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Die eigene Konfliktsozialisation

Konnen Sie sich an eigene Konflikte erinnern? Welcher Art waren die Konflikte?
Wurden sie offen ausgetragen? Oder wurden sie nicht wahrgenommen, bagatellisiert,
vertuscht, verzerrt, verschoben, verleugnet oder umgeleitet? Gab es in Ihrer Familie
ein schwarzes Schaf? Wie waren die einzelnen Konfliktstile Ihrer Familienmitglie-
der? Konnen Sie sich an Streit- und Konfliktgespréiche erinnern? Gab es Losungs-
versuche? Welche Dauerthemen gab es? Welche Kampfmittel wurden eingesetzt?
Wie war die Machtbalance? Wie wurde das sichtbar? Welche Koalitionen gab es?
Waren diese stabil oder wechselten sie? Wer saf8 zwischen den Stithlen? Herrschte
eine Stimmung der achtsamen Einfithlung oder eher der Abkapselung oder des
Riickzugs vor? Wie war das Klima zwischen den Familienmitgliedern? War es eher
kalt, warm oder heif3?

Wie wurde im Konflikt mit der sensiblen Dimension Nihe — Distanz umge-
gangen? Wurde in Threr Familie eher gefiihlsbetont oder eher gefithlsarm reagiert?
Welche Drohgebédrden wurden eingesetzt? Wie signalisierten die Beteiligten, dass
Grenzen erreicht waren? Koénnen Sie sich eher an ein Klima der Flexibilitat, Kreativi-
tat oder eher an ein Klima des Beharrens und der Rigiditit erinnern?

Wurde in Konfliktsituationen eher aggressiv (Wut, Zorn, Hass), depressiv
(Schweigen, Riickzug, Trauer, Resignation, Hilflosigkeit, Ohnmacht) oder initiativ
(anpackend, direkt, Losungen anbietend, respektvoll, motivierend, achtsam, mit-
fithlend) reagiert?

Was fallt Thnen zum Wort Konflikt ein? An was denken Sie, wenn Sie es horen?
Welche Bilder tauchen unmittelbar auf, wenn Sie an Konfliktsituationen denken?
Wie sieht Thre Gesamtbilanz zum Thema Konflikt aus? Uberwiegen eher positive,
negative oder neutrale Assoziationen?

Nehmen Sie sich Zeit fiir diese Fragen. Es geht dabei nicht darum, sie alle zu
beantworten, sondern die Bilder aus der Erinnerung aufsteigen zu lassen. Sie wer-
den sehen, dass die Botschaften, die in diesen Bildern zum Umgang mit Konflikten
transportiert werden, auch heute noch Auswirkungen auf Thr Konflikthandeln haben.
Vergleichen Sie einmal die Umgangsformen im Zusammenhang mit Konflikten in
Threr Ursprungsfamilie mit den Umgangsformen, die Sie heute selbst einsetzen. Sind
sie tatsdchlich so verschieden? Und wenn ja, worin unterscheiden sie sich? War es
eine bewusste Entscheidung, anders damit umzugehen oder hat es sich einfach so
ergeben? Sind Sie zufrieden, mit den ritualisierten Umgangsformen, die Sie in Ihrer
Berufsrolle zur Verfiigung haben?

Wihrend Eltern und Erzieherinnen zumeist unendlich viel Geduld bei der For-
derung korperlicher und sprachlicher Fertigkeiten haben und mit groflem Eifer die
klassische Bildung von Kindern férdern, lehren sie die Kinder sehr viel seltener, wie
man richtig kommuniziert, zuhort oder wie man Probleme konstruktiv 16st und
Ich-Du-Beziehungen eingeht.
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Die Vorbildfunktion der Erzieherin

Jeder Erwachsene hat Gefiihle. Solche, die er kennt, die er akzeptiert und duflert,
und solche, die er zwar kennt, aber nicht auflern will. Aber auch solche, von denen
er nichts weif3, die er weder fithlen noch annehmen kann. In letzterem Fall spricht
man von Schattenanteilen.

Kinder spiiren instinktiv, was Erwachsene an Gefiihlen zulassen kénnen und
wovor sie sich verschlieflen, und nicht selten schaffen sie unbewusst immer wieder
Situationen, die die Erzieherinnen mit diesen unbekannten Gefiihlen konfrontieren
und ihnen die Méglichkeit geben, sich zu entwickeln. Wenn Erzieherinnen also genau
hinho6ren auf das, was die Kinder in ihrem Handeln transportieren, dann kénnen sie
durchaus auch etwas fiir sich selbst dazu lernen. Denn die Kinder helfen ihnen, den
blinden Fleck zu entdecken (nach Jung’scher Terminologie Schattenanteil genannt),
den mit Sicherheit alle Erzieherinnen irgendwo haben.

Wir alle haben unsere je eigene Brille, durch die wir die Welt sehen und manch-
mal miissen wir, so schmerzhaft das auch sein mag, den Blick tiber den Tellerrand
hinaus 6ffnen, fiir das, was es auerhalb unserer Vorstellungen noch auf der Welt
gibt. So finden wir manches, was die uns anvertrauten Kinder machen, gut und
anderes weniger gut, manches vielleicht sogar schlecht oder sogar regelrecht ver-
werflich.

Kinder spiiren ganz genau, dass nur ein Teil der eigenen Personlichkeit liebens-
wert ist. Da sie es den Erzieherinnen recht machen wollen, beginnen sie Dinge
von sich auszugrenzen. Es kommt zur Abspaltung von Personlichkeitsanteilen,
die dann unter Umstédnden auch nicht mehr so direkt zugénglich sind. Als positiv
erleben Erzieherinnen es z. B., wenn das Kind erfolgreich, selbstbewusst, gesund,
grof3ziigig, verstdndnisvoll, gescheit, einfithlsam, durchsetzungsfihig, lebenszu-
gewandt ist.

Was aber, wenn es sich auch als verletzlich, als geizig und kleinlich, als selbstbe-
zogen und egoistisch, als deprimiert, als mittelmaflig, gescheitert, ratlos, tiberfordert,
beschrankt, krank, plump, schiichtern, gehemmt, verklemmt und dngstlich erweist?

Je nach Eigenschaft kann das zur Aufwertung, aber auch zur Abwertung des
Kindes fithren. Bewertungen wiederum kdnnen nachhaltig das Kindergruppen-
klima storen.

Fantasien, Ideen, Gedanken, die wir uns iiber den anderen machen, konnen dazu
dienen, den Zugang zu ihm zu finden und also Briicke sein, sie kdnnen aber auch der
Abgrenzung, der Zuriickweisung, der Ablehnung zuarbeiten und uniiberbriickbare
Mauern aufbauen. Sind wir in der Lage, immer wieder die Mauern aufzuweichen,
die zwischen uns und den uns anvertrauten Kindern entstehen?

Hier noch ein paar Fragen zum Innehalten fiir Sie als Erzieherinnen, denn wer
Beziehungs- und Kommunikationskultur verantwortlich pragen will, muss sich
eben immer wieder auch Gedanken {iiber sich selbst und seinen Schatten machen,
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allerdings ohne sich zu zermartern: Wer bin ich? Was brauche ich? Was erwarte ich
vom Leben? Wer ist dieses Kind vor mir? Was erwartet, was braucht es von mir?
Was kann ich ihm geben? Was bleibe ich ihm schuldig? Was darf ich mir von ihm
schenken lassen und wo iiberfordere ich es?

Wie viel ungelebte Sehnsucht nach Geborgenheit, Heimat und Wurzeln, aber auch
nach Selbstentfaltung, Ich-Werdung und Fliigeln trage ich in mir? Welche Impulse
in mir dringen danach, gelebt zu werden? Welche Bediirfnisse bleiben in meinem
Leben bisher unbefriedigt? Wie gehe ich mit den bisher ungelebten Anteilen mei-
ner Person um? Ubertrage ich Ungelebtes auf die mir anvertrauten Kinder oder auf
andere Menschen, die stellvertretend das verwirklichen sollen, was mir schwerfallt?
Versuche ich bei anderen Menschen das zu unterdriicken, was ich selbst (noch)
nicht leben kann?

Oder schaffe ich es, immer wieder mit meiner Sehnsucht Kontakt aufzunehmen
und kleine Schritte mit Verwirklichung von Sehnsucht zu machen?

Wie kann ich Gegensitze in mir wahrnehmen, sie nebeneinander stehen lassen,
auch unterschiedlichen Entwicklungsimpulsen folgen und Ungelebtes lebendig wer-
den lassen? Sind Gebote und Verbote, Einschrainkungen und Erwartungen an die
Kinder von eigenen ungelebten Sehnsiichten und bis in die Kindheit reichenden
vernachldssigten personlichen Entwicklungsbediirfnissen bestimmt?

Welche Bediirfnisse haben Kinder in ihren unterschiedlichen Entwicklungspha-
sen? Wie lerne ich wahrzunehmen, was ihre eigenen Bediirfnisse und was meine
eigenen Anteile sind? Was kann ich tun und was muss ich lassen, damit Kinder zu
ihrem Recht auf eigene Entwicklung kommen?

Kinder brauchen présente erwachsene Vorbilder mit persénlichem Erfahrungs-
wissen im Konflikthandeln. Denn Kinder wollen auch etwas iiber Probleme, ihre
Formen und ihre Gesetzmifligkeiten be-greifen lernen.

Sie wollen lernen, Probleme auszudifferenzieren und zu versprachlichen, wie z. B.:
— Ich habe ein Problem, das mich bedriickt.

— Der andere hat ein Problem, das ihn bedruckt.

- Es gibt Probleme auf der Paarebene der Eltern.

- Es gibt Probleme zwischen den Eltern, die Erziehung betreffend.
- Kinder haben Probleme untereinander.

- Es gibt Probleme, die die ganze Familie betreffen.

- Es gibt Probleme in einer Kindergruppe.

- Es gibt Probleme unter den Erzieherinnen.

- Wessen Bediirfnisse sind verhindert oder gestort worden?
- Wen stort das Problem am meisten?

- Wer spricht das Problem zuerst an?

- Wem kann ich das Problem iiberlassen?

- Wer ist letztendlich zusténdig fiir die Problemlésung?
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Es ist gut, wenn Erzieherinnen wissen, dass dauerhaft verdeckte Konflikte zwischen

Kindern der Entwicklung schaden, denn ein verdeckter Konflikt:

- kostet Kraft,

- bindet Energien,

- lost Krankungen aus,

- fiihrt zur Erstarrung,

- vergiftet die Atmosphire,

- kann im schlimmsten Fall Zusammengehorigkeit und gemeinsame Identitét als
gemeinsame Grundlage des Alltagshandelns zerstoren,

— vernichtet Lebensfreude und Lebenssinn,

- verhindert das Verfliissigen von Schwierigkeiten, die entstehen,

- haélt am einmal geschaffenen Status quo fest,

- verhindert Zukunftsgestaltung und damit Veranderungen.

Es ist gut, wenn Erzieherinnen sich immer wieder klarmachen, dass offene Konflikte

hingegen:

- Langeweile und Stagnation verhindern,

- Interesse, Spannung und Neugier wecken,

- Chance zur Veranderung der Personlichkeit, der Beziehung der am Konflikt Be-
teiligten, der Werte und Normen insgesamt, sind,

- Medium fiir das Aufzeigen eines Problems und seiner Losung sind,

- zu Selbstvertrauen und zur Kldrung der eigenen Personlichkeit fithren,

- die eigene Identitt festigen,

- zur Klarung der unterschiedlichen Positionen in der Beziehung, in der Familie
oder in der jeweiligen Gruppe fiihren,

- eine Herausforderung fiir alle sind,

- Bedingungen und Zusammenspiel verbessern helfen,

- zugemeinsamen Losungen fithren, verbinden, Energie, Tatkraft und ein positives
Grundgefiihl erzeugen.

Es sollte fir die Kinder sichtbar werden: Welche Ziele verfolgen wir gemeinsam im
Beziehungskontext und auf der Grundlage welcher Grundsitze? Was sind die Werte,
von denen sich die Gruppe fithren lasst? Wie kann die Gruppe die Verwirklichung
ihrer Vorstellungen von Gruppe sein umsetzen? Mit welchen Mitteln, tiber welche
Wege, mit welchen Verantwortlichkeiten und mit welchen Umgangsformen?

»Wer an der Entwicklung von Losungen selbst beteiligt war, ist auch bereit, fiir
ihre Umsetzung Verantwortung zu iitbernehmen« konnte eine Leitlinie sein, von der
sich Erzieherinnen in ihrem Erziehungsverhalten fithren lassen. Die Kinder konnen
so Einblick in die Gesetzmafligkeiten von Konflikten und die damit verbundenen
Prozesse erhalten und ein Gefiihl dafiir entwickeln:
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- wie Konflikte entstehen,

- wie man Konflikten vorbeugen kann,

- wie Konfliktmanagement im Kita-Umfeld sinnvoll eingesetzt werden kann,
- was Sie selbst zur Bewiltigung eines Konfliktes leisten kénnen,

- wie eine Losung aussehen kann und wer eventuell helfen kann.

Doch mindestens festgefahrene Konflikte sind und bleiben von ihrer Natur her
fiir Erzieherinnen etwas Léstiges und oft Belastendes. Sie mindern nicht selten die
atmospharische Qualitit und rauben Energie. Das lasst sich auch mit dem besten
Konfliktmanagement nicht dndern. Dabei wird gern tibersehen, dass Konflikte als
Indikatoren auf den Verdnderungsbedarf in der persénlichen Lebenssituation min-
destens eines der Gruppenmitglieder, in den Beziehungen der Kinder untereinander
oder in interaktiven Konstellationen zwischen den Kindern hinweisen. Auf welcher
Ebene der Veranderungsbedarfliegt, ist meist nicht ohne Weiteres zu sehen. Erklart
man einen Konflikt zur Privatsache von zwei oder drei Kindern, erfahrt man als
Erzieherin wahrscheinlich nie, welchen Verdnderungsbedarf er anzeigt.

Um einen Zugang zu dem zwar nicht geheimen, aber verschlossenen Wissen,
das in dem Konfliktfeld steckt, zu gewinnen, sollte man sich Folgendes klarmachen:
Konflikte zeigen, hier passt etwas nicht zusammen. Bis vor einiger Zeit hat es viel-
leicht noch gepasst, jetzt passt es nicht mehr. Deshalb haben die Konfliktparteien,
moglicherweise ohne dass sie es zunéchst selbst bewusst wahrnehmen, den Not-
wendigen Einblick. Erzieherinnen kénnen ihnen dabei helfen, diesen Einblick auch
wahrzunehmen und zu duflern.

Wie aber konnen sich Erzieherinnen ganz konkret in Alltagskonflikten verhalten,

welche Strategien begleitender Konflikthilfe gibt es?

Sie kénnen:

- das Verhalten der am Konflikt beteiligten Kinder aufmerksam verfolgen und sich
dabei bewusst jeder gezielten Reaktion enthalten, um die aggressive Situation
nicht zu beeinflussen. Sie konnen das Verhalten aus den Augenwinkeln mit ver-
folgen, innehalten, als ob sie lauschen, mehrfach kurz aufschauen, um zu sehen,
ob sich dadurch etwas dndert — einfach, weil die Kinder merken, dass sie die
Situation wahrnehmen.

- einen eskalierenden Konflikt abbrechen, indem sie den tobenden Angreifer fest-
halten, die streitenden Kinder auseinanderreifien, Gegenstinde, um die gestritten
wird, voriibergehend wegnehmen usw.

- mahnend die Beendigung eines unerwiinschten Verhaltens einfordern, ohne
gleich mit Strafe zu drohen oder sie kénnen zu erwiinschtem Verhalten auf-
fordern. Bei fortgesetztem, unerwiinschtem Verhalten kénnen sie eine Strafe
in Aussicht stellen und dem Kind bei Nichtbefolgen Konsequenzen androhen.
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als strafende Konsequenz Mafinahmen ergreifen, von denen sie glauben, dass
das Kind sie als unangenehm erleben wird.

sich missbilligend gegeniiber dem Vorgehen, aber auch gegeniiber dem ausfiih-
renden Kind verhalten. Sie konnen das Verhalten negativ bewerten und damit
das soziale Ansehen in der Kindergruppe beeintrachtigen.

den beteiligten Kindern in einem Konfliktfall eine Vereinbarung vorschlagen, die
das jeweilige Kind trotz der unterschiedlichen Interessen zufrieden stellt oder
sie konnen die Kinder anregen, selbst nach einer eigenstindigen Vereinbarung
zu suchen.

mogliche Hintergriinde sichtbar machen, die hinter dem Zornig-Sein, dem Auf-
brausen eines Kindes stehen und damit zu einer Entspannung beitragen.

Die Kinder darin unterstiitzen, dass sie lernen, sich zuzutrauen, aggressive Si-
tuationen und ihre Folgen eigenstindig und selbstregulierend zu einem guten
Abschluss zu bringen.

sich darum bemiihen, die Gefiihle der Kinder im Zusammenhang mit Konflikt-
situationen zu verstehen und jeweils anzuerkennen (z. B. durch Nachfragen oder
durch offenes Vermuten).

natiirlich auch in Trdnen ausbrechen, vor Wut toben, Kinder in die Einzelmangel
nehmen, in Einzelquarantine stecken, nichts mehr mit den Kindern reden vor
lauter Enttauschung, dass sie so bose sind.

Das Kind entmutigen: »Ich geb’s auf. Du lernst es niel«, »In einer Viertelstunde
drei Spielsachen aufgerdumt. Na bravo, das kann ja was werden, da sitzt du heute
Nacht noch da.«

das Kind an den Pranger stellen und es damit in die innere Verweigerung schi-
cken: »Wie oft habe ich dir schon gesagt, dass, ...« »Wann horst du endlich auf?«
»Was soll der Unsinn? Du hast schon wieder angefangen.« »Das ist mir unbegreif-
lich, wie kann sich ein Kind nur so auffithren?« »Immer bist du das!«
erniedrigend sein: »Du bist doch wirklich manchmal saudumm!«

mit Halbwahrheiten operieren, liigen, abwerten, mobben, abladen, sich Luft ver-
schaffen und aushungern lassen.

tiberzeugen, {iberreden, iiberrollen, iiberfahren, zwingen, ihren Willen durch-
setzen, Macht ausiiben und sie konnen Verhalten durch Regeln blockieren.
festgefahrene Vorstellungen und Bilder vom Konfliktpartner auflosen helfen:
»Fred ist nicht immer so. Kannst du dich z. B. an Montag erinnern? Da war das
ganz anders.«

durch Ersatzhandlungen dafiir sorgen, dass Kinder zunéchst einmal jhren Druck
und ihren Arger loswerden.

in jhrem Konflikthandeln immer wieder auf das Ziel hinweisen, das sie mit ihrem
Handeln verfolgen.
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- Verstandnis zeigen fiir destruktive Konfliktbewiltigung der Kinder und sie in
Kontakt mit dem eigenem Scheitern bringen.
- die Kinder fiir ihr Konfliktverhalten loben.

Haben Sie es bemerkt, dass einige der Vorschlége, keine wirklichen Handlungshilfen
sind, sondern aus der Not heraus entstehen?

Haufig resultiert ein Konflikt eher daraus, dass die Parteien nicht wissen, wie sie
ein Problem losen konnen, als dass sie es nicht 16sen wollen. Die Konfliktlosungs-
prozesse sollten von gegenseitiger Wertschétzung, Vertrauen und Achtung gepragt
sein und so weit wie méglich in Kinderhand bleiben. Die an einem Streit beteiligten
Kinder kénnen aufgrund der eigenen Betroffenheit und dem damit verbundenen
Wissen um den Konflikt grundsitzlich bessere Entscheidungen treffen, als eine
Autoritit von aufen, wie etwa Erzieherinnen, sie treffen konnen. Je nach Alter der
Kinder und je nach Konfliktaufladung miissen Erzieherinnen allerdings die Struktur
fiir die Konfliktlgsung vorbereiten und die Kinder bei der Konfliktlgsung anleiten.
Die Beteiligten einer Ubereinkunft halten sich eher an die Bestimmungen, wenn
sie selbst fiir das Ergebnis (mit-)verantwortlich sind und dadurch den Prozess, der
zur Ubereinkunft gefiihrt hat, akzeptieren.

4. Hinweise fiir eine gelingende Streitkultur

Ganz wichtig beim Streiten ist — vorausgesetzt, Sie wollen zu einem konstruktiven
Ergebnis kommen -, den richtigen Zeitpunkt fiir eine Aussprache zu finden. Bringen
Sie den Konflikt nicht unbedingt dann auf den Tisch, wenn die Streitpartner gerade
im Stress sind oder vielleicht einfach noch an ihrer Streitposition festhalten wollen.
Versuchen Sie zu diesem Zeitpunkt auch nicht, eine Losung zu erzwingen.

Gelungenes Streiten folgt ganz eigenen Gesetzmafligkeiten. Es braucht immer
wieder die Moglichkeit Abstand zu nehmen, um zu einem neuen Anlauf ansetzen
zu kénnen und es braucht nach einer Phase des Bemithens, die Fahigkeit abwarten
zu konnen, was sich danach auftut. Vertrauen Sie dabei darauf, dass sich am Ende
eine Losung gestaltet, mit der alle leben kénnen.

Kinder verfolgen meist sehr aufmerksam entstehende Streitereien, wobei sie das
Wie des Streitens weit mehr interessiert als das Woriiber. Das eigentliche Problem
beim Streiten liegt ndmlich meist nicht am Inhalt oder Thema des Gesprichs, sondern
daran, wie miteinander verhandelt wird. Streit kann eskalieren und destruktiv wer-
den, Streit kann aber auch klidren und - wie ein Gewitter — die Luft einer Beziehung
reinigen. Damit Streit alle Beteiligten weiterbringt, ist es notwendig, ein gewisses
Maf3 an Streitkultur miteinander zu entwickeln. Damit sich ein Streit positiv und
konstruktiv auswirken kann, sind ein paar Grundregeln der Kommunikation zu
beriicksichtigen.
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Bei einem gelingenden Streit darf es weder Schuldige noch Sieger oder Verlierer
geben. Es ist gut, wenn die Kinder, iiber die Art, wie Streit im Kindergarten beigelegt
wird, lernen, dass es ohne Achtung und Wertschétzung fiir den Streitpartner keine
Losung geben kann.

Positives Streiterleben macht Kinder stark und gibt ihnen die Gewissheit, dass
es sich lohnt, sich fiir ihre eigenen Bediirfnisse und Wiinsche einzusetzen. Gestrit-
ten wird iiberall: in der Ehe mit dem Partner, in der Familie mit den Kindern, im
Bekanntenkreis mit Freunden und im Beruf mit Kolleginnen. Uberall dort, wo es
unterschiedliche Meinungen und Haltungen gibt, wird diskutiert und zuweilen auch
heftig gestritten. Streiten ist unvermeidbar und gehort zum Leben. Stellen Sie sich
deshalb Thren Konflikten, anstatt sie zu vermeiden oder vorschnell abzubrechen.
Sprechen Sie IThre Probleme moglichst zeitnah an. Denn Probleme, die verdrangt
oder hinuntergeschluckt werden, werden - ebenso wie Ihre Wut und Thr Zorn -
nur noch gréf3er. Denken Sie daran, jedes Problem, dem wir uns als Erzieherinnen
entziehen, findet dann tiber einen Umweg seinen Weg zu uns. Nicht selten werden
wir iiber die Kinder wieder damit konfrontiert.

5. Konfliktverlaufe und Anhaltspunkte fiir eskalierende Konflikte

Kommt es zu einem unauflosbaren Konflikt zwischen Streitpartnern, nehmen Sie
sich Zeit fiir die Ursachenerforschung. Nur so konnen Sie aus einem sich wieder-
holenden Konfliktverlauf ausbrechen. Versuchen Sie also zunéchst, den Konflikt zu
beobachten: Was geschah direkt vor der Eskalation? Schauen Sie auf die Eigenschaf-
ten der Streitpartner selbst sowie auf ihre Beziehung zueinander: Wie beginnt der
Streit? Worum geht es? Wie zeigt sich das im Verlauf des Streits? Wer schaut dem
Streit zu? Wer greift ein? Wie endet der Streit? Was geschieht dann? Wie fiihlen sich
die Streitparteien danach? Wer profitiert vom Streit? Wo wire eventuell die Stelle,
an der Sie einen Impuls geben konnten, der den Blickwinkel der Streitpartner ver-
andert oder der Zugang schaftt zu einer tiefer liegenden Ebene, die fiir den Streit
verantwortlich ist?

Vielleicht ist Benny ja zu Hause immer der, der verniinftig sein muss, und er will
jetzt hier im Spiel mit seinen Bediirfnissen auch endlich mal gesehen werden und
seinen Kopf durchsetzen. Er selbst kann diesen Zusammenhang so nicht ausdrii-
cken. Er braucht eine Ubersetzungshilfe und auch das richtige Angebot, sodass er
seinen Konflikt auf neue, fiir ihn befriedigende Weise zu einer Losung mit seinem
Streitpartner bringen kann.

Es gibt situativ erzeugte, leicht aufzuldsende Konflikte und es gibt Konflikte, die
sich vertiefen, die immer weiter polarisieren, hinter denen eine Entwicklungsauf-
gabe lauert, die sich nicht immer leicht erschlief3en ldsst und deshalb von uns Geduld
zum Austragen erfordert.
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Lassen Sie uns einen Blick auf die Anhaltspunkte werfen, die zeigen, dass sich ein
Konflikt zuspitzt: Haben Sie schon einmal die stattfindenden Verdnderungsprozesse
wihrend eines Konfliktfalles im Wahrnehmen, Vorstellen und Denken aufseiten
der Konfliktpartner beobachtet? Haben Sie sich selbst auch schon einmal in einer
solchen Verhirtung befunden, die wie ein Strudel, einen immer weiter hineinzieht?
Ist Thnen schon einmal ein Kind begegnet, das Sie als vermeintlich gewieft und bose
empfunden haben und von dem Sie glaubten, dass es gegen Sie ist, weil es die ganze
Gruppe immer wieder in ihrer entstehenden harmonischen Atmosphére stort?
In solchen Situationen:

- wird die Aufmerksamkeit der Konfliktpartner selektiv, d. h. manche Dinge werden
schirfer und andere gar nicht gesehen.

- wird Bedrohliches deutlicher — anderes {ibersehen.

- fallen drgerliche und storende Eigenschaften des Streitpartners auf, gute werden
tibersehen oder bagatellisiert.

- kommt es zu einer Beeintrachtigung der Zeitwahrnehmung (kognitive Kurzsich-
tigkeit), wodurch die mittel- und langfristigen Folgen des eigenen Tuns immer
mehr aus dem Bewusstsein verschwinden.

- wird die chronologische Reihenfolge der Ereignisse verzerrt und verdreht wahr-
genommen.

- werden vielseitige Dinge und Situationen nur noch vereinfacht aufgenommen.

- wird nur noch das gesehen, was der eigenen Meinung und den eingeschliffenen
Denkmustern entspricht, d. h. bestehende Vorurteile scheinen bestatigt zu wer-
den und verfestigen sich.

Wie kénnen Sie als Erzieherinnen in solchen Konfliktsituationen, die sich verfestigen,

deeskalierend Einfluss nehmen?

- Sie konnen anregen, ein gemeinsames Vorgehen abzustimmen.

- Sie konnen eine Sprache einfordern, die eine akzeptierende Grundhaltung ver-
mittelt.

- Sie konnen dafiir sorgen, dass die personliche Integritat gewahrleistet ist.

- Sie kdnnen vorgeben, dass in der Sache gestritten wird, ein Vorgehen eventuell
verurteilt wird, aber die beteiligten Streitpartner auf jeden Fall grundlegend an-
erkannt und respektiert werden miissen.

- Sie konnen Sicherheit garantieren.

- Sie konnen einfithlsam sein und Verstandnis fiir die Gefiihlslage und die Sicht-
weise der beteiligten Parteien entwickeln.

- Sie konnen Interessen gleichwertig betrachten.

- Sie kdnnen existenzielle Bediirfnisse anerkennen. Denn wird diesen kein Recht
gegeben, entstehen Grundkonflikte, die die Losung eines Sachkonfliktes erschwe-
ren.
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- Siekonnen darauf Wert legen, dass die in Threr Einrichtung iiblichen Verhaltens-
normen respektiert werden.

- Sie konnen dazu beitragen, dass das Gesicht gewahrt werden kann.

- Sie konnen anregen, dass nach Ausgleich gesucht wird und grundlegende Regeln
beachtet werden.

Konflikte lassen sich nicht immer auf direktem Weg l6sen. Oftmals wirken hier ver-
borgene Krifte, die sich unserer rationalen Logik entziehen. Was in der einen Situa-
tion ein gutes und hilfreiches Verhalten sein kann, kann in einer anderen Situation
in eine schwierige Sackgasse fiihren.

Konflikt-Eskalation

Zur Eskalation kommt es meist dann, wenn sich die Streitpartner in ihren Bediirf-

nissen nicht mehr gewiirdigt wissen. Sie setzen immer mehr Energie und Druck

ein, um den anderen dazu zu zwingen, die eigenen Haltungen zu tibernehmen.

Die Komplexitat des Konfliktes nimmt dann zu und wird zunehmend personlicher

ausgetragen.

Zunichst ergab sich vielleicht ein Konflikt iber Sachfragen. Daraus entwickelt
sich ein Streit, bei dem es plotzlich um Personen und Beziehungen geht. Im Zwei-
felsfall gibt es eine Kontroverse iiber den Konflikt. Oder der Konflikt eskaliert gar
zu einer Auseinandersetzung iiber den Konfliktlosungsprozess. Was tun, wenn sich
eine aggressive Grundstimmung zwischen den Kindern, zwischen Kindern und
Erzieherinnen etabliert, die nach Ziindstoff sucht und nicht mehr von einem einzel-
nen Konflikt ausgelost sein kann? An einer solchen Stelle ist es wichtig innezuhalten
und genau hinzuschauen, sich der Metaebene zu bedienen.

Es ist ratsam, folgende Beispielfragen im Hinterkopf zu haben:

- Fihltsich eines der Kinder nicht ausreichend wertgeschitzt, nicht in die Kinder-
gemeinschaft aufgenommen?

- Wird einem der Kinder die Befriedigung eines anderen wichtigen Grundbediirf-
nisses versagt (Bewegungs- und Erkundungsdrang, Freiraume des Selbsterpro-
bens, Riickzugsmoglichkeiten, klarer Rahmen, Eindeutigkeit usw.)?

- Ist das Verhiltnis der Erzieherinnen untereinander angespannt und iibertrégt
sich vielleicht die Spannung auf die Kinder?

- Haben die Kinder in der letzten Zeit evtl. zu eng aufeinander gehockt? Miissten
sie vielleicht einfach mal wieder raus, um sich in einem anderen Umfeld und in
anderen Konstellationen zu finden?

- Sind die Erzieherinnen zu sehr mit Eigenem beschiftigt und das Kind kann ihre
Aufmerksamkeit nicht wecken und versucht es deshalb mit Regeliibertretungen?

- Wird das Kind mit seinen Wiinschen moglicherweise nicht gehort oder kann es
seine berechtigten Wiinsche nicht durchsetzen?
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- Nehmen die Erzieherinnen die Kinder ernst, horen sie sich ihre Argumente an
und lassen sie es zu, dass die Kinder auch einmal mit ihnen etwas aushandeln?

- Gelingt es dem Kind eventuell leichter, mit aggressivem Verhalten statt mit
freundlichem Anfragen Wiinsche erfiillt zu bekommen?

- Fehlen dem Kind vielleicht die Voraussetzungen, um bestimmte Situationen selbst
konstruktiv steuern zu kénnen, brauchte es auf der Spielebene partnerschaftliche
Handlungsimpulse, die die Erzieherin setzt, um dem Kind einen konstruktiven
Weg im gemeinsamen Spiel mit anderen Kindern zu eréffnen?

6. Unausgewogene Erziehungsstile als Ursache fiir Konflikte

Zu hartnickigeren Konfliktkonstellationen kommt es z. B., wenn die Kinder bislang
nur einseitige, wenig bewegliche Beziehungsmodelle kennengelernt haben. Vielfach
wird die Entwicklung der Kinder auch durch die im Folgenden genannten Erzie-
hungsstile beeintrachtigt:

Vernachlassigung

In diesem Fall sind die Eltern ihren Kindern gegeniiber gleichgiiltig und desinteres-
siert, kiimmern sich kaum um sie und iiberlassen sie sich selbst. Sie bieten ihnen nur
wenig Zuwendung, Warme und Zartlichkeit, befriedigen ihre Bediirfnisse nicht und
stehen als Vertraute nicht zur Verfiigung. So fithlen sich die Kinder verlassen, isoliert,
abgelehnt, ungeliebt und sind frustriert. In diesen Fallen werden sie als Storenfried,
als Hindernis fiir die eigene Selbstverwirklichung oder als Konkurrent um die Liebe
des Partners aus Elternsicht gesehen. Oft sind Eltern auch aufgrund ihrer Erwerbs-
tatigkeit, ihrer Freizeitaktivititen und ihrer gesellschaftlichen Verpflichtungen so
ausgelastet, dass kaum Zeit fiir die Kinder bleibt.

Verwohnung

In anderen Familien wird den Kindern jeder Wunsch erfiillt. Die Eltern versuchen,
ihnen alle Versagungen zu ersparen und unterfordern sie damit meist. Oft sehen sie
in der exklusiven Kleidung, dem teuren Spielzeug und den kostspieligen Freizeitak-
tivitdten ihrer Kinder neue Statussymbole. Die Kinder kénnen jedoch unter solchen
Umstanden nicht das Bewusstsein entwickeln, dass derartige Giiter erarbeitet werden
miissen. Sie werden verweichlicht, sind wenig leistungsorientiert, konnen ihre Fahig-
keiten und Kraft nicht erproben, haben keine Moglichkeit zur Selbstbewahrung und
entwickeln kaum Selbstvertrauen.

Uberbehiitung
Hier ergreifen Eltern Besitz von ihren Kindern, lassen ihnen keine Freirdume und
keine Privatsphére, binden sie an sich und erdriicken sie mit ihrer ibermafligen
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Liebe. Sie sind iiberbesorgt und mehr als fiirsorglich. Sie verstricken die Kinder in
symbiotische Beziehungen und opfern sich fiir sie auf. In diesen Fallen bleiben die
Kinder von ihren Eltern abhingig, kénnen sich nicht weiterentwickeln oder regre-
dieren. Sie konnen kein Selbst ausdifferenzieren, l6sen sich nicht von ihren Eltern
ab und bleiben unselbststindig.

Autoritare Erziehung

Auch in dieserart strukturierten Familien werden die Neugier und der Forschungs-
drang, der Eigenwille, die Individualitdt und die Eigenstandigkeit der Kinder unter-
driickt. So lenken die Eltern sie durch Ge- und Verbote sowie durch Befehle und
Anweisungen, mit deren Hilfe sie die Kinder nach bestimmten Leitbildern pragen
wollen. Sie kontrollieren fortwahrend ihr Verhalten und wollen ihren Gehorsam
durch Strenge und harte Strafen erzwingen. Abweichende Reaktionen werden beson-
ders stark bestraft, wenn sie als Ausbruchsversuch oder Bedrohung verstanden wer-
den. Generell zeigen diese Eltern wenig Verstdndnis und Einfithlungsvermogen. Sie
machen nur selten von Bestatigung, Ermutigung und Lob Gebrauch.

Antiautoritére Erziehung

Bei diesem Erziehungsstil verzichten Eltern bewusst auf Regeln und Strafen. Sie
setzen dem Verhalten ihrer Kinder keine Grenzen und wollen ihnen auf diese Weise
uneingeschriankte Entfaltungsmoglichkeiten bieten. In solchen Fillen nutzen die
Kinder oft die Nachgiebigkeit der Eltern aus, manipulieren sie, bestehen auf ihre
Rechte und wollen totale Freiheit beziiglich der Schlafenszeit, der Lautstirke der
Musik usw. Sie iiberschitzen die eigene Macht, konnen sich nicht einordnen, haben
wenig Leistungsmotivation und werden egozentrisch.

Normenlose Erziehung

Vor allem bei konfliktreichen Ehe- oder Partnerschaftsbeziehungen konnen sich die
Eltern oft nicht auf Verhaltensregeln und Erziehungsziele einigen. Manchmal stacheln
sie die Kinder sogar verdeckt zur Rebellion gegen die von dem Partner gesetzten
Normen auf. Die Vorschriften konnen hier aber auch so unklar formuliert sein,
dass sie von den Kindern nicht registriert werden. Die Verhaltenskontrolle erfolgt
in diesen Fallen fortwahrend durch Hinweisreize, Bitten, Anordnungen und Strafen.

Unbestandige Erziehung

Haben die Eltern unterschiedliche Erziehungsziele und setzen sie verschiedene Erzie-
hungspraktiken ein, so wirkt ihre Erziehung wechselhaft, widerspriichlich oder gar
chaotisch. Manche Eltern wechseln auch immer wieder zwischen einem autoritdren
und einem freiziigig-gewahrenden Erziehungsstil.
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Bei der kritischen Aufzdhlung ungleichgewichtiger Erziehungsstile im Elternhaus
darf man nicht aufler Achtlassen, dass padagogische Fachkrifte ebensolche Fehler in
der Begleitung der Kinder machen kénnen. Auch Sie kénnen sich im Team vielleicht
nicht einigen, haben keine gemeinsamen Werte oder kein gemeinsames Menschen-
bild entwickelt, das fiir alle eine Handlungsleitfaden sein kdnnte usw. Wichtig ist, dass
man bei fehlgeleiteten Ansétzen und scheinbar festgefahrenen Situationen, den Kopf
nicht in den Sand steckt. Auch hier gibt es immer die Moglichkeit, einen anderen
Weg auszuprobieren und die Dinge in die richtige Bahn zu lenken.

7. Prinzipien der Konfliktlosung

Hilfreiche Prinzipien bei der Konfliktlosung sind:

- Man sollte sich auf die Interessen und nicht auf die Positionen beziehen. Es geht
also nicht darum, eine Vormachtstellung oder Ahnliches zu erkimpfen, sondern
sich an einem fairen und organisch wachsenden Interessenausgleich zu beteiligen.

- Essollimmer zwischen den Menschen und dem Problem unterschieden werden.

- Es st hilfreich, sich ein breites Feld an Handlungsmoglichkeiten offenzuhalten.
Es soll nicht nur der eigene nachste Schritt, sondern auch eine Reihe von Schrit-
ten und Gegenbewegungen durchdacht werden - auch die des Konfliktpartners.

- Wenn es zu einem gemeinsamen Ergebnis kommt, ist darauf zu achten, dass das
Ergebnis allgemein verbindlichen Kriterien gentigt.

- Es gibt immer mehrere Wahrheiten.

- Esist wichtig, das Zusammenspiel von den eingesetzten Mitteln im Verhaltnis
zum Ziel zu betrachten und den Mut zu haben, sich selbst in der Wahl der Mittel
zu korrigieren.

- Man sollte stets auf der Grundlage eigener Werte und Prinzipien handeln und
diese transparent machen. Es sollen nur solche Ziele verfolgt werden, die sowohl
fiir einen selbst, wie auch fiir die andere Seite gut sind — auch wenn die sich evtl.
nicht entsprechend verhilt.

- Macht zu haben, beinhaltet die Fahigkeit, eigene Ziele zu erreichen, sie sollte
nicht in Versuchung fithren, andere zu bestrafen.

Wenn Sie sich die aufgefiihrten Prinzipien noch einmal vor Augen fithren, dann
werden Sie schnell merken, dass Thnen eine Idee zugrunde liegt: Es ist wichtig, die
Dinge im respektvollen Miteinander zu l6sen. Es schimmert aber auch hindurch,
dass es Strategien gibt, die genau das Gegenteil machen, ndmlich z. B. sich mit Macht
iiber den anderen hinwegzusetzen. Hier seien im Folgenden noch einmal einige
klassische konstruktive und weniger konstruktive Konfliktlgsungsstrategien benannt:
- Konsens: Jeder ist ein Gewinner. Leitlinien dieser Strategie sind: Absprachen
treffen und Abstimmungen durchfiihren.
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- Kompromiss: In dieser Form der Einigung gibt es einen kleinen Gewinner. Zu
den Leitlinien gehoren hier: Verhandlungen fithren und Vereinbarungen treffen.

- Delegation: Hier kommt es zu einer Einigung dariiber, dass keine Einigung mog-
lich ist. Delegation ist hier als Leitlinie festzuhalten.

- Unterordnung: Bei dieser Strategie gilt es, sich dem anderen zu fiigen.

- Hierarchie: Die Entscheidung wird einer anderen Instanz iiberlassen, die in dem
Machtgefiige weiter oben angesiedelt ist.

- Kampf, Vernichtung: Aus dieser Strategie gehen Gewinner wie Verlierer hervor.

- Flucht - Riickzug: Diese Strategie beinhaltet zuriickziehendes Verhalten, aus-
sitzen oder einigeln.

Die meisten Menschen sehnen sich nach einer Konsenslosung. Da wollen wir als
selbstbestimmte und freie Menschen hin. Und wenn sie gelingt, stellt sich grofle
Zufriedenheit ein, da beide Seiten ihre Interessen optimal befriedigt sehen. Beide
Konfliktparteien zeichnen sich dadurch aus, dass sie gut zuhoren kénnen und ihre
Interessen angemessen vertreten kénnen. Sie sind idealerweise offen fiir kreative
Losungsansitze, welche sie zielfithrend zu stabilen Beziehungen untereinander
fithrt.

Die wenigsten Konflikte werden aber im Konsens gelost. Deshalb ist es wichtig,
Verhandlungsfihigkeit zu tiben, um wenigstens zu tragfihigen Kompromissen zu
kommen. Zum Verhandeln braucht es klare Ich-Positionen und die Anerkennung
der anderen Partei mit ihren gleichberechtigten Interessen. Auflerdem braucht es
Verhandlungsspielraum und Flexibilitit bei der Verhandlungsfithrung. Manchmal
ist in dem Prozess der Kompromissfindung ein Vermittler nétig, aber niemals ein
Entscheider. Es ist eine selbstbestimmte Form der Konfliktlosung. Am Ende sind
beide Parteien trotz kleiner Einbuflen noch Gewinner. Sie haben zwar nicht das
Optimale erreicht, aber die wesentlichen Interessen haben sie ohne Gesichtsverlust
befriedigen koénnen.

Wenn Menschen in direkter Kommunikation grundsatzlich nicht zu einer Koope-
ration fahig sind, sie aber durch Dritte dazu in die Lage versetzt werden, geschieht
dies tiber Delegation. Beide Seiten einigen sich, dass die Verhandlungen zu keinem
Ergebnis gefithrt haben, und verstindigen sich darauf, die Losung zu delegieren.
Sie unterwerfen sich damit bis zu einem gewissen Grad dem Spruch des externen
Entscheiders. Bei Tarifverhandlungen ist das der Schlichter, bei Kindern einer Tages-
statte die Erzieherin. Durch die Delegation an eine dritte Partei konnen die beiden
Parteien trotzdem koordiniert werden und bleiben tiber den Dritten in Verbindung.
Zu dieser Delegation muss man aber innerlich bereit sein.

Unterordnung ist im sozialen Zusammenhang ein wichtiges Element und eine
hiufig - unbewusst — praktizierte Methode der Konfliktlosung. Dabei entschlief3t
sich eine Partei, ihre bisherige Position aufzugeben und sich unterzuordnen. Durch
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das Nachgeben weicht die Verhédrtung auf und der Entscheidungsprozess kommt
wieder in Fluss. Vorausgesetzt, dass die Machtverhiltnisse ausgeglichen sind und das
Unterordnen abwechselnd auf beiden Seiten stattfindet, ist es eine faire Angelegen-
heit. Nicht mehr ertréglich wird es, wenn immer eine Partei auf Kosten der anderen
versucht, sich durchzusetzen. Wenn die kleine Maja beispielsweise, immer macht, was
die grofie Conny will, um sie nicht zu verlieren, dann ist das Pendel aus dem Gleich-
gewicht geraten, spatestens dann, wenn es Maja bewusst wird, wird es Zoff geben.
Die sich unterordnende Partei gibt einen Teil ihrer Selbstbestimmung auf, gewinnt
durch die Unterordnung vorlaufig jedenfalls noch an Sicherheit bzw. Zugehoérigkeit
und tragt zur Befriedung der Situation bei. Bei vielen Konflikten in der Arbeitswelt
gilt es, die hierarchische Struktur zu beachten. Diese Hierarchie kann aufgrund ihrer
formal definierten Macht in einen Konflikt eingreifen und sogar unabhéngig von der
Zustimmung oder dem Zustand der Konfliktparteien eine Entscheidung androhen
oder herbeifiihren, wie z. B. der Trager im Hinblick auf einen Streit unter den Erzie-
herinnen. Im politischen Leben haben Parteivorsitzende durch ihr Mandat solche
Richtlinienkompetenz, was am Ende so viel bedeutet, wie, dass sie mehr zu sagen
haben als andere. Eltern wie auch Erzieherinnen tiber die Zeit in der Einrichtung
wird ein solches Recht iiber ihre Kinder ebenso zugesichert.

Im Kampf ist das Ziel, sich durchzusetzen und den Gegner durch Kampfmittel
aller Art zur Aufgabe und zum Riickzug zu zwingen. In seiner extremsten Form
bedeutet es, die Vernichtung des Gegners oder zumindest seiner Basis. Der Kampf
kann dabei offen, sichtbar oder verdeckt gefithrt werden. Beide Parteien sind in der
Regel nicht bereit, Zugestindnisse zu machen. Sie wollen aus ihrer Sicht das fiir sie
maximale Ergebnis erreichen und zahlen dabei einen hohen Preis. Denn der Kampf
hinterldsst oft gebrochene Beziehungen oder erschiittertes und nicht wieder herstell-
bares Vertrauen. Die Grundlage von Kampf ist Konkurrenz, die das Monopol zum
Ziel hat. Durch die Vernichtung des Gegners wird Entwicklung in sehr starkem Aus-
maf gefahrdet, da selten nur ein Gegner unrecht hat. Die nur durch die Opposition
moglichen Alternativen werden unterdriickt, ausgeschaltet oder vernichtet.

Flucht und Kampf sind in einem Konflikt oft parallel und komplementir. Sie sind
Zwillinge, die einander ergdnzen. Oft neigt eine der beiden Parteien zum Kampf,
wohingegen die andere Partei zur Flucht oder zum Riickzug neigt. Im Arbeitsall-
tag konnen wir dem Grundmuster Flucht hiufig begegnen, wenn Konfliktparteien
nicht den direkten Weg zueinander suchen. In Konflikten ist oft der erste spontane
Impuls, die Sache zu vertagen und sie zu tiberdenken, wobei Zeitgewinn und die
Distanz zur Sache Vorteile sind. Bleibt der Konflikt unverarbeitet auf lange Zeit
liegen, wird dieses Verhalten als ein sich einigeln, aussitzen oder verdréngen erlebt,
was in Beziehungen auf der Gegenseite Aggression und somit Kampf bewirken kann.
Flucht als Muster kann sich jedoch auch als innere Kiindigung oder sogar duflere
Kiindigung mit Aufgabe des Arbeitsplatzes und eines Tragerwechsels auswirken.
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Die Nachteile der Losung liegen darin, dass sich Konflikte ohne unser aktives Zutun
selten in Wohlgefallen auflosen; auch initiiert dieses Modell keine Lernprozesse.
Im Gegenteil: In der Regel schenkt uns das Leben in seiner Grof3ziigigkeit eine
weitere Lektion.

Ob das Ergebnis einer Konfliktlosung als gut bezeichnet werden kann und ob die
Losung den Tag tiberdauert, lasst sich an folgenden Priifsteinen festmachen. Gute
Losungen sind:

- Klar, d.h. eindeutig in ihrer Auslegung;

— realisierbar, d.h. kein Luftschloss;

- fair, d. h. niemand wird tibers Ohr gehauen;

- zweckdienlich, d.h. vorteilhaft fiir alle.

Streiten will gelernt sein

Positionieren Sie sich nicht gleich als Gegner, sondern nehmen Sie Ihre eigene Hal-
tung zuriick, um etwas iiber die Haltung des anderen zu lernen. Hierbei sind soge-
nannte Tir6ftner hilfreich. Sie setzen sie in Gesprachssituationen ein, in denen Sie
Threm Gespréchspartner Gelegenheit geben wollen, sich mitzuteilen. Sie miissen
sich dabei im Klaren dariiber sein, dass es dann hinterher Zeit braucht, ein solches
Gesprich in Ruhe zu Ende zu fiithren. Um die Gefiihle und Empfindungen eines
anderen einigermaflen verstehen zu kdnnen, miissen Sie sich in seinen personlichen
Bezugsrahmen hineinversetzen konnen. Da es aber keinem vollstindig gelingt, die
Dinge ganz aus dem Blickwinkel des anderen zu sehen, ist im besten Fall ein anna-
herndes Verstehen moglich.

Diese Tiir6finer haben einen tastenden Annaherungscharakter in Richtung Ver-
stehen:
- Du hast das Gefiihl, dass ...
- Von deinem Standpunkt aus ...
- Esscheintdir ...
- Wie du es siehst, ...
- Aus deiner Perspektive ...
- Dudenkst, dass ...
- Wenn ich dich richtig verstehe, ...
- Du bist traurig/enttduscht/verargert/sauer/gliicklich/weil ...
- Mit anderen Worten: ...
- Dumeinst, ...

Wenn Thnen nicht klar wird, was gemeint ist, konnen Sie Kldrungsfragen stellen:
- Konnte es sein, dass ...
- Ich frage mich, ob ...
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Gefillt dir die Idee, ...

Sag mir, ob ich mich irre, wenn ich denke, dass du im Moment ...
Trifft es zu, dass ...

Es scheint, dass ...

Es hort sich an, alsob du ...

Irgendwie habe ich das Gefiihl, dass ...

Ich habe den Eindruck, dass ...

Hab ich dich richtig verstanden, ...

Setzen Sie auf eine Strategie, bei der es nur Gewinner gibt. Dann, und nur dann, fillt
es namlich beiden Konfliktpartnern leicht, einzulenken. Die wesentlichen Unter-
schiede zwischen der Strategie, bei der es nur Gewinner gibt, und einer Strategie,

bei der es Verlierer und Gewinner gibt, wollen wir Thnen an dieser Stelle vor Augen

fuhren:

Die Konfliktbeteiligten sehen sich als Partner im Gegensatz zu Rivalitat und
Gegnerschaft unter den Beteiligten.

Die Konfliktparteien tiben Machtverzicht anstatt zum Mittel des Machteinsatzes
zu greifen.

Es beginnt eine gemeinsame Suche nach einer fiir alle Konfliktbeteiligten ak-
zeptablen Losung, anstatt Machtkimpfe mit vorprogrammierten Lésungen zu
initiieren.

Gewinner-Strategien sind gekennzeichnet durch kreatives Denken der Beteiligten
bis zur Erreichung von maximalen Gewinner-Positionen anstatt auf einseitige
Schnell-Schuss-Losungen zu setzen.

Gewinner-Strategien zeichnen sich durch die Benutzung eines bestimmten Pro-
blemschemas aus, im Gegensatz zu einem Weg ohne strukturellen Konfliktlo-
sungsprozess, der i.d.R. ins Chaos fiihrt.

Im Ernstfall kosten Win-Win-Strategien mehr Zeit, auf Dauer bringen sie eine
Zeitersparnis, da weniger zeitraubendes Sabotage- und Widerstandsverhalten
auftritt. Insgesamt wichst die Kooperationsbereitschaft.

Es entsteht grofiere innere Verpflichtung und Motivation zur verbindlichen Aus-
fithrung im Gegensatz zu einem Grundgefiihl der lastigen Pflicht auf dem Hin-
tergrund einer Niederlage.

Die Win-Win-Position profitiert von der Kreativitat und Erfahrung aller Betei-
ligten und erhoht die durchschnittliche Qualitit der Entscheidungen.

Sie verbessert die Beziehungen, macht sie offener, vertrauensvoller und warmer
im Gegensatz zu mehr Angst, Misstrauen, Riickzug, Desinteresse und Mobbing.
Alteingefahrene Beziehungen bekommen eine Chance zum Neuanfang im Gegen-
satz zur weiteren Festschreibung von fixierten Bildern, die auf Dauer zu Tren-
nungen fiithren.
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Wer konstruktiv streiten will, der muss konfliktfihig sein, d. h., dass man:

- Konlfliktphdnomene in sich selbst und in seiner Umgebung frith und deutlich
wahrnehmen kann.

- versteht, welche Mechanismen zur Intensivierung der Konflikte und zur Ver-
strickung beitragen.

- in Konfliktprozessen aktiv zu ihrer Verlangsamung beitragen kann.

- vielfiltige Methoden anwenden kann, mit denen man sein Anliegen zum Aus-
druck bringen kann, ohne die Situation wesentlich zu verschlimmern.

- Wege kennt und Mittel anwendet, die zur Klarung von Standpunkten und Situ-
ationen beitragen.

- erkennt, wo die Grenze des eigenen Wissens und Kénnens liegen und wo man
Hilfe von aufien holen kann.

Gesprachsregeln fiir Konfliktparteien

Oft sind wir in unserer Verstrickung davon iiberzeugt, dass wir alles dafiir getan

haben, dass sich eine Konfliktsituation auflésen kann. Nicht selten meinen wir dabei,

dass geduferte Wunsch-Apelle bereits zur Losung beitragen. Hier ist es hilfreich,
folgende Gesprichsregeln zu beriicksichtigen:

- Sachverhalte beschreiben, statt zu bewerten: Mit Situationsbeschreibungen be-
ginnen, moéglichst konkrete Beobachtungen ansprechen, keine Globalaussagen
treffen.

- Gefiihle direkt formulieren statt indirekt duflern: Von den eigenen Gefiihlen spre-
chen, die das Verhalten eines anderen bei mir auslost. Nicht davon ausgehen, dass
dies auf alle Menschen so wirkt, oder dass der andere diese Gefiihle beabsichtigt
hat. Nicht: »Das kann niemand vertragen, dass man ihm dauernd seine Tasse
wegnimmt!« Sondern: »Es drgert mich, wenn ich meine eigene Tasse nicht habe,
wenn ich sie brauche. Das wirkt auf mich unsozial bzw. das macht mich wiitend. «

- Eigene Wiinsche offen ansprechen: Nicht allgemeine Appelle formulieren, sondern
genau sagen, was der andere konkret tun oder dndern soll. Beispiel: Nicht: »Es ist
unmdglich, wenn man stidndig nicht trinken kann.« Sondern: »Ich méchte, dass
du, Thomas, kiinftig nicht mehr meine Tasse benutzt, sondern deine eigene.«

Menschen, die streiten, konnen oft unterschiedlichen Streittypen zugerechnet wer-
den. Diese zu erkennen, hilft, das Verstandnis fiir die Streitpartner zu erhéhen.
Machen Sie sich bewusst, was Sie selbst fiir ein Streittyp sind und um was fiir einen
Streittyp es sich bei Threm Gegeniiber handelt:

a) Weicher Verhandlungspartner:

- will keine personlichen Konflikte,

- sucht Harmonie und friedliche Losungen,

- macht Zugestiandnisse,
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- gibt schnell nach,
- klingt im Nachklang von Verhandlungen oft bitter,
- fiir ihn besteht die Gefahr, ausgenutzt zu werden und sich iiberfahren zu lassen.

b) Harter Verhandlungspartner:

- ist auf Vorteil bedacht,

- fiir sie/ihn ist jede Situation ein Kampf,

- Nachgeben wird als Niederlage erlebt,

- konkurriert in jedem Fall,

- will sich durchsetzen und siegen,

— wird am Ende allein dastehen,

- es besteht die Gefahr, dass Beziehungen kaputtgehen.

Vergessen Sie nie das Ziel eines Streits: Gemeinsame Ideen fiir eine allseits annehm-
bare Problemldsung zu entwickeln. Dabei sind alle beteiligt — jeder erweist damit den
anderen seinen Respekt. Die Verantwortung ist auf alle verteilt, keiner muss alleine
fiir etwas zustandig sein und keiner muss allein alles wissen und l6sen.

Aushandeln als Strategie zur Konfliktlésung kann gelernt werden. Diese Fahigkeit
braucht man sein Leben lang, zu Hause, in der Kita, in der Schule und auch spéter
im Beruf. Aushandeln kann, richtig angewendet, sehr viel Spafy machen. Aushandeln
fithrt oft zu idealen, kreativen und vielfiltigen Losungen. Gemeinsames Aushandeln
zeigt, dass wir aufeinander vertrauen und allen etwas zutrauen. Alle sind fahig zu
denken, Ideen und Losungen zu entwickeln. Die Beschliisse, die von allen gefasst
werden, werden auch eher von allen eingehalten. Durch Aushandeln gewinnt man
letztendlich Zeit, da alle Beteiligten motivierter sind, mitzumachen. Widerspenstige
miissen nicht wie schwere Sandsdcke mitgeschleift werden.

Perspektivenwechsel und Konfliktbewéltigung

Streit kann viele Ausloser, Anldsse oder Ursachen haben. Was alle Streitereien gemein-
sam haben, ist, dass normalerweise jede Konfliktpartei in der Regel nur eine Seite
des Problems sieht. Unter Umstdnden handelt es sich dabei um eine Sichtweise, die
sich den anderen am Streit Beteiligten verschlieft. Es kann also davon ausgegangen
werden, dass jeder der Streitpartner einen ganz speziellen Blick auf das Problem hat,
einen je subjektiven Leidensdruck in Bezug auf den Konflikt empfindet und, damit
verbunden, auch eine ganz eigene Vorstellung davon hat, wie der Wunsch nach
Verdnderung umgesetzt werden konnte. Unter dem Gesichtspunkt der Beteiligung
sind die Konfliktpartner als Betroffene natiirlich am besten geeignet, besser als die
Erzieherinnen (fiir die Kinder) oder der Tréger (fiir die Erzieherinnen) oder irgend-
jemand anderes, auch die Richtung fiir konfliktlsende Schritte anzugeben - nur
wissen sie das selbst noch nicht.
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Den Konfliktpartnern selbst sollte also eine Schliisselstellung in Hinblick auf Ver-
anderungsprozesse und auf mogliche Konfliktlgsungen zukommen. Erster Schritt der
Erzieherinnen kann sein, die Interessen und Anliegen zu erkunden, die hinter den
verhdrteten Positionen beider Seiten stehen. Diese Interessen beruhen in der Regel
oft auf einer kundigen Einsicht in das Geschehen in der Tagesstdtte mit all seinen
Rollen und Gleichgewichten oder beruhen auf vielféltigen gewachsenen Beziehungs-
themen - nur merkt man das den Streithdhnen meist nicht gleich an. Wenn beide
Seiten die guten Griinde sehen konnen, die der jeweils andere fiir sein vielleicht
wenig konstruktives und krinkendes Verhalten hatte, dann fillt es ihnen leichter,
erste Schritte mit Vers6hnung aufeinander zuzugehen, um gemeinsam eine Losung
zu erarbeiten, in der die Anliegen beider Seiten aufgehen. Es geht also zunéchst
darum, den unterschiedlichen Perspektiven, die die einzelnen Beteiligten im Hinblick
auf das Konfliktgeschehen einnehmen, Aufmerksambkeit zu schenken. Dabei ist das
Erleben der Betroffenen die zentrale Ausgangslage. Das Erleben schlief3t die Fiille
aller Sinneseindriicke, das Empfinden und die Gefiihle mit ein. Es ist der Nahrbo-
den der unterschiedlichen Sichtweisen. »Ich habe etwas erlebt«, heif$t konkret: »Ich
habe zu dem Geschehenen, zu den Vorgingen auf mehreren Ebenen eine Beziehung
aufgebaut und diese Beziehungsfacetten haben sich mir eingepragt.« Das Erleben
muss also im Vordergrund stehen, denn wer einen anderen Menschen als hinderlich
erlebt, der hat einen Konflikt mit ihm - unabhéngig von scheinbar objektiven Fakten.

Wer etwas bewusst erlebt, hat Zugang zu seiner subjektiven Art, den Dingen
Bedeutung zu geben. Das Erlebnis verbindet die Qualititen des Geschehens mit der
erlebenden Person. Das ist fiir jeden Menschen das eigentliche In-der-Welt-Sein: an
einem Platz, von dem aus die Umgebung in seiner bestimmten Ordnung erscheint.
Wer sich bewegt, erfahrt diesen ordnenden und damit Heimat schaffenden Zusam-
menhang umso {iberzeugender. Ich bewege mich und die Welt um mich verandert
ihr Aussehen in nachvollziehbarer Weise.

Durch Anderung meines Standpunktes erkenne ich die Zusammenhinge meiner
Umgebung und erfahre an mir selbst, dass die Welt aus anderen perspektivischen
Blickwinkeln anders aussieht. Aus dieser eigenen Erfahrung resultiert auch die soziale
Kompetenz, Standortverinderungen bei anderen zu erkennen sowie die Fahigkeit
des Perspektivenwechsels fiir andere Personen vorzunehmen.

Im Konflikt kommt diese Fertigkeit abhanden. Die eigene Bewegung gelangt zum
Stillstand, die eigene Position wird verhértet. Anscheinend untrennbar verkniipfen
sich die Personen und ihre Standorte. Die Aufforderung, diese Verkniipfung aufzu-
geben, weckt unter Umstinden massive Angste vor Selbstaufgabe und Identitits-
verlust. Da die Empfindungen im Konflikt intensiv sind, wird das Subjektive ins
Extreme gesteigert und eingeengt. Denn das eigene Gefiihlsleben beschrénkt sich
immer stirker auf die Anteile, die sich auf den Konflikt beziehen. Sie werden dadurch
in einer fast tibernatiirlichen Weise heraus vergroflert. Der schmale Ausschnitt steht
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so dicht vor dem inneren Auge, dass er das gesamte Blickfeld einnimmt. Appelle zu
einem weitrdumigeren Blick sind fruchtlos. Dies gilt fiir jede Konfliktpartei und je
weiter der Konflikt eskaliert, desto mehr verhirten die Positionen.

Bei hohem Eskalationsniveau und hoher Eskalationsdynamik bzw. bei verhérteter
Konfliktsituation muss sehr genau hingeschaut werden. In der Konfliktbearbeitung
sind dazu zwei Schritte wichtig: Erstens dem einzelnen beteiligten Kind zu Bewusst-
sein zu bringen, was sein eigenes Erleben in Bezug auf den Konflikt war und wie
sich der Konflikt entwickelt hat. Zweitens beide Kinder oder Kindergruppen dahin
zu fithren, dass sie zumindest fiir kurze Zeit erleben konnen, wie die Welt aus der
Perspektive der anderen aussieht.

Die Perspektive eines Betroffenen zu erfragen, bedeutet, ihn zu unterstiitzen,
das eigene Erleben zu betrachten. Uber diese Form der Reflexion findet eine Art
von Entduflerung statt, die es erméglicht, gerade so viel Abstand zum Konflikt zu
gewinnen, wie fiir einen genaueren — und den Konflikt 16senden - Blick Notwendig
ist. Und der andere bekommt gerade so viel Einblick, um sich mit der Position und
dem Erleben des anderen vertraut machen zu kénnen.

Den haltenden Rahmen der Unterstiitzung bilden die Fragen, denen es zu folgen
gilt: Was ist geschehen? Wie ist es geschehen? Wie ging es dir dabei? Wie geht es dir
jetzt? Wie stehst du zu den anderen und wie wirkt der andere auf dich? Wo gibt es
noch Verbindung zwischen euch?

Der Perspektivenwechsel erscheint in der Konfliktbearbeitung als eine Art magi-
scher Moment. Er lasst sich fordern, unterstiitzen aber nicht erzwingen. Wenn er
gelingt, erscheint dem Betroffenen plétzlich alles in einem anderen Licht. Dieses
Erleben geschieht oft blitzartig und hat grofie Kraft. Ohne das Erleben meiner eige-
nen Seite zu entwerten, sehe und erlebe ich die ebenso authentische andere Seite.
Daraus entsteht ein ginzlich neues Gesamtbild. Auch der bisherige Blick auf die
Dinge erscheint nun anders. Die Erkenntnis aus dem Perspektivenwechsel bringt die
Befreiung aus der zunehmenden Beschriankung und Verzerrung der Wahrnehmung.

Und sie bringt eine Art Weisheit — die Weisheit, beide Sichtweisen zu kennen
und zu tiberwinden. Von jetzt ab kann man auf der Basis beider Perspektiven ganz
neue Wege suchen. Losungen, die so erarbeitet wurden, wurzeln im Erleben beider
Parteien und im Perspektivenwechsel. Sie haben fiir ihre Verwirklichung die gesamte
Energie des Erlebens als Schubkraft hinter sich. Insgesamt hangt die Art der Konflikt-
handhabung in der Kindertageseinrichtung entscheidend davon ab, ob genug Ruhe
und Gelassenheit da ist, sich dem Konflikt zu widmen; denn partizipative Problem-
l6sungsvarianten brauchen Aufmerksambkeit.

Konflikte als Chance zur Veranderung

Konflikte weisen auf Probleme in der Kindergruppe hin, die nach Losungen ver-
langen und Entscheidungen brauchen. Konflikte verhindern Stagnation im System

© 2012, Vandenhoeck & Ruprecht GmbH & Co. KG, Gottingen
ISBN Print: 9783525701416 — ISBN E-Book: 9783647701417



Vandenhoeck & Ruprecht

Beziehung entwickelt sich prozessual im Dialog. Konflikte sind dabei
unausweichlich — auch in der Kita! Wie kiindigen sie sich an, wie
werden sie sichtbar und wie kann man ihnen begegnen? Wie nutzt
man sie konstruktiv fiir alle Beteiligten?

Konfliktmanagement und Beziehungsgestaltung werden nur knapp
theoretisch abgehandelt, es wird vor allem ein vielfaltiges Repertoire
an praxisorientierten Bewaltigungsstrategien vorgestellt. Im Fokus
stehen alle beteiligten Parteien: Kinder, Eltern, Trager, Team und das
weitere Umfeld. Auch die Gesundheit der Erzieherlnnen, die durch
zunehmende Arbeitsbelastung in Gefahr geraten kann, sprechen die
Autoren an und zeigen Losungsstrategien auf.

Die Autoren

Joachim Armbrust ist Diplomsozialpadagoge und heilkundlicher
Psychotherapeut in Schwabisch Hall.

Melina Savvidis (BA-Absolventin »Friihe Bildung«) war Kita-Leiterin
und ist jetzt beim Fachdienst Kindertagesbetreuung im Jugendamt
Schwabisch Hall titig.

Verena Schock (BA-Absolventin »Friithe Bildunge) ist in der
ambulanten Kinder- und Jugendhilfe tatig.
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