~Konflikte gehoren

zum Leben
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Konfliktmanagement in der Kita

Was eigentlich sind Konflikte? In wel-
chen ,Kleidern” begegnen sie uns und
worauf beruhen sie? Wie gelingt es
uns, sie zu bewaltigen und zu mana-
gen? Wenn es um Konflikte geht, ste-
hen alle mehr oder weniger Betroffe-
nen vor Fragen und Herausforderun-
gen. Lesen Sie daher Impulse zu die-
sen Fragen und Antworten im folgen-
den Beitrag.

Joachim Armbrust

Interaktion als ein wechselseitiges
~Aufeinandereinwirken” von Men-
schen ist nicht nur Ausdruck menschli-
chen Zusammenlebens, sondern eine
der elementarsten Voraussetzungen
und Vorbedingungen des menschli-
chen Seins. Ohne Interaktion kann sich
der Mensch weder seiner selbst be-
wusst werden noch tberhaupt existie-
ren. In diesem Sinne ist Interaktion ein
dauerhafter und dynamischer Prozess,
der im Zusammenhang mit menschli-
chen Erziehungs- und Kommunikati-
onsprozessen unbedingt zu reflektie-
ren ist. Es gibt keinen Moment, in dem
Menschen ihre Umwelt nicht beein-
flussen oder durch sie beeinflusst wer-
den.

Dabei ist es aus sozial- und erzie-
hungsethischer Sicht wichtig, sich be-
wusst zu machen, aus welcher Grund-
motivation bzw. Grundeinstellung
heraus und in welcher Weise ein Indi-
viduum diesen standigen Prozess der
Wechselwirkung bzw. Interaktion mit-
gestaltet: ,Was bewegt die Kinder?
Und was bewegt mich oder die Kolle-
ginnen?”

Ein Konflikt beinhaltet den Aufruf,
ihn zu klaren

Kann ein Konflikt geklart und gelost
werden, kdnnen Sie mit sich selbst und
mit anderen wieder in gréBere Harmo-
nie treten, meist verbunden mit einem
Zuwachs an neuem Entwicklungsraum.
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Dabei kann es sich um innere Konflikte
handeln, die sich in Ihnen aufbauen,
oder aber auch um Konflikte, die Sie
mit anderen Personen oder Situatio-
nen haben.

Kommen Sie fur sich beztglich des
Konfliktes in einen Klarungs- und Ver-
wandlungsprozess, der Sie weiterfuhrt
und den Konflikt in seiner Breite und
Tiefe auslotet, versetzen Sie sich damit
auch in die Lage, bei Bedarf lhre Posi-
tion in aller Klarheit und Bestimmtheit
nach auBen hin vertreten zu kénnen.
Das Leben ist also in einem standigen
Wandlungs- und Veranderungspro-
zess. Wir wollen das aber oft nicht
wahrhaben und lieber das Alte, schon
Bekannte und Vertraute festhalten,
weil wir uns damit bereits auskennen,
anstatt das Neue zuzulassen. Selbst
wenn uns das Festhalten am Alten lei-
den macht und sehr unangenehm auf
uns einwirkt, neigen wir doch dazu,
den Fluss des Lebens aufhalten zu wol-
len.

Nun st6Bt ja in unserem Alltag nicht
nur Altes auf Neues aufeinander, es
prallen haufig Tag fur Tag verschiede-
ne Meinungen, Umgangsformen, un-
terschiedliche Handlungsabsichten,
Vorstellungen und Bedurfnisse aufein-
ander — in einem Menschen, innerhalb
der Familie, des Teams, der Kita, wie
Uberhaupt innerhalb jeder kleineren
oder gréBeren Gemeinschaft. Diese
ZusammenstoBe sind die Prozessforde-
rer fur Weiterentwicklung, fur Heilung
und Verséhnung.

Konflikte ermoéglichen es uns, Wider-
spriche und Unterschiedlichkeiten, alt
und neu gegeneinander aufzustellen,
wertzuschatzen, weiterzuentwickeln
und aus ihnen heraus neue Lésungen
oder neue Haltungen zu entdecken.
Wir lernen in diesem Prozess, Konflik-
ten den ihnen gemaBen Raum zuzu-
weisen. Konflikte machen uns wach,
sofern wir uns wachrutteln lassen. Sie
erinnern uns daran, oft mit groB3er
Wirkmachtigkeit, dass in uns selbst ein
Entwicklungsfeld ist, ein Bedarf, den
momentanen Zustand zu Gberwachsen
und dadurch zu heilen.

Konflikte — Folge von
Kommunikationsstorungen
Konflikte gehdren also zum Leben. Da
das Leben unendlich vielfaltig ist, sind
auch die Konflikte — als Bestandteile
individueller und sozialer Entwicklun-
gen — einzigartig, vielférmig und kom-
plex. Konflikte entstehen und verlau-
fen nicht nach ,, Schema F”, also
kénnen sie auch nicht nach einem
~Standard” geklart und gel6st wer-
den. Dennoch gibt es besondere Mus-
ter und Merkmale, die charakteristisch
sind fur konflikthafte Prozesse. Meist
beginnt das Wahrnehmen von Span-
nungen und Konflikten durch ein
~Bauchgefuhl” oder durch inneres Un-
behagen und Irritationen.

Vergegenwartigen Sie sich fur einen
Moment lhre berufliche Situation.
Koénnen Sie sich an Arbeitssituatio-
nen erinnern, die sie als belastend
und beklemmend erlebt haben?
Oder befinden Sie sich ganz aktuell
in einer noch nicht durchschaubaren,
aber spurbar schwierigen Lage?
Denkbare, noch unklare Beobach-
tungen und Empfindungen kénnten
sich Innen moglicherweise folgen-
dermaBen darstellen:

#Ich fuhle mich wesentlich entspann-
ter, wenn Kollegin Maike in Urlaub
ist.”

~Wie gerne bin ich doch fruher in
die Kita gegangen, in letzter Zeit
muss ich mich richtig hinschleppen.”
«Einige Teammitglieder kommen in
letzter Zeit haufiger zu spat bzw.
gar nicht oder geben vor, friher ge-
hen zu mussen.”

~Kommt mir das nur so vor, oder
hat Kollegin Samantha an meinen
Beitragen immer etwas auszuset-
zen?"

Ich fuhle mich schrecklich, wenn
Kollegin Franzi Kollegin Stefanie in
meinem Beisein schneidet und
ignoriert.”

,Bilde ich mir das ein oder nimmt
die Heftigkeit, mit der Argumente
zwischen uns im Team ausgetauscht
werden, zu? Ich habe das Gefuhl, die
Bereitschaft aufeinander zuzuge-
hen, nimmt ab.”



=, In letzter Zeit fuhle ich mich so
gestresst, als ob mir die ganzen kol-
legialen Auseinandersetzungen
plétzlich zu viel waren.”

= ,Wenn ich meine Chefin nach der
Umwandlung meines befristeten Ar-
beitsvertrages in eine Festanstellung
frage, reagiert sie so komisch und
abweisend.”

Was spielt sich hier ab? Wie kénnten
Sie hier weiterkommen? Alle beispiel-
haft dargestellten subjektiven Befind-
lichkeitsbeschreibungen entspringen
Kommunikationssituationen. Kommu-
nikation ist der Austausch bzw. die
Ubertragung von Informationen/Bot-
schaften. Dieses gegenseitige Geben
und Nehmen geschieht auf unter-
schiedlichen Ebenen. Es wird eben
nicht nur mit Worten kommuniziert,
sondern oftmals auch nonverbal:

= Wir kommunizieren mit unserer Kér-
persprache: In welcher Képerhaltung
befinden wir uns? Sind wir ange-
spannt oder entspannt? Welche Ges-
tik steht im Vordergrund? Welchem
Stil folgen unsere Bewegungen (fah-
rig, ruhig, ziellos ...)? Was sagt unse-
re Mimik: Gesichtsbewegung, Au-
genbrauen, Mundhaltung, die Lange
des Augenkontaktes? Sind die Au-
gen dabei ge6ffnet? usw.

Natdrlich sind wir auch der Objekt-
sprache machtig: Uber unsere Klei-
dung, sichtbar am Kérper getragene
Statussymbole (Ringe, Ketten, Uhr),

*, WAl

BuUroeinrichtung, Auto verschicken
wir ebenfalls Botschaften der Selbst-
kundgabe (Schulz v. Thun 1981).
= Ebenso bedienen wir uns der Raum-
sprache. Wie nah lassen wir jeman-
den an uns heran? Wie oft gehen
wir in den Angriffsschutz? Wo be-
ginnt und endet fur uns die personli-
che, soziale, 6ffentliche Zone? Wie
breit muss unser Schreibtisch sein,
damit wir uns wohlfuhlen? Wie viel
Nahe kénnen wir genieBen, wie viel
Distanz muUssen wir schaffen? Auch
durch die Gestaltung des Raumes
kénnen Botschaften vermittelt wer-
den: ,Hier ist immer gentigend
Platz.”/,Du kommst mir zu nahe, ich
ziehe mich zurtck.”/, Ich winsche
mir mehr Nahe.”
Sie merken es bereits: Die Kommunika-
tion auf diesen Ebenen ist alles andere
als eindeutig. Doch auch die Sprache
als Ubermittler kann ganz unterschied-
lich wirken. Das gesprochene Wort
wird in seiner Wirkung beeinflusst
von: Lautstarke, Deutlichkeit, Ge-
schwindigkeit, Tonfall, Melodie, Rhyth-
mus, Pausen. Eine wissenschaftliche
Studie wollte herausfinden, durch wel-
che Faktoren die Glaubwurdigkeit ei-
nes Redners bestimmt wird. Das Ergeb-
nis: Zu 7 % waren das Woérter, zu 35%
Ton und Klang der Stimme und zu
58 % Nonverbales.

Kommunikationsstérungen kénnen al-
so unmoglich nur Gber Sprache gelost
werden. Fazit: Es ist nicht moéglich,
nicht zu kommunizieren. Wir wirken
immer auf andere. Jedes Verhalten hat
also Mitteilungscharakter.

Nach dem Kommunikationsforscher
Friedemann Schulz von Thun hat jede
Mitteilung vier Aspekte:

1. Der Sachinhalt — Wortber ich infor-
miere

Eine Nachricht enthélt zunéchst eine
Sachinformation. Manche Menschen
gehen davon aus, dass Kommunikation
ausschlieBlich sachlich gefuhrt werden
kann, und wundern sich, wenn das
nicht funktioniert. Stets werden mit
den Sachinhalten auch andere Qualita-
ten transportiert.

2. Die Selbstkundgabe — Was ich Uber
mich selbst sage

Die Nachricht enthalt auch Informatio-
nen Uber die Person des Senders, z. B.
was er von sich halt, welche Fahigkei-
ten er zu haben glaubt, welche Dinge
er wichtig findet, in welcher Verfas-
sung er ist usw.

3. Die Beziehung — Was ich von dir hal-
te und wie ich zu dir stehe

Aus der Nachricht geht auch hervor,
wie der Sender zum Empfanger steht
und was er von ihm halt. Dies zeigt
sich z. B. in der gewéahlten Formulie-
rung, im Tonfall, in der Kérperhaltung
und in anderen nonverbalen Begleit-



signalen. Fur diesen Aspekt der Nach-
richt hat der Empfanger ein besonders
empfindsames Ohr, denn hier fuhlt er
sich als Person in einer bestimmten
Weise behandelt.

4. Der Appell - Wozu ich dich veranlas-
sen méchte

Fast alle Nachrichten haben die Funkti-
on, auf den Empfanger ,Einfluss zu
nehmen”. Sie dienen also auch dazu,
den Empfanger zu veranlassen, be-
stimmte Dinge zu tun oder zu unter-
lassen, zu denken oder zu fuhlen. Der
Sender will mit seiner Nachricht etwas
bewirken! Das kann ganz offen oder
auch versteckt geschehen.

Es grenzt also an ein Wunder, dass wir
uns obwohl Kommunikation so kom-
plex und manchmal auch kompliziert
ist, doch immer wieder verstehen und
verstandigen kénnen.

Hiirden der Kommunikation

= Gedacht ist noch nicht bewusst
gedacht.

= Bewusst gedacht ist noch nicht
gesagt.

® Gesagt ist noch nicht verstanden.

= Verstanden ist noch nicht
einverstanden.

= Einverstanden ist noch nicht
durchgefuhrt.

= Durchgefuhrt ist noch nicht erfolg-
reich durchgefuhrt.

= Einmal erfolgreich durchgefthrt ist
noch nicht auf Dauer erfolgreich
durchgefuhrt.

Die Bedeutung offener Konflikte
Bleiben Sie trotzdem dran, geben Sie
nicht auf! Denn Stagnation schadet
unser aller Entwicklung und wegge-
sperrte, verdeckte Konflikte kosten
viel Kraft. Sie binden Energien, filhren
zu Krankungen, kénnen im schlimms-
ten Fall Zusammengehorigkeit und ge-
meinsame ldentitat als gemeinsame
Grundlage des Alltagshandelns zersto-

ren, sie verhindern Zukunftsgestaltung
und damit Veranderungen.

Im Gegensatz dazu erméglichen offe-
ne Konflikte uns doch einiges. Sie ver-
hindern Stagnation und Langeweile.
Sie sind Chance zur Veranderung der
Personlichkeit, der Beziehungen der
am Konflikt Beteiligten sowie der Wer-
te und Normen insgesamt. Sie sind
Medium fur das Aufzeigen eines Prob-
lems und seiner Losung. Sie fihren zu
Selbstvertrauen und zur Klarung der
eigenen Personlichkeit. Sie festigen
die eigene Identitat. Sie fuhren zur
Klarung der unterschiedlichen Positio-
nen in der Beziehung, in der Familie,
im Team, in der Kita. Sie sind eine Her-
ausforderung fur alle und sie schwei-
Ben zusammen, wenn sie bestanden
werden.

Zu guter Letzt

Es gilt fur die eigene Entlastung auch
zu bedenken, dass das Erkennen der
tatsachlichen Konfliktwurzeln nicht
immer einfach ist. So stand gesell-
schaftlich zum Beispiel in den letzten
Jahren das Motto ,Kita-Platze fir al-
le” im Vordergrund, auBerdem wurde
die Kita-Einrichtung plétzlich vor allen
Dingen als Bildungsinstitution verstan-
den, die ihre Erfolge auch differen-
ziert dokumentieren muss. Die Inklusi-
on als weiterer Anspruch ist
begruBenswert, doch wird auch mit-
gedacht, wie viel mehr an Auseinan-
dersetzung und Austausch dadurch
notwendig wird? Werden diese Res-
sourcen auch zur Verfligung gestellt?
Wie leicht rutschen wir bei all den po-
litischen Anforderungsprofilen in
Schreckstarre, fuhlen uns ungenu-
gend, gehen in die innere Emigration
mit einer grummelnden Unzufrieden-
heit, die wir aber irgendwie nicht fas-
sen kdénnen?

Ich wlinsche lhnen, dass Sie an sich, an
lhr Team, an lhre Grundwerte, die Sie
in diesen Beruf gefuihrt haben, glau-
ben und dass Sie dafur sorgen, dass
diese Grundmotivation, die Sie selbst
in Ihrem Beruf nahrt, auch genug ge-

lebte Resonanz bekommt, sodass Ih-
nen die Freude an der Arbeit nicht ver-
loren geht und dass es Ihnen gelingt,
gute Formen fur Ihre Teamfindungs-
und Konfliktbewaltigungsprozesse zu
kultivieren, damit Sie sich als Team im
Guten gestaltend erfahren kénnen.

Joachim Armbrust, leitet in Schwabisch Hall
eine Praxis fur Psychotherapie, Paarthera-
pie, Supervision, Coaching, Mediation und
Prozessgestaltung. Er fuhrt Fortbildungen,
Fachvortrage und Teamentwicklungspro-
zesse fur soziale Einrichtungen, gerade
auch im Elementarbereich, durch. Uber sei-
ne ,,Punkt-Genau-Seminare” ist es moglich,
seine Ausbildungen zur Systemischen Bera-
terin oder zum Coach zu besuchen.

Kontakt

www.punkt-genau-seminare.de
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