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UNSERE KITA

=
Hilfe, ein Konflikt!

Konflikte sind Energiefresser - und auch Chancen.
Doch was ist eigentlich ein Konflikt und welche
unterschiedlichen Konflikte gibt es? Lesen Sie hier 9 Fakten
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1 GANZ NORNAL

Konflikte gehdren zum Lebe.n. Da das .
elfsltig ist, sind auch die : Ein Konflikt
vidueller

Ll

L WAS? WIF?

n unendlich vi von lat. i
Lel?:nﬂikte _ als Bestandteile indi zusammenstoBe;ln Ckc':inﬂlger’e i el
nd sozialer Entwicklungen - einzigartig, ZusammenstoR A e ) wird definiert als
u vielférmig und komplex. Zwiespal: kl'ai USflqandersetzung, innerer
Konflikte entstehen und verlaufe » Kampferisches FestbeiBen.
" A i h .
hema F", also konnen sie auc Folgende f '
nsﬁrnz:\scfh cinem ,Standard” geklart und g dal;”é:tas':tiren bereiten den Boden fiir
ggiést werden. Dennoch gibt es besondere 1. Mindestens zew:ian?-tn ‘Konﬂ'kcjen:
ie charakteristisch . ‘ arteien sind beteiligt.
Muster und Merkmale, die 2. Es entsteht eine gegenseitige Beeinflussgun -

n nicht

ind fu flikthafte Prozesse. Meist be- 3. Esgibtei i :
anﬁ:z;:?/\r/‘a}lwmehmen von Spannungen i Untesrsgc't;itee;{? ghemelnsames Konfliktfeld.
QL'J:d Konflikten durch ein ,,Bauchgefuhl” 'CerekHa”slungsabsichten s
‘ o _erkennbar.
oder durch Imﬁ;iiggsehagen S. Gefiihle sind vorhanden.

3 UNTERSCHIEDE

Es gibt unterschiedliche Typen von Konflikten, die ich hier in der Bedeutung
fur Kitas kurz mit praktischen Beispielen auffiihren méchte.
Verteilungskonflikt: Eine Kita-Gruppe scheint bessere Materialien als andere
zu erhalten oder wird bei UmbaumaBnahmen scheinbar bevorzugt.
Zielkonflikt: Unterschiede in Bezug auf die Zukunftsgestaltung der Einrichtung,

z.B. was muss getan werden, damit die Kita langfristig (iberleben kann?
Beziehungskonflikt: Empfundene Gegensitze in Bezug auf Verhalten und Einstellungen,
subjektiv erlebte Biindniskonstellationen.

Rollenkonflikt: Widerspriichlich empfundene Rollen,

z.B. die Zweitkraft scheint in den Kompetenzbereich der Erstkraft einzudringen.
Machtkonflikt: Die Machtverteilung im Vorstand scheint sehr unausgewogen zu sein;
dies scheint sich negativ auf die Mitarbeiter:innen auszuwirken.
Informationskonflikt: Einzelne Mitarbeitende werden unterschiedlich informiert,
wodurch ein gegeneinander ausspielen stattfindet.

Wertekonflikt: Gegensitzliche ethische Ausrichtungen in einer konfessionellen Einrichtung.
Identititskonflikt: Eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter fiihlt sich durch massives Infragestellen
der Kompetenz in ihrem Selbstbild bedroht.
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Vergegenwartigen Sie sich ei
an Arbeitssituationen erlnr'ler .
Sie sich ganz aktuell in einer noc

Emotionen sind integrale'r :
kalt!” so bedeutet dies, hier lle. :
eigene emotionale Betroffenheit wir

aus einer harmlosen Meinungsvers
Mach

2. STRESS LASS NACHI
Je.nach emotionaler Betroﬁenﬁéit ist
ein Konflikt ein mdéchtiger Stressor
Unjter Stress reagieren wir nicht mef;r
optimal, weil unser neurobiologisches
System auf Uberlebensstrategien um-
schaltet. Unsere Selbststeuerungs- und
Empathiefshigkeiten werden vermin-
dert. Unser Wahrnehmen und Denken
verengt sich. Angst und ~e€motionaler
Aufruhr” steuern uns, vielleicht sogar
ohne dass wir dje Angst spiiren. Nicht
.selten splren wir die Angst im Kon-
fliktfall indirekt, das heiBt, sie zeigt sich
vord.ergrijndig als Stress oder als kor-
perliches Missempfinden, z.B. Bauch-
schmerzen, Atemstérungen (Luft anhal-
ten, flache oder Jlatterige” Atmun )
Schwindel, Herzrasen und Zi'fterng I
Wenp wir die aufkommende bzw. m.it~
schw!ngende Angst verleugnen gera-
tgn wirin Schockstarre bzw. weréen fur
einen kiirzeren oder ldngeren Moment
h:indlungsunféhig. Sie ist ein Grundge-
fuhl qes Menschen. Sie ist notwendsi;
un.d.smnvoll fiir das Uberleben. Gleic%-
zeitig schafft sie einen Tunnelblick und
flhrt zu ,,Problemtrancen”, d.h. zu ej-
nem Starren auf das Problem, ohne
dass geeignete Handlungsoptionen
Von uns entwickelt werden kénnen
Ihr unbewusst wirkender Motor ﬁihr.'t
2u Kurzschlissen, zy panikartigen
Losupgsversuchen, die meist nicht
funktionieren. Nicht ins Bewusstsein
genommene Angst wirft uns aus
unserer inneren Balance.

i igni ens reagie
Auf all die Ereignisse des Lgk;standtegﬁ e
gt entweder kein Kon
d nicht wahrgenom
chiedenheit einen ernsten Ko f
tkampfen, Racheakten und Intrigen.
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nmal fur einen kurzen Moment

n, die Sie als belastend und beklemrg;en
! . sp

h nicht durchschaubaren, aber i . o

ren wir mit bestimmten, vorgepragten emotionalen Mus

d erlebt haben? Oder befinden
tirbar schwierigen Lage?

d also sagt: ,Der Konflikt 1asst mich

flikt vor oder - was viel wahrscheinlichgr ist - (ille
men oder verleugnet. Emotionen sind es, die
nflikt entstehen lassen. Es kommt zu

Wenn jeman

i
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6. WIE REDEST DU EIGENTLICK MIT MIR?

Direkte, aufrichtige Kommunikation ermdglicht einen
flussigen, klaren Kommunikationsprozess, ein Abklaren der
unterschiedlichen Haltungen oder ein Aussprechen von
verletzten Bedurfnissen usw. Doch viel haufiger kommuni-
zieren wir nicht direkt. Virginia Satir, eine Pionierin der
Familientherapie, benannte vier Formen der indirekten,
nicht authentischen Kommunikation:
beschwichtigen - Vorwiirfe machen - belehren - ablenken

Uberlegen Sie bitte selbst: Wie oft wenden Sie selbst eine
dieser ,Techniken” an? Mit diesen Formen erreichen wir
nicht das, was wir wollen - manchmal sogar das Gegenteil.
Sie fuhren zu Verletzungen, Unverstandnis und wachsen-
der Distanz. Die Kommunikationspartnerin reagiert ent-
sprechend mit Gegenvorwirfen, Ausweichen, Blockaden
etc. Diese Start-Dynamik kann dann schnell der Beginn
eines Konfliktes sein.

,J%»
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7. DAS BRINGT DAS FASS ZUN UBERLAUFEN

Selten ist nur eine Ursache allein der Grund fiir einen aufkom-
menden Konflikt. Oft finden sich kumulative Effekte (iber be-
stimmte Zeitraume, sodass die Analyse der Ursachen fir die
Konfliktlésung oder das Management des Konfliktes wesent-

lich sein kann. Weiterhin sollte unterschieden werden zwi-
schen Ursache und Ausléser. Ursachen liegen tiefer und rei-
chen zumeist weiter zuriick. Beispiel: Die Leitungsstelle einer
groBen Kita wurde vor zwei Jahren neu besetzt. Eingestellt
wurde eine Jiingere, eine Friilhpddagogin mit Hochschulab-
schluss. Eine langjahrige Mitarbeiterin hatte sich Hoffnungen
auf die Leitungsstelle gemacht, wurde aber vom Vorstand
nicht einmal gefragt. Von Beginn an besteht zwischen Leiterin
und Mitarbeiterin eine Konkurrenzspannung, die nicht offen
ausgetragen wird. Als nun ein neues Konzept entwickelt wer-
den soll, stemmt sich die Mitarbeiterin gegen jede Neuerung
und k@mpft fir den Erhalt des Alten. Das Ursachliche, dass
der Mitarbeiterin eine Jingere ,vor die Nase gesetzt” wurde,
was aber nie bearbeitet wurde, bricht nun offen aus (Ausldser
Konzeptentwicklung). Die Vehemenz und emotionale Wucht
lassen sich durch den Ausléser nicht erklaren, sondern nur
durch das Ungeldste der zweijdhrigen Vorgeschichte.

swischen zwei Personen,
Konflikt). Manchmal sind es

9 SQZIALE UND PSYCHISCHE KONFLIRTE

flikte innerhalb einer Per;on
kt, z.B. Gewissensbisse), und Konflikte

Wir kénnen unterscheiden: Kon

i ler Konfli .
e 1 Gruppen oder Parteien

besonders stark belasten. Wenn ich n;it szi KOI":}?;::;RC}-,
i i tritten sind, so kann |
befreundet bin und diese zers . ' !
in Sympathie- und Loyalitatskonflikte geraten, ohng in de
sozialen Konflikt unmittelbar involviert zu sein.

Wenn ich - ohne ausreichende Re

. e -
Situationen zu schlichten oder zu befrieden, so mag die

(interpersonaler
gerade die inneren Konflikte, die uns

flexion - versuche, in solchen
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8. KONFLIKTE
“MIT ABSICAT”

Es gibt allerdings auch Konflikte,
die gezielt herbeifiihrt werden:

® Der Sprechende lanciert Mehr-
deutigkeiten in seine Mitteilung.
* Wir haben etwas nicht richtig
verstehen wollen = Absichtliche
Fehlinterpretation.
® Es wird zum eigenen Vorteil die
Unwahrheit gesagt.

* Es werden Drohungen und An-
deutungen ausgesprochen, was
alles im Falle von ... passieren
kénnte.

* Die Gegenpartei wird durch
gezielt geduBerte Worte
bewusst emotional verletzt oder
lacherlich gemacht.

Die zugrunde liegende Absicht ist
die Position der Kontrahent:innen
zu schwéchen und somit die eige-
nen Einflussmoglichkeiten zu er-
weitern. Manchmal kénnen auch
Rache- und Hassgefiihle dieses
Agieren ausldsen. Haufig domi-
niert also die psychosoziale Ebene
das Konfliktgeschehen. Je starker
ein Konflikt eskaliert, desto mehr
gewinnt die Ebene an Gewicht.
Die Dynamik der psychosozialen
Ebene zu erkennen und zu verste-
hen, ist deshalb ein wichtiger
Schrittim Rahmen eines umfassen-
den Konfliktverstdndnisses. Die
psychosoziale Ebene ins Bewusst-
sein zu heben und damit der un-
bewussten Dynamik zu entziehen,
bedeutet den eigentlichen Kon-
fliktgegenstand ins Blickfeld zu
ricken und ihn somit wieder ver-
handelbar zu machen.

1

JOACHIM ARMBRUST

ist Diplomsozialpadagoge und
seit 1995 Therapeut in eigener
Praxis fiir Psychotherapie,
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vielleicht - gelingen. Nicht selten jedoch fgruere ich den Streit Paatherapie, Supeniion,
oder gerate selbst ins Konfliktfeld. = (0aching & Mediation in
Schwabisch Hall. AuBerdem lehrt an der dualen
. - - : - Hochschule fiir Sozialpadagogik in Stuttgart
= (prozessuale Gestaltung von Gruppen).
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