uber ihre Erfahrung mit Konflikten am Arbeitsplatz befragt.

Hier ist, was sie herausgefunden haben:

70%
13

Der Manager*innen und Flihrungskrafte sagten, dass
sich zwischenmenschliche Konflikte deutlich negativ
auf die Effizienz ihrer Abteilung auswirken.

Die durchschnittliche Anzahl an Stunden, die
FUhrungskrafte pro Monat mit Konflikten am
Arbeitsplatz verbringen.

Der Prozentsatz von Arbeitnehmer*innen, die
angeben, ihre Arbeitsstelle aufgrund von
unangenehmen zwischenmenschlichen Konflikten
verlassen zu haben.

40%
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Der geheime Mechanismus,
der destruktive Reaktionen

steuert.

Nehmen wir uns eine Minute und
schauen wir uns an, wie versteckt
und unlogisch unsere
Konfliktreaktionen sein kénnen.
Lassen Sie uns an 2 Beispielen
das komplexe, unerwartete
Wechselspiel zwischen unseren
Gedanken, Emotionen und
Verhaltensweisen verdeutlichen:

Emotionale Selbstbestatigung
und emotionaler Ablass.

Was sie gemeinsam haben ist,
dass die wirkliche Motivation fiir
diese Konfliktreaktionen nicht
viel mit dem Rational, das wir uns
selbst erzdhlen, zu tun haben.

Emotionale

Selbstbestatigung

Normalerweise, wenn wir
witend oder angewidert sind,
uns traurig oder schuldig ftihlen,
empfinden wir die Situation als
leidvoll. Ein Zustand, der
normalerweise in irgendeiner
Weise auf uns gelenkt wurde.
Also ein Zustand, den wir
normalerweise nicht selbst
ausgeldst haben. Das sind ja
schlieBlich auch unangenehme
Emotionen.

Und wahrscheinlich wiirden wir
uns nicht freiwillig in ihren Griff
begeben. Oder vielleicht doch?!
Moglicherweise, wenn es etwas
Befriedigendes in dieser
Erfahrung gabe...

Wir erfreuen uns manchmal an
negativen Emotionen, obwohl es
ja eigentlich gar nicht um etwas
Positives geht.

Emotionen kdnnen eine gewisse
slichtig machende Qualitat
haben. Deshalb kann uns das
Schwelgen in Selbstmitleid oder
das Schmoren in Wut sogar ein
vorubergehendes Geflihl von
Zufriedenheit geben. Aber
danach flhlen wir uns meist
schlechter als zuvor. Also
versuchen wir die negative
Emotion wieder zu
kompensieren, und so entwickelt
sich ein kognitives Muster. Weil
Gedanken so viel subtiler sind als
offensichtliche
Verhaltensweisen wie ein Spiel
spielen oder Einkaufen gehen, ist
es extrem schwierig, diese
Muster zu erkennen, und es ist
noch schwieriger, sie zu stoppen.
Wir kehren immer wieder zu den
Emotionen zurtick, ohne uns
dessen bewusst zu sein.
SchlieBlich ist eines der
Hauptvergniigen unseres
Gehirns die Wiederholung eines
Verhaltens zu férdern.

Und so niitzen einige von uns
gerne eine Gelegenheit, sich Giber
jemanden zu drgern. Unbewusst
wissen wir, dass dabei flir uns
etwas herausspringen konnte.
Wir schlucken den Kéder meist
schneller, als wir in der Situation
Stoppschilder aufstellen kbnnen.

Aber selbst flr diejenigen von
uns, die nicht dazu neigen sich
aufzuregen, gibt es immer noch
eine machtige Versuchung.
Namlich die, witend zu bleiben,
sobald wir uns erlauben, in diese
Emotion zu kommen. Wir
schwelgen gedanklich in den
negativsten Aspekten des
Verhaltens der anderen Person.
Wir schaffen durchdachte,
imagindre Argumente in
unserem Kopf, in denen wir
ausgefeilt die Sturheit, den
Egoismus oder die Heuchelei der
anderen Person bloRstellen.

Der Punkt ist, dass unsere
tatsachlichen Konflikttreiber
alles andere als offensichtlich
sind. Die Geschichte, die wir uns
selbst (iber unsere Motivationen
erzahlen, ist bestenfalls nur ein
Teil der Wahrheit.

Das Getratsche, das Gemauer,
der Sarkasmus

- es flihlt sich alles gut an.

Wir sagen uns, dass wir unsin
der Situation so verhalten
mussen. Wir missen witend
(weil eine grolRe Ungerechtigkeit
begangen wurde) oder besorgt
(weil die Beziehung

im Umbruch ist) bleiben,
wahrend wir die Genugtuung, die
uns dieses Schwelgen im
Negativen gibt, ignorieren.
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Emotionale Vermeidung

Naturlich ist Nachgeben nicht
der einzige verborgene
psychologische Mechanismus,
der unser Konfliktverhalten
pragt. Es gibt Dutzende. Aber
nehmen wir uns hier einmal die
Zeit, uns noch mit einem speziell
zu befassen:

der emotionalen Vermeidung.
Und wir sprechen hier nicht von
oberflachlicher Vermeidung, wie
Nachgeben oder Riickzug

aus einem Konflikt, um
unangenehme Spannungen zu
vermeiden. Stattdessen sprechen
wir von einer menschlichen
Tendenz, spezifische
Konfliktreaktionen zu wahlen,
die uns erméglichen, tiefere, fast
existenzielle Konfliktangste zu
vermeiden. Das haufigste
Beispiel daflr

-etwas, dessen wir uns
wahrscheinlich alle schon einmal
schuldig gemacht haben-

ist, sich zu entscheiden, wiitend
zu werden, wenn wir uns
eigentlich verletzt fihlen. Zum
Beispiel, eine Mitarbeiter*in gibt
uns mehrfach kritisches
Feedback zu unserer Arbeit.
Wir haben nicht genug flir ein
Projekt beigetragen, unser
Tonfall im letzten Meeting war
unangenehm oder wir waren fir
eine Prasentation nicht genug
vorbereitet. Objektiv gesehen, ist
das Feedback vielleicht fair

und gerechtfertigt.

Aber unser Gehirn qualt sich,
Grinde zu finden, die Kritik als
unfair wahrzunehmen. Vielleicht
hat sie eine personliche
Abneigung gegen uns. Vielleicht
war die Umsetzung arrogant.
Vielleicht ist es nicht ihre
Aufgabe, uns das zu sagen.

Alles ist uns recht. Irgendwas,
das uns hilft witend reagieren zu
kénnen, weil die Alternative
unhaltbar ist.

Und die Alternative ist, dass wir
uns verletzt fiihlen missen.
Verletzt in unserem Geflihl von
Selbstwert und Zugehorigkeit.
Das negative Feedback droht,
diese existenzielle Unsicherheit
zu wecken Und wir haben jaso
viele Verteidigungsmechanismen
und Ablenkungen aufgebaut, um
das zu unterdriicken.

Die Angst, dass wir in
Wirklichkeit nicht wertvoll oder
wirdig sind. Das Beddirfnis, sich
gesehen und geschéatzt zu flhlen,
ist ein Grundstein unseres
Selbstbilds. Dieses Streben tragt
jeder Menschin sich, doch es
kann tausende unterschiedliche
Gestalten annehmen.

Einige versuchen sich gegen
andere zu beweisen.

Andere versuchen selbst
attraktiver werden.

Oder machtiger.

Oder einflussreicher.

Oder flirsorglicher.

Dennoch ist es wirklich schwer,
dieses Bedurfnis zu erfullen. Die
Welt wird leider nicht von
unserem Gllick angetrieben.

Es gibt unzahlige Signale - von
uns nahestehenden Menschen,
aus der Gesellschaft, sogar von
uns selbst - die uns vermitteln,
dass wir nicht geschatzt werden.

Diesen Unsicherheiten zu
begegnen, ist vielleicht die
gro3te Herausforderung jedes
erwachsenen Menschen. Die
Schwierigkeit ist, dass wir selten
kontrollieren kbnnen, wie oder
wann wir mit diesen Geflihlen
konfrontiert werden.

Wenn wir also dieses Feedback
bekommen, bemerken wir ein
komisches Geflihl, wenn dieses
Monster in uns aufwacht. Das
Monster und die damit
einhergehende, lahmende Angst
an die Oberflache zu lassen steht
auller Frage. Also greifen wir
nach jedem Strohhalm, an dem
wir uns da herausziehen konnen
- meistens eine Form von Wut.
Wut zu fihlenist kein
Kinderspiel, aber sie lahmt uns
nicht.
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Oft beméachtigt uns Wut sogar
und hilft uns, das Problem zu
externalisieren, sodass der
Fehler nicht mehr bei uns liegt.
Und wie wir bereits erwahnt
haben, kann sich Wut tatsachlich
gut anfihlen. Wenn wir also vor
der Wahl zwischen Schmerz und
Wut stehen, werden wir oft Wut
wahlen. Wir waren verruckt, das
nicht zu tun. Aber natirlich
wihlen wir nicht immer Arger.
Wir nutzen auch haufig
emotionale Mittel wie
Verzweiflung, Gleichglltigkeit,
Zynismus, Ekel oder
Angstlichkeit, um zu vermeiden,
dass diese tiefen, begrabenen
Angste aus ihrer Hohle kriechen
kénnen. Und das grof3te Problem
mit dieser Angewohnheit ist
vielleicht, dass wir selbst selten
erkennen, wenn wir es machen.

Die wirklichen Emotionen,
Meinungen und Ziele, die unsere
Konfliktreaktionen antreiben
sind gut versteckt auZerhalb
unserer bewussten
Wahrnehmung. Dasist vielleicht
der Hauptgrund, warum wir
Dinge wie Anprangerung,
harsche Kritik, Drama
verursachen, oder nachgeben.
Es ist der Grund, warum wir
diese Dinge tun, die flr unser
rationales Selbst eindeutig
kontraproduktiv

sind. Und wenn wir uns

nicht unserer wahren
Beweggriinden

bewusst sind, ist es
unwahrscheinlich, dass wir
auf dem Fahrersitz unserer
Konfliktreaktionen zu sitzen.

Eine Losung zum
Greifen nah

Was machen wir mit diesen Informationen? Aul3er einer
Therapie - wie konnen wir Menschen helfen, mit Konflikten
produktiver umzugehen?

Nun, es gibt tatsachlich eine skalierbare, empirisch validierte
Methode, dies zu tun. In all diesen Beispielen eines ausufernden
Konflikts, gibt es einen einzigen, hochgradig reaktionsfahigen
Hebel, zu dem wir immer Zugang haben:

Unsere Gedanken.

Genauer gesagt nennen Psychologen es automatische Gedanken.
Dies sind Erkenntnisse die uns in einer Situation in den Kopf
springen, oft auBerhalb unseres Bewusstseins. Aber selbst wenn sie
unbewusst bleiben, haben sie immer noch die Macht eine
emotionale Reaktion auszulosen, die unser Verhalten beeinflusst.

Der Trick besteht also darin, diese Wahrnehmung zu verstehen und
zu managen, bevor sie uns in die Irre fihrt. In einem
therapeutischen Rahmen wird das Auffangen und Umformulieren
ihrer automatischen Gedanken als kognitive Verhaltenstherapie
bezeichnet. Es ist eine bewdahrte, wissenschaftlich validierte
Methode, um Menschen zu helfen, besser mit dem Schmutz hinter
dem Vorhang umzugehen.

Eine Einfiihrung in die Kognitive Verhaltenstherapie:

KVT funktioniert, weil der gleiche Hirnmechanismus, der dazu flihrt,
dass negative Emotionen entstehen, auch umgekehrt funktioniert.
Ungesunde automatische Gedanken konnen zu unproduktiven
Emotionen flihren. Aber bewusste, positive oder neutrale Gedanken
kénnen uns helfen, unsere Emotionen zu regulieren. Wir unterbrechen
die unbewusste Kaskade von Reaktionen, bevor die Situation

uns entgleitet.

== Schritt 1: Unsere ungesunden
automatischen Gedanken erkennen

Der erste Schritt ist das Erkennen unserer ungesunden
automatischen Gedanken. Das ist nattirlich schwierig, weil
sie, zumindest am Anfang, dazu neigen, unbewusst zu sein.
Das ist der Punkt, an dem Emotionen, und besonders starke
Emotionen, unsere Freunde werden. Sie dienen uns
als ein Leuchtfeuer. Emotionen sind ein Signal zur
Verlangsamung und zum Nachdenken.
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der diese Reaktion auslost.

Und wenn dieser automatische Gedanke in den Vordergrund
unseres Bewusstseins geriickt wird, dann konnen wir ihn
beurteilen. Wir fragen uns:

- Ist dieser Gedanke tatsachlich valide?

- Gibt es eine andere Moglichkeit, diese Situation zu betrachten?

Schritt 2: Den automatischen Gedanken
erkennen und neu ausrichten.

Der néchste Schritt besteht darin, diesen Gedanken neu
auszurichten. Die Neuausrichtung ersetzt die
urspriingliche Wahrnehmung mit einer
realistischeren und produktiveren. Zum Beispiel:
Automatischer Gedanke:
,Sie haben keine Ahnung, woriber sie sprechen.”
Neu ausgerichteter Gedanke:
,Sie haben einen anderen Blickwinkel als ich.”
Automatischer Gedanke:
,Wenn sie mich weiter so drangen, dann werde ich weiter bremsen.
Neu ausgerichteter Gedanke:
,Vielleicht erkennen sie nicht, wie aggressiv sie auf mich wirken.”

e
== Schritt 3: Eine produktive Reaktion wihlen

— ® 8 Sobald der Gedanke neu ausgerichtet ist, neigt unsere
e s emotionale Reaktion dazu, sich neu an der Realitat
auszurichten; angepasst an die tatsachliche Bedrohung in
'f-;.z;w der jeweiligen Situation. Wir kdnnen von emotionalen
Ausbriichen zu selbstbewussten Aussagen tiber unsere
Bedlirfnisse und von einem verargerten Riickzug an unseren
Schreibtisch zu einem produktiven Gesprach tibergehen in dem wir
sicherstellen, dass die andere Person auch weil3, wie wir uns fiihlen.

Dieser Prozess befahigt uns, unsere Vernunft einzusetzen und Erwachsene zuriick ans Steuerrad zu bringen
und damit eine produktivere Reaktion zu wahlen. Und natlirlich, wie jede Fertigkeit, braucht das auch Zeit
und Ubung. Die meiste Zeit unseres Lebens haben wir damit verbracht, unsere automatischen Gedanken
auftauchen, Schaden anrichten und dann unbemerkt verschwinden zu lassen. Die Umsetzung dieser
einfachen (aber nicht wirklich einfachen) Achtsamkeit ist vielleicht der schwierigste Teil in diesem Prozess,

dendie KVT lehrt. Aber seine Wirksamkeit ist erwiesen - Tatsache ist, dass sie in der Welt der Therapie zu
den bewdhrtesten Behandlungsmethoden fiir eine Vielzahl von Themen ist, wie z.B. Wutbewaltigung,
Depression, Angstzustdnde, Raucherentwdhnung und Sucht.
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Personlich
werden

Nattrlich funktioniert eine
Therapie in der Regel mit einer
Therapeut*in; jemanden, der uns
helfen kann, die spezifischen
automatischen Gedanken zu
identifizieren, die problematisch
flr uns sind. Eine Person mag mit
Gedanken ringen, wie: "Es ist
falsch, Menschen zu verérgern".
Wihrend jemand anderes mit
Gedanken kampft, wie: "Ich sehe
schwach aus, wenn ich einen
Rickzieher mache."

Fir andere kommt das Thema
"Wenn ich zugebe, dass ich falsch
liege, werde ich meine ganze
Glaubwirdigkeit verlieren"
immer wieder auf.

Esist von unschatzbarem Wert
eine Person zu haben, die uns
durch den Prozess flihrt und
einige dieser abstrakten
Konzepte in konkrete,
realitdtsnahe Verhaltensweisen
Ubersetzen kann.

Wiley wollte herausfinden,

ob es einen Weg gibt, die
Elemente, die das KVT so
effektiv machen, in ein
skalierbares Trainingsprogramm
zu transplantieren. Wir haben
zwei Jahre mit der Entwicklung
und Validierung eines Kurses
verbracht, der lhre individuelle
Personlichkeit berlicksichtigt
und lhnen hilft, die Art der
Gedanken, zu denen Sie
besonders neigen, zu verstehen.

Zum Beispiel: Eine direkte,
durchsetzungsstarke Person
kann dazu neigen, unrealistische
Gedanken zu haben, wie:

"Du versuchst, mich zu
kontrollieren.", wdhrend ein
sanftmtiger, Mensch anfallig
sein konnte flr etwas

wie: "Wenn ich
AKTION

Der Motor hinter dieser
Personalisierung ist das
Everything DiSG®-Modell, das
den Teilnehmenden hilft
ihr personliches
Konfliktverhalten, mit den
inharenten Vor- und Nachteilen,
schnell zu verstehen.
Wenn Sie an einem Everything
DiSG® Productive Conflict
Training teilnehmen, werden
auch Sie erkennen, wie
jeder Mensch mit seinen
eigenen destruktiven
Reaktionen auf Konflikte am
Arbeitsplatz zu kampfen hat.
Das Training wird lhnen einen
Einblick in vergangene negative
Konfliktmomente geben und
lhnen helfen, diese in der
Zukunft bewusst anzugehen. Sie
werden gar nicht glauben, wie
viel Zeit, Energie und

sie verargere, 8¢, Chancen auf einen
onntees produktiven
unsere . k2 Meinungsaustausch
Beziehung 33 D % Sie schon verloren
ruinieren". § % haben.
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DiSG im Konflikt

Zuriick am , . _
. Das DiSG®-Modell ist ein einfaches, aber leistungsstarkes Modell,
Fahre]_’S]_tZ das vier grundlegende Verhaltensstile beschreibt:

D (Dominanz), i (Einflussnahme),
S (Stetigkeit) und G (Gewissenhaftigkeit).

Wir missen Konflikte nicht als Jeder Mensch ist eine Mischung aus allen vier DiSG-Stilen - in der
eine unvermeidliche Regel passen ein, zwei oder sogar drei Stile besonders - und jede
Produktivitatsbremse des Person hat ein Verhaltensprofil mit unterschiedlichen Stilen und
heutigen Arbeitsalltags Prioritaten. Im Konflikt, haben unterschiedliche Menschen
akzeptieren und unter dem unterschiedliche Prioritdten und Tendenzen.

Kommando unserer

automatischen Gedanken und )
verborgenen Emotionen leben. Die folgende Ubersicht zeigt die destruktiven und produktiven

Konflikttendenzen, die flir jeden Stil typisch sind.
Wir haben die Kraft unser
bewusstes Selbst wieder in den

. Dominanz Initiative
Fahrersitz zu setzen.

5 e o Destruktive Tendenzen: Destruktive Tendenzen:

Es passlert vielleicht viel hinter Unempfindlichkeit, Ungeduld, schafft wird bermaBig emotional,

5 Win-Lose-Situationen, will sich nicht falit anderen ins Wort, Impulsivitat,

unserem Vthang. dessen WIr beugen, Uberrumpelt andere beschonigt Spannungen,

uns besonders in aufreibenden L

Konfliktsituationen nie
vollstandig bewusst sein konnen,
aber als Individuen kénnen wir
die Werkzeuge entwickeln, in
diesen Situationen unsere
Entscheidungen durchdachter
zu treffen.

Und als Organisationen haben
wir die Moglichkeit eine Kultur
zu schaffen, in der Konflikte
Innovation und bessere
Problemlésung, statt Fraktionen,
Politik und Toxizitat antreiben.

I

Produktive Tendenzen: Produktive Tendenzen:
findet die Grundursache des zeigt Flexibilitat, achtet auf
Problems, klart alle Probleme, die Gefuhle anderer, kommuniziert
gibt anderen Raum, fokussiert sich  taktvoll, hort anderen zu,
auf die Fakten findet Kompromisse

zieht sich zurlck, gibt nach, um

Abwehrhaltung, setzt passiv- anderen zu gefallen, ignoriert Probleme,
aggressive Taktiken ein, wird lasst Themen unter der
UbermaBig kritisch, isoliert sich selbst, Oberflache kochein, vermeidet
Uberanalysiert die Situation Spannungen
}. Destruktive Tendlenzen Destruktive Tendenzen
Gewissenhaftigkeit Stetigkert
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Modul 1: DiISG® in Modul 2: Destruktive

Konfliktsituationen (90 min) Reaktionen (50 min)

Ein Grundverstandnis tGber e Lernen,wie automatische
Konflikt und Giber die Gedanken destruktive
Grundprinzipien von Reaktionen auslésen
Everything DiSG® e Eigenesdestruktives

Produktiver Konflikt entwickeln Verhalten verstehen

Ein tiefes Verstandnis Giber die e Automatische

Tendenzen ihres Stils in Gedankengange erkennen
Konfliktsituationen erhalten

Uber die anderen DiSG Stile

lernen

Modul 3:
Reaktionen anpassen (20 min)

Lernen, automatische
Gedanken zu erkennen und
umzugestalten

Techniken lernen, sein
Verhaltenin
Konfliktsituationen
kontinuierlich zu evaluieren
und zu verbessern

Die Everything DiSG Zertifizierung

Oder holen Sie sich das ganze Know-How um das Everything DiSG Productive Conflict Tool

und den Schwesterprofilen gleich ins Haus mit einer Zertifizierung bei dem
Everything DiSG Mastertrainer Karl Kaiblinger in 2 Tagen Prasenztraining

oder Online mit 5 Online-Module zu je 1,5 Stunden.
Mit einer Zertifizierung bekommen Sie

e Expertise im Umgang mit allen
Everything DiSG Profilen

o lhren personlichen, unbegrenzt nutzbaren EPIC-
Account mit eigenen Branding fiir die Erstellung
aller DiSG-Profile

 Intensive Austauschmaéglichkeiten mit unserem
DiSG-Mastertrainer

« durchdie Ubungen im Prasenztraining oder im
virtuellen Live-Klassenzimmersitzungenund in
Ihrem Alltag, Sicherheit und Kompetenz bei der
Anwendung von "Everything DiSG- Productive
Conflict" und dem Einsatz in lhrem Team
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