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Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen

EIN BEISPIEL

»Das kann doch einfach nicht wahr sein!“ Wiitend knlillt Franz Schmitz, seit liber 12 Jahren
Vereinsvorsitzender, den Zettel zusammen und wirft ihn in die Ecke. Do, 11.5., 9 Uhr, Jugend-
amt, Termin mit Konig — mehr steht auf dem Zettel nicht drauf und doch reicht es aus, Franz
Schmitz die Zornesrote ins Gesicht zu treiben. Seit liber einem Jahr ist das Gesprdch mit dem
Sozialdezernenten geplant und dessen Zustandekommen im Verein bei mehreren Gelegenhei-
ten als eines der ganz wichtigen strategischen Ziele heraus gestellt worden. Und nun soll es
genau in der Woche stattfinden, in der Franz seine jdhrliche Skat- und Segeltour geplant hat,
ein Termin, den Franz im Verein schon vor Wochen bekannt gemacht hatte. ,Sorry“, so die
Reaktion von Dirk Wach, dem Hauptamtlichen, der den Termin vereinbart hat, ,das ist dumm
gelaufen. Dein Urlaub steht nicht in unserem Terminplaner.“,, Typisch Dirk®, denkt Franz
Schmitz, der schon seit Idngerem iiber den Hauptamtlichen Wut im Bauch hat, ,,der kriegt
Geld fiir das, was wir ehrenamtlich tun. Nur dass wir es besser machen.“ Er hat schon ofter
beim Bier mit seinen Vorstandskollegen dartiber gesprochen, und obwohl die meisten seine
Kritik teilen, an Kiindigung will keiner ran. ,Die ganze Einarbeitung von jemand neuem®, klagt
Svenja, ,ohne mich. Dirk ist inzwischen bekannt, der hat die Kontakte zu den wichtigen Leu-
ten. Und wir wissen ja nicht mal, ob es mit dem ndchsten besser wird...“
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Wo gehobelt wird, da fallen Spéane!

Diese alte Volksweisheit erinnert uns daran, dass Konflikte zum Leben dazu gehéren. Wann
immer Menschen aufeinander treffen, sind Interessen im Spiel, und die sind — da mag es
noch so viel an gemeinsamen Werten geben — oft verschieden. Dartiber hinaus stimmt
manchmal einfach die ,,Chemie“ nicht. Sicher ist es zutreffend, dass Konflikte den Anstof3 zu
notwendigen Veranderungen und sozialem Wandel geben kénnen. Andererseits konnen
Konflikte Organisationen auch [ahmen, so dass sie sich nur noch mit sich selbst beschafti-
gen.

Zurlick zu unserem Beispiel: Wir mussen eigentlich gar nicht wissen, welche Aufgaben sich
der Verein gesetzt hat und welche Aktivitaten er entwickelt, wir missen nicht wissen, wie
groB er ist, wie viele Mitglieder dazu gehoren, ob es sich um einen Selbsthilfe-, einen ande-
ren gemeinnutzigen Verein oder vielleicht eine Freizeitgruppe handelt, denn alles, was hier
geschildert wurde, konnte in jeder der genannten Gruppierungen geschehen sein. Es ist
sicher kein boser Wille, wenn es in der Zusammenarbeit zwischen haupt- und ehrenamt-
lichen Mitarbeiterinnen in Initiativen und gemeinnitzigen Organisationen bisweilen
knirscht und kracht. Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen (ich nenne Sie hier im
folgenden berufliche und freiwillige Mitarbeiter) sind namlich fast so etwas wie eine Soll-
bruchstelle. Denn unterschiedlich sind die Grundlagen, Motive und demzufolge auch die
gegenseitigen Erwartungen an die Mitarbeit. Wo die einen zunachst einmal ihr Geld verdie-
nen und (oft mit groBem Engagement) ihrem Beruf nachgehen, fiir den sie eine langere
oder kurzere Ausbildung durchlaufen haben, steht bei den anderen die Frage im Vorder-
grund, wie sie aus ihrem Engagement Sinn und Nutzen fir ihr eigenes Leben schopfen konn-
nen. Haben die einen politische, sportliche oder andere Freizeitinteressen auRerhalb ihrer
Arbeit, so vollzieht sich das Engagement der Ehrenamtlichen gerade in den Abendstunden
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und an Wochenenden, der Zeit also, die fiir Angestellte zunachst tiblicherweise eher Freizeit
ist. Aber nicht nur das Thema ,Arbeitszeiten stellt einen Konfliktpunkt dar. Haufig bestehen
auf unterschiedlichsten Feldern Erwartungen, die aus der eigenen Perspektive verstandlich
sind, fur das Gegenuber aber eine Zumutung darstellen.

Wenn in lhrer eigenen Gruppe das Klima zwischen beruflichen und freiwilligen Mitarbeite-
rinnen nicht stimmt oder sich die Zusammenarbeit schwierig gestaltet, dann sollten Sie
etwas tun, denn Konflikte 16sen sich in aller Regel nicht von selbst!

Worum geht’s in diesem Text?

Im folgenden Abschnitt finden Sie zunachst eine Anleitung, was Sie selbst und fur sich allei-
ne kdnnen, um besser durchzublicken. Am Ende der 12 Fragen sollten Sie sich die Frage selbst
beantworten konnen, was als nachstes zu tun ist.

Im letzten Abschnitt finden Sie eine Anleitung, wie die Parteien eines Konflikts miteinander
eine Losung erarbeiten konnen. Die dort dargestellten Schritte sind nicht exklusiv fur die
Kooperation von beruflichen und freiwilligen Mitarbeitern. Dennoch ist es hilfreich, sich
auch bei solchen Konflikten daran zu halten.

Fragen auf dem Weg zu einer Losung!

Kein Zweifel: Konflikte haben ihre jeweils individuellen Entstehungsbedingungen und wer-
den von jeweils einmaligen Personlichkeiten ausgetragen. Auch wenn es typische Bedingun-
gen gibt, die Konflikte zwischen beruflichen und freiwilligen Mitarbeitern herauf beschwo-
ren, kann es kein Rezept geben, wie Konflikte zu bearbeiten sind. Oder doch? Bei aller gebo-
tenen Vorsicht gegenuber Pauschallésungen ist der Wunsch von Betroffenen nach einem
Leitfaden durchaus legitim. Der hier vorgestellte Weg besteht aus einer Anzahl von Fragen,
an deren Ende Sie sich Klarheit tber den Konflikt und seine moglichen Lésungen erarbeitet
haben werden. Die weiteren Schritte ergeben sich dann fast von selbst. Und dennoch: Priifen
Sie mit Kopf, Herz und Hand, ob das Vorgehen fiir Sie stimmig ist, damit der Leitfaden kein
Leidfaden wird!

In 12 Schritten zum Erfolg

Wenn Sie gegenwartig keinen Konflikt zu klaren haben, dann uberspringen Sie den nachfol-
genden Abschnitt getrost, Sie konnen lhre Zeit sicher anderweitig besser nutzen. Wenn es
aber einen konkreten Konflikt gibt: Nutzen Sie die folgenden Fragen zur Selbstklarung,
gehen Sie sie nacheinander durch und uberspringen Sie keine Frage, selbst wenn sie Ihnen
zunachst als Umweg erscheint oder Ihnen keine Antworten einfallen. Die vorgegeben Ant-
wortmoglichkeiten sind nur Beispiele, die Sie zum eigenen Nachdenken anregen wollen.
Moglicherweise haben Sie ganz andere Antworten als die hier vorgestellten. Notieren Sie
Ihre Antworten, damit Sie am Ende lhren Gedankengang noch einmal nachvollziehen kénn-
nen —und ihn ggf. mit einer Vertrauten oder auch mit Ihrem Widerpart in der Organisation
besprechen konnen.

Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen
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1. Was treibt Sie an?

Arger und Frust nimmt lhnen die Lust an der Arbeit und am Engagement oder lhnen
erscheint alles muhselig, langwierig oder nutzlos. Die Ursache dafiir sehen Sie im Ver-
halten der ,,Gegenseite” — einem beruflichen oder freiwilligen Mitarbeiter — begriindet.
(emotionaler Konflikt)

lhre Mitwirkungs- und Mitgestaltungsmaoglichkeiten sind anders, als Sie (und andere)
sich das vorstellen oder als es durch Satzungen, Stellenbeschreibungen etc. geregelt ist.
Sie fuhlen sich in lhrer Mitwirkung gehindert und mussen um lhre Position kampfen.
(Rollenkonflikt)

Sie haben den Eindruck, dass wichtige Entscheidungen in eine falsche Richtung weisen
und Ihre Anliegen, Interessen, Motive nicht oder zu wenig Berlicksichtigung finden. Als
Grund dafur sehen Sie das Verhalten der ,Gegenseite” — andere berufliche oder freiwilli-
ge Mitarbeiter, die Sie aber als Personen dennoch schatzen. (Interessenkonflikt)

Sie sind selbst nicht direkt Beteiligter einer Auseinandersetzung zwischen beruflichen
und freiwilligen Mitarbeiterinnen. Kldren Sie: Fiihlen Sie sich selbst durch den bestehen-
den Konflikt in lhrem Engagement, lhrer Schaffenskraft, lhrem Willen oder Wollen
beeintrachtigt? Dann sind Sie ebenfalls Betroffener und sollten dies zum Ausgangs-
punkt Ihrer weiteren Uberlegungen machen. Oder verlangt Ihre Rolle in der Organisa-
tion von lhnen, dass Sie tatig werden? Dann beantworten Sie die weiteren Fragen unbe-
dingt aus dieser Rolle und wechseln nicht oder erst in einem zweiten Schritt in die Rolle
einer oder mehrerer Konfliktbeteiligten. Wenn all das nicht zutrifft: Von wem stammt
der Auftrag, sich mit dem bestehenden Konflikt zwischen beruflichen und freiwilligen
Mitarbeitern zu befassen? Handeln Sie niemals ohne einen solchen Auftrag, wenn das
nicht explizit Ihre Rolle in der Initiative, im Verein oder in der Organisation von lhnen
verlangt. Wenn Sie dennoch tatig werden sollen: Besorgen Sie sich den Auftrag dazu von
allen Konfliktbeteiligten und versichern Sie sich, dass Sie nicht als Partei wahrgenomm-
men werden! (Dritte Partei)

2. Welches Ziel verfolgen Sie?

Sie moéchten sich Frust und Arger von der Seele reden in der Hoffnung, dass Sie dies
innerlich befreit und Sie die Freude an der Arbeit zurtick gewinnen und der,,Gegen-
seite“ wieder vorbehaltloser begegnen konnen bzw. keine Wut aufstauen.

Sie mochten der betreffenden beruflichen oder freiwilligen Mitarbeiterin, die Sie am
Konflikt beteiligt sehen, gern Ihre Meinung sagen oder sie in ihre Schranken weisen.

Sie mochten die Ihrer eigenen Rolle als beruflicher oder freiwilliger Mitarbeiter entspre-
chenden Handlungsmoglichkeiten (wieder) herstellen, damit Sie zufrieden und verant-
wortlich und entsprechend Ihrem Auftrag handeln kénnen.

Sie mochten klaren, ob ein weiteres freiwilliges Engagement oder eine weitere berufli-
che Tatigkeit unter den gegebenen Bedingungen fur Sie Sinn macht und ob die Bedin-
gungen sich so verandern lassen, dass Sie sich danach fir einen Verbleib in der Organi-
sation, Gruppe oder Initiative entscheiden konnen.

Sie mochten die Kooperation mit den betreffenden beruflichen oder freiwilligen Mitar-
beiterinnen auf eine neue Basis stellen.

Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen
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3. Wenn ein Wunder geschehen wiirde...

(e]

Stellen Sie sich vor, Sie wiirden den Rest dieser Woche wie gewdhnlich verbringen. Sie
gehen am kommenden Sonntagabend schlafen und in der Nacht zum Montag ge-
schieht ein Wunder. In Ihrer Organisation ist alles ganz wunderbar geworden, ganz so,
wie Sie es sich schon immer gewuinscht haben. Woran merken Sie in der kommenden
Woche als erstes, dass ein Wunder geschehen ist? Schreiben Sie alle ,,Indizien“ die Ihnen
einfallen, der Reihenfolge nach auf.

Schauen Sie jetzt auf die nachfolgende Skala. Wenn 10 fiir das Wunder steht und o fur
das krasse Gegenteil, fir die libelste Zeit, die Sie je in ihrem Verein, der Initiative oder
Organisation erlebt haben, wo zwischen o und 10 wiirden Sie lhre heutige Situation ein-
ordnen. Berticksichtigen Sie bei der Beurteilung auch, aber nicht nur, den Konflikt, den
Sie mit einem beruflichen bzw. freiwilligen Mitarbeiter oder mehreren Mitarbeitern
gegenwartig haben.

10

das krasse Gegenteil das Wunder

Welche Person(en) auBer Ihnen selbst hat dazu beigetragen, dass Sie heute auf dem von
Ihnen markierten Punkt (x) und nicht auf o stehen?

Welches besondere Merkmal im Leben ihres Vereins oder auf lhrer Arbeitsstelle hat
dazu beigetragen, dass Sie heute auf x stehen und nicht auf o?

Welche eigene Aktivitat hat dazu beigetragen, dass Sie heute auf x stehen und nicht
auf o?

4. Welche Losungen sind in lhren Augen realistisch?

Beschreiben Sie nun moglichst genau, welche Losungen lhnen denkbar und realistisch
erscheinen.

Legen Sie fest, in welcher Reihenfolge Sie die gefundenen Losungen gern verfolgen
wiirden. Bedenken Sie dabei auch, wie viel Energie Sie das Verfolgen der Losung wahr-
scheinlich kosten wiirde.

5. Welche Qualitat haben die Losungen in lhren Augen?

Ordnen Sie jeder der von lhnen gefunden Losungen eine der folgenden Qualitaten zu:

A.

Es ist eine Losung erreichbar, die fiir alle Beteiligten einen Gewinn darstellt oder min-
destens akzeptabel ist. (beide sind ,,Gewinner)

Es ist eine Losung erreichbar, die meine Wiinsche und Interessen starker berlicksichtigt.
Zwangslaufig folgt daraus, dass sie fur die anderen Beteiligten einen Verlust oder eine
Niederlage darstellt oder von ihnen so gedeutet wird. (ich gewinne, der Gegner verliert)

Meine Wiinsche und Interessen sind zwar berechtigt, aber in der gegebenen Situation
nicht durchsetzbar. Deshalb bin ich zum Nichtstun verurteilt bzw. muss warten, bis sich
das Blatt wendet. (ich verliere, der Gegner gewinnt)

Wird der Konflikt zum Thema gemacht, wird keiner der Beteiligten davon einen Nutzen
haben. Es ist keine befriedigende Losung denkbar, deshalb ist die gegenwartige Situa-
tion immer noch besser, als mit der Konfliktlésung nutzlos Zeit zu verschwenden und
nachher schlechter da zu stehen als vorher. (beide sind ,,Verlierer)

Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen
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6.Wie wiirde ein kompetenter Freund, der lhnen ohne Vorbehalte die Meinung sagt,

die Losung beurteilen?

7. Ist die Losung auch fiir die Gegenseite akzeptabel? Welche Problembeschreibung wiirde

die Gegenseite liefern und passt eine oder mehrere der von lhnen gefundenen Lésungen
auch zu der Problembeschreibung der Gegenseite? Wie wiirde die Losung aussehen, die
die Gegenseite wahrscheinlich wahlen wiirde?

8.Was wire jeweils erreicht und was bliebe offen, wenn es gelingen wiirde, die unter

Punkt 4 geschilderten Losungen erfolgreich umzusetzen?

9.Wer muss an der Losung unbedingt beteiligt werden?

Konnen Sie die Losung im Konflikt mit der beruflichen oder freiwilligen Mitarbeiterin
erreichen, indem Sie allein Ihr Verhalten verandern und dabei die Auswirkungen mitbe-
denken, die Ihr Verhalten auf die Gegenseite hat?

Selbstverstandlich wiinscht man sich eher von der Gegenseite eine Verhaltensanderung
als selbst eine solche zu vollziehen. Aber der gesunde Menschenverstand lehrt, dass
man sein eigenes Verhalten leichter andern kann, als das der Gegenseite. Priifen Sie des-
halb immer zunachst, wie Sie durch eigene Verhaltensanderung zu einer produktiven
Losung beitragen konnen, die den Konflikt nicht einfach nur auf Ihre Kosten oder die der
Gegenseite verschiebt.

Sind Sie selbst eher als Einzelperson beteiligt oder sind Sie Handelnder fur eine ganze
Gruppe von Personen in der Organisation, ein Protagonist, der sich mit ,seiner Gefolg-
schaft“ absprechen muss, um erfolgreich und nachhaltig am Konflikt zu arbeiten?

Ist die Gegenseite eher eine Einzelperson oder als Einzelperson an dem Konflikt beteiligt
oder ist sie Protagonistin einer Gruppe von Personen in der Organisation, die sich mit
sihrer Gefolgschaft” erst absprechen muss, um erfolgreich an der Konfliktlosung zu
arbeiten?

Bedenken Sie bei Ihrer Antwort, dass ein Konflikt um so leichter |6sbar ist, je weniger
Beteiligte es gibt. Die wirklich Betroffenen sollten allerdings zu Beteiligten gemacht
werden und nicht einfach Gbergangen werden. Insbesondere bei groReren Gruppen
kann es nutzlich sein, wenn einzelne bereits gangbare Losungen miteinander verabre-
den und anschlieRend die anderen dafiir zu gewinnen versuchen. Das funktioniert aller-
dings nur, wenn sie selbst von der Losung wirklich tiberzeugt sind und nicht nur einen
schlechten Kompromiss zu verkaufen haben.

10. K6nnen Sie die Losung aus eigener Kraft erreichen?

Nachdem Sie sich nun intensiv mit dem Konflikt befasst haben, beurteilen Sie bitte:

Konnen Sie selbst ohne die Hilfe Dritter aktiv werden und den ersten Schritt zu einer
Losung gehen?

Brauchen Sie ggf. Hilfe durch eine dritte Person? Gibt es in Ihrer Organisation jemanden,
der dafiir in Frage kommt. Wiirde diese Person von der Gegenseite als lhre Unterstiitze-

rin gesehen oder als nicht parteiliche Vermittlerin? Wonach suchen Sie selbst: Nach Ver-
starkung oder nach Hilfe bei der Klarung des Konfliktes?

Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen
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11. Hilfe durch professionelle Konfliktschlichter

e Wenn Sie die Hilfe einer anderen Person brauchen und es in lhrer Organisation bisher
keine Person gibt, haben Sie zwei Moglichkeiten:

A. Sie wahlen gemeinsam eine Person mit entsprechenden Fahigkeiten in diese Rolle. Das
verschafft ihr die nétige Autoritat und Akzeptanz und sichert sie vor der Unterstellung,
doch nur ihr eigenes Stippchen zu kochen.

B. Sie suchen sich eine geeignete Person aullerhalb des Verbandes, der Initiative oder
Organisation. Es gibt Leute, die eine spezielle Ausbildung dafur haben und deshalb
besonders geeignet sind. Sie nennen sich Mediatoren, Moderatoren oder Supervisoren.

12. Was werden Sie als nachstes tun?

Wenn Sie so weit gekommen sind, machen Sie nun Nagel mit Képfen und treffen Sie eine
konkrete Vereinbarung mit sich selbst: Legen Sie Ihre nachsten Schritte schriftlich fest:

e Was ist der erste Schritt in Richtung auf die Losung und welche weiteren Schritte muss-
sen schon jetzt bedacht werden, damit der erste nicht ins Leere lauft?

e Was ist ein glinstiger Zeitpunkt und was ist der beste Rahmen, um den ersten Schritt
zu tun?

e Handelt es sich eher um einen ,heiRen*“ oder eher um einen ,kalten“ Konflikt? (siehe
Folgeabschnitt)

e Gibt es vorgegebene Formen, derer Sie sich bedienen kdnnen (Dienstbesprechungen,
Supervisionstreffen, ggf. Einschalten von Personalvertretungen oder Vertrauensleuten)
und die die Wahrscheinlichkeit vergroRern, dass es zu einer Losung kommt?

e Mochten Sie alles zunachst noch einmal mit einem guten Freund durchsprechen? Dann
vereinbaren Sie jetzt einen Termin.

Ein paar Hinweise zur Konfliktbearbeitung

Konflikte sind nicht jederzeit in gleicher Weise spuirbar — und sie sind auch nicht jederzeit in

gleicher Weise |6sbar. Wahlen Sie deshalb sorgfaltig Ort, Zeit und Rahmen fur die Lésungssu-
che. Hier wird ein Vorgehen beschrieben, wie die Konfliktparteien gemeinsam einen Konflikt
beilegen konnen.

Konflikte konnen ,heiR“ oder ,kalt“ sein. Typisch daran ist, dass heiRe Konflikte meist auftre-
ten, wenn sich eine Partei am Erreichen ihrer Ziele gehindert sieht. Wenn sie mit der ande-
ren Partei in Konflikt gerat, dann nicht deshalb, weil sie der Gegenseite schaden wollen, son-
dern einfach, weil sie ,im Weg“ steht. Oft wird die Gegenseite sogar ausdriicklich geschatzt.
Hier geht es vorwiegend darum, die wechselseitigen Interessen in den Blick zu nehmen. Der
letzte Abschnitt dieses Textes bietet eine Anleitung zu Schritten, in denen eine Entschei-
dungsfindung und Konfliktlosung erfolgen kann.

HeilRe Konflikte sind mit viel Emotionalitat verknupft. Nicht alle sind in der Lage, in dieser
angeheizten Situation wirklich an einer Klarung zu arbeiten. Deshalb kann es sinnvoll sein,
ein wenig zu warten, damit die Beteiligten Abstand gewinnen. Der Konflikt kann abkuhlen,
ohne ganz zu erkalten.

Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen
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Anders steht es bei kalten Konflikte. Sie sind abgekuhlt, weil eine Losung des Konfliktes ver-
saumt wurde oder erfolglos war. Sie fuhren zu einer Lahmung der Gruppe, die fir alle — oft
auch fur AulRenstehende — spuirbar ist. Frustrationen und manchmal sogar Hassgefuhle wer-
den herunter geschluckt, sind aber damit langst nicht ,,vom Tisch®. So kann sich die ganze
Organisation ,,anstecken®. Die Kontrahenten behindern sich, wo es nur geht, ohne dass diese
Attacken und Aktionen offen ausgefuihrt werden. Meist erscheinen sie hinter Sachzwangen
und Argumenten verborgen. Kalte Konflikte sind meist nur dartber I6sbar, dass zunachst
jede Seite fur sich zu den guten Motiven zurlick findet, die einmal das eigene Handeln moti-
viert haben. Diese miihsame Arbeit ist oft nur mit Hilfe eines AuBenstehenden zu bewalti-
gen, der im Umgang mit solchen Konflikten geschult ist.

Schritte zur Entscheidungsfindung und Konfliktlosung

1. Definition des Konflikts oder des Problems

In dieser Phase wird mit den Konfliktparteien geklart, was genau der Konflikt ist, der jetzt
bearbeitet werden soll. Wichtig ist, dass an diesem Schritt die Parteien gleichberechtigt
beteiligt werden. Eventuell kann es auch mehrere Entscheidungsfragen geben, gegebenen-
falls ist dann eine Prioritatenliste aufzustellen.

2. Klarung und Akzeptanz der Interessen

In dieser Phase werden die Positionen und die den Positionen zugrunde liegenden Interess-
sen dargelegt. Alle Parteien erhalten gleichberechtigt gentigend Raum, ihre Seite vorzustell-
len. Das setzt voraus, dass sie auch bereit sind, die andere Seite anzuhoren. Es kann hier
sinnvoll sein, gemeinsame Interessen im Konflikt herauszuarbeiten oder sich zuvor die
gemeinsame, vom Konflikt nicht betroffene Basis zu vergegenwartigen. Ziel dieser Phase ist
es, dass die Parteien einander verstehen, das heiRt wissen, was die andere Seite will und
wozu sie es will. Wichtig ist, dass die Interessen akzeptiert werden, auch wenn die daraus
folgenden Positionen nicht unbedingt gebilligt werden.

3. Gemeinsame Entwicklung von Lésungen

Dies ist die Phase, in der z. B. unter Verwendung kreativer Methoden (Brainstorming, Analo-
giemethoden, Zukunftsprojektionen etc.) moglichst viele, durchaus auch verriickte oder auf
den ersten Blick unpraktikable Ideen gesammelt und entwickelt werden, wie die verschiede-
nen Bedirfnisse befriedigt werden konnten. Je mehr Ideen, um so besser. Ziel dieser Phase
ist es, auf der Sachebene eine grof3e Auswahl von Losungen hervorzubringen, die die Inter-
essen beider Parteien berlicksichtigen, und auf der Beziehungsebene einen konstruktiven
und kooperativen Umgang zu erleben und einzutiben. In dieser Phase wird nur gesammelt,
nicht bewertet, um die Kreativitat der Losungssuche nicht zu behindern.

4. Entscheidung / Vereinbarung

In dieser Phase wird die Losung ausgewahlt, die allen Interessen am besten dient. Vielleicht
muss sie noch aus praktischen Griinden modifiziert werden. Es kann ein Zeitraum vereinbart
werden, in der die gewahlte Losung in der Praxis erprobt wird. Der ,vorlaufige® Charakter
der Vereinbarung fordert Toleranz und Experimentierfreudigkeit. Ziel dieser Phase ist es, eine
befristete Vereinbarung zu treffen, die alle Parteien zufrieden stellt und die alle Parteien
gewillt sind, aktiv mitzutragen.

Konflikte zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen
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5. Kontrolle

Nach der vereinbarten Zeit berichten die Parteien auf einem gemeinsamen Treffen tber ihre
Erfahrung mit der ausgewahlten Losung. Falls notig, kdnnen noch Veranderungen vorge-
nommen werden. Ziel dieser Phase ist es, die Brauchbarkeit der gewahlten Losung zu lber-
prufen, sie gegebenenfalls noch zu verbessern und die Beziehung der Konfliktparteien zu
stabilisieren.

Zur Vermeidung geschlechtsneutraler Wortungetiime wird im Text zwischen mdnnlicher und weiblicher
Form abgewechselt. Gemeint sind jeweils beide Geschlechter.
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