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Mehr erreichen mit
weniger Reibung

Konfliktgesprache sind selten angenehm -

v aber manchmal notwendig, um Klarheit zu

L4 schaffen und die Zusammenarbeit wieder auf
Kurs zu bringen.

Finden Sie sich in einem der folgenden Punkte

‘ wieder?

e Sie schieben ein Gesprach vor sich her,
obwonhl das Verhalten eines
Mitarbeitenden schon langer ein Problem
darstellt?

e Sie mochten Kritik auBern — ohne Ihr
GegenUber zu demotivieren?

e Sie fragen sich, wie Sie den richtigen Ton
treffen — nicht zu hart, nicht zu weich?

¢ Sie wlUnschen sich eine klare Struktur, um
Konflikte  souveran und  typgerecht

anzusprechen?

Das 6-Phasen-Modell fiir souverane Konfliktgesprache

1. Vorbereitung
Klaren Sie |Ihr Ziel, Ihre Haltung und Ihr Anliegen — bevor Sie ins Gesprach gehen.

2. Kontaktphase
Schaffen Sie Vertrauen und eine wertschatzende Gesprachsatmosphare.

3. Orientierungsphase
Benennen Sie klar, worum es geht, und was Sie gemeinsam erreichen mochten.

4. DurchfUhrungsphase
Bringen Sie Ihr Anliegen auf den Punkt - respektvoll, konkret und I6sungsorientiert.

5. Ergebnisbewertung
Halten Sie fest, was vereinbart wurde — und schaffen Sie ein gemeinsames Verstandnis.

6. Abschlussphase
Beenden Sie das Gesprach positiv, starken Sie die Beziehung und geben Sie Sicherheit.



WIE KANN ICH THNEN
DABEI HELFEN?

Frau Berger, Teamleiterin in einem internationalen Unternehmen,
kam zu mir mit einer typischen Fiihrungsherausforderung:

slch versuche, sachlich zu bleiben, aber jedes Mal, wenn ich
kritisiere, blocken meine Leute komplett ab.“

Im Coaching wurde schnell klar: Frau Berger fiihrte
Konfliktgesprdche zwar strukturiert, aber stark faktenbasiert -
ohne viel Raum flr Beziehungsebene oder individuelle
Bediirfnisse. Fir einige Teammitglieder wirkte das kiihl, andere
fuhlten sich liberrumpelt oder persdnlich angegriffen.

Die Folge: Trotz guter Absicht kam ihre Botschaft oft nicht an - das
Verhalten dnderte sich nicht, das Frustlevel stieg.

Mit dem 6-Phasen-Modell fiir souverane Konfliktgesprache lernte
Frau Berger, wie sie schwierige Themen klar, aber gleichzeitig
wertschadtzend und typgerecht ansprechen kann - mit Struktur,
Haltung und Fingerspitzengefiihl.

Das Ergebnis: Statt Ausweichen und Rechtfertigung erlebte sie
offene Gesprache, echte Losungen - und eine splirbar verbesserte
Zusammenarbeit.

Heute sagt sie:
slch fiihre Konfliktgesprache mit Klarheit - und mit Wirkung.“

WIESO ICH?

Mein Name ist Marlen Vogel, ich bin Business Coach und Trainerin
fur wirksame Flihrung. Ich arbeite vor allem mit
Flihrungspersonlichkeiten, die ihre Konfliktgesprache klar,
souverdn und ohne Beziehungsschaden fiihren méchten.

Ich habe viele Jahre selbst Teams gefiihrt und war jemand, der es
geschatzt hat, wenn Dinge schnell, direkt und ergebnisorientiert
geklart wurden.

Aber ich habe auch erlebt, wie herausfordernd es sein kann, heikle
Themen anzusprechen, ohne das Gegenuber zu verschlieflen oder
die Beziehung zu belasten.

Ich habe erlebt, wie Gesprache eskalieren, obwohl man eigentlich
nur helfen will. Wie Riickzug entsteht, wo eigentlich
Zusammenarbeit gefragt ist. Und wie Konflikte unterschwellig
wirken - bis sie den Arbeitsalltag dauerhaft belasten.

Deshalb habe ich begonnen, mich intensiv mit konfliktbezogener
Kommunikation, Persdnlichkeitstypen und typgerechter
Gespréachsfiihrung zu beschéftigen.

Heute unterstitze ich Fihrungskrafte und Unternehmer dabei,
schwierige Gespradche so zu fiihren, dass sie Klarheit schaffen - und

trotzdem verbinden.

Denn: Entscheidend ist nicht nur, was gesagt wird. Sondern wie.



Typische Herausforderungen im Fihrungsalltag

Konflikte im Arbeitsalltag sind normal — und trotzdem bringen sie viele FUhrungskrafte immer wieder
an ihre Grenzen. Nicht, weil es an Kompetenz fehlt, sondern weil die Gesprachssituation komplex ist:

» Sie wollen Klartext reden — aber niemanden vor den Kopf stoRen.

* Sie merken, dass sich etwas im Team zusammenbraut — aber keiner spricht es offen an.

» Sie geben konstruktives Feedback — und stof3en trotzdem auf Rechtfertigung oder Ruckzug.

» Sie haben keine Lust auf emotionale Eskalationen — wollen aber auch nicht alles runterschlucken.
Gerade bei Konflikten geht es nicht nur um Inhalte. Es geht um Erwartungen, Wahrnehmungen,
blinde Flecken — und um unterschiedliche Kommunikationsstile.

Und genau da wird es anspruchsvoll: Denn was fur Sie logisch klingt, kann beim Gegenuber vollig
anders ankommen.

Die gute Nachricht: Mit der richtigen Gesprachsstruktur und einem klaren Verstandnis fur die
Persdnlichkeit Ihres Gegenlbers lassen sich auch schwierige Themen so ansprechen, dass sie
Verbindung schaffen statt Widerstand ausldsen.

Konfliktkompetenz: Eine Fahigkeit, die sich auszahlt

Konflikte sind im FlUhrungsalltag unvermeidlich — sei es durch Missverstandnisse, unterschiedliche
Erwartungen oder unausgesprochene Spannungen im Team. Doch entscheidend ist nicht, ob es
Konflikte gibt, sondern wie FUhrungskrafte damit umgehen.

Viele vermeiden das direkte Gesprach aus Sorge, zu hart oder zu persénlich zu wirken. Andere gehen
mit viel Klarheit vor, riskieren dabei aber, unbeabsichtigt vor den Kopf zu stof3en.

Doch genau hier liegt die Chance: Fuhrung zeigt sich nicht im Wegsehen, sondern im Ansprechen.

Konfliktkompetenz heil3t nicht, es allen recht machen zu
wollen. Vielmehr geht es darum, kritische Themen klar,
respektvoll und zielgerichtet anzusprechen — mit einem
echten Interesse an Veranderung und Zusammenarbeit.

Wer als FUhrungskraft Konflikte strukturiert und
typgerecht anspricht,...
» reduziert Reibungsverluste,
e erhoht die Umsetzungskraft,
o starkt das Vertrauen im Team
« und schafft eine Kultur, in der Probleme nicht garen,
sondern geldst werden.

Kurz gesagt:
Konfliktkompetenz ist keine weiche Fahigkeit, sondern
ein echter Erfolgsfaktor fur starke FUhrung.




Das 6-Phasen-Modell fur
souverane Konfliktgesprache

)8 Vorbereitung - Klarheit schaffen

Diese Phase ist das Fundament fur ein souveranes Konfliktgesprach. Wer hier gut
vorbereitet ist, fUhrt mit mehr Klarheit, innerer Ruhe und Zielorientierung. Gerade im
Gesprach mit einem dominanten Mitarbeitenden ist die Vorbereitung entscheidend — denn

dieser Typ Mensch reagiert sensibel auf Unscharfen, Zégern oder schwammige Aussagen.

Ziel dieser Phase:
» Sich der eigenen Haltung bewusst werden
¢ Die Situation strukturiert analysieren
¢ Die Gesprachsstrategie auf den Persoénlichkeitstyp abstimmen

Haltung gegeniiber dominanten Gesprachspartnern:
o Klare Sprache — kein Drumherumreden
e Gesprach auf Augenhdhe, nicht unterwurfig, nicht belehrend
o Kurze Satze, sachlich bleiben, keine Rechtfertigungen
e Zielorientierung im Vordergrund

Reflexionsfragen zur Vorbereitung:
1. Was genau ist das Verhalten, das mich stort?
« Wann und in welchen Situationen tritt es auf?
» Was ist konkret beobachtbar — ohne Bewertung?

2. Welche Wirkung hat dieses Verhalten?
e Auf mich personlich (z.B. Frustration, Stress)?
e Aufdas Team (z.B. Demotivation, RUckzug)?
« Aufdie Ergebnisse (z.B. fehlende Abstimmung, Fehlerquellen)?

3. Was mochte ich mit dem Gesprach erreichen?
e Was soll sich verandern — ganz konkret?
¢ Woran wurde ich erkennen, dass sich etwas verbessert hat?




Vorbereitung - Klarheit schaffen

Reflexionsfragen zur Vorbereitung:
4. Wie schatze ich mein Gegenuber ein?
« Dominant, direkt, entscheidungsstark, statusorientiert
e Legt Wert auf Kontrolle, Effizienz und Eigenverantwortung
* Hat wenig Geduld fur lange Vorreden oder emotionale Andeutungen

5. Wie formuliere ich meine Kernbotschaft klar und knapp?
e Ein Satz, der Wirkung hat - z.B.:
"lch mbchte, dass Sie Ihre Impulse weiter einbringen, aber die Abstimmung mit dem
Team dabei nicht Ubergehen."
6. Wie begegne ich méglichem Widerstand?
* Welche Einwande kédnnten kommen?
* Welche sachlichen Argumente sprechen fur mein Anliegen?

7. Wie halte ich meine eigene Haltung stabil?
*« Was ist mein innerer Anker? (z.B. "Ich will Klarheit schaffen, keine Schuld zuweisen.")
* Wie bleibe ich ruhig, auch wenn mein Gegenuber fordernd wird?

Hinweis: Denken Sie bereits in dieser Phase darUber nach, wie Sie |hre Beobachtungen und
Anliegen in Form von Ich-Botschaften formulieren konnen. Ich-Botschaften helfen Ihnen,
Verantwortung fur lhre Wahrnehmung zu Ubernehmen, ohne anklagend zu wirken. Statt
"Sie unterbrechen standig" sagen Sie z.B.. "lch habe wahrgenommen, dass Sie in den
letzten Meetings oft das Wort Ubernommen haben, wahrend andere noch gesprochen
haben. Das wirkt auf mich, als waren die Beitrage der anderen weniger wichtig."

Je klarer Sie sich im Vorfeld Uber lhre eigene Wahrnehmung und Wirkung bewusst sind,
desto leichter gelingt es |lhnen im Gesprach, sachlich und gleichzeitig persénlich zu

kommunizieren.




1A Kontaktphase - Beziehung gestalten

Diese Phase ist der Turoffner fur ein konstruktives Gesprach. Auch wenn dominante
Mitarbeitende wenig Interesse an Smalltalk oder Befindlichkeiten haben, ist ein
wertschatzender und professioneller Einstieg entscheidend, um eine positive

Gesprachsatmosphare zu schaffen und fruihzeitig FUhrung zu zeigen.

Ziel dieser Phase:
» Vertrauen schaffen, ohne sich zu unterwerfen
* Die Beziehung aktiv gestalten, ohne emotional zu werden
¢ Deutlich machen: "Ich bin vorbereitet — und ich nehme dich ernst"

Was dominante Mitarbeitende hier brauchen:
* Einen Einstieg, der auf den Punkt kommt
¢ Eine klare Gesprachsfuhrung ohne lange Vorreden
o Das Gefuhl: "Mein Einsatz und mein Beitrag werden gesehen"

Was Sie vermeiden sollten:
« Umschweifende Einleitungen wie: "lch weil3 gar nicht, wie ich anfangen soll..."
* Weiche Formulierungen wie: "Ich hoffe, Sie nehmen mir das jetzt nicht Ubel..."
» Subtile VorwUrfe oder emotionale Untertdne

So gelingt die Kontaktphase:

Beginnen Sie mit einem ehrlichen, knappen Satz, der sowohl Anerkennung als auch
Zielorientierung ausdruckt. Wichtig: Bleiben Sie sachlich, ruhig und auf Augenhohe.

Beispielhafte Formulierungen:

"Gerade weil Sie jemand sind, der Dinge anpackt, mdchte ich heute ein

Thema mit Ihnen besprechen, bei dem ich den Eindruck habe, dass wir
noch besser zusammenarbeiten kdnnen."

"Ich will direkt zur Sache kommen: Es geht um eine Beobachtung, die ich
gemacht habe und die aus meiner Sicht unsere Zusammenarbeit

beeinflusst."

Speziell auf ihr Beispiel bezogen:

,DU bist in deinem Projekt ein absoluter Spezialist und lieferst dort wirklich
sehr gute Ergebnisse. Genau deshalb mochte ich heute mit dir Uber ein
anderes Thema sprechen, das fUr unsere Zusammenarbeit im Team wichtig

ist.



1A Kontaktphase - Beziehung gestalten

Warum diese Formulierungen funktionieren:
* Sie benennen die Starken des Gegenubers (Anerkennung)
¢ Sie leiten direkt ins Thema Uber (Effizienz)

¢ Sie zeigen: "Ich bin vorbereitet und habe ein Ziel"

Haltung in dieser Phase:
e FUhren Sie ruhig und bestimmt in das Gesprach hinein
e Zeigen Sie Prasenz — das bedeutet nicht Harte, sondern Standfestigkeit

+ Halten Sie Blickkontakt, atmen Sie ruhig, vermeiden Sie nervose Gesten

Tipp: Dominante Menschen testen oft die Gesprachsfuhrung. Wenn Sie souveran

einsteigen, ist das der erste Beweis fur |hre FUhrungsqualitat.

168 Orientierungsphase - Ziel & Rahmen

Nachdem Sie das Gesprach souveran eroffnet haben, geht es nun darum, den Rahmen zu
setzen: Worum geht es konkret? Was ist das Ziel des Gesprachs? Was erwarten Sie vom
Gegenuber?

Gerade bei dominanten Mitarbeitenden ist es wichtig, nicht zu schwammig oder
abwartend zu formulieren. Zeigen Sie, dass Sie wissen, was Sie wollen — und dass es um
etwas Wichtiges geht. Dominante Personlichkeiten respektieren Klarheit, Richtung und

Effizienz.

Ziel dieser Phase:
¢ Dem Gesprach eine klare Struktur geben
¢ Den Sinn und Zweck des Gesprachs benennen
¢ Erwartungen und Gesprachsziel verstandlich machen

Was dominante Mitarbeitende hier brauchen:
¢ Eine konkrete Aussage: "Warum sitzen wir hier?"
¢ Eine FUhrungskraft, die mit klarem Kopf vorangeht
e Eine Gesprachsstruktur, die nicht in Einzelheiten versinkt

Was Sie vermeiden sollten:
* Allgemeine Satze wie: "Ich wollte einfach mal horen, wie es lhnen geht..."
*« Vage Einleitungen wie: "lch habe das GefUhl, dass wir da mal drUber sprechen
mussten..."
« Unklare Aussagen, die nach Beliebigkeit klingen



1k Orientierungsphase - Ziel & Rahmen

So gelingt die Orientierungsphase:
Sagen Sie prazise, worum es geht — aber ohne zu konfrontieren. Bringen Sie das Thema
sachlich auf den Tisch, betonen Sie lhre gemeinsame Verantwortung und zeigen Sie, dass

Sie auf eine konstruktive Losung hinarbeiten.

Beispielhafte Formulierungen:

"lch mochte heute mit |hnen Uber lhre Rolle in unseren Teammeetings
sprechen - insbesondere daruUber, wie Entscheidungen zustande kommen

und wie sie im Team aufgenommen werden."

"Ilch weil3, dass Sie gerne vorangehen und Dinge in Bewegung bringen. Das
ist eine Qualitat, die ich sehr schatze. Gleichzeitig sehe ich, dass es aktuell
Spannungen gibt, weil andere Teammitglieder das Gefluhl haben, dass ihre
Meinung nicht mehr ins Gewicht fallt. Mir ist wichtig, dass wir eine Form

finden, in der Sie lhre Starken voll einbringen und das Team dennoch aktiv

mitnehmen."

"Ziel dieses Gesprachs ist es, gemeinsam zu Kklaren, wie Sie lhre
Durchsetzungskraft und Entscheidungsschnelligkeit weiterhin wirkungsvoll
einsetzen kénnen - und dabei gleichzeitig dafur sorgen, dass sich das
gesamte Team eingebunden und mitgenommen fuhlt."

Speziell auf ihr Beispiel bezogen:

,ES geht um deine Integration in die Ablaufe des Teams. Dein Projekt
machst du sehr stark und eigenstandig, das schatze ich sehr. Gleichzeitig
erlebe ich, dass es imm Team immer wieder zu Schwierigkeiten kommt, weil
du Standards nicht einhaltst, Zeitplane hinterfragst oder dich nicht in
gemeinsame Prozesse einbindest. Das fuhrt dazu, dass wir zusatzliche
Kontrollen brauchen und die Abstimmung aufwendiger wird.”

.Mir ist wichtig, dass deine fachliche Starke fur das Team voll zur Geltung
kommt — und das funktioniert nur, wenn du dich auch auf gemeinsame
Ablaufe und Standards einlasst.”

.Ziel dieses Gesprachs ist es, gemeinsam klarzustellen, wie du deine
Eigenstandigkeit und Expertise behaltst — und dich gleichzeitig verbindlich
in die Teamprozesse integrierst.”



Durchfithrungsphase - Konflikt
ansprechen

Jetzt wird es konkret: In dieser Phase sprechen Sie das beobachtete Verhalten offen an,
beschreiben die Wirkung und formulieren einen klaren Veranderungswunsch. Gleichzeitig
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schaffen Sie Raum fur eine gemeinsame Ldsungsfindung. Gerade bei dominanten
Mitarbeitenden ist es entscheidend, dabei eine ruhige, sachliche und direkte Haltung zu
wahren. Keine Umschweife, keine Emotionalitat — sondern Klartext mit Respekt.

Ziel dieser Phase:
* Klare Ansprache des Problems
¢ Verstandnis schaffen fur die Wirkung des Verhaltens
e Einen konkreten Veranderungswunsch formulieren
* Den Mitarbeitenden aktiv in die Losungsfindung einbinden

Was dominante Mitarbeitende hier brauchen:
o Klare, strukturierte Kommunikation ohne persénliche Angriffe
* Eine FUhrungskraft, die das Gesprach aktiv fuhrt

* Die Moglichkeit, sich konstruktiv einzubringen — aber ohne lange Diskussion

Was Sie vermeiden sollten:
¢ Verallgemeinerungen wie "immer", "standig", "alle sind genervt"
* Ausweichende oder unkonkrete Aussagen

« Emotionale Appelle oder Schuldzuweisungen

So gelingt die Durchfiihrungsphase - in vier Schritten:

~ & »
fe
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e, | Verhalten beschreiben
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Wirkung beschreiben 02




Durchfithrungsphase - Konflikt

04
ansprechen

1. VERHALTEN BESCHREIBEN

Formulieren Sie konkret, was vorgefallen ist. Achten Sie darauf, keine Bewertungen,
Verallgemeinerungen oder Interpretationen einflieBen zu lassen. Ilhre Beschreibung sollte
sachlich, nachvollziehbar und konkret sein. Verzichten Sie auf Formulierungen wie ,immer*

oder ,wiederholt”, wenn Sie keine exakten Beispiele nennen konnen.

Warum das wirkt: Dominante Mitarbeitende schatzen es, wenn man auf den Punkt kommt

und klare Beobachtungen teilt - ohne emotional aufzuladen.

2. WIRKUNG BESCHREIBEN

Eine Ich-Botschaft beschreibt Ihre Wahrnehmung und Wirkung, ohne dem Gegenuber
eine Absicht zu unterstellen. Sie besteht aus drei Elementen:

1.Ich-Wahrnehmung ("Ich habe wahrgenommen ...")

2.Gefuhl / Wirkung ("... das wirkt auf mich / fuhrt dazu, dass ...")

3.Konsequenz ("... dadurch entsteht ...")

Warum Ich-Botschaften wirken:
* Selbstverantwortung: Sie sprechen Uber Ihre Wahrnehmung, nicht Uber den anderen.
¢ Widerstandsarm: Mitarbeitende mussen keine ,Schuld‘ abwehren und hoéren eher zu.
e Brucke zur Losung: Sie machen klar, warum eine Veranderung wichtig ist, ohne

anzugreifen.

3. VERANDERUNGSWUNSCH FORMULIEREN

Formulieren Sie klar, welches Verhalten Sie sich in Zukunft wUnschen. Der Wunsch muss
realistisch, spezifisch und handlungsorientiert sein. Bleiben Sie dabei in der
Zukunftsorientierung, statt in der Kritik der Vergangenheit zu verharren.

Dominante Mitarbeitende reagieren gut auf Zielklarheit — und weniger auf moralisch
aufgeladene Appelle. Machen Sie also deutlich, worauf Sie gemeinsam hinarbeiten wollen

und warum es sich lohnt.

4. LOSUNG GEMEINSAM ENTWICKELN

Binden Sie den Mitarbeitenden aktiv ein, indem Sie ihn nach seiner Sicht fragen und zur
Mitgestaltung auffordern. Zeigen Sie, dass Sie seine Perspektive ernst nehmen, aber fuhren
Sie weiterhin das Gesprach. Bei dominanten Persdnlichkeiten geht es hier nicht darum, den
Rahmen aufzugeben - sondern darum, den Spielraum fur Eigenverantwortung zu erdffnen.



Durchfiihrungsphase - Konflikt
ansprechen

Beispielhafte Formulierungen:

Schritt 1 - Verhalten beschreiben:
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"In den letzten drei Teammeetings haben Sie jeweils das Wort
Ubernommen, wahrend andere Teammitglieder noch gesprochen haben.
Zudem wurden lhre Vorschlage direkt umgesetzt, ohne RUcksprache mit
dem Team."

Schritt 2 - Wirkung beschreiben (Ich-Botschaft):

"Ich habe den Eindruck, dass sich einige im Team dadurch zurlckziehen
und weniger einbringen — was aus meiner Sicht dazu fuhrt, dass uns

wertvolle Perspektiven verloren gehen."

Schritt 3 - Veranderungswunsch formulieren:

"Ilch wlnsche mir, dass Sie |lhre Ideen weiterhin einbringen, aber dabei
bewusst Raum lassen fUr andere Beitrage und Entscheidungen gemeinsam
abgestimmt werden."

Schritt 4 - L6sung gemeinsam entwickeln:

"Wie kénnte aus lhrer Sicht eine Losung aussehen, die sowohl Ihr Tempo als
auch die Beteiligung des Teams berucksichtigt?"

Speziell auf ihr Beispiel bezogen:

Schritt 1 - Verhalten beschreiben:

,In den letzten Wochen gab es mehrfach Situationen, in denen Absprachen
nicht eingehalten wurden, Standards nicht beachtet oder Zeitplane nicht
verfolgt wurden.”

Schritt 2 - Wirkung beschreiben (Ich-Botschaft):

,Das hat fur mich zur Folge, dass ich mehr kontrollieren muss und die
Abstimmung im Team unndtig kompliziert wird. FUr das Team bedeutet es,
dass Unsicherheit entsteht, weil nicht klar ist, ob man sich auf deine
Zuarbeit verlassen kann.”

Schritt 3 - Veranderungswunsch formulieren:

.lch mochte, dass du dich verbindlich an die vereinbarten Standards und
Zeitplane haltst und dich aktiver in die Ablaufe des Teams einbringst.”
Schritt 4 - L6sung gemeinsam entwickeln:

“Wie stellst du dir konkret vor, dass du deine Arbeit erledigst und
gleichzeitig die vereinbarten Standards und Ablaufe im Team zuverlassig

einhaltst?”



I8 Ergebnisbewertung - Verbindlichkeit

In dieser Phase sichern Sie das Ergebnis des Gesprachs ab. Es geht darum, klare
Vereinbarungen zu treffen, nachste Schritte festzuhalten und einen Verabredungsrahmen
zu definieren. Vor allem dominante Mitarbeitende erwarten hier Effizienz, Zielorientierung
und Verbindlichkeit - vage Aussagen oder offene Enden werden leicht als

Zeitverschwendung empfunden.

Ziel dieser Phase:
* Konkrete Vereinbarungen treffen
* Verantwortung klar benennen
e Einen Uberprufungsrahmen vereinbaren

Was dominante Mitarbeitende hier brauchen:
+ Eindeutige Aussagen Uber das weitere Vorgehen
e Ein klares Zielbild und messbare Kriterien
o Das Gefuhl, Verantwortung zu Ubernehmen - aber nicht allein gelassen zu werden

Was Sie vermeiden sollten:
* Unverbindliche Formulierungen wie ,Dann schauen wir mal ...
* Abwarten oder Entscheidungen aufschieben
* Keine gemeinsame Definition von Erfolg festlegen

So gelingt die Ergebnisbewertung:
e Fassen Sie zusammen, was vereinbart wurde — sachlich und pragnant
« Vereinbaren Sie einen konkreten Check-in-Termin zur Uberprufung
e Sichern Sie Unterstltzung zu, ohne Verantwortung abzunehmen

Tipp: Eine kurze schriftliche Zusammenfassung — per Mail oder in einem Protokoll - sorgt

fUr Nachvollziehbarkeit und zeigt Fuhrungsstarke.

v
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I8 Ergebnisbewertung - Verbindlichkeit

Beispielhafte Formulierungen:

"Wir halten also fest: In Meetings bringen Sie lhre Impulse weiterhin ein,
achten aber bewusst darauf, andere ausreden zu lassen und
Entscheidungen gemeinsam mit dem Team abzustimmen.

Ich schlage vor, dass wir in zwei Wochen gemeinsam reflektieren, wie das
neue Vorgehen lauft — was sich verandert hat und ob weitere Anpassungen
ndtig sind.

Wenn es Ruckfragen oder Stolpersteine gibt, kommen Sie gerne direkt auf
mich zu. Ich bin ansprechbar — aber ich Uberlasse Ihnen die Verantwortung
fur die Umsetzung."

Speziell auf ihr Beispiel bezogen:

SWir halten also fest: Du arbeitest in deinem Projekt weiterhin eigenstandig,
gleichzeitig haltst du dich verbindlich an die vereinbarten Standards und
Zeitplane. Damit schaffen wir Verlasslichkeit fur das Team."

~Wir vereinbaren, dass wir in zwei Wochen gemeinsam prufen, wie das lauft
und ob es fur dich praktikabel ist — und ob noch etwas angepasst werden
muss.”




Abschlussphase - Beziehung stiarken

Die Abschlussphase entscheidet, ob |hr Mitarbeitender das Gesprach motiviert verlasst oder
innerlich auf Distanz geht. Besonders bei dominanten Persénlichkeiten ist ein klarer, aber
wertschatzender Schluss wichtig —und zwar so, dass psychologische Sicherheit entsteht:

Das Gefuhl, weiterhin anerkannt und Teil des Teams zu sein.

Ziel dieser Phase
e Gesprach positiv und zukunftsorientiert beenden
* Psychologische Sicherheit herstellen: Fehler oder Kritik gefahrden nicht meinen Status

e Umsetzung férdern, ohne Kontrolle aufzudrangen

Warum psychologische Sicherheit hier entscheidend ist
e Motivation statt Abwehr: Wer sich sicher fUhlt, setzt Feedback eher um.
Offenheit fur RUckmeldungen: Dominante Mitarbeitende akzeptieren klare Spielregeln,

solange sie inren Wert bestatigt sehen.
Teamkultur starken: Ein sicherer Rahmen verhindert, dass sich Konflikte in verstecktes

Mikromanagement oder RUckzug verwandeln.

Was dominante Mitarbeitende brauchen
o Respekt flr ihre Leistung & Autonomie
e Einen klaren ,Schlusspunkt” (keine langatmige Nachrede)
e Die Zusicherung, dass Feedback ein Mittel zur Weiterentwicklung ist - kein

Autoritatsverlust

Was Sie vermeiden sollten
+ Bagatellisierungen wie ,War ja alles halb so wild ...
o Ubertriebenes Lob, das unglaubwurdig wirkt
e Unklares ,Wir halten Kontakt .. ohne Termin

So gelingt die Abschlussphase
1.Wertschatzung aussprechen — kurz, konkret, glaubwdrdig
2.Zukunfts-Frame setzen — Betonung von Lern- & Verbesserungsaspekten
3.Sicherheits-Anker bieten — Einladung zum offenen Austausch bei Problemen

4.Check-in vereinbaren — Zeitpunkt & Format klar festlegen




m Abschlussphase - Beziehung stiarken

Beispielhafte Formulierungen:

"Danke fur lhre Offenheit heute — das schatze ich. Mir ist wichtig, dass wir
Ihre Schnelligkeit weiterhin nutzen und den Team-Input besser einbinden.
Ich bin Uberzeugt, dass wir damit gemeinsam noch erfolgreicher sind. Sollte
etwas nicht wie geplant laufen, kommen Sie bitte direkt auf mich zu - so
konnen wir schnell nachjustieren. Ich melde mich in zwei Wochen, um lhre

Einschatzung zu horen und zu sehen, wie es [auft."

Speziell auf ihr Beispiel bezogen:
,Danke, dass du dich auf dieses Gesprach eingelassen hast. Deine fachliche

Starke ist fur das Team sehr wertvoll. Mir ist wichtig, dass wir diese Starke

mit klaren Prozessen verbinden — damit wir als Team reibungslos arbeiten

konnen.”




Erste Hilfe fiir souverane
Konfliktgesprache

Nutzen Sie jetzt die Chance, Konfliktgesprache so zu fUhren, dass sie Klarheit schaffen — ohne
zu verletzen.

Mit dem 6-Phasen-Modell fUr souverane Konfliktgesprache haben Sie ein strukturiertes und
wirksames Werkzeug an der Hand, um kritische Themen anzusprechen und gleichzeitig
psychologische Sicherheit im Team zu férdern.

Denn: Wenn Konflikte gut gefuhrt werden, starken sie die Zusammenarbeit, bringen
Lésungen auf den Tisch — und motivieren statt zu demotivieren.

Gerade dominante Mitarbeitende brauchen Klartext, aber auf Augenhdhe — mit Respekt und
Haltung.

Sie konnten nicht jeden Punkt der Methode direkt umsetzen?

Das ist vollig normal. Gesprachsfuhrung ist ein Lernfeld, das mit jeder echten Situation wachst.
Dabei unterstutze ich Sie: In einem persdnlichen Gesprach schauen wir gemeinsam auf lhre
konkreten Herausforderungen — und erarbeiten individuelle Strategien, wie Sie auch in

schwierigen Momenten wirksam fuhren.

Buchen Sie jetzt Ihr kostenloses Erstgesprach — und bringen Sie mit wenigen Veranderungen

spurbar mehr Produktivitat und Motivation in |hr Team.

https://calendly.com/marlen-vogel/strategiegespraech




WENIGER REIBUNG.
MEHR WIRKUNG.

Starke FUhrung beginnt dort,
wo andere ausweichen.

Marlen Vogel
www.birdysview.de
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