
07.04.2026

1 © Dr. S. Imboden

Schwierige Gespräche führen

Von der Praxis für die Praxis© Dr. Serge Imboden, 2026
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Vor jedem Gespräch sollte zuerst die Beziehungsebene geklärt werden!

Motive

Gefühle
Werte

20%

80%

Sachebene

Beziehungsebene

unsichtbar

sichtbar
Fakten Informationen

Daten

Paul Watzlawick (1921)

4 © Dr. S. Imboden

Spezielle Gesprächssituationen meistern

antwortet verhalten, 
gehemmt oder gar nicht, 

ist ängstlich

Lass ihr/ihm Zeit zu antworten. 
Wiederhole die Frage, indem 

du die Person mit Namen 
ansprichst. Bei starker 
Verweigerung äussere 

nochmals dein Ziel («Frau 
Meier, mir geht es in diesem 

Gespräch darum, unsere 
Zusammenarbeit zu verbessern 

und zu prüfen, wo ich Sie 
unterstützen kann.»).

spricht ununterbrochen, 
schweift ab, weicht aus

Höre einen Moment zu, um zu 
prüfen, ob relevante 

Informationen enthalten sind. 
Unterbreche gegebenenfalls 
klar und zeige Verständnis für 

das Bedürfnis des Gegenübers, 
sich mitzuteilen. Komme dann 

auf die für dich wichtigen 
Punkte zurück und erkläre 

nochmals das Ziel.

wirkt wütend, feindselig, 
kritisch oder angriffig

Zeige Verständnis für Skepsis. 
Erkläre nochmals dein Ziel für das 

Gespräch, das auch zugunsten 
des Mitarbeitenden ausfallen soll. 

Spreche offene Feindseligkeit 
bzw. Beleidigungen an und gib ein 

persönliches Feedback dazu 
(«Herr Meier, ich kann verstehen, 
wenn Ihnen nicht gefällt, was Sie 

hören. Mir geht es darum, mit 
Ihnen zusammen eine Lösung zu 

finden. Ich bitte Sie, sachlich beim 
Thema zu bleiben. … Solche 

Äusserungen erachte ich nicht als 
hilfreich.»).

beginnt zu weinen, kann 
nicht mehr sprechen

Zeige Verständnis und dränge 
nicht darauf, das Weinen zu 

beenden. Warte einen 
Moment und frage offen nach, 

was sie/ihn gerade traurig 
macht. Frag, ob sie/er eine 

Pause machen möchte oder 
das Gespräch zu einem 

späteren Zeitpunkt 
weiterführen möchte.

widerlegt dauernd 
Bemerkungen des 

Vorgesetzten

Anerkenne  seine/ihre Sicht der 
Dinge. Allenfalls braucht es 

weitere Abklärungen aufgrund 
der neuen Informationen. Wenn 
du dir deiner  Sache sicher bist, 
bestätige, dass es offensichtlich 
unterschiedliche Meinungen zu 
diesen Punkten gibt. Erkundige 
dich nach den Erwartungen und 
Bedürfnissen des Gegenübers in 

dieser Situation. Erläutere deinen 
Standpunkt, erkläre nochmals das 

Ziel und schlage das weitere 
Vorgehen vor. 

Zu beachten ist, dass manche schwierigen Situationen nicht alleine gelöst werden können. Hole dir Unterstützung bei deinem Vorgesetzten, bei Kollegen, bei internen oder externen 
Anlaufstellen. Es ist keine Schande, an die eigenen Grenzen zu kommen. Was schlussendlich zählt, ist eine faire Lösung, die für beide Seiten stimmt.
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Selbstkonzept

Die Kunst 
Feedback zu 
geben und zu 
empfangen

1. Prüfe, ob du mit deinem Feedback 
eine positive Absicht verfolgst (Ziel = 
motivieren und nicht demotivieren).

2. Beschreibe, was du beobachtest 
ohne zu werten (Spiegel vorhalten).

3. Gib das Feedback ohne jegliche 
Erwartungen.

4. Prüfe, ob dein Feedback vom 
Empfänger verstanden wird.

5. Sei konkret in deinem Feedback 
(Fakten, Beispiele).

6. Sag es so, wie du es selbst auch 
akzeptieren würdest.

7. Prüfe, ob dein Feedback 
unerwünschte Nebenwirkungen hat.

8. Kläre Missverständnisse direkt.

9. Rechtfertige dich nicht.
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Ich kann sehen, wie du 

handelst, aber nur du kannst 

wissen, wie du bist.
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Die Unzertrennlichen

Empathisch, aber bestimmt

Autoritär Grosser Druck

Geringer Druck
Gespräch 1

Gespräch 2

Gespräch 3
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Ziele &
Konsequenzen

Ziele SMART

Welche Konsequenzen?

ich dokumentiere und 
erhöhe den «Druck»!

Eine win-win 
Lösung anstreben

Zuhören

Was meinst du?

Wie kann ich helfen?

keine Rechtfertigungen, 
ich suche nach Lösungen!

Empathie zeigen

Fakten

Zu diesem Zeitpunkt habe 
ich festgestellt, dass ...

nicht vom Problem 
abweichen bzw. ablenken 

lassen!

sachlich & nicht 
zu emotional

Ich habe ein Problem

und ich fühle mich ...

Das ärgert mich

ich kann das Problem so nicht 
akzeptieren!

Ich-Botschaften

Erfolgreich schwierige Gespräche führen 
mit dem «Sag-es» Prinzip

Meine 
Beobachtungen

Ich habe beobachtet, 

dass …

nicht ins Wort fallen lassen!

Sichtweise 
schildern

Auswirkungen

Gefühle & 
Fakten

Schluss-
folgerungen

Erteilen des 
Wortes

Das «Sag-es» Prinzip1 2 3
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Konflikteskalation bei schwierigen Gesprächen meistern

Stufe 1

Erstes 
Gespräch
▪ freundlich, emphatisch 

aber bestimmt
▪Ursachen des Problems 

verstehen
▪ gemeinsam Lösungen 

suchen (win-win 
Situation anstreben)

▪ SMART-Ziele festlegen
▪Konsequenzen bei 

Nichteinhaltung zeigen
▪dokumentieren mit 

Unterschrift

Stufe 2

Zweites 
Gespräch

▪autoritär aber immer 
noch emphatisch

▪Warum wurden die Ziele 
nicht erreicht? 

▪Druck erhöhen und 
Toleranzgrenze aufzeigen

▪ SMART-Ziele festlegen
▪Konsequenzen bei 

Nichteinhaltung zeigen
▪dokumentieren mit 

Unterschrift

Stufe 3

Drittes 
Gespräch

▪ autoritär in Anwesenheit 
des Vorgesetzten

▪ Juristischer und 
menschlicher 
Sachverhalt klären

▪Ultimatum setzen
▪ SMART-Ziele festlegen
▪Konsequenz: Entlassung
▪dokumentieren mit 

Unterschrift

Stufe 4

Viertes 
Gespräch

▪ Sachlich in Anwesenheit 
des Vorgesetzten und 
einer juristischen Person

▪Entlassung aussprechen
▪ Formalitäten klären (z.B. 

Freistellung, Kündigungs-
frist, Arbeitszeugnis etc.)

▪Austrittsgespräch 
vereinbaren

▪Entlassungsschreiben

(Je nach arbeitsrechtlichen Bedingungen sollten die Eskalationsstufen angepasst werden) 
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Selbstkonzept

Sieben 
Empfehlungen 
für schwierige 
Gespräche

1. Führe schwierige Gespräche zeitnah zu den Vorfällen, auf 
welche sich das Gespräch bezieht.

2. Bereite dich gewissenhaft vor. Lasse dich nicht 
überrumpeln.

3. Komme schnell zur Sache, verwende Ich-Botschaften und 
halte dich an Fakten (nicht auf die emotionale Seite fallen). 

4. Zeige dich in deiner Körpersprache, Stimme und Sprache 
überzeugend. 

5. Lasse dich nicht überreden, und bleibe bei deinen Zielen.

6. Sei klar und bestimmt in deinen Aussagen – aber immer 
freundlich und respektvoll.

7. Fasse die wichtigsten Ergebnisse von Zeit zu Zeit, sicher 
aber am Schluss zusammen.
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Selbstkonzept

Take home 
message 1. Mit dem «Sag-es Prinzip» und der Berücksichtigung der 

Konflikteskalationsstufen kann jedes schwierige Gespräch 
erfolgreich gemeistert werden.

2. Üben, üben, üben und nochmals üben!

Fazit1 2 3
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Laden Sie das Formular auf : 

https://www.2imanagement.ch/de/ma

nagement-tools/weitere-instrumente
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Besten Dank für Ihre 
Aufmerksamkeit
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