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KURZZUSAMMENFASSUNG

In der vorliegenden Arbeit wird der Versuch unternommen, die ihr zugrunde liegenden
Fragestellungen zum Thema Konfliktmanagement zu beantworten und ein Team zu bilden
das im Umgang mit Konflikten eine Transparenz entwickelt. Das Ziel ist es, durch einen
veranderten Flhrungsstil ein motiviertes Team zu erstellen, das begeisterungsfahig ist und
mit mehr Zusammenarbeit und Miteinander die tagliche Arbeit meistert. Das Team soll
Bereitschaft zeigen zu kooperativem Planen, konstanter Zusammenarbeit, fortwéhrender
Gemeinsamkeit, uneingeschréankter Kommunikation und ernsthafter Bereitschaft zur
Ubernahme und Teilnahme an den gemeinsamen Aufgaben. Ein funktionierendes Team ist
der Schlissel zum Erfolg. AuBerdem soll der Umgang mit Konflikten erdrtert werden.
Was kann die Fuhrungskraft zur Konfliktprdvention beitragen, wie erkennt man
Konfliktsymptome und wie bewéltigt man diese. Insbesondere wurde der ,,Gewaltfreien

Kommunikation* besonderes Augenmerk geschenkt.
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0. VORWORT

Ich arbeite im Altenwohn- und Pflegeheim- Anderes Haus des Alterns in Radenthein seit
November 2004. Ich bin dort als Stellvertretende Pflegedienstleitung tatig. Meine
Vorgesetzte, Frau Mag. Schabus hat mir das Angebot unterbreitet die Weiterbildung fur
das basale und mittlere Management zu besuchen. Fir meine Abschlussarbeit habe ich
mich fir das Thema Konfliktmanagement entschieden. Konflikte gibt es im taglichen
Alltag stiandig und im Pflegeheim ist man oft Konflikten mit Angehorigen, Arzten,
Mitarbeitern, Vorgesetzten, Heimbewohnern, der Reinigung, Wascherei, Mitarbeitern der
hausinternen Kiiche, ehrenamtlichen Mitarbeitern, Krankenhdusern, Pflegeheimen,
Krankenkassen, Bandagisten oder dem Hausmeister ausgesetzt. Deshalb ist es fur mich in
meiner Funktion als Fuhrung wichtig zu wissen, wie man Konfliktsignale erkennen kann,
Konfliktprophylaxe betreibt, mit Konflikten umgeht und wie man sie erfolgreich

bewaltigen kann.

Ich bedanke mich in erster Linie bei meinen Eltern die mich so tatkréftig unterstiitzen und
auf meine beiden Kinder- Marcel 7 Jahre und Julian 3 Jahre- wéhrend der Ausbildung und
auch wenn ich arbeite aufpassen und sie so gut versorgen. Ohne ihre Unterstlitzung hatte
ich nur schwer die Mdglichkeit gehabt diese Weiterbildung zu absolvieren. Weiters
mdchte ich mich bei meinem Arbeitgeber, Herrn Mosser und bei Frau Mag. Schabus
bedanken, die mir diese Ausbildung erst erméglicht haben.

Gnesau, am 16.12.09 Fugger Sonja



1. PROBLEMSTELLUNG UND ZIELSETZUNG

Konflikte stehen auf der einen Seite fir Fortschritt und konstruktive Verénderungen, auf
der anderen Seite bedeuten sie Unannehmlichkeiten, Stress, Leistungsverlust oder auch
Zerstorung. Konflikte sind Uberwiegend mit negativen Erfahrungen verbunden. Die Frage
wie man mit Konflikten umgeht, wie sehr sie der Flihrungskraft nutzen oder schaden kann,
héngt ganz malgeblich von der Fihrungskraft selbst ab. Es ist daher wichtig, dass
Fuhrungskrafte frihzeitig erkennen, wo Probleme entstehen und wo sich Konflikte
anbahnen, um gegensteuern zu konnen. Ebenso grundlegender Bestandteil des
Managements ist es, mit einem Team zu arbeiten, um die Kraft eines Teams zu nutzen
mussen alle Beteiligten zusammenarbeiten, erst dann kann es auch erfolgreich sein. In der

Abschlussarbeit sollen folgende Fragen beantwortet werden.

Vision einer guten Fihrung-

Besteht die Moglichkeit aus einem Kernteam durch einen veranderten Fihrungsstil ein

zufriedenes Team zu bilden?

Koénnen durch die Einfuhrung einer Konfliktkultur im Team Konfliktpotentiale im Vorfeld

entscharft werden?

Durch recherchieren im Anderen Haus des Alterns und der Flihrungskraft wurde versucht
die Problemstellung zu l6sen. Welcher Fihrungsstil wird angewendet, wird
Konfliktprophylaxe betrieben, wie geht man mit Konflikten um und wie leitet die
Vorgesetzte ihr Team. Ebenso wurde das Verhalten des Teams recherchiert und die

Zusammenarbeit im Team.



2. DAS ANDERES HAUS DES ALTERNS
Altenbetreuungs- und Pflege GmbH/ Radenthein

Wenn eine ausreichende Pflege zu Hause nicht mehr mdglich ist, konnen Klienten auf
Dauer in das Pflegeheim einziehen, unabhangig von ihrem Pflegebedarf. Das Haus besteht
seit Janner 2010 aus 70 Betten. Zwei Zimmer sind jeweils durch eine Nasszelle
miteinander verbunden. Zum Groliteil besteht das Heim aus Einzelzimmer, jedoch sind

auch auf Wunsch Doppelzimmer zu vergeben. (Anmerkung des Verfassers)

2.1. Angebote des Anderen Haus des Alterns

Im Anderen Haus des Alterns wird den Klienten und Angehorigen von der Tagesbetreuung
in der Tagesstitte Uber Kurzzeitpflege und Ubergangspflege nach einem
Krankenhausaufenthalt bis hin zur Langzeitpflege oder dem Betreuten Wohnen einiges

angeboten. (Anmerkung des Verfassers)

2.1.1. Ubergangspflege

Nach einem ladngeren Krankenhausaufenthalt ist oftmals noch ein wenig Starthilfe fur
altere Patienten notwendig, bis sie ihren Alltag wieder allein meistern kénnen. In der
Ubergangspflege wird ihnen dabei geholfen, wieder die nétigen Kréfte zu sammeln und
Sicherheit zu erlangen. Die Ubergangspflege setzt schon bei der Aufnahme ein. Es werden
organisatorische MaBnahmen wie die Pflegegeldeinstufung, die Organisation von
Hilfsmitteln wie beispielsweise einem Pflegebett, einem Rollator, einem Rollstuhl oder die
Organisation der Produkte flr die Inkontinenzversorgung je nach Bedarf des Bewohners
aber auch personliche Dienstleistungen durch die Pflege wie beispielsweise die Schulung
der Angehorigen, Informationen Uber den Heilungsverlauf und die unmittelbare
Begleitung des Klienten in die h&usliche Umgebung angeboten.

(Anmerkung des Verfassers)



2.1.2. Urlaubspflege

Urlaubspflege oder Kurzzeitpflege ist eine vortibergehende Unterbringung des Klienten in
einem Pflegeheim, um beispielsweise den Angehorigen der Klienten eine Auszeit zu
ermoglichen, oder wenn die Pflegeperson zu einem Zeitpunkt verhindert ist. Gute Pflege
erfordert viel Zeit und Engagement. Die Urlaubspflege ermdglicht pflegenden
Angehorigen auch einmal Urlaub von der Pflege zu machen, durchzuatmen und wieder

Kraft zu tanken. (Anmerkung des Verfassers)

2.1.3. Tagesstatte

Eine Altentagesstétte betreut tagsuber altersverwirrte und demenziell erkrankte Menschen.
Klienten mit Demenz haben oftmals Angst in einer fremden Umgebung und ihr Verhalten
erscheint manchmal uneinsichtig und unverstandlich. An Demenz erkrankte Menschen
bendtigen eine geduldige Zuwendung und Ansprache. Vor Ort angebotene und individuell
abgestimmte Aktivierungs- und Beschéaftigungsangebote helfen den Betroffenen,
vorhandene Féhigkeiten zu trainieren. Den Bewohnern des Anderen Haus des Alterns
werden téaglich unterschiedliche Aktivitaten zur Freizeitgestaltung angeboten. Je nach
Anlass oder auch Jahreszeit wird gemeinsam gebastelt, gekocht, gesungen, gespielt,
geturnt, Gartenarbeit durchgefuhrt und vieles mehr. Die Pflegefachkrafte und das
Animationsteam aus dem Tageszentrum organisieren Ausfliige oder Feierlichkeiten. Die
Betreuung erfolgt in Gruppen oder einzeln. Und die pflegenden Angehérigen haben
wéhrend der Inanspruchnahme der Betreuung in unserer Einrichtung die Mdglichkeit, die
Zeit fur sich zu nutzen, zum Beispiel fiir Arztbesuche, Einkaufen, zum Entspannen und

ahnliches. (Anmerkung des Verfassers)

2.1.4. Café Alte Villa

Speziell im Anderen Haus des Alterns ist das Café Alte Villa. Auf dem Areal des
Pflegeheims und gleich unmittelbar neben der Tagesstatte befindet sich das Café. Es steht
den Bewohnern, Angehorigen und Besuchern sechs Tage in der Woche zur Verfugung.
Angeboten werden heille und kalte Getranke, Geback, Imbisse und Eis. Es wird von
unseren Heimbewohnern sehr gerne angenommen. Sie kénnen dort bei einem Café oder

einem Glas Wein soziale Kontakte kniipfen. (Anmerkung des Verfassers)
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In diesem Abschnitt wurde das Andere Haus des Alterns mit seinen vielfaltigen
Angeboten, wie der Langzeitpflege, der Kurzzeitpflege auch Urlaubspflege genannt, der
Ubergangspflege, der Tagesstitte mit ihren vielen Angeboten und Ausfliigen sowie das
Café Alte Villa vorgestellt.

Im nachsten Abschnitt geht es um das Team, das Team im Anderen Haus des Alterns, die

Teamphasen, die Teamflhrung und der Vision des Verfassers.

(Anmerkung des Verfassers)

3. DAS TEAM- EINIGE DEFINITIONEN

,EIn Team ist eine lebendige, sich standig verandernde, dynamische Kraft, in der eine
Anzahl von Menschen sich zur Arbeit zusammenfinden. Gruppenmitglieder diskutieren

ihre Ziele, prufen Ideen, treffen Entscheidungen und arbeiten einander zu.“

(Heller, 2002, S. 6)

,EIn Team l&sst sich grob definieren als eine Gruppe von Mitarbeitern, die in
gegenseitiger Abstimmung auf ein gemeinsames Ziel hinarbeiten. Jedes Teammitglied fihlt
sich fir den gemeinsamen Erfolg verantwortlich und bringt seine individuellen
Fahigkeiten und Fertigkeiten ein*. (Begemann, 2000, S. 52)

Ein Team ist eine Gruppe von Personen, die gemeinsam eine Aufgabe erledigen sollen.
Grundidee der Arbeit im Team ist das Zusammenwirken erganzender F&higkeiten und
Fertigkeiten der Teammitglieder, um ein Ergebnis zu erreichen, das fiur jedes einzelne

Teammitglied allein nicht leistbar gewesen ware.” (vgl. Duden, 2006, S. 65)

3.1. Das Team des Anderen Haus des Alterns

Das Team des Anderen Haus des Alterns besteht aus einer Heimleitung, einer
Pflegedienstleitung, 2 100%ig und 3 50%igen Diplomierten Personal, 10 100%ig, 7
75%igen und 8 50%igen Pflegehelfern, 2 Pflegehelfern in Ausbildung, einem
Hausmeister, dem Reinigungspersonal mit 4 Mitarbeitern, einer hausinternen Wascherei

mit zwei Wascherinnen und der Kiche mit ihren 6 Mitarbeitern.
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Zum jetzigen Zeitpunkt bestehen mehrere kleine Gruppen es gibt kleinere Konflikte
untereinander, die Mitarbeiter sind wenig flexibel was das Arbeiten in den verschiedenen
Stockwerken anbelangt und auch die Kommunikation untereinander ist wenig gegeben.
Mehr Zusammenhalt und Miteinander wére wunschenswert. Das Haus besteht aus zwei
Etagen und manche Mitarbeiter trennen die beiden Stockwerke strikt voneinander und
auch in stressigen Situationen gibt es selten Hilfe vom jeweils anderen Stock, es kommt zu

Unzufriedenheiten im Haus. (Anmerkung des Verfassers)

3.2. Die Teamphasen

Teams durchlaufen in ihrer Zusammensetzung verschiedene Phasen der Teamentwicklung,
dies ist in der Praxis auch haufig mit Konflikten verbunden. Die erste Phase ist die
Formierungsphase, wo sich die Teammitglieder erstmals Kennen lernen und die
Zusammenarbeit beginnt, man entdeckt Ressourcen und es entsteht haufig schon der
Wunsch nach Regeln fir die Zusammenarbeit. In der nachsten Phase, der Konfliktphase
kann es aufgrund unterschiedlichster Rollen zu Machtkdmpfen entstehen. Hier sollten die
Regeln fir die Zusammenarbeit im Team erstellt werden, die Konflikte mussen geklart
werden und in positive Energie umgewandelt werden. Darauf folgt die Normingphase, in
der es zur Umsetzung der vereinbarten Regeln kommt, ein ,,Wir- Geflihl* entsteht. In der
Leistungsphase ist die Gruppe aufeinander eingespielt, das Team ist effizient und die
Losung der Aufgabe steht im Vordergrund. In der letzten Phase, der Abschlussphase
kommt es zur Prédsentation der Ergebnisse und der Implementierung der erarbeiteten
Losung. (vgl. Heller, 2002, S. 33)

3.3. Teamfiihrung

Bei der Teamflhrung beeinflusst der Vorgesetzte ein Team, beziehungsweise einzelne
Mitglieder eines Teams unter Berlcksichtigung der jeweiligen Gruppensituation und

Einsatz von Fuhrungsinstrumenten um einen gemeinsamen Erfolg zu erzielen.

(Anmerkung des Verfassers)
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Ein erfolgreiches Team weist immer dieselben grundlegenden Merkmale auf namlich eine
starke und wirkungsvolle Fihrung, genaue Zielvorgaben, grundlegende Entscheidungen
und die Fahigkeit schnell handeln zu kdnnen, auBerdem ein freier Kommunikationsfluss
und die Beherrschung der erforderlichen Fertigkeiten. Ehrgeizige, herausfordernde Ziele
motivieren starker als kleinere und spezifischere, jedoch sollten die Ziele realistisch sein.
Die Leistungen einer Gruppe héngen sehr stark von der Qualitat ihres kollektiven Denkens
ab. Um die Kraft eines Teams zu nutzen missen alle Beteiligten zur Zusammenarbeit
ermutigt werden. Fuhren heit zusammenarbeiten, kooperieren. Ein wesentliches Merkmal
erfolgreicher Teamfiihrung ist Vertrauen. Die Leitung soll wechselseitiges Vertrauen
maoglichst frih durch Delegation von Aufgaben, offenem Verhalten, freier Austausch von
Informationen und direkte Kommunikation zulassen. Um Teams nach Kernkompetenz und
Typus zusammenzustellen, bendtigt man sehr viel Geschick und Freude am Arbeiten mit
und fir Menschen. (vgl. Heller, S. 7-8)

3.4. Vision

Die Vision des Verfassers ware eine Verbesserung der Zusammenarbeit unter den
Mitarbeitern, aus mehreren kleinen Gruppen soll ein Kernteam entstehen. Bei den
Mitarbeitern soll eine hohe Motivation und Arbeitszufriedenheit vorliegen. Es soll mehr
Transparenz Uber die personlichen Ziele der VVorgesetzten und die Motive des Verhaltens
hergestellt werden, durch klare Orientierung, Vertrauensbildung und konsequentes
Delegationsverhalten soll das Bild der gemeinsamen Ziele flr die anderen transparent und
zuganglich gemacht werden. Mein Wunsch ist es auch durch mdglichst viel
Informationsfluss die Gerlichtekiiche in Schach zu halten um so Gerlichten vorzubeugen.
Je mehr die Mitarbeiter uber Plane und Projekte bescheid wissen, desto weniger miissen

sie dartiber spekulieren. (Anmerkung des Verfassers)
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3.5. Zusammenfassung

In diesem Abschnitt wurde der Begriff Teamfuhrung genauer erdrtert. Teamarbeit ist
notwendig und sinnvoll um gemeinsame Ziele erreichen zu konnen, Qualitat und
Leistungserbringung im Unternehmen zu verbessern und die Zufriedenheit der Mitarbeiter
und Heimbewohner zu steigern. Weiters ist Teamarbeit wichtig zur weiteren Entwicklung

eines Unternehmens.
Im néchsten Abschnitt wird die neue Rollenverteilung genauer erortert.

(Anmerkung des Verfassers)

4. GESTERN KOLLEGE - HEUTE VORGESETZTER

Mitarbeiter die auf der Karriereleiter weiterkommen, sind oft nicht darauf vorbereitet und
sie werden unvermutet mit einigen Problemen konfrontiert. Die bisherigen Kollegen sind
plétzlich ,,Untergebene* und erwarten von einem der ihren eine entsprechende Vertretung
ihrer Interessen da der neue Vorgesetzte die bestehenden Probleme ja selbst am besten
kennt. Gleichzeitig wird der neuen Fihrungskraft vielleicht misstraut, da sie ja jetzt in der
Funktion als VVorgesetzter die Interessen der Geschéaftsleitung zu vertreten hat. Viele neue
Fuhrungskrafte sind auf diese Aufgabe nicht richtig vorbereitet, somit bleibt ihnen nichts
anderes (brig als auf eigene Erfahrungen zuriickzugreifen. Ein weiterer grof3er
Einflussfaktor ist die Fihrungskultur eines Unternehmens. Wie wird die Flhrung in dem
Betrieb téglich gelebt und erlebt. Es kann auch zu Misstrauen vom Vorgesetzten
gegenliber den Kollegen kommen, denn schlielich haben sich unter den ehemaligen
Kollegen auch Freundschaften gebildet. Wie soll die neue Fuhrungskraft mit Neidern
umgehen, wie delegiert sie Aufgaben an die ehemaligen Kollegen weiter ohne Konflikte
auszulosen und so weiter. Als Flhrungskraft muss man sich klar sein uber die jeweilige
Funktion im Zusammenwirken mit den Mitarbeitern, der Vorgesetzte soll effektiv
organisieren koénnen, und er muss begreifen nicht alles und jeden managen und
kontrollieren zu konnen. Die Leitung muss eine professionelle Distanz zu den
Geschehnissen entwickeln und ebenso auch andere Sichtweisen in Betracht ziehen kdnnen.
Es ist eine offene Kommunikation im Sinne einer wertschitzenden Akzeptanz zu fiihren
und verbindliche, klare Vereinbarungen zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter sind zu

treffen.
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Der Management Regelkreis— die Ist-Analyse, Klare, transparente Zielformulierung,
Planung und Entscheidungsphase und Kontrolle der Umsetzung- sind konsequent
einzuhalten. So wird die neue Fihrungskraft eher in der Lage sein, ihre neue Aufgabe
zielorientiert, aber auch mitarbeiterorientiert zu bewaltigen, ohne allzu sehr von
vermuteten Erwartungen, eigenen Angsten und negativen inneren Antreibern geleitet zu
sein. (vgl. Kohlmann; 2009, S. 7-9)

Fir mich persénlich bedeutet dies, dass es zu Beginn des Fihrungswechsels ein
Durcheinander geben wird und es zu Unruhen im Team kommt. Als VVorgesetzte soll man
die Unruhe der neuen Situation aushalten ohne gleich alles regeln zu wollen. Mitarbeiter
reagieren auf Verdnderungen oft mit Widerspriichen, sie befurchten, dass ihnen
Gewohnheiten genommen werden und haben dadurch Angst vor Verdnderungen. Es
kommt zu Verunsicherung, Gertichte verbreiten sich und die Mobbing- Gefahr wéchst. Als
Fuhrungskraft muss man die Hintergrinde der Ablehnung erkennen konnen, erst dann
kann sie gelassen und richtig reagieren. Ein weiteres wichtiges Instrument fur eine
erfolgreiche Teamfiihrung ist der gelebte Fiihrungsstil eines Betriebes. Darauf mdchte ich
im ndchsten Abschnitt etwas genauer eingehen. (Anmerkung des Verfassers)
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5. DIE KUNST DES FUHRENS

Fuhren ist die Art und Weise des Verhaltens von Fihrungskraften gegeniber einzelnen

Mitarbeitern oder Teams. (Anmerkung des Verfassers)

5.1. FUhrungsstile nach Kurt Lewin

Kurt Lewin gilt als einer der einflussreichsten Pioniere der Psychologie. Er begriundete das
sozialwissenschaftliche Theorem der Gruppendynamik und ist einer der prominentesten
Vertreter der Gestaltspsychologie. 1939 hat Kurt Lewin grundlegend die Forschung zu
Erziehungsstilen angeregt und den autoritéren, den laisser-faire- und den demokratischen
Stil unterschieden. Die Kklassischen Fuhrungsstile nach Lewin sind der autoritdre
Fuhrungsstil in dem die Leitung entscheidet und kontrolliert. Die Mitarbeiter sind
ausfihrende Organe. Im Gegensatz zum kooperativem Stil wo Gesprache und
Abstimmung zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter im Vordergrund stehen. Dann gibt

es noch den Laisser-faire Fhrungsstil wo die Mitarbeiter volle Freiheit haben.

(vgl. Wiesel, 2004, S. 3)

5.1.1. Autoritarer Fuhrungsstil

Bei diesem Stil besitzt die Fiihrungskraft ein starkes Uberlegenheitsgefiihl und hat die
Ubersicht und auch die korrekten Losungen. Er ist sehr stark leistungsorientiert und wenn
der Erfolg ausbleibt, sind die Mitarbeiter die Schuldigen, da sie zu wenig
Einsatzbereitschaft und Intelligenz zeigen. Die Leitung hat gute Fachkenntnisse und ist
sehr engagiert. Weist Aufgaben ohne Diskussionen den Mitarbeitern zu und erklart alles
bis ins letzte Detail. Die Leitung ist den Angestellten gegentber kihl und distanziert, geht
nicht auf die Bedirfnisse, Erwartungen oder Probleme der Mitarbeiter ein und sie tadelt
gerne. Dadurch entsteht ein angespanntes Betriebsklima. Die Mitarbeiter haben keine
Verantwortung, arbeiten unselbstandig, passen sich an und verhalten sich passiv, dadurch
sind sie nicht produktiv und auch die Kreativitat bleibt auf der Strecke. Meinungen und
Ldsungen werden ohne Diskussion tbernommen. Daraus resultierende Folgen kdnnen sich
in Auflehnung und Trotzreaktionen zeigen. Jedoch auch gute Ergebnisse kdnnen erzielt
werden, bei fehlender Kontrolle durch die Leitung lassen diese jedoch sofort wieder nach.
(vgl. Wiesel, 2004, S. 5)
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5.1.2. Kooperativer Fuhrungsstil

Bei diesem Stil steht der Gegenseitige Respekt zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter im
Vordergrund. Es wird gemeinsam diskutiert und Entscheidungen werden ebenso
gemeinsam besprochen. Die Fuhrung hat Vorbildfunktion und ist sich ihrer Verantwortung
bewusst. Die Angestellten haben eigene Verantwortungsbereiche und Aufgaben. Sie sind
dadurch motiviert und auch die Selbstandigkeit der Mitarbeiter wird erhoht. Der
kooperative Fuhrungsstil fiihrt zur besseren Zusammenarbeit zwischen Fihrungskraft und
Angestellten. Die Mitarbeiter sind motivierter und dadurch produktiver und kreativer.
Offene Kommunikation und ein guter Informationsfluss ist gegeben. Durch delegieren von
Aufgaben gibt es eine Entlastung fur die Fuhrungskraft. Ziele werden gemeinsam definiert
und angestrebt. (vgl. Wiesel, 2004, S. 6)

5.1.3. Laisser-faire Fuhrungsstil

Die Mitarbeiter sind sich in diesem Stil oft selbst (berlassen, auf ihre Erwartungen,
Bedurfnisse und Probleme wird nicht eingegangen. Die Fihrung tritt ihnen sehr
unpersonlich gegentber und bezieht bei MeinungsaulRerungen selten oder gar nicht
Stellung. Am liebsten sind der Leitung Mitarbeiter die sich anpassen und keine
unbequemen Fragen stellen. Der Vorgesetzte bringt keine eigenen Ideen mit ein und nutzt
uberwiegend fremde Verfahren, Methoden und Programme, an denen er sich starr festhélt.
Zum Gelingen eines Projektes macht die Fihrungskraft nur geringe Anstrengungen und ist

in ihren Aussagen und Instruktionen oft unklar und wenig prazise.

(vgl. Wiesel, 2004, S. 6)

Die Kunst des Fiihrens bedeutet Managen von Widersprichen zwischen Organisation,
Grundprinzipien und individuellen Bedirfnissen - den Weg finden! Fiihrungskrafte sollen
ihr Team motivieren und dabei noch strategisch und vernetzt denken. Die Fihrungsstile
haben sich im Laufe der Jahre veréndert, gestern dominierte noch der autoritare
Fuhrungsstil - heute steht visiondres Fiihren im Vordergrund. Instrumente und Konzepte
der Fuhrungskraft missen in geeigneter Weise eingebracht werden.
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Faktoren, die die Fuhrung beeinflussen, sind der Mensch, die Umstdnde und die
Erfolgskriterien. Welche beispielsweise das Verhalten der Flhrungskraft gegenlber den
Mitarbeitern, sowie der personliche Stil im Umgang mit Menschen, die verschiedenen
Denkweisen und der Anstand, die Ressourcensituation, die Strukturen und die

Organisationsform oder die Aufgabenerfullung sind. (Anmerkung des Verfassers)

5.2. Fuhrungsstil des Anderen Haus des Alterns

Der derzeitige Fuhrungsstil ist eine Kombination aus autoritdarem und kooperativem Stil.
Es gibt jeden Monat eine Teambesprechung, wo wichtige Informationen weitergegeben
werden, Bedurfnisse, Probleme und Anliegen der Mitarbeiter gehdrt und diskutiert
werden. Es kdnnen aber auch Beanstandungen von Seiten der Fuhrung behandelt werden.
Problemldsungen werden gemeinsam erarbeitet und je nach Schweregrad oder Situation
entscheidet die Fihrung. Es werden auch Losungsvorschlage der Mitarbeiter
angenommen. Die Pflegedienstleitung ist bei der Dienstiibergabe nicht anwesend und
arbeitet in der Pflege nicht mit, ebenso gibt es selten Kontrollen zur Sicherung der
Pflegequalitat. (Anmerkung des Verfassers)

5.3. Vision

Der optimale Fihrungsstil ist bis zum heutigen Tage noch nicht gefunden worden, bei
Fuhrungsstilen gibt es kein richtig oder falsch. Man muss fur sich und seine Mitarbeiter
einen Weg finden, der einerseits die Mitarbeiter begeistert und mitreist, andererseits soll
der Stil von der Fiihrung auch gelebt werden. Mein Wunsch ware es, sich ebenso mehrere
Fuhrungsstile anzueignen und sie dann an die jeweilige Situation und des jeweiligen
Mitarbeiters anzupassen, denn nicht jeder Stil passt zu jedem Angestellten oder Situation.
Um mehr Einblick in die Pflege zu bekommen und zur Sicherung der Pflegequalitat ist es
mein Wunsch die Pflegevisite einzufiihren, auflerdem soll die Fuhrung bei der
Dienstiibergabe anwesend sein, um (ber die Heimbewohner, Anliegen und Probleme
immer auf dem neuesten Stand sein zu kdnnen. Auch die Mitarbeit in der Pflege ist fir die
Fuhrung von Vorteil. Einerseits zur Qualitatskontrolle und zur Qualitatssicherung durch
eine verbesserte Patientenversorgung und andererseits ist es eine groRBe Hilfe fir das
Diplomierte Personal.
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Sie haben dadurch verbesserte Zeitressourcen und kénnen sich auf die Ausarbeitung der
Visite, das Organisieren von Untersuchungen fir die Heimbewohner, sowie auf die
Arbeiten in ihrem Bezug konzentrieren kdnnen. Und auch die Pflegehelfer haben mehr
Zeitressourcen um sich um die Bewohner zu kimmern, Gehiibungen mit ihnen
durchzufiihren, Gesprache mit den Klienten zu fihren und sich ihrer Probleme
anzunehmen. Somit fiihlen sich die Bewohner wohl und dies wirkt sich positiv auf das

Betriebsklima aus. (Anmerkung des Verfassers)

In diesem Kapitel wurden die Fiihrungsstile genauer erklart. Dieser ist sehr wichtig fiir die
Fuhrung eines Teams damit eine bessere Orientierung und auch Motivation fur die
Mitarbeiter entsteht. Wichtig ist, dass Ergebnisse erzielt werden, egal ob die

Fuhrungskrafte autoritér, kooperativ oder visionar agieren.

Der folgende Abschnitt behandelt das Thema Konfliktmanagement, was ist ein Konflikt,

wie erkennt man Konfliktsignale und wie kann man sie bewaltigen.

(Anmerkung des Verfassers)
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6. KONFLIKT

Es gibt viele Definitionen von Konflikten. Hier werden einige aufgezeigt.

Widerstreit, der oder das Aufeinandertreffen unterschiedlicher Interessen, Intentionen oder

Motivationen, auch Widerstreit von Bewusstseinsinhalten oder Handlungstendenzen.

(vgl. Duden, 2006, S. 9)

Konflikte entstehen, wenn zwei oder mehrere Parteien unvereinbarte Ziele haben und dies
ihr Verhalten gegenseitig negativ beeinflusst. Konflikte gibt es auf wirtschaftlicher,

politischer oder gesellschaftlicher Ebene. (vgl. Mahlmann et al., 2009, S. 11)

Ein Konflikt ist eine meist gewaltsame Auseinandersetzung zwischen zwei oder mehreren
Parteien deren Interessen, Ziele, Rollen unvereinbart sind oder scheinen und deren

gleichzeitige Verwirklichung den Konfliktparteien nicht méglich scheint.

(vgl. Glasl, 2004, S. 16)

6.1. Konfliktformen und Konfliktsignale

Die Rolle der Fuhrungskraft ist damit verbunden, das man mit vielen Konflikten
konfrontiert wird, daher ist es wichtig Konfliktsignale zu erkennen, ihnen adaquat

gegendber treten zu kdnnen und bei Bedarf entgegen zu wirken.

(Anmerkung des Verfassers)

6.1.1. Innerer Konflikt

Der innere Konflikt entsteht, wenn sich mindestens zwei innere Stimmen zur selben Zeit
Realitat und Gehor verschaffen wollen. Sie dréangen uns in verschiedene Richtungen, die
wir zur selben Zeit einschlagen sollen. Man nennt diese Konflikte auch
Gewissenskonflikte. Bei Gewissenskonflikten versagt man vor eigenen normativen
Anspriichen oder deren des sozialen Umfeldes und das nagt am Selbstbild und
Selbstwertgefiihl. Je starker der Konflikt unser Selbstwertgefuhl beriihrt umso wichtiger ist
die Klarung des Zwistes. Signale von inneren Konflikten sind Verunsicherung, der
Konflikt irritiert und bestiirzt. Diese Geflihle werden von negativen Stress, Anspannung
und Unsicherheit begleitet. (vgl. Mahlmann et al., 2009, S. 22-23)
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6.1.2. Zwischenmenschlicher Konflikt

Sind ZusammenstORe zwischen zwei Menschen. Von einem intrapersonellen Konflikt
spricht man, wenn von zwei Akteuren mindestens einer einen Konflikt im Fihlen und
Denken, Wollen und Handeln erlebt, indem er sich durch den anderen beeintrachtigt fiihlt.
Dieser Zwist zeigt sich in der Art und Weise wie diese Personen miteinander umgehen und
sprechen. Sie gehen sich aus dem Weg, zeigen eine abgewandte Kdrperhaltung, sprechen
auffallig laut oder leise miteinander, es gibt nur selten Blickkontakt oder sie starren sich an
um nur ein paar Beispiele aufzuzeigen. Allgemein kann man sagen dass sich
zwischenmenschliche Konflikte durch Misstrauen, Argwohn bis hin zu Feindseligkeiten
kennzeichnen und man sich seelisch und korperlich unwohl fuhlt. Dazu gehdren zum
Beispiel der Interessenskonflikt, der Rollenkonflikt, der Strukturkonflikt und der
Zielkonflikt. (vgl. Mahlmann et al., 2009, S. 46-50)

6.1.3. Sozialer Konflikt

Ein sozialer Konflikt liegt vor, wenn mindestens drei Parteien integriert sind und diese
glauben, dass ein Handlungszusammenhang und somit eine wechselseitige Abhéngigkeit
vorliegt. Mindestens einer dabei Unvereinbarkeiten im Denken, Wahrnehmen, Fihlen oder
Handeln erlebt und somit in der Realitéat ihrer Absicht beeintrachtigt wird. Dieser Konflikt
kennzeichnet sich durch Gruppchenbildung, wechselseitiges Herabsetzen von Leistungen,
Verhalten oder Argumenten, mangelnde Bereitschaft in dieselbe Richtung zu gehen,

Vertrauensschwund, Spannungszustande und vieles mehr.

(vgl. Mahlmann et al., 2009, S. 80-81)

6.2. Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurden einige Definitionen von Konflikt aufgezeigt sowie die
Konfliktformen und die Konfliktsignale genauer erklart. An der Art und Weise, wie in
Streitsituationen miteinander kommuniziert wird, kann man bestehende Konflikte am
besten erkennen. Informationen werden zuriickgehalten, Geheimniskrdmerei und
Misstrauen nehmen zu. Es wird nicht mehr offen diskutiert, sondern es werden Druck und

Drohungen ausgesprochen und es gibt keine Gemeinsamkeiten mehr.
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Im Kollegenkreis wird Ubereinander statt miteinander gesprochen und es kommt zur
,Grippchenbildung”. Aufgaben und Ziele werden nicht mehr in gemeinsamer
Zusammenarbeit erledigt, die Arbeit im Team leidet, es sinkt die Motivation und folglich

auch die Effektivitat der Arbeit insgesamt.

Im néachsten Abschnitt werden der Konfliktverlauf und die Eskalationsstufen nach

Friedrich Glasl genauer erdrtert. (Anmerkung des Verfassers)

7. KONFLIKTVERLAUF/ESKALATIONSSTUFEN NACH F. GLASL

Friedrich Glasl ist ein Osterreichischer Okonom, er studierte an der Universitit Wien
politische Wissenschaften und promovierte mit einer Dissertation zur internationalen
Konfliktverhitung. Er wurde Mitbegriinder der Trigon- Entwicklungsberatung und Dozent

fir Organisationsentwicklung an der Universitét in Salzburg.

(vgl. http://de.wikipedia.org./wiki/Friedrich-Glasl)

Das Verhalten der Beteiligten eines Konfliktes kann zwei Formen annehmen, dem Wunsch
nach Frieden oder dem Wunsch Recht zu behalten. Je nach Verhalten wird mehr oder

weniger ldsungsorientiert gehandelt. (Anmerkung des Verfassers)

7.1. Erste Stufe- die Verhartung

Diese Stufe der Eskalation unterscheidet sich nur wenig von dem téglichen Umgang der
Mitarbeiter untereinander. Auch ein funktionierendes Team hat manchmal entgegen
gesetzte Erwartungen, Ideen oder Lésungsvorschlége, die nur mit groRter Sorgfalt auf
einen gemeinsamen Nenner gebracht werden kénnen. Meinungen Kristallisieren sich als
Standpunkte heraus, die einzelnen Gruppen beharren auf ihren Standpunkten und
verfestigen sich. Es haben sich jedoch noch keine Gruppen gebildet und die
Spannungszusténde sind durch Gespréche l6sbar. (vgl. Glasl, 2004, S. 234-235)
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7.2. Stufe zwei- Debatte und Polemik

Wenn es dem Team nicht gelungen ist, das gelegentliche Abrutschen in der Beharrung
ihrer Standpunkte zu unterlassen, kann sich das Klima grundlegend veréndern. Die
Parteien merken, wie ihre Aktionen mit Reaktionen beantwortet werden, mit denen sich
die Gegenpartei als Uberlegen profilierten mochte beziehungsweise gegen ein
vermeintliches Mandvrieren in eine nachteilige Position zur Wehr setzen will. Die
einzelnen Gruppen scheuen keine harten verbalen Konfrontationen und bedienen sich
scharferer Mittel um ihre Standpunkte durchzusetzen. Gemischte Motive sind bestimmend,
auf der einen Seite stehen die gemeinsamen Ziele, auf der anderen Seite treten die
Interessen der einzelnen Parteien in den Vordergrund. Die Reizbarkeit der
unterschiedlichen Parteien wird durch die Spannung gesteigert. Zum jetzigen Zeitpunkt
kdnnte eine sachliche Auseinandersetzung den Konflikt beenden oder entscharfen. Ergibt

diese Diskussion jedoch keine Ldsung, geht der Konflikt in die néchst Phase uber.

(vgl. Glasl, 2004, S. 239)

7.3. Phase drei- Taten statt Worte

Hier gilt es die Position weiter zu starken, es sind zwar noch immer gemischte Gefiihle
gegeben, der Schwerpunkt neigt jedoch bereits zum Konkurrenzdenken und starkere
Entschlossenheit wird bemerkbar. Die Empathie in den Beziehungen zwischen den
Parteien schwindet. Es wird immer schwerer, das eigentliche Problem anzusprechen und
es kommt zu Taten. Die Spannungszustande verstarken sich immer mehr. Die Mitarbeiter
gehen sich aus dem Weg und der andere wird mit ,,anderen Augen* betrachtet. Normal ist
es jetzt in dieser Phase, dass Konfliktparteien sich aus dem Weg gehen. Gleichzeitig
konnen jetzt schon erste korperliche Krankheitssymptome auftreten wie Kopfschmerz,
Verspannung oder allgemeine Reizbarkeit. (vgl. Glasl, 2004, S. 249-256)

7.4. Stufe vier- Sorge um Image und Koalition

Nach dem Uberschreiten dieser Schwelle sind nun nicht mehr die gemischten
Einstellungen bestimmend. Jede Partei mochte ihre psychische Existenz sichern und sich
vom Gegner nicht unterkriegen lassen. Das Selbstbild nimmt Ziige des ,,Ubermenschen®
und das Fremdbild solche des ,,Untermenschen” an. In dieser Phase geht es um den
eigenen Sieg und die Niederlage des anderen Teams.
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Feindselige Haltungen sind auf beiden Seiten deutlich erkennbar und mit jeder weiteren
Auseinandersetzung werden sie weiter verstarkt. Zur psychischen Entlastung versuchen
beide Parteien Verbundete fur ihre jeweilige Sichtweise zu gewinnen, in dieser Stufe
kommt es zum Schwarz- Weil} denken. (vgl. Glasl, 2004, S. 262)

7.5. Stufe funf- Gesichtsverlust

Der Gesichtsverlust ist ein eingreifendes Geschehen und flhrt bei beiden Konfliktparteien
zu einem ,,Aha-Erlebnis* mit dem Gefuihl die andere Partei ganzlich zu durchschauen. Die
Personlichkeit der anderen Partei wird in Frage gestellt. Das ,,Gesicht* stellt den sozialen
Wert dar, den eine Person beansprucht, man ist daher bemdiht sich selbst konsistent zu
verhalten und vom anderen darin bestatigt zu werden. Die Konfliktparteien haben jetzt
Rickendeckung und nach Phasen der Selbstzweifel sehen sie sich jetzt bestatigt und neues
Selbstbewusstsein kommt auf. Hier werden in der Phantasie neue Theorien erarbeitet, wie
man den Konfliktpartner weiter unter Druck setzen kann und sich gegen erwartete
Angriffe wirksam schutzt. Ziel ist es die Strategie des anderen zu erkennen und die Pléne
zu durchkreuzen. (vgl. Glasl, 2004, S. 266-267)

7.6. Stufe sechs- Drohstrategien

Der Konflikt ist jetzt das Hauptthema, Wahrnehmung, Gedanken und Gefuhle werden
davon bestimmt. Gewaltdenken und Gewalthandeln der Parteien nehmen erheblich zu und
es kommt zu erpresserischen und extremen Drohstrategien um aufeinander starken Druck
auszuitiben. Jetzt besteht keine oder nur noch geringe Kooperationsbereitschaft und
zwischen der Erlebniswelt des Drohens und des Bedrohten treten unlberbrickbare
Diskrepanzen auf, welche die Kommunikation zwischen den Parteien unterbindet. Die
Gruppen streben danach, die Gegenpartei und die Gesamtsituation unter absolute

Kontrolle zu bekommen. Ziele der Gegenpartei werden untergraben und behindert.

(vgl. Glasl, 2004, S. 277-292)
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7.7. Phase sieben- Begrenzte Vernichtungsschlage

Die verschiedenen Gruppen neigen dazu sich einander alles zuzutrauen, es gilt nur noch
die eigene Existenzsicherung. Die gegnerische Partei wird nur noch als Storfaktor gesehen,
der den Weg zur Losung der Probleme behindert. Mit Hilfe bewusster Taktiken der
Tauschung und Luge versucht die Konfliktpartei die Gegenseite zu treffen. Sie muss durch
gezielte Schlége in ihrer Existenz angeschlagen und das Drohungs- und Sanktionspotential
des Gegners soll ausgeschaltet werden Jegliche Handlung des anderen wird negativ
wahrgenommen. Man befiirchtet das die Gegenpartei noch schlimmere Ideen als man
selbst hat. Der Konflikt bekommt eine neue Dimension. Alles was die eigene Position in
irgendeiner Weise verschlechtert, wird dem anderen zugeschuldet. Er ist einfach an allem
und jedem Schuld. (vgl. Glasl, 2004, S. 292-297)

7.8. Phase acht- Zersplitterung

Die Vernichtungsaktionen werden um vieles heftiger die Gegnerischen Ziele werden
untergraben und es gilt den Gegner zu zerstéren. Die Angriffe auf die gegnerische Partei
verstarken sich. Bei allem halt die Partei noch eine einzige Furcht davor zuriick, der
Gewaltanwendung vollig ziigellos nachzugehen. Sie bemiihen sich das eigene Uberleben
nicht in Gefahr zu bringen, auch wenn sie grofle Verluste in Kauf nehmen. Wenn diese
Selbstbegrenzung gefallen ist, haben die Parteien die Schwelle zur neunten Stufe
uberschritten. (vgl. Glasl, 2004, S. 297-299)

7.9. Stufe neun- Gemeinsam in den Abgrund

In dieser Phase geht es jetzt nur mehr um ,,Er oder Ich“. Durch die eingesetzte Gewalt
ergibt sich eine neue Situation, ein Schritt zurlck ist nicht mehr moglich. Bedenkenlos
wird alle verfligbare Gewalt eingesetzt und es wird alles darauf angelegt den Gegner
psychisch, physisch, gesellschaftlich und beruflich zu zerstéren, wobei man die eigene
Selbstvernichtung in Kauf nimmt. (vgl. Glasl, 2004, S. 299-300)
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7.10. Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurden die Eskalationsstufen nach Friedrich Glasl genauer beschrieben
und es wurde aufgezeigt welche Folgen daraus resultieren kénnen, wenn man als
Fuhrungskraft nicht rechtzeitig eingreift. Je langer ein Konflikt dauert ohne MaRnahmen
zu ergreifen, umso groRer ist die Gefahr das er aufler Kontrolle gerdt und eskaliert.
Kimmert man sich jedoch darum, koénnen in den daraus entstehenden Diskussionen

kreative lIdeen entstehen, die zu Ldsungen fihren, auf die man sonst nie gekommen waére.
Im né&chsten Abschnitt werden einige Konfliktprophylaxen aufgezeigt.

(Anmerkung des Verfassers)

8. KONFLIKTPROPHYLAXE

Konfliktprophylaxe ist vor allem in Unternehmen eine sinnvolle Investition. Weniger
Konflikte bedeutet weniger Reibungsverluste und somit mehr Erfolg fir das Unternehmen.
Verschiedene Konflikte konnen oft durch zielorientiertes Handeln oder auch durch

verénderte Strukturen vermieden werden, hier werden einige aufgezeigt.

(Anmerkung des Verfassers)

8.1. Feedback- Definition

Feedback kommt aus dem englischen/ das Feedback bedeutet Rickkoppelung oder

Rickmeldung tber die Auswirkung einer Handlung. (vgl. Duden, 2006, S. 333)

Feedback ist eine Gesprachsform, den Mitarbeitern mehr dariiber zu sagen, wie ich sie als
Fuhrungskraft sehe und auch dartiber Riickmeldung zu erhalten wie andere mich sehen.
Nach dem Austausch hat man die Mdglichkeit, aus konkreten Ergebnissen zu lernen und
seine Techniken und sein Verhalten zu verbessern. Ziel von Feedback ist es sich seiner
Verhaltensweisen bewusst zu werden, einschétzen zu lernen wie das Verhalten auf andere

wirkt und zu sehen was man bei anderen auslést. (Anmerkung des Verfassers)
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Was Kinder heute noch kdnnen haben die Erwachsenen bereits verlernt, ndmlich einander
spontan zu sagen was sie denken, empfinden oder voneinander halten. Wie ein Mensch auf
den anderen wirkt bleibt daher meist verborgen. Dies ist der so genannte ,,Blinde Fleck®,
der die Chance zur personlichen und beruflichen Entwicklung sowie einem offenen
Umgang und auch die Vertiefung von Beziehungen zu anderen erschwert. Entscheidend
fir den Erfolg oder Misserfolg eines Unternehmens ist nicht nur, wie ein Mensch ist,
sondern vor allem, wie er von anderen wahrgenommen wird. Wenn ein Mensch selbst
weil3, wie er auf andere wirkt, versteht er das Verhalten der Mitarbeiter ihm gegenuber
besser und kann an seinem Verhalten etwas &ndern. Ziele des Feedbacks sind mehr tber
sich und sein Verhalten zu erfahren, zu lernen sich und sein Verhalten zu hinterfragen und
andere in konstruktiver Weise sowohl positive als auch negative Riickmeldungen zu ihrem

Verhalten zu geben. (Anmerkung des Verfassers)

8.2. Das strukturierte Mitarbeitergesprach- Definition

Dieses Gesprach zwischen Vorgesetzten und Angestellten ist ein Instrument, in dem die
Beteiligten periodisch spezielle Inhalte besprechen. H&ufig orientieren sich diese
Gesprache an Personalbdgen, Leitfaden, Checklisten und/oder Formularen, die auch als

Struktur flr die Gesprachsfiihrung durch die Fiihrungskraft dienen.

(vgl. Kratz, 2001, S. 6-7)

Dieses Gesprach ist ein sehr wichtigstes Instrument der Personalfiihrung. Im Rahmen des
Gesprachs sollen alle Themen des Arbeitsalltages besprochen werden. Das
Mitarbeitergesprach ist eine Rickmeldung vom Chef uber die laufende Arbeit, das
Potential des jeweiligen Mitarbeiters, das Verhalten gegenuber Kollegen oder die Fort-
und Weiterbildungsmoglichkeiten und ist eine Reflexion von Selbst- und Fremdbild. Das
Mitarbeitergespréach steigert die Motivation jedes Einzelnen. Der Informationsfluss
zwischen den Fihrungsebenen ist gegeben und liefert wichtige Impulse zur

Leistungssteigerung. (Anmerkung des Verfassers)

Das Mitarbeitergesprach ist kein Korrekturgesprach und dient auch nicht zur
Leistungsuberprifung. Es soll maximal eine Stunde lang dauern und wird periodisch,
meist einmal pro Jahr, durchgefuhrt. Es ist ein Beratungs- Forderungs- und

Motivationsgesprach fir den Mitarbeiter sowie ein Instrument der Fiihrung.
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Die Angestellten kennen den Termin, die Struktur und das Ziel des Gespréches und
kdnnen sich im Vorfeld darauf vorbereiten. Sie fihlen sich dadurch wahrgenommen, es
starkt die Eigenverantwortung und die Motivation, weiters werden die Potentiale und die
Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten eruiert und es ist auch eine Reflexion von Selbst-
und Fremdbild. Der Informationsfluss ist dadurch besser gegeben. Fir die Fihrungskraft
ist das Mitarbeitergesprach von Vorteil, da sie ein Feedback von den Mitarbeitern erhalten
und es die Beziehung sowie das Vertrauen zwischen Vorgesetzten und Angestellten
fordert und starkt. Sie erkennt die Starken und Schwachen der Mitarbeiter wie auch Ziele,
Engagement und die personliche Einstellung. Ideen werden wahrgenommen und
gemeinsam werden neue Ziele vereinbart, diese sind flr beide Seiten verpflichtend. Auch
mdogliche Unstimmigkeiten kénnen damit vermieden werden und zum Kléren von
eventuellen Problemen dient dieses Instrument. Ebenso gibt es auch Vorteile fiir das
Unternehmen, durch die gesteigerte ldentifikation des Mitarbeiters mit dem Betrieb
kommt es zur positiven Vertretung des Unternehmens nach auf3en. Durch die Motivation
kommt es weiters zu einem guten Arbeitsklima, der Mitarbeiter ist zufriedener und geht
auch gerne zur Arbeit. Ebenso positiv ist die Personalentwicklung fur das Unternehmen.
(vgl. Kratz, 2001, S. 9-11)

8.3. Die Pflegevisite- Definition

Die Pflegevisite ist ein Instrument und dient der Qualitatssicherung. Sie ist ein Besuch von
zwei Pflegefachkraften bei dem Bewohner/in in deren Zimmer einer Pflegeeinrichtung. In
einem Gesprach und unter mit einbeziehen des Klienten soll der Bedarf und die Wiinsche
nach pflegerischer Unterstiitzung aktualisiert werden. Im Unterschied zu einer Arztvisite
geht es nicht um die Diagnose einer Krankheit, um tagliche Veranderungen bei Blutwerten
oder die Beobachtung der Wundheilung. Es geht um die gemeinsame Einschétzung,
welche Fortschritte der Klient im Umgang mit ihrer Erkrankung machen konnte und die

pflegerische Unterstltzung dabei. (Anmerkung des Verfassers)
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Die Pflegevisite ist ein regelmaBiger Besuch und Gesprach mit dem
Patienten/Heimbewohner in seinem Zimmer (ber seinen Pflegeprozess. Der Klient wird in
das Gesprdach miteinbezogen und somit eine verbesserte Klientenorientierung und eine
optimale Pflegequalitat gewahrleistet. Sie dient der Benennung der Pflegeprobleme und
Ressourcen, der Pflegediagnose und der Vereinbarung der Pflegeziele, PflegemaRnahmen

und der Evaluation der Pflege. (Anmerkung des Verfassers)

Die Pflegevisite ist ein regelmaRiger Besuch beim Patienten, Klienten oder Bewohner in
dem ein Gesprach uber den Pflegeprozess stattfindet, in welchem der Patient, Klient oder
Bewohner miteinbezogen wird. Damit lasst sich eine verbesserte Bewohnerorientierung
und eine optimale Pflegequalitat erreichen. Sie eignet sich zur regelméRigen Uberpriifung
des Pflegeprozesses im intra- und extramuralen Bereich. Die Pflegevisite dient zur
gemeinsamen Benennung von Pflegeproblemen und Ressourcen, zur Vereinbarung von
Pflegezielen und MaBnahmen, sowie zur Uberpriifung der Pflege. Ziele der Pflegevisite
sind eine stérkere Orientierung der Pflege an den Bedurfnissen der Patienten, zur
Sicherung und Verbesserung der Pflegequalitdt, gesteigerte Transparenz, das
Miteinbeziehen der Patienten, Klienten oder Bewohnern, sowie eine erhohte
Patientenzufriedenheit. Durch die Qualitatssicherung und Patientenzufriedenheit tragt sie
auch zur Arbeits- und Mitarbeiterzufriedenheit bei. Die berufliche Zufriedenheit steigt,
weil die Professionalitat zunimmt, da die Pflegenden mehr selbstdndige Entscheidungen
treffen und vermehrt eigenverantwortlich handeln. Mitarbeiterorientierte Ziele sind der
Meinungs- und Erfahrungsaustausch, es kommt zu einem gegenseitigen Unterstitzen bei
Pflegeproblemen oder Pflegefragen. Schwierigkeiten sowie die Anpassung der Pflegeziele
werden im Team diskutiert, das fordert die Kreativitat der Mitarbeiter und die Teamarbeit.
Ein weiteres Ziel sind die transparenten Entscheidungsabldufe, durch das Vorstellen der
Pflegegeschichte und des Prozesses einer Bezugsperson wird die jeweilige
Vorgehensweise auch fiir die anderen Pflegepersonen besser nachvollziehbar und der
Pflegeprozess kann besser hinterfragt werden. Dies reduziert das Konfliktpotential, fordert
das Verstandnis und sorgt fiir eine bessere Kontinuitat der Pflegehandlungen. Ziele fiir die
Fuhrungskraft sind, sich durch die Teilnahme an der Pflegevisite ein Bild Uber den
angewandten Pflegeprozess und den Pflegeverlauf zu machen, indem sie in die

Pflegedokumentation einsieht.
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Sie bekommt einen Einblick in das Pflegeverstandnis der Mitarbeiter, erkennt
organisatorische, materielle oder personelle Maéangel. Kann eine Beurteilung der
Mitarbeiter vornehmen und sieht ob ein Schulungsbedarf besteht, beobachtet ob diese
uber- oder unterfordert sind und ob Lob und Anerkennung ausgesprochen werden kénnen.

(Anmerkung des Verfassers)

8.4. Motivation der Mitarbeiter- Definition

Ist der Zustand eines Menschen, der ihn dazu bringt, sein Verhalten zum Positiven zu
veréndern, um ein bestimmtes Ergebnis zu erreichen und der dafiir sorgt, dass diese Person

ihr Verhalten hinsichtlich Richtung und Intensitét beibehalt. (Anmerkung des Verfassers)

,.Motivation ist die Bereitschaft zu einem bestimmten Verhalten und die
Wahrscheinlichkeit seines Auftretens. Motivation wird in der Ethologie zunehmend durch
den Begriff ,,Handlungsbereitschaft* ersetzt. Diese hangt von der inneren Situation in
Verbindung mit entsprechenden Aullenreizen ab*. (Bertelsmann Lexikon, 1989, S. 212)

Mitarbeiter sind motiviert, wenn ihre Leistungen ehrlich anerkannt werden, dies bedeutet
persdnliche Beachtung, Zuwendung und ehrliches Interesse fur sie. Weiters motiviert Lob
und Anerkennung es sollte jedoch vermieden werden, den Mitarbeiter vor anderen zu
loben. Der Vorgesetzte soll dem Angestellten Verantwortung Ubertragen, ihm etwas
zutrauen und bei Schwierigkeiten oder Problemen zur Seite stehen, sowie gemeinsam nach
Losungen zu suchen und Loésungsvorschlédge diskutieren. Dem Mitarbeiter aktiv zuhdren

ihn ernst nehmen und ihm zeigen, das er wichtig ist. (Anmerkung des Verfassers)

Einige Tipps zur Motivation von Mitarbeitern wéren zum Beispiel, einen wertvollen
Angestellten zum Kaffee einladen und sich fir die tolle Leistung bedanken, ein nettes
individuelles Geburtstagsgeschenk mit handgeschriebener Karte und Unterschrift aller
Mitarbeiter (berreichen. Auch ein gemeinsamer Betriebsausflug ist gut fir das
Betriebsklima. Mitarbeiter mitentscheiden lassen wohin sie fahren mdchten. Die
Fuhrungskraft soll den Mitarbeiter immer namentlich begrufRen nicht nur ein ,,Guten Tag*
winschen, dabei Blickkontakt halten, dadurch erkennt man auch schnell seinen

Gemitszustand.
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Auch die moderne Technik kann genutzt werden, indem man sms oder E-Mails versendet,
wenn der Mitarbeiter auf Urlaub fahrt zur Geburt und so weiter. Eine weitere Idee wére es
eine Kamera mitbringen und Fotos von den Angestellten schieBen und im
Gemeinschaftsraum aufhéngen und vieles mehr. (vgl. Zanetti, 2006, S. 43-45)

8.5. Mdglichkeiten der Konfliktvermeidung im Anderen Haus des Alterns

Vorherrschend wird im Anderen Haus des Alterns zur Konfliktprophylaxe das
Mitarbeitergesprach, welches alle zwei Jahre stattfindet und einmal pro Monat eine
Teambesprechung, durchgefiihrt. Hypothetisch vermisst das Team die personliche
Weitergabe von Informationen, da zurzeit bei Infos nur ein Memo an die Pinwand im
Aufenthaltsraum geheftet wird. Es gibt auch wenig Feedback aus der Flhrungsebene.
Viele Konflikte waren vermeidbar, wenn man durch Kommunikation im Gesprach bleiben
wirde, Missverstandnisse klart in dem man sie wahrnimmt, aktiv wird und um einen
Gesprachstermin bittet, zum Beispiel mittels der vier Komponenten der ,,Gewaltfreien

Kommunikation* das Gespréach leitet. (Anmerkung des Verfassers)

8.6. Vision

Aus Sicht des Verfassers sollte zur Konfliktprophylaxe das fuhren des
Mitarbeitergesprachs und der Teambesprechung von der derzeitigen Leitung Gbernommen
werden. Das Mitarbeitergespréch soll jedoch regelmélig einmal im Jahr stattfinden und
die Teambesprechung weiter einmal im Monat. AufRerdem soll der Mitarbeiter mehr
Feedback, Lob und Anerkennung erhalten und der Informationsfluss im Unternehmen soll
personlich durch Gesprache und bei Dienstubergaben erfolgen. Mein Wunsch zur
Qualitatssicherung ware es die Pflegevisite regelmaRig einmal pro Woche im
Unternehmen einzufiihren Man soll sich auch die Sichtweise des anderen anhdren, sich in
seine Lage versetzen um ihn zu verstehen. Jeder Mensch ist ein Individuum und braucht

eine unterschiedliche Behandlung, sowie Stressabbau durch Psychohygiene.

(Anmerkung des Verfassers)
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In diesem Abschnitt wurde die Vorbeugung von Konflikten durch gezielte Mafinahmen
der Fuhrungskraft genauer erortert. Durch Feedback an die Mitarbeiter,
Mitarbeitergespréche, der Pflegevisite zur Qualitatssicherung und Motivation der

Mitarbeiter kann die Vorgesetzte bereits viel an Konfliktprophylaxe betreiben.

Im néchsten Abschnitt wird eine Kommunikationsmoglichkeit und Methode der
Konfliktbewaltigung und auch Konfliktvermeidung fir die Fuhrungskraft aufgezeigt, die
gewaltfreie Kommunikation. Worte fiihren oft zu Verletzung und Leid, bei uns selbst oder
bei anderen. Die gewaltfreie Kommunikation hilft bei der Umgestaltung des sprachlichen
Ausdrucks und der Art zuzuhdren. Aus gewohnheitsmaRigen, automatischen Reaktionen
werden bewusste Antworten. Der Mensch wird angeregt, sich ehrlich und Klar
auszudricken und gleichzeitig den Mitmenschen respektvolle Aufmerksamkeit zu

schenken. (Anmerkung des Verfassers)

32



9. GEWALTFREIE KOMMUNIKATION NACH ROSENBERG

Bereits vor mehr als 30 Jahren begriindete der Konfliktforscher Dr. Marshall B. Rosenberg
die ,,Gewaltfreie  Kommunikation*. Diese Methode unterscheidet sich von anderen
Kommunikationsmethoden darin, dass es hier nicht darum geht, seine eigenen Interessen
mit aller Macht durchzusetzen. Der Zuhorer hat freie Wahl seinem Gegeniiber einen
Wunsch zu erfillen oder nicht. Einfuhlsames Zuhéren und Empathie fur seinen
Gespréachspartner stehen im Mittelpunkt. Mit diesem Verstdndnis von beiden Seiten
konnen auch festgefahrene Konflikte wieder unter einem neuen Blickwinkel gesehen
werden. (vgl. Rosenberg, 2009, S. 221)

Um die gewaltfreie Kommunikation anwenden zu kdnnen, muss man nicht darin
ausgebildet sein. Wenn man mit den Prinzipien der gewaltfreien Kommunikation im
Einklang bleibt, einfiihlend zu geben und zu nehmen und alles tun um den Mitmenschen
zu vermitteln das dies unser einziges Motiv ist, ist man am Ende in der Lage, einfiihlsam
miteinander zu kommunizieren. Durch die gewaltfreie Kommunikation kann sich das
natlrliche Einfuhlungsvermogen wieder neu entfalten. Sie zeigt uns wie unsere
Ausdrucksweise und unser Zuhoren durch die Fokussierung unseres Bewusstseins auf vier
Bereiche umgestalten werden kénnen, namlich was wir beobachten, brauchen und fiihlen
und worum wir bitten wollen um unsere Lebensqualitat zu verbessern. Intensives Zuhdren
wird gefordert sowie Respekt und Empathie und sie erzeugt einen beiderseitigen Wunsch,
von Herzen zu geben. Die gewaltfreie Kommunikation kann dazu genutzt werden, um mit
sich selbst einfiihlsam umzugehen, die personliche Beziehung zu vertiefen oder zum
Aufbau besserer Kontakte am Arbeitsplatz. Sie wird auf der ganzen Welt eingesetzt, um

bei Auseinandersetzungen und Konflikten auf allen Ebenen zu vermitteln.

(vgl. Rosenberg, 2009, S. 24)

9.1. Die vier Komponenten der Gewaltfreien Kommunikation

Hier werden die Féahigkeiten beschrieben, die man kennen und entwickeln sollte, damit
man in bestimmten Situationen Aussagen machen kann, die im Umgang miteinander
positiv, aufbauend und verstarkend wirken. Wenn man solche Féhigkeiten entwickelt hat,
kann es einem moglich sein, solche Absichten auch in den Aussagen anderer zu héren und

anderen zu helfen diesen Weg zu gehen.
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Im Gegensatz zu bewertenden Aussagen, die Menschen so beeinflussen, dass sie auf der
Basis von Angst und Schuldgefiihlen handeln, kdnnen positiv verstarkende Aussagen dazu
beitragen, dass Menschen sich gegenseitig fordern, weiterbringen und einander Schutz
bieten. Sie sind der Kern einer Kommunikationsform, die es ermdglicht, dass man

gewaltfrei und aufbauend miteinander reden und sich auseinandersetzen kann.

(vgl. Rosenberg,2009, S. 36)

9.1.1. Beobachtung

Man beobachtet was in einer Situation tatsachlich geschieht. Was hort man jemanden
sagen, was tun andere und was wurde gesehen? Die Beobachtung muss den Mitmenschen
ohne Beurteilung oder Bewertung mitgeteilt werden. Nur beschreiben was jemand macht,
und dass es entweder gemocht wird oder nicht. die Beobachtung erfordert das
Auseinanderhalten von Beobachtung und Bewertung. Wenn das Beobachtete mit einer
Bewertung vermischt wird, kann von anderen leicht Kritik gehort werden und der Zuhdrer
wehrt ab was wir sagen wollen. Ein Beispiel wére, in der letzten Woche hast du dein
Geschirr dreimal nach dem Essen auf die Spule gestellt und es stand dort jeweils bis zum

Morgen. Dann habe ich es abgespdlt. (vgl. Rosenberg, 2009, S. 25-51)

9.1.2. Gefiihle

In dieser Komponente wird ausgesprochen welche Gefuhle ausgelést werden in
Verbindung mit allen was beobachtet wurde. Fiihlt man sich verletzt, irritiert, erschrocken,
bekimmert, gereizt, traurig und so weiter? Es geht darum Geflihle auszudriicken was oft
nicht sehr leicht ist da das Repertoire an Schimpfwortern oft umfangreicher ist als der
Wortschatz, mit dem die Geflihle klar beschrieben werden kdnnen. Es ist fiir uns wichtiger
was andere fur richtig halten, in dem was getan und gesagt wird. Es sollen spezifische
Geflihle ausgedriickt werden, statt Worter die vage und allgemein sind. Ein Beispiel dafr
ware: ,, Ich habe ein gutes Gefiihl dazu!*“ Das Wort ,,gut” kann vieles bedeuten, das wir
glucklich sind, erfreut oder motiviert und vieles mehr. ,,Worter wie gut und schlecht
verhindern, dass der Zuhdrer mit dem, was wir wirklich fiihlen, leicht in Kontakt kommen
kann®. Beispiel: Ich bin sauer. (vgl. Rosenberg, 2009, S. 60-65)
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9.1.3. Bedurfnisse

Die dritte Komponente erdrtert welches der Bedurfnisse, Werte und Winsche hinter diesen
Gefiihlen stehen. Es geht darum sich klar und ehrlich auszudriicken, einfach zu sagen wie
es einem geht. Wichtig ist das Erkennen und Akzeptieren der Bedirfnisse hinter den
Geflhlen. Was andere sagen oder andere tun kann ein Ausloser fir Gefuihle sein ist jedoch
niemals die Ursache dafiir. Wenn sich jemand negativ duf3ert, gibt es vier Moglichkeiten
um diese Aussage aufzunehmen, ndmlich einem Selbst die Schuld geben, einem anderen
die Schuld geben, die eigenen Bedurfnisse und Geflihle wahrnehmen oder die Bedirfnisse
wahrnehmen, die in der Negativaussage verborgen sind. Wenn Kritik gehdrt wird neigt
man dazu, seine Energie in Selbstverteidigung oder einen Gegenangriff zu stecken. Je
direkter man Gefuhle mit Bedurfnissen in Verbindung bringen kann, umso leichter ist es
flr den andere, einfiinlsam zu reagieren. Ein Beispiel wére, da ich wenn ich nach Hause

komme, eine Ordnung vorfinden mdchte, die mir ein Entspannen mdglich macht.

(vgl. Rosenberg, 2009, S. 81)

9.1.4. Bitte

Weiter geht es mit der vierten Komponente, einer sehr spezifischen Bitte. Diese Bitte
bezieht sich darauf, was vom anderen gewollt wird, so dass beider Leben schéner wird.
Was kann der andere konkret tun, um unsere Lebensqualitdt zu verbessern? Es wird
versucht vage oder zweideutige Formulierungen zu vermeiden und daran zu denken die
positive Handlungssprache zu benutzen in dem man statt dem, was man nicht will, das
ausdruckt, was gewollt wird. Je klarer man sich beim Sprechen Uber die Art der
Rickmeldung ist, die man haben mdchte, umso wahrscheinlicher ist es, dass man sie auch
bekommt. Die Botschaft die ausgesendet wird entspricht nicht immer dem was
aufgenommen wird, deshalb ist es nétig zu lernen, wie man herausfinden kann, ob die
Botschaft auch prazise gehdrt wurde. Bitten werden oft als Forderungen aufgefasst, wenn

der andere glaubt dass er beschuldigt oder gar bestraft wird, wenn er nicht zustimmt.
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Das Ziel der Gewaltfreien Kommunikation ist es nicht, Menschen und ihr Verhalten zu
verédndern nur damit wir unseren Willen durchsetzen kénnen, sondern um Beziehungen
aufzubauen die auf Offenheit und Einfuhlsamkeit basieren, sodass sich tber kurz oder lang
die Bedurfnisse jedes einzelnen erfullen. Ein Kommunikationsfluss wird aufgebaut. Ein
Beispiel wére, sage mir bitte ob du bereit bist, dein Geschirr gleich nach dem Essen
abzuspilen oder gemeinsam mit mir nach einem Weg zu suchen, wie unser beider

Bedurfnisse nach Ordnung erflllt werden kann. (vgl. Rosenberg, 2009, S. 105)

9.2. Zusammenfassung

Uberall wo Menschen mit Menschen zusammenarbeiten, kann es zu
Meinungsverschiedenheiten kommen, Streit und auch Konflikte konnen entstehen. Nur
gute Zusammenarbeit am Arbeitsplatz ist Wunschdenken. Fir die Fihrungskraft gilt es,
Konfliktsymptome friihzeitig zu erkennen, sich Probleme einzugestehen und
Konfliktbewdltigung zu betreiben. In diesem Kapitel wurde die Gewaltfreie
Kommunikation behandelt. Sie ist ein geeignetes Instrument zur Vermeidung von
Konflikten, egal ob personliche oder Konflikte im Unternehmen. Die Gewaltfreie
Kommunikation beruht nicht auf einer feststehenden Formel, sondern passt sich
personlichen und kulturellen Gegebenheiten an. Sie ist eine Tilre die auf den Ebenen der
Kommunikation und in den unterschiedlichsten Situationen erfolgreich gedffnet werden
kann. Der Verfasser ist der Meinung, wenn Konflikte entstanden sind sollte man nicht im
Affekt handeln, was einmal gesagt wurde kann nicht mehr Rickgéngig gemacht werden.
Deshalb ist es wichtig erst einmal durchzuatmen und die Situation in Ruhe zu Uberdenken,
den Konflikt von allen Seiten zu beleuchten und erst dann auf eine gemeinsame Ldsung
hinarbeiten. Manchmal ist die Situation so verfahren, dass die Beteiligten keinen Ausweg
mehr finden. Dann muss Hilfe von AuBen gesucht werden. Gesucht ist eine neutrale
Person, die moderierend eingreifen kann und ohne zu werten den Beteiligten hilft, selbst
eine Losung zu finden. Ein Moderator ist fur das Unternehmen allemal kostenglinstiger als
ein nicht- oder schlecht funktionierendes Team oder gar Kundigung.

(Anmerkung des Verfassers)
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10. RESUMEE

In diesem Kapitel werden die zu Beginn gestellten Fragen der Abschlussarbeit durch
Uberprifen von Literatur und den Geschehnissen im Anderen Haus des Alterns
beantwortet.

Dort wo Menschen aufeinander treffen und zusammen arbeiten, kommt es zu Sympathie
wie auch zu emotionalen Spannungen, die sich in Konflikten entladen kdnnen. Konflikte
werden hdufig als Kampfsituationen wahrgenommen, es kann sich schnell eine innere
Konfliktdynamik entfalten, die eine friedliche, konstruktive und gewaltfreie Regelung
nicht mehr méglich macht. Um dies zu verhindern ist es fur die Fuhrungskraft von groRer
Wichtigkeit Konfliktprophylaxe in ihrer Organisation zu betreiben, Konfliktsignale zu
erkennen und Konflikten entgegenzuwirken. Dies kann durch eine Konfliktkultur in Form
von Teambesprechungen, Mitarbeitergesprachen, Feedback an die Mitarbeiter sowie
Motivation der Angestellten und der Einfuhrung der Pflegevisite erreicht werden. Somit
kann sehr vielen Konflikten entgegengewirkt werden. Ebenfalls ein geeignetes Instrument
zur Konfliktprophylaxe ist die gewaltfreie Kommunikation. Unsere Worte verletzten
unsere Mitmenschen oft, die gewaltfreie Kommunikation hilft uns bei der Umgestaltung
unseres sprachlichen Ausdrucks und unserer Art zuzuhdren. Wir werden angeregt uns
ehrlich  und klar auszudricken und man entdeckt das Potential unseres
Einflhlungsvermogens, wenn man sich auf die Klarung von Beobachtung, Gefiihl und
Bedurfnis konzentriert, statt zu diagnostizieren und zu beurteilen. Ebenso wichtig fur die
Fuhrungskraft ist der gelebte Fiihrungsstil und die Teamfuhrung, durch das Aufbauen von
Vertrauen, delegieren von Aufgaben und einem ausreichenden Informationsfluss an die
Mitarbeiter kann die Gerlichtekiiche in Schach gehalten werden und ein zufriedenes
Kernteam kann entstehen. Als Flhrungskraft soll man sich mehrere Fihrungsstile
aneignen und den Stil dann an die jeweilige Situation und auch an den jeweiligen
Mitarbeiter anpassen. Man muss flr sich und seine Mitarbeiter einen Weg finden, der
einerseits die Mitarbeiter begeistert und mitreist und andererseits soll der Stil von der

Fuhrung auch gelebt werden.

Das ist meine Vision flr meine zukinftige Arbeit als Fihrungskraft.
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11. ALS ICH MICH SELBST ZU LIEBEN BEGANN
Gedicht von Charly Chaplin

,»Als ich mich selbst zu lieben begann, habe ich verstanden, dass ich immer und bei jeder
Gelegenheit, zur richtigen Zeit am richtigen Ort bin und dass alles, was geschieht, richtig
ist. Von da an konnte ich ruhig sein. Heute weil ich: Das nennt man Vertrauen. Als ich
mich selbst zu lieben begann, konnte ich erkennen, dass emotionaler Schmerz und Leid nur
Warnungen fur mich sind, gegen meine eigene Wahl zu leben. Heute weil3 ich: Das nennt
man Authentisch sein. Als ich mich selbst zu lieben begann, habe ich aufgehdrt, mich nach
einem anderen Leben zu sehnen und konnte sehen, dass alles um mich herum eine

Aufforderung zum Wachsen war. Heute weil3 ich: Das nennt man Reife.

Als ich mich selbst zu lieben begann, habe ich aufgehort, mich meiner freien Zeit zu
berauben, und ich habe aufgehort, weiter grandiose Projekte fur die Zukunft zu entwerfen.
Heute mache ich nur das, was mir Spal3 und Freude macht, was ich liebe und was mein
Herz zum Lachen bringt, auf meine eigene Art und Weise und in meinem Tempo. Heute
weild ich: Das nennt man Ehrlichkeit. Als ich mich selbst zu lieben begann, habe ich mich
von allen befreit, was nicht gesund fir mich war, von Speisen, Menschen, Dingen,
Situationen und von Allem, das mich immer wieder hinunterzog, weg von mir selbst.
Anfangs nannte ich das Gesunden Egoismus, aber heute weil ich, das ist Selbstliebe. Als
ich mich selbst zu lieben begann, habe ich aufgehort, immer recht haben zu wollen, so

habe ich mich weniger geirrt, heute weil3 ich das nennt man Demut.

Als ich mich selbst zu lieben begann, habe ich mich geweigert, weiter in der
Vergangenheit zu leben und mich um meine Zukunft zu sorgen. Jetzt lebe ich nur noch in
diesem Augenblick, wo alles stattfindet, so lebe ich heute jeden Tag und nenne es
Bewusstsein. Als ich mich selbst zu lieben begann, da erkannte ich, dass mich mein
Denken armselig und krank machen kann. Als ich jedoch meine Herzenskrafte anforderte,
bekam der Verstand einen wichtigen Partner. Diese Verbindung nenne ich heute

Herzensweisheit.

Wir brauchen uns nicht weiter vor Auseinandersetzungen, Konflikten und Problemen mit
uns selbst und anderen furchten, denn sogar Sterne knallen manchmal aufeinander und es

entstehen neue Weisheiten. Heute weil} ich, das ist das Leben**.

(vgl. http://www.selbstakademie/Charly Chaplin [Zugriff am 14.12.2009])
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