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Aus der Intelligenz des Herzens

Aspekte integraler Konfliktlosung und Konfliktkultur

Fur jede Organisation sind ein gutes Konfliktldsungskonzept, in dessen Prozessen sich alle
Beteiligten engagieren und eine klare, wohltuende Konfliktumgangskultur im Rahmen der
gesamten Organisationskultur wichtig. Davon ist eine Organisation nicht ausgenommen,
welche integrale Politik und eine integrale Bewegung zum Tragen bringen mdchte. Was
kénnen mogliche Leitlinien dafiir sein? Im Folgenden sind Uberlegungen zur Theorie, zu
einem Modell, und zur Anwendung von Methoden in einem Konfliktldsungsprozess in
Kirze dargestellt.

Modell integraler Konfliktldsung
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Integrales Konfliktldsungsmodell

Konfliktlésung mit integraler Ausrichtung geschieht primar, und das ist die zentrale Leit-
linie flr ursachliche, nachhaltige Konfliktlosung, durch transformierende Entwicklungs-
prozesse — symbolisiert durch die in den Raum nach oben drehende Spirale — und zwar in
allen Quadranten des modifizierten Modells von Ken Wilber (siehe oben).

Translative Konfliktlosungsversuche fihren auf Dauer nicht zu urséchlich nachhaltiger
Losung als Wandlung. Im Gegenteil, sie produzieren weiter Symptome und brechen tber
kurz oder lang wieder aus.
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Konkret heisst dies, es braucht notwendig in allen Quadranten Entwicklungs-
schritte:

Im ersten Quadranten bedeutet dies, dass das Innenleben der Beteiligten in Richtung In-
tegralisierung bewegt wird. Dies geschieht insbesondere durch Schatten- und Ressourcen-
arbeit. Im zweiten geht es darum, das Konfliktthema mit speziellen Methoden zu bearbei-
ten. Integralisierung erfordert neue, integrale Methoden. Im dritten ist die Aufforderung,
eine entsprechende Konfliktkultur zu etablieren. Zusammen mit anderen sich entwickeln-
den Aspekten der Organisationskultur integralisiert sich auch die sich bildende Konflikt-
umgangskultur fortlaufend. Im vierten wird erwartet, dass das strukturelle Konfliktpoten-
tial der Organisation erfasst und sukzessive aufgeldst wird. Damit werden auch Impulse
fur echte Organisations-Entwicklung gesetzt.

Phasen integraler Konfliktldsung

Das Modell bietet zwar eine integrale Uberblickslandkarte. Aber was heisst dies alles kon-
kret, praktisch, methodisch? Stationen beziehungsweise Phasen eines integralen Konflikt-
I6sungsprozesses als Entwicklung und Transformation kénnen dies andeuten. Es wiirde
hier jedoch zu weit fihren, die phasenspezifischen Methoden vorzustellen.

Phasen kdnnen beispielsweise sein:

1) Situationsklarung als Sammeln von Phdnomenen, Fakten des gesamten Konfliktfeldes
und als Wahrnehmen der entsprechende Kérperempfindungen, Emotionen, Bedurf-
nisse, Intentionen des Innenerlebens der Beteiligten.

2) Schattenarbeit als Bewusstmachung von unbewussten individuellen und systemischen
Verstrickungen.

3) Vision entfalten, welche die Ausrichtung hin zur gemeinsamen, integralen, zukunfti-
gen Losung des Konflikts gibt.

4) Entfalten von zuséatzlichen Ressourcen der Beteiligten um die notwendigen
Entwicklungsschritte vollziehen zu kénnen.

5) Einbeziehen des gesamten Mitfeldes: Das heisst unter anderem die Auflésung des
organisationellen Konfliktpotentials der Aufbaustruktur, der Ablaufprozesse, das-
jenige von Positionen, Rollen, Macht- und Verantwortungsverhaltnissen, von Ent-
scheidungsprozessen und des Konfliktpotentials der Mitwelt.

6) Weise Standpunkt-Verdanderung, um den tieferen Sinn des Konfliktgeschehens zu
verstehen.

7) Entscheid, ob die Konfliktparteien im Losungsprozess zusammen weitermachen bis
hin zur Losung des Konflikts. Diese kann einerseits die Integration der Konfliktpartei-
en, andererseits die Ldsung als Trennung nach sich ziehen.

8) Den entsprechenden Lésungsprozess weiter vollziehen.

9) Aussohnung der Beteiligten mit der gesamten inneren und dusseren Situation.

10) Reflektion des Prozesses und Transfer der Erkenntnisse in die Konfliktkultur der
Organisation.
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