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Warum Eskalationen immer 
wieder auftreten – und wie man 

diese Muster durchbricht 
 

Wenn Ihre Engagement-Werte trotz wiederholter 
Initiativen unverändert bleiben, gehen Sie 

möglicherweise nicht auf das eigentliche Problem ein, 
das sie verursacht. 

 
Ein Whitepaper für Unternehmen, die in komplexen Umgebungen tätig sind 

 
1. Das Engagement-Paradoxon 

Viele Organisationen investieren stark in Initiativen zur Mitarbeiterbindung, 
Führungskräfteentwicklung und Kommunikationsschulungen. 

Dennoch zeigen bestimmte Teams nur begrenzte Fortschritte. 

Die Engagement-Werte stagnieren. 
Es treten immer wieder dieselben zwischenmenschlichen Spannungen auf. 
Bestimmte Führungskräfte sorgen immer wieder für Beschwerden, ohne dass 
ein eindeutiges Fehlverhalten vorliegt. 
Talentierte Mitarbeiter verlassen das Unternehmen und führen dies auf 
mangelnde „Passung“ oder Beziehungsprobleme zurück. 

Wenn dies geschieht, gehen Unternehmen oft davon aus: 

• Die Kommunikation muss verbessert werden 

• Die Erwartungen müssen klarer formuliert werden 

• Einzelne Mitarbeiter benötigen Coaching 

• Die Unternehmenskultur muss gestärkt werden 

Diese Maßnahmen sind wichtig. In manchen Fällen ändern sie jedoch nichts 
am zugrunde liegenden Problem. 

Der Grund dafür ist einfach: 

Manche Spannungen am Arbeitsplatz entstehen durch Verhaltensmuster, die 
sich bei Konfrontation verstärken und sich anpassen, wenn sie inkonsequent 
angegangen werden. 

Solange dieses Muster nicht erkannt wird, taucht das Problem immer wieder 
auf, allerdings in anderer Form. 
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2. Wie eskaliert eine Situation tatsächlich? 

Die meisten formellen Eskalationen beginnen nicht mit einem 
schwerwiegenden Verstoß. 

Sie beginnen mit kleinen Momenten: 

Eine Grenze wird ausgetestet. 
Eine Bemerkung wird abgetan. 
Eine Bitte wird ignoriert. 
Die Autorität einer Rolle wird genutzt, um eine Diskussion zu beenden. 

Einzeln betrachtet scheinen diese Momente überschaubar zu sein. 
Sie rechtfertigen selten formelle Maßnahmen. 

Aber mit der Zeit häufen sie sich an. 

• Das Vertrauen schwindet. 

• Die psychologische Sicherheit nimmt ab. 

• Gespräche werden zurückhaltender. 

• Das freiwillige Engagement nimmt ab. 

Schließlich tritt eines von drei Dingen ein: 

1. Es wird eine formelle Beschwerde eingereicht. 

2. Ein geschätzter Mitarbeiter verlässt das Unternehmen. 

3. Die Teamleistung verschlechtert sich still und leise. 

Bis das Problem offiziell die Personalabteilung oder die Führungsebene 
erreicht, besteht das Muster oft schon seit Monaten. 

 

 

3. Warum „das Richtige tun“ die Situation verschlimmern kann 

Wenn jemand versucht, das Verhalten höflich anzusprechen, verschärft sich 
das Verhalten in der Regel. 

Das ist keine Ausnahme. Es ist vorhersehbar. 

Bei diesem Muster gilt: 

löst eine höfliche Zurechtweisung eine Eskalation aus. 

Wechselt die Person ihre Taktik. 

Wird der Humor in Frage gestellt, wird er abgetan. 
Wird die Abweisung hinterfragt, wird sie zur Unterbrechung. 
Wird die Unterbrechung in Frage gestellt, wird daraus emotionaler Druck. 
Wird emotionaler Druck hinterfragt, wird er zu formaler Autorität. 

Das Verhalten verschwindet nicht. 
Es ändert lediglich seine Form. 

Dies wird oft als Widerstand, Persönlichkeitskonflikt oder emotionale 
Reaktivität missverstanden. 

In Wirklichkeit ist es der Mechanismus des Musters. 
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4. Die Rolle der Selektivität 

Ein charakteristisches Merkmal dieser Muster ist die Selektivität. 

Das Verhalten tritt nicht in allen Beziehungen gleichmäßig auf. 

Es kann sich auf bestimmte Personen richten. Oft sind dies Personen, die als 
weniger mächtig, weniger konfrontativ oder weniger eskalationsanfällig 
wahrgenommen werden. 

Gleichzeitig kann es in Interaktionen mit Führungskräften oder starken 
Autoritätspersonen völlig fehlen. 

Diese selektive Anwendung sorgt für Verwirrung: 

• Kollegen sagen vielleicht: „Das habe ich noch nie gesehen.“ 

• Führungskräfte haben möglicherweise Schwierigkeiten, Berichte mit 
ihren eigenen Erfahrungen in Einklang zu bringen. 

• Die Betroffenen hinterfragen möglicherweise ihre Interpretation der 
Ereignisse. 

Da das Verhalten kontrolliert und strategisch ist, wirkt es selten chaotisch oder 
offen aggressiv. 

Das macht es schwierig, es frühzeitig einzuordnen, und erleichtert es, es als 
normal anzusehen. 

Selektivität ist kein Zufall. 
Sie ist Teil dessen, wie sich das Muster selbst aufrechterhält. 

 

 

5. Der „Türen“-Mechanismus 

Das Red-Liner-Modell erklärt diese Dynamik anhand eines einfachen Prinzips: 

Verhalten sucht nach verfügbaren Wegen. 

Stellen Sie sich jede Verhaltenstaktik als eine Tür vor. 

 

Sind alle Türen offen, kann sich die Person frei zwischen den Strategien 
bewegen. 
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Sind nur einige Türen geschlossen, setzt sich das Verhalten fort und passt 
sich einfach an, indem die verbleibenden genutzt werden. 

Das Schließen von nur einem oder zwei Verhaltenswegen stoppt das Muster 
nicht. 

Es lenkt es um. 

Deshalb kann das frühzeitige Setzen von Grenzen wirkungslos erscheinen. 

Erst wenn alle relevanten Wege erkannt und konsequent angegangen 
werden, beginnt sich das Muster einzugrenzen. 

 

Mit der Zeit verringern sich die Verhaltensoptionen. 
Die Schwankungen nehmen ab. 
Die Stabilität nimmt zu. 

Die Veränderung erfolgt schrittweise, aber zuverlässig. 

 

 

6. Warum traditionelle Maßnahmen nicht ausreichen 

Richtlinien legen Standards fest. 
Schulungen fördern Kommunikationsfähigkeiten. 
Coaching unterstützt den Einzelnen. 

All dies ist notwendig. 

Aber sie sind nicht darauf ausgelegt, adaptive Verhaltensmuster zu 
durchbrechen. 

Richtlinien greifen, sobald Schwellenwerte überschritten werden. 
Schulungen verbessern die Ausdrucksfähigkeit, gehen aber nicht auf die 
Verschärfung von Problemen in schwierigen Situationen ein. 
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Coaching fördert die Einsicht, verändert aber möglicherweise nicht die 
Beziehungsdynamik zwischen den Teams. 

Wenn die Reaktionen von einer Interaktion zur nächsten variieren, bleibt das 
übergeordnete Muster intakt. 

Konsistenz, nicht Intensität, durchbricht es. 

 

 

7. Die organisatorischen Konsequenzen 

Wenn adaptive Muster des Auslotens von Grenzen unberücksichtigt bleiben, 
erleben Organisationen häufig: 

• Wiederholte zwischenmenschliche Eskalationen 

• Einbeziehung der Personalabteilung erst spät im Zyklus 

• Zeitverlust der Führungskräfte durch immer wiederkehrende Konflikte 

• Verminderte psychologische Sicherheit innerhalb der Teams 

• Stagnierende oder uneinheitliche Engagement-Trends 

• Fluktuation, die auf „Passung“ oder „Führungsstil“ zurückgeführt wird 

Das Engagement bricht nicht plötzlich zusammen. 
Es schwindet durch angesammelte Reibungsverluste. 

Ohne dieses Muster zu erkennen, behandeln Unternehmen weiterhin nur die 
Symptome. 

 

 

8. Die grenzorientierte Reaktionsmethode 

Die grenzorientierte Reaktionsmethode baut Fähigkeiten in drei Bereichen 
auf: 

1. Früherkennung 

Führungskräfte und Teams lernen, grenzauslotendes Verhalten schnell zu 
erkennen – bevor es zu einer Eskalation kommt. 

2. Angemessene Reaktion 

Reaktionen sind angemessen und konsequent, statt reaktiv oder 
ausweichend. 

3. Strukturelle Konsistenz 

Wenn sich die Vorgehensweise ändert, bleibt die Reaktion darauf 
abgestimmt. 
Eine Eskalation wird als Übergangsphase und nicht als Scheitern angesehen. 

Dieser Ansatz stützt sich nicht auf die Etikettierung von Persönlichkeiten. 
Er eskaliert nicht voreilig. 
Er wertet das Verhalten nicht moralisch. 
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Er konzentriert sich darauf, Verhaltensoptionen im Laufe der Zeit durch 
stetiges, konsequentes Handeln einzugrenzen. 

 

 

9. Was sich im Laufe der Zeit ändert 

Wenn das Muster erkannt und konsequent angegangen wird: 

• nehmen wiederkehrende Eskalationen ab 

• Die Zeit für Vermittlungsmaßnahmen der Führungskräfte nimmt ab 

• Werden die Grenzen klarer 

• Teams stabilisieren sich 

• Die Trends beim Engagement werden konsistenter 

Das Ziel ist nicht, Konflikte zu beseitigen. 
Es geht darum, vermeidbare Eskalationen und den langsamen Verlust von 
Vertrauen zu verhindern. 

 

 

10. Anwendung des Modells 

Das Red-Liner-Modell kann wie folgt eingeführt werden: 

• Briefings für Führungskräfte 

• Führungskräfte-Workshops 

• HR-Abstimmungssitzungen 

• Pilotprogramme in bestimmten Teams 

Das Ziel ist eine gemeinsame Sprache, einheitliche Anerkennung und 
abgestimmte Reaktionen. 

Bei konsequenter Anwendung reduziert das Modell das Wiederauftreten von 
Problemen, anstatt nur die Symptome zu bekämpfen. 

 

 

Fazit 

Manche Spannungen am Arbeitsplatz bestehen nicht deshalb fort, weil 
Organisationen untätig bleiben, sondern weil sich das Verhalten anpasst, 
wenn es in Frage gestellt wird. 

Solange das gesamte Muster nicht erkannt wird, bleiben Interventionen 
unvollständig. 

Das Red-Liner-Modell liefert eine strukturelle Erklärung dafür, warum 
Eskalationen fortbestehen – und eine praktische Methode, um sie zu 
unterbrechen. 
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Wenn das Engagement ins Stocken geraten ist, wenn Spannungen immer 
wieder auftreten oder wenn die Führungskräfte ihre Zeit mit wiederkehrenden 
Konflikten verbringen, ist der nächste Schritt nicht, noch mehr Druck 
auszuüben. 

Es sind Klarheit und Konsequenz. 
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