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Liebe Leserinnen,
liebe Leser,

ein Fiillhorn an Beschreibungen —und
doch sind in diesem Heft nicht alle Me-
thoden vertreten, die Mediatorinnen an-
wenden. Die Beispiele belegen ihre posi-
tive Wirkung bei der Konfliktvermittlung
und wir vertrauen nicht nur darauf, dass
»es« funktioniert. Inzwischen méchten
Mediatorlnnen verstehen, was neurobio-
logisch vor sich geht beim Perspektiven-
wechsel und wie sich die verloren gegan-
gene Empathie wieder einstellt (S. 38).

Wir bedienen uns nicht nur der Werkzeuge
der Humanistischen Psychologie, kombinie-
ren sie neu und entwickeln sie weiter. Dabei
sollten wir immer wissen, was wir tun und
welche Wirkung sie auf unsere Klientinnen
haben konnten oder sogar haben sollten.

Dabei ist es wichtig, unsere eigenen Nei-
gungen und Qualifikationen zu beriick-
sichtigen, denn stehen wir hinter der Me-
thode nicht oder nur halbherzig, spiegeln
MediandIinnen dies sofort zuriick — sei es
mit Unmut, Arger oder Schweigen. Ge-
nauso wichtig ist es, die Konstruktion der
Wirklichkeit unseres Gegeniibers anzuer-
kennen, denn wie Jirgen Wagner in sei-
nem Text beschreibt, geht der Ingenieur an-
ders mit Emotionen um als die Erzieherin
im Kindergarten (S. 19). Im Gastbeitrag von
Dr. Matthias Lauterbach und Heike Hoppe
werden Ubungen vorgestellt, die sicherlich
nicht in jedem Umfeld akzeptiert werden.

So wie die Autorlnnen hier die Quellen
ihres Handelns benennen, sollten auch
Mediationsausbildungen die Autorinnen
angeben, die sich als erste damit beschaf-
tigt oder eine Methode entwickelt haben.
Dies ermoglicht es, Selbstbewusstsein tiber
Wissen und Qualitat aufzubauen.

In diesem Sinne wiinsche ich mir auch einen
wertschatzenden Umgang mit den Metho-
den von Kolleglnnen, wenn diese nicht mit
einem Markenzeichen gekennzeichnet sind.

o |,',.i",;,_.__d
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Christine Oschmann
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Berichte zum Thema

Gabriele Althoff

Was wird gespielt?

Mediation mit theaterpadagogischen Mitteln

Der Artikel zeigt einen Auszug aus der Vielzahl von Méglichkeiten theaterpddagogische Elemente in
der Mediation zu nutzen. Untermalt werden die verschiedenen Methoden durch Beispiele aus der Pra-
xis. Es soll dazu ermutigt werden, spielerische Elemente in die Mediation einzubauen. Vorteilhaft bei
der Mediation mit theaterpddagogischen Mitteln ist insbesondere der zundchst spielerische Zugang.
Ein besonderes Augenmerk muss selbstverstdndlich darauf gelegt werden, dass die Ernsthaftigkeit ge-
wahrt bleibt und die Szenen nicht in Klamauk enden. Wichtig ist auch die Bereitschaft der Beteiligten,
sich auf die Methoden einzulassen. Die Methodenvielfalt, die die Theaterpddagogik bietet, kann in je-
der Phase der Mediation einen Platz finden. Nicht nur fiir Jugendliche, auch fiir Erwachsene, bieten
sich hierdurch Chancen sich den eigenen Konflikten spielerisch zu stellen und diese zu ldsen.

Der Konflikt in einer anderen Zeit
»Satisfaktion. Ich verlange Genugtu-
ung. Wir treffen uns heute Nacht an
der groRBen Buche. Bringen Sie Ihren
Adjutanten mit.« Nachts an der Buche.
Die Kontrahenten stehen Riicken an
Riicken aneinander. »Zehn Schritte.«
Eins ... Die beiden drehen sich um, der
eine zieht den Revolver, der Kontra-
hent geht zu Boden. Applaus ...

Duelle zur Wiedergutmachung fur
erlittene Schmach sind uralt und zie-
ren zahlreiche literarische Werke.
Auch heute gibt es immer wieder
Streit unter Jugendlichen aus dem ur-
eigensten Motiv Liebe. Die beiden Eh-
renmanner hatten sich um eine Dame
gestritten, die beide fiir sich bean-
spruchten. Die Szene spielte im 18.
Jahrhundert. Oder doch nicht?

Spektrum der Mediation 43/2011 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

Die dargestellte Situation war das
Ergebnis eines Auftrags an eine Grup-
pe Jugendlicher, sich mit dem Thema
»Nichterwiderte Liebe im Laufe der
Zeit« auseinander zu setzen. Ausloser
waren haufig wiederkehrende Strei-
tereien um Mddchen. Ausgehend von
der gesehenen Szene wurden nun al-
ternative Ausgange erarbeitet. Dabei
durften die Jugendlichen machen, was
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ihnen in den Sinn kam. Eine Gruppe
lieB die junge Frau auftauchen, die ein
Machtwort sprach. Eine andere Grup-
pe lieB beide Manner sterben.

Eine dritte Gruppe kam zu dem Ergeb-
nis, dass keine Frau der Welt es wert
sei, sich fiir sie umbringen zu lassen.
Diese Alternativen im Blick wurden
die Jugendlichen im Anschluss gefragt,
wie sie denn Streitigkeiten in Liebes-
dingen regelten. »Ja, also erschiellen
ist schon krass, aber mal ein paar aufs
Maul ... Dann weiR man, wer das Sa-
gen hat und die Madchen beeindruckt
das auch.« »lst das so?«

Zunachst sagten die Madchen nichts.
Dann meldete sich eine zu Wort. »Also
mich nervt das schon, dass ihr immer
einen auf dicke Hose macht.« Einige
stimmten zu, andere gaben an, dass es
ihnen schon schmeichle, wenn Jungs
um sie kdampften. Am Ende wurden
Handlungsoptionen erarbeitet, wie
man ohne Schldge Liebesdinge kldren
kann. Interessanterweise kam es hier-
bei einigen Jungs erst in den Sinn, dass
das Madchen durchaus auch ein Wort
mitzureden hat. Den Streit kann man
sich also sparen, wenn das Madchen
beispielsweise an keinem Interesse
hat. Am Ende baten zwei der Jungs
um eine Mediation.

Die beschriebene Methode eignet sich
hervorragend sowohl fiir die Praven-
tions- als auch fiir die Interventions-
arbeit. Hat man eine Idee, worum ein
Streit sich drehen kénnte, dann kann
man durch dessen Thematisierung und
Darstellung Handlungsoptionen in einer
anderen Zeit erarbeiten lassen. Die Ver-
schliisselung des Problems erlaubt es,

in geschiitztem Rahmen und ganz krea-
tiv gewohnte Denk- und Verhaltensmu-
ster aufzubrechen und zu experimen-
tieren. So kénnen Lésungen zugelassen
werden, die man sich nicht trauen wiir-
de anzusprechen. Die Rollen kénnen von
den Beteiligten selbst oder von Unbetei-
ligten ibernommen werden. Es werden
Geschichten erzahlt ... Diese Methode
weist durchaus Parallelen zur Methode
des »Story telling« auf.?

Die Arbeit mit Gefiihlen
Das Theater bietet noch eine Fiille an
weiteren Methoden zur Praventions-
bzw. Interventionsarbeit. Vielen wird
die Arbeit mit Gefiihlen in der Pra-
vention bekannt sein. Verschiedene
Gefiihle werden pantomimisch dar-
gestellt. Die Gefiihle konnen vorher er-
arbeitet oder im Nachhinein themati-
siert werden. So wird Sprachlosigkeit
aufgebrochen. In der taglichen Arbeit
hat sich gezeigt, dass viele Jugendli-
che und Erwachsene nur wenige Ge-
fuihle benennen kénnen. Die Ubungen
zur Arbeit mit Gefiihlen sind varian-
tenreich. Diese konnen etwa in Klein-
gruppen dargestellt werden oder die
Klasse wird in Gruppen geteilt, die
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sich gegenseitig die Gefiihle vorspie-
len. Daraus kann auch ein spielerischer
Wettkampf gestaltet werden. Grup-
pe gegen Gruppe — gewonnen hat die
Gruppe, die am Ende die meisten Ge-
fiihle erraten hat. Weitere Variationen
sind das Umhergehen im Raum, bei
dem jeder ein Gefiihl benennen kann.
Alle Anwesenden stellen dieses Gefiihl
dar.? Eine weitere Variante ist, dass

die Teilnehmerinnen zu zweit zusam-
mengehen und den jeweils anderen zu
einem Geflhl formen. Erweitert wird
diese Ubung, indem das Gegeniiber
mit dem Gefiihl in eine bestimmte
Situation eingebettet wird.? Dadurch
zeigt sich auch die situative Bezogen-
heit beim Ausdruck von Gefiihlen. Die-
se Vorarbeit erleichtert in der Media-
tion die Darstellung von Gefiihlen.

In der Mediation kénnen Sprachlosig-
keiten auch szenisch dargestellt wer-
den. Ein Jugendlicher hat sich bei-
spielsweise immer wieder daruiber
gedrgert, dass ein Mitschiiler auf seine
Beitrage im Unterricht mit Augenrol-
len reagierte. Er konnte dies nicht an-
gemessen verbalisieren und reagier-
te deshalb mit Beschimpfungen. In der

2 Vgl. Milling (2011).
2 Angelehnt an Diekhans (2004), S. 48.
3 Liechentenegger (2006), S. 96 ff-
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Mediation habe ich ihn gebeten, statt
Worte zu benutzen einmal zu zeigen,

worliber er sich drgere. Der Jugendli-

che imitierte die Mimik. Dem anderen
war nicht klar, dass er so reagierte. So
kam die Mediation in Gang.

Gerade auch bei der Arbeit mit Men-
schen aus unterschiedlichen Kulturen
hat sich die pantomimische Darstel-
lung von Gefiihlen bewdhrt. Gleiche
Gesten oder Mimiken konnen in ver-
schiedenen Kulturen gleich aussehen
aber unterschiedlich besetzt sein. Klart
man mit Hilfe der konkreten Darstel-
lung welche Gestik bzw. Mimik welche
Bedeutung hat, konnen Missverstand-
nisse aufgelost werden.

Das Statuentheater

Eine weitere Moglichkeit ist das Sta-
tuentheater. Ziel des Statuentheaters
ist es, mit dem eigenen und/oder frem-
den Korper zu bestimmten Situatio-
nen, Fragestellungen oder Problemen
ein Bild zu formen. Dieses nachgestell-
te Bild der Realitat wird im nachsten
Schritt zu einem Idealbild umgestellt.
Das Idealbild nimmt in seiner Darstel-
lung Bezug auf das Ausgangsbild. Da-
bei wird deutlich, wie Einzelne die Re-
alitdt wahrnehmen und wie diese sich
fur sie verandern miisste, damit sie
aus ihrer Sicht angenehmer wird.*

Spektrum ¢

Eine Mediation kam ins Stocken, als es
darum ging, das Problem zu erhellen.
Ich bat die beiden Madchen die Situa-
tion nachzustellen, in der sie sich un-
wohl fiihlten. Es wurde deutlich, dass
die eine es nicht gut ertragen konnte,
wenn die andere im Unterricht in ih-
rem Ricken sitzt. Fiir sie wurde die Si-
tuation angenehmer, wenn die andere
neben ihr sal’. Die zundchst unange-
nehme Situation »das eine Madchen
sitzt vor dem anderen« wurde aufge-
|16st, indem sich die erste einfach ne-
ben die zweite setzte. Als Uberein-
kunft wurde eine Umstellung der
Sitzordnung vorgenommen.

Arbeit mit dem Forumtheater
Das Forumtheater schlie8t an das Sta-
tuentheater an, indem es dessen For-
men und Ausdrucksmittel nutzt. Es
stellt die zentrale Methode des Thea-
ters der Unterdriickten dar und geht auf
dessen Begriinder Augusto Boal zurlick.
Dem Publikum wird eine Szene vorge-
stellt, die schlecht und unbefriedigend
endet. Im Dialog wird das Publikum auf-
gefordert, diese Szene zu einem bes-
seren Ende zu bringen. Hierzu werden
die Zuschauer zu Akteuren und kénnen
sich oder auch andere in die Szene als
Schwacher, Diskriminierter oder Benach-
teiligter einwechseln. Jede Problemstel-
lung kann nun distanziert betrachtet
und durch das Handeln des Publikums
verandert werden. Hintergrund
dieses Ansatzes ist die Befrei-
ungspadagogik bzw. die Pa-
. dagogik der Unterdriickten
von Paulo Freire.

Diese Methode hat sich
bei Intervisionstreffen bzw.
Supervisionen bewdhrt.
Gleichfalls ist der Ein-
satz bei der Arbeit
mit Schiilermedia-
torlnnen auf po-
sitive Resonanz

(lesverbandes Mediation

gestoBen. Aktuelle Fille, die ins Sto-
cken geraten waren, wurden von den
Streitschlichtern eingebracht. Durch
die Darstellung im Forum konnten
Hypothesen gebildet werden, wie
weiter agiert werden kdnnte. Hinter-
grinde wurden damit offen gelegt
und mogliche Handlungsoptionen er-
arbeitet. Voraussetzung fiir den Ein-
satz mit Jugendlichen ist allerdings,
dass diese bereits liber Erfahrung im
Fach Darstellendes Spiel besitzen.
Dies ist heute jedoch haufig der Fall.

Aus der Praxis sei hier folgendes Bei-
spiel herangezogen: Ein Junge wurde
bei der Fahrt im Bus von einer Grup-
pe Jugendlicher standig gedrgert. Sie
warfen Papiere nach ihm oder grif-
fen ihn verbal an. Diese Szene wurde
nachgestellt. Irgendwann stand ein
Madchen auf und nahm die Rolle des
»Opfers« ein. Sie drehte sich um und
konterte. Die anderen machten den-
noch weiter. Wieder wurde die Sze-
ne angehalten. Ein weiteres Mad-
chen trat zu dem Madchen und beide
fingen an sich gegen die anderen zu
wehren. So ging es weiter. Die Situa-
tion verbesserte sich nur dahinge-
hend, dass sich nun nicht mehr einer
gegen viele wehrte, sondern sich zwei

“Vgl. Boal (1989), S. 70ff.
5Vgl. ebd. S. 82 ff




zahlenmaRig gleiche Gruppen atta-
ckierten. Ein Junge stoppte die Sze-
ne und bat, diese von vorne beginnen
zu diirfen. Alle stimmten zu. Er stieg
nun als erster in der Rolle des Opfers
in den Bus ein und nahm sich zwei
weitere Schiller zur Unterstiitzung
mit. Sie setzten sich hinten und nicht
vorne in den Bus. Die Gruppe der An-
greifer stieg nun auch ein. Sie waren
durch die neue Situation —der Jun-
ge hat Unterstiitzer — tberrascht. Aus
der neuen Situation heraus fiel es Ih-
nen schwer, wie gewohnt zu handeln.
Fur die Umsetzung in der Realitat
wurde nun vereinbart, die Rollenmu-
ster aufzubrechen und dem Jungen
Unterstiitzer an die Seite zu stellen.
Die Busfahrten wurden danach deut-
lich entspannter.

Theaterpddagogische Elemente
bei der Mediation in Gruppen
Der Einsatz theaterpadagogischer
Methoden in der Mediation ist, wie
die Ausfiihrungen zeigen, vielfaltig.
Viele setzen diese bereits ein, ohne sie
als solche zu benennen. So finden sich
in der einschlagigen Literatur mannig-
faltige Beispiele. Herausgegriffen sei
hier das Schiff aus der Methodenbox
von Bahner, Oboth, Schmidt zur Arbeit
in Gruppen und Teams. Die Teilneh-
menden werden gebeten ein Schiff
darzustellen. Jeder libernimmt eine
Rolle z. B. Kapitdn, Steuermann, Koch,
Passagier o. a. Hier kann gezeigt wer-
den, wo Probleme in Gruppen oder
Teams verankert sind.®

Wie z. B. soll ein Schiff mit einem

oder gar zwei Kapitanen fahren? In ei-
ner Mediation mit einer Sportgruppe
zeigte sich, dass der eigentlich als Ka-
pitdn benannte Spieler von den ande-
ren nicht in dieser Rolle gesehen wur-
de. Es gab einen inoffiziellen Kapitan,
dessen Wort bei Sportveranstaltungen
grolleres Gewicht hatte. So kam es im-
mer wieder vor, dass der nominelle Ka-
pitan Anweisungen gab, der eigent-
liche aber etwas anderes vorschlug.
Das »Schiff«, also die Mannschaft,
wusste entsprechend nicht, wo sie
hinfahren sollten. Im weiteren Verlauf

der Mediation konnten nun die Rollen
geklart werden und entsprechend fie-
len die Ergebnisse bei den nachsten
Wettkdmpfen besser aus.
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Unterstiitzung des
Rollenwechsels

Dem Theater entnommene Metho-
den bieten auch wie das Theater selbst
verschiedene Moglichkeiten der An-
nahme von Ergebnissen. So kdnnen die
am Konflikt Beteiligten als Zuschauer-
Innen in einer eher passiven Rolle das
Geschehen verfolgen —andere Spie-
ler agieren entsprechend oder sie kon-
nen aktiv ihre Rolle spielen und im
geschiitzten Rahmen Handlungsoptio-
nen ausprobieren. Gleichfalls ermog-
licht die szenische Darstellung, dass
die Beteiligten in unterschiedliche Rol-
len schliipfen kénnen. Dadurch wird
der Rollenwechsel, das sich Hineinfiih-
len in das Gegeniiber, erleichtert.

Eine Auszubildende und ihre Ausbilde-
rin kamen in eine Mediation, weil die
Auszubildende haufig Fehler machte
und zwar immer, wenn ihre Chefin den
Raum betrat. Beim angeregten Rollen-
tausch spielten sie typische Szenen
nach. Die Ausbilderin schliipfte in die
Rolle der Auszubildenden und umge-
kehrt. Beide konnten nun sehen, wie
sie sich in den Augen der jeweils ande-
ren verhielten — die Ausbilderin kam
zum Beispiel bereits genervt und sehr

Berichte zum Thema

energisch in den Raum, die Auszubil-
dende salR zusammengesunken an ih-
rem Tisch — als hatte sie das Elend der
Welt auf ihren Schultern zu tragen. Die
Gestiken wurden aufgedeckt. In der
Vereinbarung konnten neue Verhal-
tensweisen erarbeitet werden.

¢Vgl. Bihner; Oboth; Schmidt (2007).
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Martina Rohrbach

Einladung zur Begegnung

Psychodramatische Methoden in der Mediation

»Psychodramac ist eine handlungsorientierte Gruppenpsychotherapiemethode nach Jakob Levy Moreno.
Sie beruht auf der Erkenntnis, dass alle Beziehungen immer Priferenzbeziehungen sind, die alle inter-
und intrapersonlichen Zustdnde eines Individuums bestimmen. Moreno war quasi der erste Systemiker,

der davon ausging, dass jeder Mensch nur als soziales Wesen in einem Netz von Beziehungen zu be-
greifen ist. Dieses Netz nannte er »Soziales Atom«, das alle Beziehungen nach den Kriterien von Anzie-
hung und AbstofSung, also den Grundlagen der von ihm entwickelten Soziometrie, widerspiegelt.

nfang der 1970er Jahre fand

das Psychodrama seinen Weg

von Amerika nach Deutsch-
land durch Gretel Leutz, die das ers-
te Psychodrama-Institut in Uberlin-
gen griindete. Die grundlegenden
Elemente des Psychodramas sind die
Soziometrie, das protagonistenzen-
trierte Rollenspiel auf der »Biihne,
auch als monodramatische Einzelar-
beit moglich, die Psychodramaleiterin
oder -regisseurln, das »Tele« als Ge-
samtsumme der Geflihlsaspekte einer
Beziehung und die Methoden Rollen-
tausch, Doppeln und Spiegeln. More-

no (1889-1974) war rumanischer Jude
und wanderte 1925 nach Amerika aus.
Er war ein genialischer Mensch: Arzt,
Philosoph, Anthropologe, Schauspie-
ler, Dichter, ungenauer Wissenschaft-
ler, kreativ, egozentrisch, innovativ, ein
Liebhaber von Gruppen und ihren Dy-
namiken, von Gott und der Welt. In Ab-
grenzung zur Arbeit von Sigmund Freud
mit dem Einzelnen, der wahrend der
Behandlung passiv auf dem Riicken lie-
gen sollte, propagierte Moreno, dass
menschliche Phanomene nur im Kon-
text seiner sozialen Gruppe zu verste-
hen seien. Deshalb kam fiir ihn als Are-

Spektrum der Mediation 43/2011 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

na fiir Heilungsprozesse nur die Biihne
statt der Couch in Frage. »Einladung zur
Begegnung« hieB sein friiher Gedicht-
band, und dieses Motto ist fiir mich die
Briicke zur Mediation.

Ich selbst kenne das Psychodrama

seit 1982 und die Mediation aktiv seit
1994. Beide Herangehensweisen an
menschliche Konfliktfelder verfolgen
nach meiner Wahrnehmung dieselben
Ziele. Moreno »... entwickelte mit dem
Psychodrama ein praktisches Vorge-
hen, um in ihrem Fluss behinderte in-
trapsychische und interpersonelle Be-

- iStockphoto.com
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ziehungen aus ihren Fixierungen zu
befreien und auszugestalten.« (R. Krii-
ger in: Psychodrama, Heft 1) Der Un-
terschied zur Mediation besteht darin,
dass diese in der Mediation vielleicht
noch erkannt, aber nicht bearbeitet
werden. »So viel Gefiihl wie nétig,
aber so wenig wie moglich«, ist eine
Devise der Mediation. Im Psychodrama
ist es genau umgekehrt: Die(Re-)In-
szenierung unverarbeiteter seelischer
Vorgange in einer dramatischen Ak-
tionsform hat eine Katharsis zum Ziel,
die mit zuweilen groBem emotionalen
Getose einher geht und eine Aufar-
beitung und Integration im Gruppen-
prozess nach sich zieht. In der Media-
tion ist der »Point of no return«, der
Wendepunkt im Konfliktverhalten

der Menschen ein innerer Prozess, der
auch in aller Stille vor sich gehen kann.

Ich mochte im Folgenden ein bisschen
psychodramatische Theorie und Me-
thodik mit der mediativen Vorgehens-
weise vergleichen, bevor ich praktische
Beispiele fiir den Einsatz des gemein-
samen Methodenrepertoires erlautere.
Ziel des Psychodramas ist zum einen
die Wiederherstellung oder Verbesse-
rung des spontanen schopferischen
Handelns, in dem unflexible und rigi-
de Haltungen, alte »Kulturkonserven«
(vgl. Moreno), zugunsten neuen Rol-
lenhandelns, abgebaut werden. Es soll
eine grofRere Sensibilitat fir die eige-
nen Gefiihle und dahinter liegenden
Bedirfnisse entstehen, damit die Be-
reitschaft wachst, eigene Schwachen,
aggressive Impulse oder Unfahigkeiten
und Hemmungen zu akzeptieren. Erst
dann stellt sich die Risikobereitschaft
und Entscheidungsfreudigkeit zur Ver-
anderung bzw. Erweiterung des ei-
genen Verhaltensrepertoires ein. Da-
durch verandern sich auch eigene
Haltungen einhergehend mit einer
Korrektur des eigenen Wertesystems
(vgl. Moreno, Gruppenpsychotherapie,
1959 in: Zeintlinger).

Etwas moderner und politischer konnte
man die Ziele der Mediation dhnlich

formulieren und der Theorie von Friede-
mann Schulz von Thun zufolge das »In-

nere Team« mit frischen Kraften
situationsadaquat neu aufstellen.

Als ich die Mediation kennen lernte
und die wirksamsten psychodrama-
tischen Methoden »Doppeln« und
»Rollentausch« zwischen anderem
Handwerkszeug in Methodenkasten
erwahnt wiederfand, firchtete ich ei-
nen oberflachlichen und verantwor-
tungslosen Gebrauch. Was hatte ich
tber viele Jahre alles gelernt und ge-
libt, um die empfindlichen, in Regres-
sion befindlichen Seelen meiner
Klienten vor falsch eingesetzten Inter-
ventionen und nachhaltigen Kollate-
ralschaden zu schiitzen! Ich vermisste
die Wertschatzung gegenliber der
jahrzehntelangen Arbeit derjenigen,
die diese Methoden entwickelt hatten.

Der »Spiegel« hat in der Mediation in
seinen differenzierbaren Formen des
aktiv Zuhorens, Paraphrasierens, Um-
formulierens, Reframings und Zusam-
menfassens eine vielfaltigere Bedeu-
tung als das direkte therapeutische
Spiegeln, obwohl Wirkung und Ziel

in beiden Verfahrensweisen einander
entsprechen.

Das »Doppeln« wird noch schwie-
riger. Die Mediatorln muss den eige-
nen Platz verlassen, sich hinter/neben
eine Konfliktpartei stellen, und kann
das Nicht-Gesagte verbalisieren, in-
dem sie Uber die Einfiihlung ein Ange-
bot aus der Ich-Perspektive der Kon-
fliktparteien macht. Diese Methode
bietet Chancen, den emotionalen Hin-
tergrund zu erhellen, den Eisberg ein
Stlick sichtbarer zu machen, aber auch
Verfihrungen zur Manipulation. Dop-
pele ich den einen, muss ich auch den
anderen doppeln, denn die Intimitat
des Doppelns zum Medianden kann
zu einer Art Parteilichkeit fliihren. Und
die Gefahr ist auch, dass man etwas
»hinein doppelt«, das vielleicht noch
nicht dran ist. Natiirlich widerspricht
der so Gedoppelte aus dem Bauch he-
raus und korrigiert mit eigenen Wor-
ten —das ist das Ziel. Dies ist auch eine
gute Methode fiir Ausbilderlnnen zum
vorsichtigen Korrigieren in Ubungs-
mediationen wahrend der Ausbildung,
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ohne den Ubungsprozess zu unterbre-
chen. In der Kldrungshilfe kommt dem
Doppeln eine besondere Rolle zu, weil
es vor allem im Bereich der Wirtschaft,
wo es gar nicht um Emotionen ge-
hen soll, eine Chance bietet, die »gan-
ze Wahrheit« auszusprechen. Auch
hier ist Empathie angesagt, aber ohne
Korperkontakt und auf gleicher Hohe.
Noch genauer als im therapeutischen
Setting werden hier die Medianden
vor jedem Doppeln um ihre Erlaubnis
gebeten. Die Grenzen werden praziser
eingehalten, weil die Effektivitat der
Kldrung im Vordergrund steht.

Der Perspektivwechsel mit Hilfe eines
Rollentauschs ist nur moglich, wenn die
Eskalation bereits riicklaufig ist. Man
tauscht nicht den Platz mit jemandem,
auf den man sauer ist und spaltet sich
von seinen eigenen Gefiihlen ab, indem
man sich buchstablich in den anderen
»hinein versetzt«. Das kann man nicht
zulassen! Gehe ich als MediandIn doch
auf die andere Seite und verliere den
Kontakt zu meiner Wut, kann es sein,
dass sie an anderer, unerwarteter Stelle
mir bzw. der Konfliktpartnerin wieder
um die Ohren fliegt.

Ein imaginierter Perspektivwechsel,

ein leerer zusatzlicher Stuhl, all diese
Zwischenschritte konnen den Effekt
des Rollentausches haben, ohne ihn
vollstiandig vollziehen zu miissen. Wer
zu einem Perspektivwechsel gar nicht
in der Lage ist, kann seine Konflikte
auch nicht erfolgreich bearbeiten.

Von John Haynes lernte ich, in Tren-
nungsmediationen, in denen es um
den Umgang mit den gemeinsamen
Kindern geht, einfach einen leeren
Stuhl daneben zu stellen und zu fra-
gen, was sich Mutter und Vater jeweils
vorstellen, was ihr Sohn/ihre Tochter
dazu sagen wiirde. In der Regel lassen
sich liebevolle Elternteile durch diese
Intervention schnell wieder in das »Er-
wachsenen-Ich« versetzen. Es fallt ih-
nen damit schwer, dem Bediirfnis ihres
Kindes, ihre Besitz ergreifende oder
abweisende Position auf Dauer auf-
recht zu halten. Dieses einfache Vorge-
hen kann groRBe Wirkung haben, weil
schon der angedeutete Rollentausch
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im Innern der Mediandinnen den Pers-
pektivwechsel ermdéglicht und dadurch
eine neue Rolle als getrennte/r Mutter
oder Vater kreiert.

Im Rahmen einer Trennungsmediation
in meinen ersten Jahren als Mediatorin
liefd ich den Mann mit seiner Frau recht
friih die Platze tauschen, woraufhin
ihm auf dem anderen Stuhl sofort die
Tranen in die Augen schossen, weil er
die innere Zerrissenheit seiner Frau oh-
ne Umschweife spiirte. Das flihrte da-
zu, dass er erstmals und ohne Vorwar-
nung, Verstandnis
dafiir empfand,
weshalb seine Frau
die Beziehung zu
ihm beenden wollte.
Zurlick auf seinem
eigenen Stuhl war
er vollig irritiert und
wurde flirchterlich
wiitend auf mich als
Mediatorin, weil er
sich »ausgetrickst«
fiihlte — nicht ganz
zu Unrecht.

Zusammenfassend sei
an dieser Stelle gesagt,
dass Mediatorinnen

in der Anwendung des
Spiegelns, Doppelns und des Rollen-
tausches nicht vergessen diirfen, dass
es sich auch um therapeutische Inter-
ventionen handelt, die sorgfaltig ein-
gesetzt werden missen, moglichst mit
dem entsprechenden Ausbildungs- und
Selbsterfahrungshintergrund. Auch in
den Ausbildungsgruppen brauchen die
Teilnehmerinnen den sicheren Schutz
ihrer DozentInnen, dass sie aus den ge-
spielten Rollen wihrend der Ubungs-
mediationen vollstandig entlassen,
Identifikationen mit Konfliktparteien
aufgeldst und Feedbacks ausreichend
gegeben werden, damit keine unnéti-
gen »Konfliktenergien« aus fremden
Geschichten an ihnen hdangen bleiben.
Ein Schulungsanteil zu diesen psycho-
dramatischen Methoden und den
Grundlagen der Soziometrie gehort
meiner Ansicht nach in jeden Ausbil-
dungskurs in Mediation. Man kann sich

aus dem kreativen Ansatz auch eine
Menge kleiner Anregungen holen; denn
man kann alles spielen!

»Der imaginierte Kotzeimer«: Ein x-
beliebiges Konfliktpaar sitzt inner-
lich bis unter die Zdhne bewaffnet in
der Mediation und vergisst vor lauter
Wut aufeinander, alle vorab gemein-
sam verabredeten Verhaltensregeln;
sie fallen sich gegenseitig ins Wort,

beleidigen sich und wiederholen aus
Macht der Gewohnheit ihre Zanke-
rei. Als Mediatorin kann ich jetzt mit

padagogischem Impe-
tus darauf hinweisen, dass sie sich bit-
te an die Regeln halten und ihre AuRe-
rungen besser an mich richten sollten.
Ich weil nicht, wie ich bei diesem Vor-

gehen auf den erhobenen Zeigefinger,
der die Konfliktparteien durch MaRre-
gelung eindeutig ihrer Autonomie be-
raubt, ganz verzichten kann.

Meine Losung ist in so einem Fall,
dass ich spiegele, was ich wahrnehme,
dass es ihnen also augenscheinlich
noch nicht gelingt, ihre unwillkir-
lichen emotionalen Reaktionen zu
steuern. Ich stelle ihnen dann, immer
nach Einholung der Genehmigung zu
einem kleinen Experiment, jeweils ei-
nen »imaginaren Kotzeimer« pantomi-
misch an die Seite, die vom Konflikt-
partner abgewandt ist. Nun diirfen
sich beide nacheinander unter frei-
em Gebrauch ihrer Worte von allen un-
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verdauten Gefiihlen erleichtern. Alles
rein in den Eimer; es ist zur Erklarung
fur die andere Person ein intimer Vor-
gang, der flir das Gegenliber zwar un-
angenehm mit anzuhéren ist, aber ein
direktes »Beschmutzen« im Sinne von
Verletzung und erneuter Krankung
verhindern soll. Die wiitendere Person,
wenn das zu erkennen ist, fangt an.
Ich habe dabei die Moglichkeit einzeln
zu spiegeln, zu reframen, zu paraphra-
sieren, empathisch zusammenzufas-
sen, um die Tiefe der beiden Eisberge
zu erkennen und zu benen-
nen. Vielleicht ist die ge-
spurte »Unertraglichkeit
des Bei-sich-Behaltens«
der Wut eine erste be-
nennbare Gemeinsam-
keit, die weiterfiihrt.

nDer Dialog
mit Form und Farbe«:
Diese Methode fand ih-
ren Erfolg, als ein kin-
derloses Pfarrerehepaar
mit dem Wunsch kam,
sich nach langerer Ehe
zu trennen. Beide Part-
ner machten ihrem Be-
ruf alle Ehre, erkldrten
wortgewaltig ihre Pro-
bleme; stritten, indem sie sich ohne
Punkt und Komma gegenseitig buch-
stablich zutexteten. Ich horte mir ihren
Kommunikationsstil eine Weile an und
gewann den Eindruck, dass sie perfekt
zusammenpassten, weil sie sich inhalt-
lich durchaus etwas zu sagen hatten.
Ihr Problem war, dass sie jeweils mono-
logisierten und dadurch ein Gefiihl tie-
fer Einsamkeit und Nichtachtung auf
beiden Seiten stetig zunahm. Ich bat
sie schlief8lich, einfach mal zu schwei-
gen, gab ihnen ein Zeichenblatt, lieR
sie zwei Stifte unterschiedlicher Far-
be wahlen und bat sie, ihren Dialog auf
dieser Ebene fortzusetzen. Beide beteu-
erten, dass sie nicht »malen« kénnten.
Umso besser, und sie lieRen sich trotz-
dem darauf ein. Das Erstaunliche war,
dass sie ganz vorsichtig und achtsam
auf dem Blatt agierten und geradezu
das gegenteilige Verhalten als mit Wor-
ten an den Tag legten. lhre Gleichwer-



tigkeit im Kommunikationsverhalten
wurde wieder sichtbar. SchlieBlich wa-
ren sie so lange umeinander herum ge-
schlichen, dass sich ihre Stifte wie zu-
fallig berlihrten. Man konnte an den
Reaktionen beider sehen, dass es bei
der Beriihrung regelrecht gefunkt hat-
te. Sie sagten den zweiten Termin zur
Uberprifung ab und teilten mir mit,
dass sie verliebt seien wie am ersten
Tag, auch wenn sie nicht ganz verstiin-
den, wie es dazu gekommen sei.

»Die Skulptur«: In Anlehnung an das
»Soziale Atom« Morenos, welches das
soziale Netz eines Individuums in Be-
zug auf ausgewahlte Kriterien sicht-
bar macht, arbeite ich gerne mit Auf-
stellungen. Man kann eine Skulptur
auch als kleines Abbild mit Miinzen,
kleinen Figuren oder Steinen aufstel-
len. Den Finger draufhalten und dann
doppele ich den Stein, bin in der Rolle
der Person, fiir die der Stein dort liegt.
Ich stelle immer haufiger fest, dass die
Menschen, die sich voneinander tren-
nen wollen, sich auch nach langjah-
rigen Beziehungen noch gar nicht rich-
tig kennen gelernt haben. Ein Ehepaar
wollte sich trennen, weil beide mit ih-
ren bemerkenswerten beruflichen Kar-
rieren, ihren Bedurfnissen nach kor-
perlicher Fitness und Perfektion und
dem Anspruch an das ideal ausgegli-
chene Elternsein, geradezu zwangslau-
fig in eine Art familidres Burnout ge-
rasselt waren. Sie fihlten nichts mehr,
auBer dem Wunsch zu entkommen.
Ich lieB beide ihre Herkunftsfamilie
auf je einem Hocker aufstellen. Sie
stellten bei gegenseitiger Betrachtung
der Systeme spontan fest, dass ihnen
gar nicht klar war, dass sie in sehr ahn-
lichen Familiendynamiken aufgewach-
sen waren. Sie ahnten jetzt, dass ihr
Konkurrenzverhalten in ihrem aktu-
ellen familidaren Rahmen, immer bes-
ser, schneller, starker sein zu miissen
als der andere, mehr mit den Anspri-
chen ihrer Vater als mit ihren eigenen
Bediirfnissen zu tun hatte. Das Sicht-
barmachen ihrer Familienstrukturen,
das Erkennen der Zusammenhdnge
zwischen den Uber-Ich-Anweisungen
ihrer vaterlichen Introjekte (mit dem

Finger auf dem Stein und der Identifi-
kation mit der symbolisierten Person
auf der kleinen Biithne des Hockers)
reichte aus, um wieder neugierig auf-
einander in der Partnerschaft zu wer-
den. »Wie war das bei Dir?« — »Jetzt
verstehe ich, dass ...«. Sie hatten bis-
her einfach keine Zeit fuir und kein In-
teresse an solchen Reflektionen iiber
ihre Herkunftsfamilien gefunden.

Ich habe als Mediatorin die Situation
gar nicht kommentiert, sondern die Er-
fahrung wirken lassen und den Part-
nern ihren Erkenntnisstand als Ge-
meinsamkeit gespiegelt. Mediation ist
keine Therapieform wie das Psychodra-
ma, hat aber eine heilende Wirkung.

Selbstverstandlich kommen mir die
psychologischen Kenntnisse und die
aus dem Psychodrama geborene Hal-
tung der »Regisseurin«, sowie der ge-
libte Umgang mit kreativen Methoden
im hoch emotionalen Feld der Fami-
lienmediation, sehr zugute. Die Falle
der Therapeutisierung steht allerdings
unmittelbar daneben. »Das sind doch
ganz normale mediatorische Metho-
den«, kénnte man sagen. Es sind aber
auch angewandte psychodramatische
Elemente. Das bedeutet, dass ich in je-
dem Fall eine Haltung habe und wissen
muss, in welcher Rolle ich mich befinde
und wie die Instrumente aus der jewei-
ligen Rolle heraus wirken. Beide Verfah-
ren Uberschneiden sich in den Zielen
und dem Einsatz kreativer Methoden.

Es gibt viele sich gegenseitig befruch-
tende Wege der Konfliktbehandlung
mit dem Ziel einer friedlichen Kom-
munikationskultur.
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Personalentwicklung

Trainerkollege (m/w)
auf freiberuflicher Basis gesucht

Erfahrenes Berliner Trainerteam
sucht Kollegen, der nebenberuflich
10 bis 20 Seminartage pro Jahr zu
verhaltensorientierten Themen uber-
nimmt. Alle Materialien (inklusive
Trainerleitfaden) werden gestellt.

Wir freuen uns auf Bewerbungen,
z.B. von Mediatoren, die neben ihrer
Festanstellung in unserem Team
mitarbeiten wollen. Bitte haben
Sie Verstandnis, dass wir Bewer-
bungen von freien Trainern nicht
beriicksichtigen kinnen.

Wir freuen uns auf lhre Kontakt-
aufnahme per E-Mail:
info@gartner-steffen.de
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Dieter Linse, Katty Nollenburg, Jorg Kowalczyk & Florian Wanke

Zivilcourage konnen alle!
Methoden fur Schule und Jugendarbeit

ZWILCOURAGE }

ww!

1.
Macht- und Ohnmachtkreis

Zeit: 15-20 Minuten

Kurzbeschreibung:

Diese kérperliche Ubung bietet einen
guten Einstieg in das Thema Zivilcou-
rage. Die Teilnehmenden werden fiir
unterschiedliche Situationen sensibi-
lisiert, in denen ein Machtungleich-
gewicht herrscht. In der Paariibung
werden eine machtige und eine ohn-
machtige Person dargestellt.

Ablauf:

Die Teilnehmenden teilen sich in zwei
gleich groRe Gruppen. Die eine Grup-
pe bildet einen Innenkreis mit dem
Blick nach auRen, die andere einen Au-
Renkreis mit Blick nach innen. Die Teil-
nehmenden stehen sich paarweise ge-
geniber. Alle schlieBen die Augen. Der
Innenkreis stellt sich vor, man sei eine

ohnmachtige Person, die einer mach-
tigeren Person gegeniibersteht. Mit ge-
schlossenen Augen nehmen sie lang-
sam eine entsprechende Position in
Form einer Skulptur ein. Der AuBen-
kreis stellt sich dagegen vor, machtig
zu sein, und bildet ebenfalls eine Skulp-
tur. AnschlieRend diirfen die Augen
geoffnet und die jeweils anderen
Skulpturen betrachtet werden.

Der AuRenkreis geht nun in der glei-
chen Richtung eine Person weiter und
wiederholt die Skulpturbildung. Die
Ubung ist spatestens nach einer Run-
de beendet.

Variante:

Wenn die Gruppe schon Erfahrungen
mit der Methode hat, kann die Ubung
so abgewandelt werden, dass die Au-
gen bei der Skulpturbildung ge6ffnet
bleiben und sich die entstandenen
Paare wie in Zeitlupe aneinander
anpassen.

Die machtige Person fangt an, und die
ohnmachtige begibt sich in eine Opfer-
haltung. Danach uberlegt sich die ohn-
machtige Person, wie die Haltung ver-
andert werden kann, um der machtigen
Person begegnen und so das Macht-
ungleichgewicht zu beseitigen.

Auswertung:

Veranderten sich die Skulpturen, als

sie ihr Gegenliber sahen? Wurden die
Machtigen machtiger, wenn sie die
Ohnmacht sahen? Wie ging es den
Schwacheren? Welche Pose wurde am
machtigsten/am ohnmachtigsten emp-
funden? An welche Situation wurde bei
den Skulpturen gedacht? (ggf. zur Wei-
terarbeit visualisieren)
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Variante:

Welche Macht- und Ohnmachtsposen
haben sich durch die Dynamisierung
verstarkt? Wie haben sich die Ohnmach-
tigen befreit? An welche konkreten Situ-
ationen wurde dabei gedacht?

Tipps fiir die Anleitenden: :
Zur Verdeutlichung sollten die An-
leitenden die Ubung einmal zu-
sammen mit den Teilnehmenden
vormachen. Wahrend der Ubung
kénnen sie dazu motivieren, viel-

. faltige Posen zu probieren, und

ggf. Tipps und Hinweise geben.

2.
Wutpalme

Zeit: 45 Minuten

Kurzbeschreibung:

Die Teilnehmenden sollen benennen:
Was bringt sie auf die Palme? Was
macht sie wiitend? Was hilft ihnen,
wieder von der Palme herunterzukom-
men? Was hilft ihnen, sich wieder zu
beruhigen?

Die Teilnehmenden sollen in dieser Si-
tuation ihren persénlichen Umgang
mit Wut und Aggressionen reflektieren.
Sie sollen lernen, eigene Verhaltenswei-
sen zu erkennen und eventuell in Frage
zu stellen. Durch Erarbeitung eines kon-
struktiven Verhaltens im Umgang mit
Aggressionen sollen sie in den Partner-
gesprachen hierfiir gestarkt werden.

Ablauf:
Die Teilnehmenden sollen in Einzelar-
beit zunachst die bei der Wutpalme



gestellten Fragen beantworten: Was
bringt dich auf die Palme? Trage fiinf
Dinge, Griinde oder Verhaltenswei-
sen, die dich argerlich oder wiitend ma-
chen, in die »Wutpalme« ein. Was hilft
dir meistens, von der »Palme wieder
herunterzukommen«? Was machst du,
um dich wieder zu beruhigen? Nenne
mindestens fiinf Verhaltensweisen.

AnschlieBend besprechen sie paarwei-
se ihre Ergebnisse und wahlen dabei je-
weils eine besonders konstruktive oder
hilfreiche Idee ihres Gesprachspartners
zum Umgang mit Wut und Aggression
aus sowie eine eigene Verhaltensweise,
die sie nach dem Gesprach als eher pro-
blematisch bewerten. Zusatzlich wer-
den die ausgewahlten Beispiele kurz
auf Kartchen geschrieben.

Auswertung:

Im Plenum stellt sich jeder das aus-
gewahlte, konstruktive Verhalten des
Partners mit Begriindung vor und
nennt ein eigenes problematisches Ver-
halten, das personlich verandert wer-
den soll. Nach jeder Vorstellung befe-
stigt der Teilnehmende das Kartchen
»Was bringt mich auf die Palmex«
(oben) und das Kartchen »Was beru-
higt mich« (unten) auf die an der Wand
hangende vorbereitete Gruppenpalme
(z. B. Zeichnung auf einem Wandpla-
kat). Die Kartchen mit den problema-
tischen Verhaltensweisen, die gedn-
dert werden sollen, werden neben der
Palme auf einem gesonderten Plakat
(»Das will ich andern«) befestigt.

Tipps fiir die Anleitenden:

Die von den Teilnehmenden ge-  :

nannten positiven Verhaltenswei-:

sen, die fiir die Anleitenden pro- :

blematisch erscheinen (z. B. »...

erstmal ein Bier trinken«), sollten
im Gruppengesprach diskutiert :
und neu bewertet werden.
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Der Abdruck erfolgt mit freundlicher Geneh-
migung der Autorlnnen und des Verlages. Er-
schienen sind die Methoden in: »Zivilcourage
—kénnen alle!« Ein neues Trainingshandbuch,
das Grundlagen und viele erprobte Metho-
den, Spiele und Ubungen vereint. Miihlheim
an der Ruhr 2011.

ich nicht erst in hoch eska-

lierten Situationen mit dem

Thema Zivilcourage zu be-
schdftigen, ist das Anliegen dieses
Buches. Der Fokus liegt auf dem stu-
fenweisen Aufbau eines Wahrneh-
mungs- und Handlungspoten-
zials, das Jugendlichen ab 12
Jahren helfen soll, eigene Wut,
Aggressionen, Vorurteile und
Wertevorstellungen kennen
zu lernen und vertreten zu
kénnen. Der »soziale Mut«
wird nicht auf die Handlung
in brenzligen Situationen ’
reduziert. Die Autorinnen
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geben auf den ersten Seiten eine
Einfiihrung in die Voraussetzungen,
wie humanes Verstdndnis und die
Achtung vor anderen und sich selbst
entstehen konnen. Es geht um die
Stdrkung von schwdicheren Men-
schen und die Schulung einer em-
pathischen Haltung.

Besonders wertvoll sind die Qua-
litdtsstandards fiir ein Zivilcoura-
ge-Training, die im Buch aufgestellt
werden. Dabei wird deutlich, dass
neben den dufSeren Bedingungen die
Haltung der Trainerlnnen wichtig ist.
Wie Mediatorinnen achten sie da-
rauf, dass die Regeln wie »zuhdren«,
»respektvoller Umgang« und »jede
Person spricht fiir sich« eingehalten
werden und die eigene Meinung zu-
riickgehalten werden sollte.

Der Hauptteil des Buches bietet zu
den Themen Gewalt, Zuschauende-
Tater-Opfer, Angst und Mut, Aggres-
sion und Wut, Vorurteile und Urteile,
Werte und Rechte, Eingreifen und
Handeln, Ubungsanleitungen, die

in ihrer Vielfiltigkeit beeindruckend
sind. Zwei der Ubungen wurden
oben als Beispiele angefiihrt. Die Ein-
fiihrungstexte geben nicht nur An-
leitenden wichtige Impulse, um sich
den Themen anzundhern. Auf jeder
Seite ist zu spliren, dass das Autoren-
team viel Erfahrung im Umgang mit
Jugendlichen vorweisen kann und sie
erfahrene Trainer sind.

Christine Oschmann
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Gesine Otto
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»Der F

NESS-Kreis«

Mediation im Alltag mit den Farben ROT-

Dieser Artikel stellt einen Auszug aus meinem Mediationsmodell »Streiten in ROT-

-GRUN

-GRUN« vor.

Die Verwendung dieser drei Farben im Zusammenhang mit bestimmten Inhalten bietet eine Méglich-
keit, die Idee der Mediation Erwachsenen wie auch Kindern und Jugendlichen auf plakative und stark
vereinfachte Weise zu zeigen und damit zu arbeiten.

Experiment: Die Idee der Me-
diation begegnet drei Farben

Eine Grundlage der Mediation ist das
Gewinner-Verlierer-Modell (bzw. Ver-
lierer-Gewinner-Modell, s. » Stu-
fe«). Mit der hier beschriebenen Farb-
symbolik konnen wir die verschiedenen
Stufen des Modells auf sehr eingangige
Weise voneinander unterscheiden.

Das »Gewinner-Verlierer-Modell
in ROT- -GRUN«

Die Arbeit mit dem oben genannten
Mediationsmodell besteht darin, dass
die Inhalte der Mediation mit Farben ver-
kniipft und das Ergebnis auch in verschie-
denen Bereichen des Alltags angewendet
werden, um dadurch Zielgruppen und
Kolleginnen folgendes anzubieten:
> Vereinfachung und gleichzeitig
auch Vertiefung bei der Vermittlung,
was Mediation ist, will und kann
> Handwerkszeug fiir die Besprech-
barkeit von Konflikten

> Anregungen zu einer anderen
Wahrnehmung von den Dingen,
die unseren Alltag ausmachen

> Diskussionsstoff fiir einen Austausch
daruber, was Fairness bedeutet.

Mit der Wahl der Farben greife ich
absichtlich ein System auf, das uns
Allen sehr geldufig ist, wie im Stra-
Benverkehr die Bedeutung der Am-
pelfarben (rot: Stopp, : Ubergang,
grin: Fahren) oder beim Bezahlen mit
EC-Karte die Bedeutung der Tasten-
farben (rot: Abbruch, : Korrektur,
griin: Bestatigung).*

Bisher existieren Erfahrungswerte tiber
den Einsatz dieser Methode von Kinder-
tagesstatten bis Vorstandsitzungen bei
Mediationen, Klassentrainings, Fortbil-
dungen, Vortragen und Elternabenden.
Die ubliche Arbeitsform ist der Stuhl-
kreis und wenn es passt, arbeite ich zu-
satzlich zu den unten dargestellten
Gesichtern auch mit Tlichern. Das Ge-
winner-Verlierer-Modell der Mediation
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unterscheidet folgende drei Losungs-
oder besser Ergebnisstufen:

Die beteiligten Personen oder Perso-
nengruppen (mindestens zwei Sei-
ten, die folgende Darstellung ist be-
liebig erweiterbar) kénnen aus einer
Streitsituation herausgehen als:

»ROTE Stufe«

VERLIERER VERLIERER

Assoziationen dazu: worst case, Minus-
geschaft, Verlust auf ganzer Linie, Scha-
den nehmen. Dafr lege ich auf das ro-
te Tuch zwei rote Gesichter (wenn ich
differenzierter arbeite, lege ich auch
ein Gesicht dazwischen, dies gilt
fur alle folgenden Arbeitsschritte).

I Mit der Symbolik der drei Farben ldsst sich
vieles und gleichzeitig nicht alles darstellen.
Der Gewinn des Vielen steht fiir mich liber
dem Verlust des Wenigen, sprich die Verwen-
dung des Farbsystems kann die eigene Arbeit
voranbringen und es gibt dabei bestimmt ein
paar Liicken, die dazugehdren.

© kruder77 - Fotolia.com



Unter die beiden roten Gesichter eroff-
ne ich noch zwei weitere Reihen fiir fol-
gende Situationen, in denen mehr als
zwei Personen beteiligt sind und die fiir
mich auch auf das rote Tuch gehéren:

Mensch | Mensch | Mensch | Mensch
A B C D

VER- VER- VER- GE-
LIERER LIERER LIERER | WINNER

Wie bei Lotto oder »Wer wird Milliondr«:
Einer gewinnt und Viele gehen leer aus.
Jeder kdnnte der Gewinner sein, aber die
Situation ist so darauf angelegt, dass es
nur Einer werden kann — der zur Verfi-
gung stehende »Kuchen« ist in dem Fall
begrenzt: Theoretisch kann Jeder der
Gewinner sein, aber nicht Alle.2

Mensch | Mensch | Mensch | Mensch
A B C D

GE- GE- GE- VER-
WINNER | WINNER | WINNER | LIERER

Ausgrenzung, Mobbing: Viele haben
Spal’ auf Kosten von Einem. Diesen bei-
den Reihen ist gemeinsam, dass zwar
auch griine Gesichter dabei sind, die
Verteilung aber unverhaltnismaRig ist
(Verhaltnis Gewinner zu Verlierer bzw.
umgekehrt), dadurch ordne ich sie dem
roten Bereich zu.

»GELBE Stufe«

GEWINNER VERLIERER

Dafiir lege ich auf das gelbe Tuch ein
grines Gesicht und ein rotes Gesicht. In
Kindertagesstatten empfinden Kinder
diese Variante zunachst als nicht unfair,
bis ich die »Platze« getauscht habe. So-
fort wurde deutlich, dass sich die meis-
ten Kinder innerlich auf die erste grii-
ne Stelle »gesetzt« hatten — mit dem
Tausch meldeten sie mir zurtick, dass sie
dieses Ergebnis doch nicht immer so fair
finden. Sie wiirden eine Verlierer-Verlie-
rer-Losung dieser Stufe vorziehen. Seit-
dem lege ich auf das gelbe Tuch parallel
zu der eben genannten Reihenfolge da-
runter eine zweite Reihe: Erst ein rotes

Gesicht und dann ein griines Gesicht.

»GRUNE Stufe«

GEWINNER GEWINNER

Assoziationen dazu: best case, Nut-
zen haben. Dafiir lege ich auf das grii-
ne Tuch zwei griine Gesichter (wenn ich
differenzierter arbeite, lege ich auch
ein gelbes Gesicht dazwischen).

Um im ndchsten Schritt intensiver nach
grinen Lésungen zu suchen, kdnnen wir
das »Eisberg-Modell« als eine weitere
Grundlage der Mediation anwenden:
Mit den drei Farben und der Methode
»Der Faire Weg durch den Eisberg« lasst
sich das Gewinner-Verlierer-Modell auf
sehr anschauliche Weise vertiefen.

Bei dieser dreifarbigen Einteilung ist es
sehr wichtig zu bedenken, dass es Situ-
ationen gibt, in denen eine Losung auf
der »roten Stufe« liberaus sinnvoll sein
kann, etwa wenn sich zwei Kinder um
eine Schere oder ein brennendes Tee-
licht, oder zwei Jugendliche sich um ein
Messer streiten. Die Frage ist dann, ob
wir es dabei belassen oder ob wir im
Anschluss nach einer Losung auf der
»grinen Stufe« suchen wollen.?

Berichte zum Thema

Grundsatzlich wird die Mediation in
zwei Bereiche unterteilt. Auch diese
beiden lassen sich vereinfachend und
plakativ mit den drei Farben darstellen.

Die »Methode der Mediation in
ROT-GELB-GRUN«

a) Der Start einer Mediation ist entwe-
der eine gelbe Situation, in der re-
lativ verteilt rote-gelbe-griine Ge-
sichter vorliegen oder bereits eine
rote Situation, wenn ausschlieflich
rote Gesichter oder unverhaltnisma-
Big viele rote oder griine Gesichter
im Vergleich zu den anderen Farben
ausgelegt werden kénnen.

b) Das Ziel einer Mediation ist eine grii-

~

ne Situation mit ausschlieRlich grii-
nenund gelben Gesichtern, das
heif’t, es gibt mindestens einen Kom-
promiss, idealerweise einen Konsens.
c) Der Weg einer Mediation basiert auf
dem »Eisberg-Modell«. Wir bewe-
gen uns von rot/gelb lber gelb nach

gelb/griin.

Die »Haltung der Mediation in
ROT-GELB-GRUN«

Die Idee der Mediation basiert auf dem
Verstandnis, dass es nicht immer grii-
ne Losungen geben kann, sondern
dass rot auch dazu gehort. Ein realis-

2 Der deutsche Kabarettist Volker Pispers sagte
am 16.04.2011 in Mainz: »Klar, Jeder kann es
schaffen — aber: Jeder ist nicht Alle!« (die letz-
ten vier Worter wiederholte er mehrfach) im
Zusammenhang mit ungerecht verteilten
Moglichkeiten in unserer Gesellschaft.

? Im Laufe meiner Fortbildungen in Deutsch-
land und Osterreich sammelten die Teil-
nehmenden lber 50 verschiedene Losungs-
maglichkeiten zu dem uns Mediatorinnen
bekannten Beispiel »Zwei Schwestern streiten
sich um eine Apfelsine« und ordneten sie den
drei Farben zu — Ziel dabei ist die Reflexion, Er-
weiterung und Professionalisierung unseres
Handlungsrepertoires.

Spektrum der Mediation 43/2011 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation
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tisches Verhaltnis von rot- -griinen
Losungen ist in dem »Macht-Regeln-
Vermittlung«-Dreieck zu erkennen.

»ROTE Variante« (ROT liberwiegt)

»GRUNE Variante« (CRUN lberwiegt)
Dadurch wird deutlich, dass die Hal-
tung der Mediation kein komplettes
grin zum Ziel hat, sondern dass rot in-
tegriert wird sowie dass es auch eine
grine Form der rot besetzten Macht
geben kann, wie eine faire Art von Fiih-
rungsstil oder eine Faire Schule.

Ergebnis: Eine Methode zur An-
wendung der Idee der Mediation

Basierend auf der Mediation entwi-
ckelte ich den »FAIRNESS-Kreis«, den
ich auf verschiedene Bereiche des All-
tags anwende. Die Farben sind wie ein
Ordnungssystem zu verstehen, das
uns Orientierung im lebendigen Mit-,
Neben- und Durcheinander von Gefiih-
len, Interessen und Bediirfnissen ge-
ben kann.

Der »FAIRNESS-Kreis in ROT-
-GRUN«

Eine Idee der Mediation ist Balance.*
Darauf aufbauend ist die Botschaft des
Mediationsmodells ein faires Verhaltnis
bestimmter Inhalte, dargestellt in den
drei Farben und veranschaulicht mit

dem »FAIRNESS-Kreis«: Er zielt darauf,
zum Thema X vorhandene wie nicht-
vorhandene Balance von Fairness wahr-
zunehmen und gegebenenfalls mehr
Fairness herzustellen. Die Methode ist
wie eine Folie zu verstehen, die wir auf
eine Situation, einen bestimmten Be-
reich oder auf ein bestimmtes Thema
legen konnen und anhand der inhalt-
lichen Besetzungsmoglichkeiten der
drei Farben wir schauen kdonnen, wie
fair wir etwas finden. Die Verteilung
der drei Farben im »FAIRNESS-Kreis«
gestaltet sich dementsprechend, sprich
die Grol3e des jeweiligen Anteils ver-
schiebt sich angelehnt an unsere Emp-
findung und driickt diese auf non-ver-
bale Weise aus.

Die Grundausrichtung des »FAIRNESS-
Kreises« ist die zum Thema »Fairness,
diese stelle ich mit zwei verschiedenen
Verteilungen parallel dar:

Fair ist, wenn es gleich viele Gewin-
ner wie Verlierer gibt. Fair ist, wenn wir
nicht nur nach Beschwerden fragen,
sondern ebenso auch nach Lob.

So besteht in einer mir bekannten
Grundschule die Regel, dass sich die
Kinder nach einer Pause bei einer Leh-
rerin lUber ein anderes Kind beschwe-
ren konnen. Die Beschwerden werden
in ein Buch eingetragen und zu einer
bestimmten Zeit besprochen. Kinder,
die sich gerne mitteilen und fiir die es
etwas Besonderes ist, ihre Aussagen in
einem Buch zu finden, werden so mit
einem einseitigen Blick in die Pause
geschickt. Keinem fiel auf, dass Lob als
parallele Méglichkeit fehlt. Mit dem
»FAIRNESS-Kreis« ausgedriickt war die
Flache fir griin nicht vorhanden.

Fair ist, wenn wir wenig Boses/Un-
faires/Rotes tun beziehungsweise sa-
gen und viel Gutes/Faires/Criines tun/
sagen. Fair ist, wenn wir iberwiegend
fiir Gewinner sorgen.

Diese Ausgestaltung spiegelt die
»GRUNE Variante« des »Macht-Regeln-
Vermittlung«-Dreiecks wider. Grund-
satzlich basiert der »FAIRNESS-Kreis«
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darauf, dass die drei Farben ein Team
sind, alle kénnen beteiligt sein.

Es folgen ein paar ausgewahlte Bei-
spiele fir weitere Moglichkeiten, mit
welchen Inhalten diese drei Farben in-
nerhalb des Kreises besetzt werden
kénnen, dabei »konjugiere« ich ver-
schiedene Themen »durch die drei Far-
ben«. In dieser Darstellung bitte je-
weils von unten = ROT nach oben =
GRUN lesen.

Verschiedene »Themen
in ROT- -GRUN«

»Taten«

GRUN: Ich sage Dir, was mich

an Dir nervt (reden).

Ich gehe Dir aus dem Weg,
weil mich etwas an Dir nervt
(ignorieren).

Ich haue Dich, weil mich
etwas an Dir nervt
(schlagen).

ROT:

»Schulbrot«

als ein ganz konkretes Beispiel
GRUN: Schulbrot in der Schule essen.
Schulbrot nach der Schule in
den Kiihlschrank legen und
erst spater essen.

in der Schule wegschmeif3en
(es wird DUNKELROT, wenn
ich liige, es doch gegessen zu
haben, oder ich wahle die
Chance, noch etwas GRUNES
zu machen: Ich beichte, es
weggeschmissen zu haben).

ROT:

*In der Hauptsache die Balance in Bezug auf
die Sicht aller Beteiligten.

* Manchmal sagen mir Jugendliche, dass sie
lieber geschlagen als ignoriert werden, denn
»Luft flir den Anderen sein« wiirden sie schlim-
mer finden als kdrperlich verletzt zu werden.



»nGefiihle«
: Ich bin froh, glticklich,
voll zufrieden.®
Ich bin halbwegs zufrieden,
ich bin gemischt drauf.
ROT: Ich bin wiitend, sauer, traurig,
angstlich, unzufrieden.

Zu den Farben und ihren
ganzheitlichen Bedeutungen

Zunachst mochte ich deutlich machen,
dass die Farben nicht nur das bedeuten,
was nach diesen kurzen Ausfiihrungen
als Vermutung entstehen kann — dies
macht das Mediationsmodell kompli-
zierter, umfassender und tiefergehend:

ROT: bedeutet Negatives und

nicht nur Negatives.

> Farblich: die Farbe der Liebe,
der Rote Faden.

> Inhaltlich: Ein fieser Satz kann tren-
nen wie auch befreiend wirken, eine
rote Losung geht meist schneller und
sie gehort zu unserem Spektrum dazu,
den Nutzen =
= rot sehen (das Gute im Schlechten,
nicht etwas nur schlecht reden).

von etwas Doofem

: bedeutet die Mitte zwischen
rot und und bedeutet Beides
gleichzeitig.
> Farblich: die mittlere Ampelfarbe
> Inhaltlich: X fand ich gut, auBer

dass mir dabei ... fehlte.

: Bedeutet Positives und
nicht nur Positives
> Farblich: auch gift /
) vor Neid
> Inhaltlich: Sich nach allen Seiten hin

(wie auch

freundlich verhalten kann von an-
deren Menschen wie sich selbst als
unangenehmes »Rumgeeiere« er-
lebt werden — und auf Dauer kann
Freundlichkeit =
und schadlich werden = rot (auch ge-
meinsames Toben oder ein Spaf3-

libertrieben

kdmpfchen = beides kann zu
einem Unfall oder einem fiesen Streit
= beides rot und dem Satz fiihren:

»Ubermut tut selten gut).

Die Hinweise bei rot und sind Bei-
spiele fiir die Ndhe dieser beiden Far-

ben auf inhaltlicher Ebene.”

Diese drei Farben kénnen Inhalte der
Mediation fokussieren und pragnant
auf den Punkt bringen, sie regen beim
Thema Konflikte zur Differenzierung,
zum Nachdenken und zum Austausch
an: »Was an der Situation X ist/war fir
Dich/Euch rot- - ?« Der »FAIR-
NESS-Kreis« kann Riickmeldungen in
einem einfachen Bild direkt aufzeigen
und ist ab etwa dem vierten Lebens-
jahr verstandlich.

Der »FAIRNESS-Kreis« fir
Bereiche unserer Alltagswelt

Die Idee der inhaltlichen Besetzung
von Farben beziehungsweise der farb-
lichen Besetzung von Inhalten, basie-
rend auf der Mediation, ldsst sich bis
hin zu Politik und Religion auf viele Be-
reiche des Alltags anwenden. Dabei
steht die Frage im Vordergrund, inwie-
weit im Bereich X die Haltung der Me-
diation umgesetzt wird.

Die Mediation begegnet

unseren Spielen

Wir alle kennen Spiele, ob wir sie
mogen (wieso?) oder nicht (wieso
nicht?) —allen gemeinsam ist das
Ziel »nGewinnen.

Diese Spiele konnen wir den drei Far-
ben zuordnen, basierend auf dem
»Gewinner-Verlierer-Modell in rot-

- « entstehen »Spiele in rot-

- «. Manchmal kommt es auch
zu Mischformen, da das konkrete Spiel
Anteile zweier Farben aufweisen kann
oder sich seine Farbzuordnung veran-
dert, je nachdem ob zwei oder mehre-
re Personen mitspielen. Diese Zuord-
nung ist als Anregung zu verstehen,
da JedeR mit seiner eigenen Sicht die
Farbzuordnung vornehmen kann:

»ROTE Spiele«

- Ziel: Vernichtung der Gegnerln

« Haltung dahinter: »Fressen und Ge-
fressen werden«; Ich nehme dir etwas
weg. « Behauptung: Wir kennen mehr

Berichte zum Thema

rote Spiele (auBerhalb der sog. »Killer-

spiele«) als wir im ersten Moment

vielleicht denken.

Bei-Spiele:

> Die Reise nach Jerusalem
(ich nehme dir Platz weg)

> Schach (mit einem Anteil: Ich
muss dich nicht unbedingt plattma-
chen/dir viele bzw. alle Figuren weg-
nehmen, um zu gewinnen, sondern es
reicht auch aus, besser als du zu sein)

> Volkerball

» Spiele«

« Ziel: Schneller/Besser sein als der/die
Andere « Haltung dahinter: »Der Besse-
re gewinnt, ich bin fiir mich und die
Regel des Spiels ist so, dass ich dadurch
gleichzeitig gegen dich bin/ich kann
nur gewinnen, wenn du verlierst,
Ellenbogenprinzip.® « Behauptung: Die
meisten unserer Spiele sind

Bei-Spiele:

> Fulball

> MauMau (zu zweit)

> Mensch argere Dich nicht (zu zweit) —

mit einem Anteil: Den Anderen

rausschmeien (missen/kénnen)

» Spiele«

« Ziel: Wir alle (als Gruppe/Team) schaf-
fen die Aufgabe - Haltung dahinter: Ge-
meinsam mehr erreichen « Behauptung:

Wir haben zu wenige Spiele.

¢ Manchmal fdllt es Erwachsenen wie Kindern
und Jugendlichen leichter zu sagen: »Das war
flir mich jetzt aber voll rotl« statt das Gefiihl
(z. B. traurig) zu sagen. Gleichzeitig ist deut-
lich, dass die Verwendung einer Farbe fiir ein
Geftihl missverstdndlich sein kann, so dass ein
Austausch dariiber, welcher Inhalt mit welcher
Farbe verbunden wird, notwendig ist und sehr
anregend sein kann.

7 In meiner Arbeit mit meinem Mediationsmo-
dell widme ich mich neben den Spielen auch
Liedertexten auf deutsch zum Thema Freund-
schaft, Streit, Krieg und Frieden, Respekt, unab-
hdngig von Musikstil und Epoche. Diese teile
ich in rote, gelbe und griine Lieder ein. In dem
Lied »Leise Tone« von der Gruppe Blumentopf
geht es um die mogliche negative Seite von
ausschliefSlich Schénem, sprich um das auch
Rote von Griinem: »Doch da wo nur die Sonne
scheint, ist meistens Wiiste«.

& Da nur Einer gewinnen kann: Zwar kann Je-
der der Gewinner sein, aber nicht Alle, der Ge-
winn ist begrenzt: Wir haben eine (iberwie-
gend rot-gelbe Kultur.

Spektrum der Mediation 43/2011 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation
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Bei-Spiele:

> Kooperationsspiele (da spielen
die Teilnehmenden gemeinsam
sozusagen gegen die schwere
Aufgabe oder gegen die Zeit)

> »Die Reise weg von Jerusalem« — diese
Veranderung des Klassikers verdeut-
licht fiir mich die Haltung der Media-
tion und des Harvard-Konzepts.

Der »FAIRNESS-Kreis«

begegnet unseren Spielen

Kennen wir genug Spiele in allen drei
Farben? Wenn wir die Spiele, die uns
einfallen und die uns pragen, in den
»FAIRNESS-Kreis« integrieren, wird deut-
lich, wie unausgewogen in Bezug auf
Fairness unser Spielangebot ist.

Die allgemeine Meinung ist, dass wir
lernen sollen, es auszuhalten, wenn An-
dere gegen uns sind und umgekehrt.
Doch wir sollten auch lernen, nicht ge-
geneinander sondern flireinander zu
denken und zu sein, sodass Alle gewin-
nen bzw. dass Keiner verliert.®

Parallel dazu existieren fiir mich sehr
wertvolle Beispiele, wie mit griinen Mit-
teln rote Energien aufgegriffen und in
positive Bahnen gelenkt werden kon-
nen: mit Toberdumen, Bataka-Kamp-
fen (Schaumstoffschwerter), Kissen-
schlachten etc. Weitergedacht geht es
darum, mit unseren roten Seiten in Kon-
takt zu kommen und mit ihnen sozusa-
gen gut »hauszuhalten«.

Die Ziele meiner Arbeit mit dem »FAIR-
NESS-Kreis« zum Bereich Spiele sind:
ein Bewusstsein fiir bestehende Re-

v

geln und Ergebnisse und dadurch
auch fiir die Wahrnehmung roter

und Spiele zu entwickeln. Sie
bewusst einzusetzen, sie nicht zu
»verteufeln«, sondern dabei den Be-
darf an Verarbeitung unserer mensch-
lichen roten Anteile zu sehen;
weitergehend die Veranderung
bestehender Regeln in griine Regeln;

v

v

die Entwicklung neuer griiner Regeln
und neuer griiner Spiele.

Denn: Alle drei Spielarten gehoren zu
unserer Gesellschaft und gleichzeitig

ist der griine Bereich zu wenig vorhan-
den und dadurch weniger prasent. Viel-
leicht konnte sich unsere Gesellschaft
in eine fairere Richtung verandern,
wenn wir unsere Spiele entsprechend
verandern bzw. unser Spielangebot mit
mehr Grinem erganzen?*°

Fazit

Mit den drei Farben kénnen wir die Idee
der Mediation auf einleuchtende Wei-
se in verschiedene Bereiche des Alltags
einbringen und diese in gewissen Teilen
bereichern, indem wir Anregungen zum
Verbreiten des Fairnessgedankens ent-
wickeln. »Spiele« sind ein Bereich, den
alle Altersgruppen betreffen, und auch
hier kann JedeR mitdenken: »Welches

Spiel ist fiir Dich/Euch rot-gelb-griin?«

Demndichst wird ein Fachbuch zum
Fairness-Kreis erscheinen. Die Ausstel-
lung »Gegeneinander-Nebeneinander-
Miteinander« ist ab 2012 zu sehen

? Der Satz des Politologen Prof. Dr. Wilhelm
Hennis bringt dies fiir mich einzigartig auf den
Punkt: »Reformen kommen immer von den Be-
nachteiligten. Wer vier Asse auf der Hand hat,
verlangt nicht, dass neu gegeben wird.«.

19 Im Rahmen des Fachbuches werden unter-

schiedlichste neue Regeln fiir bekannte Spiele
vorgestellt —von dunkelrot bis dunkelgriin.

Autorinneninfo

* Gesine Otto
Dipl. Soz., Mediatorin, Lehrbeauftragte

* E-Mail: gesine.otto@kommstruktiv.de
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Glaube Splrltualltat
Perspektivwechsel

Methoden aus ingenieurwissenschaftlicher Sicht

Ich bin im Laufe meiner Mediationstatigkeit vielen Menschen begegnet, denen der Umgang mit Glau-
be, Spiritualitat, Perspektivwechsel, etc. ausgesprochen schwer fdllt. Dies hat sicherlich damit zu tun,

dass ich mich aufgrund meines Herkunftsberufs hdufig im Bereich Forschung und Entwicklung bewege.

Ein Einlassen auf Methoden, die einen Zugang zur Gefiihls- und Bedtirfnisebene zum Ziel haben, sto-
Jsen meist auf Befremden bis Ablehnung. Die Sachebene ist aus dem beruflichen Alltag vertraut und
gibt Sicherheit. Fiir mich stellte sich die Frage, wie ich die Akzeptanzschwelle ftir das Methodenpaket

der Mediation herabsetzen kann — durch einen Briickenschlag zu etwas Vertrautem? Ich bin auf Analo-

gien in Mathematik und Physik gestoffen und mochte dies nachfolgend in einigen Beispielen zeigen.

rscheint eine Aufgabe als nicht,

bzw. nur schwer Idsbar, gibt es

die Moglichkeit, das Problem in
eine Abbildungsebene zu transformie-
ren, die Losung dort zu suchen (und zu
finden), um diese dann wieder riick zu
transformieren. Ein Beispiel dafiir ist
der Logarithmus/e-Funktion.
Die Multiplikation ist gegeniiber
der Addition eine erheblich komple-
xere mathematische Funktion. Es war
vor dem Zeitalter des Taschenrech-
ners gang und gabe, den Logarithmus
der beiden Multiplikatoren zu addie-
ren und das Ergebnis per e-Funktion
wieder zurlick zu verwandeln. Es gibt
viele solcher Abbildungsebenen, die
fuir unterschiedlichste Anwendungen
geeignet sind.

L(xy) = L(x) + L(y)

Was passiert in der Abbildungsebe-

ne? Auch wenn die Mathematiker ei-
nen »Beweis« fiihren kdnnen und wir
die Erfahrung haben, dass, alle Regeln
beachtet, die Sache zuverladssig funktio-
niert, was da geschieht, libersteigt in
der Regel unser Vorstellungsvermogen.
Und dennoch nutzen wir diese Mog-
lichkeiten, weil wir oft anders nicht zu
Rande kommen. Wir »glauben«, aus
gutem Grund. Dieser Glaube wird auch
nicht dadurch erschittert, dass (fur re-
elle Zahlen) der Logarithmus fuir Nicht-
positive Zahlen nicht definiert ist. Diese
Einschrankung wird berticksichtigt, und
damit ist die Sache erledigt.

Mochte ich zwei Briiche addieren, die
einen unterschiedlichen Nenner ha-
ben, mache ich sie gleichnamig (Wir
erinnern uns an unsere Lehrer: »Dif-
ferenzen und Summen kiirzen nur die
Dummen«). Und pl6tzlich klappt’s.
Die Regeln der Bruchrechnung waren
auch vorher anwendbar. Weil es aber
so unubersichtlich ist, macht die Er-
weiterung Sinn. Die dadurch erhaltene
Ubersichtlichkeit fiihrt zu neuen Er-
kenntnissen und Moglichkeiten. Hier
haben wir es mit einem Perspektiv-
wechsel zu tun.

1/4+1/6+1/3

=3/12+2/12 +4/12=3/4
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Visualisiert ist es noch lbersichtlicher:

Aus der Physik finde ich das Hebelge-
setz sehr passend. Steht mir nur ein
kurzer Hebel zur Verfligung und es wird
viel Kraft bendtigt, tiber die ich nicht
verflige, dann besorge ich mir eben ei-
nen langen Hebel und mache mit des-
sen Hilfe meine Kraft »passend«. Fla-
schenzug und Getriebe sind Varianten.

F2
F1

A

Abbildungsmaoglichkeiten gibt es in
vielfaltiger Weise auch bei der Reali-
sierung technischer Funktionen. Meist
kann zwischen pneumatischer, elek-
trischer, hydraulischer, manchmal
auch magnetischer oder optischer Re-
alisierung gewahlt werden. Es macht
(aus technischer Sicht) oft wenig Un-
terschied. Restriktionen kommen aus
den 6konomischen Randbedingungen.
Ganz aktuell kann gewahlt werden
zwischen fahren mit Hilfe einer War-
mekraftmaschine oder einer elektro-
magnetischen Maschine.

Methodisch halten die technischen
Disziplinen auch einiges vor. Mit Hil-
fe der »Wertanalyse« wird ein Pro-
dukt ausschliefRlich durch seine Funk-
tionen beschrieben, um zu verhindern,
dass bereits im Vorfeld Festlegungen
getroffen werden, welche die Realisie-
rungsmoglichkeiten spater einschran-
ken (hier finde ich die Begriffe Posi-
tionen und Interessen wieder).

Die Nutzwertanalyse hilft, nicht
quantifizierbare Faktoren mit Hil-

fe von paarweisem Vergleich zu
objektivieren. Die Methode er-

laubt die Berlicksichtigung einer be-
liebigen Anzahl von Einflussfaktoren.
Auch die kleinen, leisen und schwachen
Beitragsleister finden Berlicksichtigung
(systemische Betrachtung).

Technische Prozesse werden optimiert
durch Beobachten und Befragen von
Beteiligten, Zahlen von Ereignissen und
der anschlieenden Auswertung, meist
im Team. Hier sind die Fachleute un-
terschiedlicher Disziplinen gefragt. Sie
denken sich ein in die Prozesse, versu-
chen ganzheitlich zu ergriinden, um ei-
ne Vorhersage zu treffen, oder aber

um herauszufinden, warum sich ein
Prozess anders verhalten hat wie ur-
spriinglich erwartet. Methodenkompe-
tenz, die eigenen eingefahrenen Sicht-
weisen heraushalten, Visualisierung
und Kommunikation, das »volle Pro-
gramme« der Mediatorlnnen nutzen
auch andere Fachbereiche. Andere
Namen, gleiche Inhalte.

Programmiersprachen sind eine weitere
Form von Abbildungen. Es gibt sie in viel-
faltiger Art, oft problemspezifisch entwi-
ckelt. Sie sind je nach Aufgabenstellung
mehr oder weniger komfortabel. Passen
Sprache und Problem gut zueinander,
hilft dies dem Programmierer den Uber-
blick zu behalten (oder zu bekommen)
durch Reduzierung der Komplexitat.

GroBes und Lautes ist meist gut sicht-
bar, Kleines und Leises meist wenig

bis unsichtbar (technisch heil3t dies
Signifikanz-, Sensitivitats-, oder Risi-
koanalyse). Die kleinen und leisen Din-
ge konnen jedoch durch ihre Anzahl das
Grof3e und Laute dominieren und den-
noch unsichtbar bleiben. Die Anzahl

ist in diesem Beispiel mit Komplexitat
gleichzusetzen, und es ist nicht erfass-
bar, dass die vielen unsichtbaren Dinge
»am gleichen Strang« ziehen. Statistik
und Mengenlehre sind die Werkzeuge
der Mathematik und anwendbar, wenn
das, was ich hier mit »Dingen« bezeich-
net habe, diskret vorliegt.
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Aus meiner Sicht ist hier Spiritualitat
abgebildet. Manchmal wundere ich
mich tiber mein Verhalten und stel-

le spater im Riickblick fest, dass es an-
gemessen war. »Warum habe ich mich
so verhalten? Ich hatte doch keine In-
formation«. Diese Aussage ist wahr-
scheinlich nicht zutreffend. Reagiert
habe ich auf die kleinen, leisen Dinge
und sie in mein Verhalten eingebaut.
Ich habe sie nicht gesehen, nicht ge-
hort, aber doch gespiirt. Sie waren da
und meine Kérperwahrnehmung hat
mir geholfen, das »Bauchgefiihl«.

Wenn in meiner Arbeit eine Diskussion
tber Methoden beginnt und eine Be-
schrankung auf Sachlichkeit reklamiert
wird, bediene ich mich solcher Analo-
gien. Die gewlinschte Versachlichung
versuche ich durch eine Verstandigung
darlber zu erreichen, dass jede kom-
plexe Aufgabe, in eine geeignete Ab-
bildungsebene transformiert, zu neu-
en Erkenntnissen fiihrt. Ein Einlassen
darauf fallt den Teilnehmerinnen dann
meist leichter.
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mit Pferden
anders sehen lernen

Der Einsatz von Pferden in der Mediation

Der Vorteil der Mediation ist das Dreiecksgesprdch. Wir holen die Mediandlnnen aus den Du-Bot-
schaften heraus, indem die Konfliktparteien sich nicht direkt ansprechen, sondern uns Mediatorinnen
ihre Anliegen und Bedtirfnisse schildern. Durch den Einsatz eines Pferdes wdhrend der Mediationssit-
zungen ergeben sich fiir die Mediandlnnen noch weitere Moglichkeiten zur Reflektion der Wiinsche,
Befiirchtungen und Gefiihle, sowohl der eigenen wie auch die der anderen. Wir Menschen projizieren,
indem wir das Verhalten des Pferdes beobachten. Dadurch erschliefSen sich neue Kommunikations-
wege ganz automatisch. Es werden mit dem Pferd Anldsse geschaffen, liber die Streitthemen hinaus,
mit der anderen Konfliktpartei und mit der MediatorIn in Kontakt zu kommen.

oraussetzung dafiir, ein Pferd

mit einzubeziehen, ist natiir-

lich die Bereitschaft unserer
KundInnen. Sie kommen zu uns in den
Reitstall, auf den Reitplatz oder die Reit-
halle, an einen Ort, der sich griindlich
von ihrem beruflichen Umfeld unter-
scheidet. Schon das stellt eine ganz ei-
gene Atmosphare her, die hilft alte Ver-
haltens- und Kommunikationsmuster zu
durchbrechen. Die Tiere, die auf der Kop-
pel stehen, die Bewegungen, die durch

das Erscheinen von Menschen ausgelost
werden, die Ruhe, die von ihnen aus-
geht, die »landlichen« Gerdusche und
Gertliche in der Natur — alle Sinne wer-
den angesprochen. Dies bedeutet fiir
viele berufstatige oder gestresste Kon-
fliktparteien ein erstes Durchatmen im
wahrsten Sinne des Wortes.

Dabei ist zu beobachten, je weniger
Pferde- und Reiterfahrung Median-
dinnen mitbringen, umso leichter fallt

es ihnen, offen dem Pferd zu begegnen
und die Autonomie des Pferdes zu
akzeptieren.

Bei allen Arbeitsfeldern gibt es die
Méglichkeit, Pferde als Assistenten zur
Spiegelarbeit in der nonverbalen Kom-
munikation einzusetzen. Im Coaching
wie in der Mediation ist das Pferd im-
mer mit dabei. Die Reithalle in der Na-
he von Bremen ist unterteilt. Der »Bi-
robereich« mit Stiihlen und Flipchart
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ist durch ein Band abgetrennt von
dem Areal, auf dem sich das Pferd frei
bewegt. Dort steht es nun vielleicht in
Ruheposition und entlastet ein Bein,
oder es lauft herum und erkundet die
Umgebung. Schaut es zu uns oder in-
teressiert es sich fir
etwas anderes? Folgt
es den Gerduschen der
anderen Pferde drau-
Ren und stiirmt sogar
los, wenn die Herde
vorbeirennt in die Bo-
xen? Manchmal beugt
es den Kopf lber die
Absperrung. Hat das
etwas zu bedeuten?
Die Bewegung des
Pferdes wirkt sich auf
unsere geistige Be-
weglichkeit aus. Der
geistige Standpunkt
kann sich oft veran-
dern, wenn der kor-
perliche Standpunkt sich verandert.
Wahrend einer Mediation soll sich die
Erstarrung auflosen, der Blick sich o6ff-
nen und die Kreativitat fur die Pro-
blemlésung gefordert werden.

Aus der Sprachlosigkeit und der An-
spannung herauszukommen ist sehr
schwer. Die Schwelle, die Konfliktpar-
teien Giberwinden miissen, um eine Me-
diation zu beginnen, ist sehr hoch. Die
ungewohnte Umgebung und der Trai-
ningspartner Pferd entkrampfen und
die Mediandinnen nehmen eine andere
Korperhaltung ein. Die Arbeit mit dem
Pferd erméglicht uns Mediatorinnen
den direkteren Zugang zu der Gefiihls-
und Bediirfnisebene des Gegentlibers.
Die Sprache macht maximal 20 Prozent
unserer Kommunikation aus. Darum
achten wir immer auf die Korperspra-
che unserer Klientinnen. Sehr viel mehr
als uns bewusst ist, kommunizieren wir
daruber hinaus, liber das was am bes-
ten mit dem Begriff Ausstrahlung be-
schrieben werden kann. Ausstrahlung
kommt von Innen, kommuniziert sich
lber den Korper und geht weit tiber das
hinaus, was wir mit bestimmten an-
gelernten Kérperhaltungen und Ges-
tik steuern kdnnen. Es geht viel mehr

um die innere Haltung, die wir Giber un-
seren Korper ausdriicken. Das ist eine
Dimension, die wir im Kontakt mit dem
Pferd erfahren und erfassen kénnen.
Das Pferd ist ein Spiegel dafiir. Es spiirt

und spiegelt eine Ebene der Kommuni-

kation, die wir Menschen an uns selbst
oft nicht bewusst wahrnehmen, die die
Reaktionen anderer auf unser Verhal-
ten jedoch stark beeinflusst.

Kontakt mit anderen ...

Pferde leben in der Herde und su-
chen den Kontakt zum Gegendtiber. Fur
Pferde ist Kommunikation gleichbe-
deutend mit Beziehung. Als Fluchttiere
sind sie aufeinander angewiesen und
sind in ihrer Wahrnehmung —auch im
Kontakt mit Menschen — ganz und gar
darauf ausgerichtet zu tUberpriifen, ob
sie sich ihrem Gegeniiber anvertrauen
kénnen oder nicht, so in der Literatur
beschrieben.

In dem Moment, in dem ein Mensch
klar, selbstbewusst und prasent ist, ak-
zeptieren Pferde ihn als Leitung. In dem
Moment, in dem er unkonzentriert und
unentschieden ist, ibernehmen sie sel-
ber die Fiihrung, so die Erfahrungen im
Umgang mit Pferden.

Das Pferd handelt direkt und ohne
jegliche Wertung. Das Pferd kennt kein
Urteil, es handelt nach klaren inneren
Impulsen und entscheidet in jedem
Moment neu.
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... heif$st: Kontakt mit uns selbst.
Das Pferd ist unbestechlich und das
macht die Begegnung ehrlicher und
wahrhaftiger als der Kontakt mit an-
deren Menschen. Es spiegelt uns di-
rekt zuriick, was wir an Signalen aus-
senden und zeigt uns, ob
wir authentisch sind. Die
zentrale Frage, die wir im
Kontakt mit dem Pferd
immer wieder liberpri-
fen konnen, lautet: Was
versuchen wir durch un-
ser Handeln zu erreichen?
Versuchen wir unser Ge-
geniber zu manipulieren?
Das Pferd erkennt, ob wir
mit uns selbst, unseren
Absichten und unserem

Verhalten im Einklang

sind. Die Reaktionen des
Pferdes sind unmittelbar
und unmissverstandlich.

Wie uns diese Eigenschaften in einer
Mediation zugute kommen, soll ein
Fallbeispiel zeigen.

Die mittlere Fiihrung eines Unter-
nehmens hatte alles ausgereizt, was
durch Sprechen, dem miteinander
oder gegeneinander Reden, méglich
war. »Ich kdnnte gleich kotzen, wenn
ich meinen Mitarbeiter sehe«, war
die Aussage der Abteilungsleiterin.
Die Arbeit mit dem Pferd bot die letz-
te Chance zur Verstdndigung. Die bei-
den Konfliktparteien, die Leiterin und
ihr Mitarbeiter, stimmten dem Vor-
schlag, mit Pferd zu arbeiten, gleich
zu. Die Vorgesetzte beobachtete beim
ersten Zusammentreffen ihres Mit-
arbeiters mit dem Pferd, wie empa-
thisch er mit dem Tier umging, wie er
sich einfiihlen konnte und allerdings
auch gleichzeitig Schwierigkeiten hat-
te, Grenzen zu setzen. Sie hatte ihm
mangelnde Unterstiitzung vorgewor-
fen und erkannte nun Qualitdten an
ihm, die zwar ihren bisherigen Erwar-
tungen nicht entsprachen, doch die
fiir das Unternehmen sehr wertvoll
sein konnten. Genauso erging es dem



Mitarbeiter umgekehrt. Er sah, wie
seine Fiihrungskraft, die ihm unnah-
bar schien und immer auf ihre Fiih-
rungsrolle pochte, bereit war, hier auf
einem unbekannten Gebiet, sogar
»einem Pferd«, die Fiihrung zu Uiber-
lassen. Die beiden Parteien waren
nach dieser ersten Sitzung einverstan-
den, sich auf einen ldngeren Media-
tionsprozess einzulassen. Es folgten
Einzeltermine in Pferdbegleitung mit
Jjeweils einem Medianden, in denen
sich herausstellte, dass die Fiihrungs-
kraft sich in Wirklichkeit von der Un-
ternehmensleitung im Stich gelassen
fiihlte. Jetzt konnte auf zwei Ebenen
weitergearbeitet werden: zwischen
Unternehmensleitung und Abtei-
lungsleiterin am eigentlichen Problem
und zwischen Abteilungsleiterin und
Mitarbeiter gemeinsam an einem
neuen fruchtbaren Verhiltnis.

Jeder Mensch geht anders auf das
Pferd zu. Die erste Kontaktaufnah-

me ist wie Smalltalk mit dem Pferd.
Mein Verhalten wirkt sich unmittel-
bar und ohne Verfilschung auf das
Pferd aus. Gehe ich dngstlich oder mu-
tig auf das Tier zu oder warte ich ab
und beobachte ich erst? Wie erzeuge
ich Aufmerksamkeit? Setze ich vor
allem Korpersprache ein oder rede ich
viel? Das Beobachten des Anderen mit
dem Pferd ist nie entbl6Rend. Die Fiih-
rungskraft erlebte ihren Mitarbeiter
auf einer anderen Ebene, weil sich das
gesamte Setting gedndert hatte.

In Paarmediationen ist der Effekt noch
extremer. Die Muster und Bilder sind
so eingebrannt, dass es sehr schwer
ist, sie abzulegen. Ein Wort reicht und
die Klappe geht runter. Wenn jeder
Einzelne zum Pferd geschickt wird, er-
gibt sich die Gelegenheit, den Partner
in einer vollig ungewohnten Situation
zu beobachten. Das ermdéglicht, oh-

ne Vor-Urteil zu schauen, was passiert.

Es gibt keine Schadenfreude, sondern
Offnung, die wieder Fiirsorge méglich
macht. Statt Kampf und Krieg erken-
nen die Paare, dass jeder verletzlich

ist. Das |6st ganz viele Gefiihle aus,
die mit dem Pferd viel schneller zum
Vorschein kommen als in der tiblichen
Gesprachsanordnung.

Warum arbeiten wir nicht mit Hun-
den? Weil es in der Mediation nicht
um ein Dominanztraining geht. Hunde
sind anders sozialisiert, sie suchen die
Fiihrung von oben nach unten. Hunde
reagieren bei angstlichen Menschen
unberechenbar, manchmal beilen sie
sogar. Wenn das Pferd Angst spiirt, re-
agiert es instinktiv: Wenn Du Angst
hast, ist es doch fiir unser beider Si-
cherheit besser, wenn ich die Fliihrung
libernehme und mich »kiimmere«! Das
Pferd agiert sehr autonom und zeigt
klar, ob eine innere Verbindung herge-
stellt ist, ob der Mensch mit sich selbst
im Kontakt steht und sich mit ihm ver-
binden mochte.

Im Fihrungskraftetraining mit Pferd
kann es auch um Dominanztraining
gehen. Flihrungskrafte, die sich schwer
tun zu fiihren, lernen mit dem Pferd,
dass es nicht hilft sich zu sagen »ich
muss, ich muss«, sondern dass es um
den Kontakt zu ihrer inneren Haltung
geht, um etwas zu erreichen. Das Er-
lebnis, auch dem Pferd folgen zu kén-
nen, kehrt vorerst die Situation um
und hilft den Menschen raus aus dem
Zwang. Das Pferd gibt immer wieder
aufs Neue die Chance, sich auszupro-
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bieren und zu beobachten. Gehe ich
das zweite Mal mit einer anderen in-
neren Haltung, reagiert das Tier ganz
unmittelbar auf die Verdnderung. Es
werden immer wieder neue Situatio-
nen geschaffen, die mit dem Alltag in
Verbindung gebracht werden und die
Personlichkeit spiegeln. Wir beantwor-
ten bei der Arbeit mit dem Pferd ele-
mentare Fragen. Wie viel Mut habe ich
und kann ich dazu stehen, wenn ich
Angst habe? Was bewirkt es, wenn ich
mich freue? Wie viel kann ich zulas-
sen? Besonders Menschen, die im Be-
ruf von ihren Gefiihlen abgeschnitten
sind, konnen ohne Scham sagen, was
sie fuhlen, was sie gerade denken und
wie es ihnen damit geht.

Auch Gruppenmediationen lassen sich
mit einem Pferd durchfiihren. »Kon-
takt ist wichtiger als Inhalt« lautet einer
der wichtigsten Kernsatze der Transak-
tionsanalyse, die maligeblich auf die
Bindungsfahigkeit des Menschen setzt.
Die spezielle Beziehungs- und Bindungs-
dynamik einer Pferdeherde liefert hier
das Modell fiir die Bindungsmuster der
Teilnehmenden. Bei der Arbeit mit Pferd
wird dartiber informiert, wie die Rollen
in einer Herde verteilt sind und anschlie-
Bend wird eine »Mini-Herde« gebildet.
Die Gruppe berat sich, bevor sie zum
Pferd geht und die gestellte Aufgabe,
einen Parcour mit Pferd zu durchlaufen,
ausfiihrt. Wer libernimmt die Rolle der
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Leitstute,
die vorangeht und

den Weg zeigt? Wer
spielt den nachfolgenden

Hengst, der das Startkommando
der Leitstute aufnimmt und darauf
achtet, dass die »Herde« folgt? Wer
mochte die Rolle des unterstiitzenden
Begleittieres ibernehmen, das darauf
achtet, dass niemand vom Weg abkom-
mt oder ausbricht? Die wesentlichen As-
pekte von Kommunikation wie Kontakt-
aufnahme, Aufmerksambkeit, Vertrauen,
Klarheit, Wirksamkeit werden bereits
bei dieser Absprache gefordert. Die Fra-
ge nach Selbst- und Fremdbild wird wie
selbstverstandlich beantwortet. Wah-
rend der Aufgabenbewaltigung kann es
zu Veranderungen der Rollenkonstella-
tion kommen, sollte das Pferd nicht re-
agieren. Was wird an der Besetzung der
Rollen verandert? Die erneute Beratung
dariiber setzt ein oder die Initiative zur
Veranderung wird ohne Worte liber-
nommen. Wer Gibernimmt jetzt die Fiih-
rung, die Unterstiitzung oder die Antrei-
berfunktion?

Wourde der Parcour gemeinsam mit

dem Pferd bewaltigt, ist die Freude

riesig und das Staunen groR. In der
Auswertung werden zum Beispiel

ist es euch ergangen als Einzel-

ner, als Team? Gab es Wider-

stinde und wenn ja, welche
habt ihr gespiirt? Hat sich

Fremdbild?

Dieses Erlebnis bleibt
nachhaltig in Erinnerung,
denn es war nicht nur auf der kognitiv-
mentalen, sondern auch auf der emo-
tionalen Ebene spiirbar.

Es ist selbstverstandlich, dass fur den
Einsatz in einer Mediation nur Pferde
infrage kommen, die artgerecht in
Herdenhaltung leben und dadurch
»normal« sozialisiert sind. Die Sinne
des Pferdes miissen wach sein und
sie mlssen wissen, dass sie jedes Ge-
fihl zeigen konnen ohne dafiir abge-
straft zu werden. Mediatorinnen, die
selbststandig mit Pferd arbeiten wol-
len, bendtigen umfangreiche Pferde-
erfahrung und Kenntnisse liber die
Verhaltenspsychologie des Tieres, Er-
fahrungen in dem Gebiet der Kérper-
sprache sowohl bei Pferden wie auch
bei Menschen.

folgende Fragen beantwortet: Wie

etwas verandert? Wie sehr
decken sich Selbstbild und

© csuzda - istockphoto.com
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Bestellungen bitte an: erwin.ruhnau@bmev.de
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Mediatorinnen konnen mehr

Konflikt-Coaching als komplementares Beratungs-
instrument innerhalb und auRerhalb der Mediation

Konflikt-Coaching ist die Einzelberatung von Menschen in konflikthaften Situationen. Diese Bera-
tungsdisziplin ermoglicht sehr kurzfristig flexible Hilfestellungen und ist als einzige zu jeder Zeit

und in jeder Phase eines Konflikts anwendbar. Fiir Mediatorinnen bietet sie eine attraktive Erweite-
rung ihres Dienstleistungsangebotes. Konflikt-Coaching kann in diversen Situationen und Kontexten
sowohl als zusdtzliche Unterstlitzung in Mediationsprozessen als auch als niedrigschwellige Ergdn-

zung und Alternative zur Mediation eingesetzt werden. Im Folgenden wollen wir unterschiedliche
Formen und Einsatzfelder darstellen und den »inneren Erlauber« von Kolleginnen aktivieren, die
sich diesem Beratungsfeld aus ethischen oder fachlichen Griinden bislang verschlossen haben.

Kénnen Mediatoren

»nur« Mediation?

Im Austausch mit Fachkolleginnen ho-
ren wir immer wieder Klagen tiber »im
Ansatz gescheiterte Mediationen« —
der Klassiker: Die Mediation kommt
nicht zustande, weil nur eine Seite will,
oder weil der Auftraggeber seine Zusa-
ge im letzten Moment zuriickzieht. »Da
konnten wir leider nichts mehr tun ...«

Dahinter steht ein Konzept von
Mediation, das im Mediationsge-

sprach als einer direkten face-to-
face-Kommunikation am Verhand-
lungstisch seine einzige Ausdrucks-
form gefunden glaubt. Ein kompletter
Fehlschluss, wie wir meinen, und eine
unnatige Selbstbeschneidung in den
Méglichkeiten und Einsatzfeldern fir
Mediatorinnen. Als »Dienstleister zur
konstruktiven Verstandigung in Kon-
flikten« kdnnen Mediatorinnen deut-
lich mehr Nutzen fiir ihre Kunden stif-
ten —indem sie sich erlauben, auch in
Beratungssettings und Rollen tatig zu
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werden, die liber die bloRe Vermitt-
lungsarbeit hinaus geht. Wir fassen
diese Dienstleistungen im Folgenden
unter dem sicherlich nicht ganz prazi-
sen Terminus »Konflikt-Coaching«
zusammen.

Dabei unterscheiden wir zwischen un-
terschiedlichen Anwendungsfeldern.
Entscheidend ist, wie der Auftrag zu-
stande kommt: Konflikt-Coaching kann
als Bestandteil bzw. im Kontext einer
Mediation zum Einsatz kommen, oder
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aber auch véllig unabhangig davon,
als freistehende Beratungsform.

Konflikt-Coaching im

Kontext einer Mediation

Hier unterscheiden wir zum einen in
zeitlicher Hinsicht Konflikt-Coaching
vor, wahrend und nach einer Media-
tion. Zum anderen ist bedeutsam, wer
unser Klient ist. Die unmittelbar an
einem Konflikt Beteiligten — die invol-
vierten Parteien — brauchen andere For-
men der Beratung und Unterstiitzung
als die nur mittelbar Betroffenen —
die Stakeholder eines Konflikts.

Konflikt-Coaching vor einer Mediation:
Bereits die Auftragsklarung ist eine Be-
ratungsleistung. Zusammen mit dem
de jure Auftraggeber und spater mit
den direkt involvierten Parteien kla-
ren wir ab, wie sie den Konflikt erleben,
was ihre Interessen, Beflirchtungen
und Anliegen sind, wer alles an einer
moglichen Mediation beteiligt wer-
den sollte — und ob Mediation fiir die-
sen Fall iberhaupt in Frage kommt.
Hier stellt sich auch die Frage nach dem
BATNA, also den Alternativen zu einer
mediativen Verstandigungslosung. Auf-
tragsklarung ist also weit mehr als ein
Informations- und Verkaufsgesprach.
Wir flihren die Gesprache so, dass un-
sere KlientInnen einen direkten Nutzen
haben, selbst wenn sie sich dann nicht
fiir eine Mediation entscheiden.

Sind unsere Auftraggeber selbst nicht
direkt in den Konflikt involviert, be-
ginnt mit dem ersten Auftragsklarungs-
gesprach —insbesondere in komplexen
Konfliktkonstellationen — eine eigen-
standige Beratungslinie, in der es um
das Definieren von Rahmenbedingun-
gen, das Bereitstellen von Ressourcen
und die Aktivierung von Unterstiit-
zungssystemen geht, ohne die unse-

re Arbeit mit den direkt Konfliktbe-
teiligten in vielen Fallen wirkungslos
bliebe. Vielen Fiihrungskraften miissen
wir an dieser Stelle erst bewusst ma-
chen, dass es ganz entscheidend auf ih-
re Haltung und ihr Mitwirken als Spon-
soren der Mediation ankommt, ob sich
ihre zu einer Mediation »verdonnerten«

Mitarbeiterinnen ernst genommen fiih-
len und sie sich zum Beispiel sicher sein
kénnen, dass ihr Chef/ihre Chefin sehr
wohl daran interessiert ist zu erfahren,
welche Erkenntnisse lber strukturelle
Konfliktursachen oder Mangel im Fiih-
rungsverhalten die Mediation zu Tage
fordert. Die in diesem Zusammenhang
moglichen Formen von Regiearbeit, ver-
standen als Kontext-, Informations-,
Mandatierungs- und Stakeholder-Ma-
nagement, hat sich in der Organisa-
tionsmediation als notwendige Kom-
plementdrberatung in den letzten
Jahren dynamisch weiterentwickelt
(vgl. Kerntke 2009 und 2010).

Konflikt-Coaching wahrend

einer Mediation:

Sind wir schlieBlich mit der Mediation
beauftragt worden, erhoht sich die
Chance auf einen nachhaltigen Media-
tionserfolg sprunghaft, wenn wir un-
seren MediandInnen liber die direkten
Gesprache hinaus Unterstiitzungs-
angebote in der Einzelarbeit unterbrei-
ten. Bekanntlich scheiden sich an der
Frage, ob Mediatorinnen lberhaupt

in Einzelgesprache gehen sollten, die
Geister — eine Diskussion, die in Be-
zug auf Erst- oder Vorgesprache be-
reits in der Zeitschrift fir Konfliktma-
nagement gefiihrt worden ist (vgl.
Prior/Thomann 2006 vs. Keydel 2007)
und die wir an dieser Stelle nur mit
dem Hinweis aufgreifen wollen, dass
wir es selbstverstandlich fur statt-
haft und oft auch fiir notwendig er-
achten, wenn mit den Parteien vor der
grolRen Verhandlung »around the ta-
ble« einzeln gearbeitet wurde. Wir
nennen das »Fitmachen fur die Ver-
handlung« (vgl. Fechler 2003). Im Kern
geht es um Empowerment — zum Bei-
spiel darum, die Chancen und Risiken
gegeneinander abzuwdgen, die mit
dem offenen Aussprechen von Kritik
und anderen, in der Unternehmens-
kultur eher tabuisierten, Themen ver-
bunden sind. Wichtige Hilfestellungen
sind neben dem Bereitstellen von For-
mulierungshilfen (Kommunikations-
quadrat von Schulz von Thun; oder der
Vier-Schritte-Dialog aus der gewalt-
freien Kommunikation) erste Schritte
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der Einfiihlung und des Perspektiven-
wechsels in den Gegner. Wer befiirch-
tet, dadurch den kathartischen Schlis-
selmoment des Mediationsdialogs
vorwegzunehmen und — dhnlich der
Thomannschen Sorge vor »Gefiihlsver-
puffung« (a. a. O.) durch Vorgesprache
—der Mediation ihres Kernprozesses
zu beschneiden, verkennt den Unter-
schied zwischen privater Einsicht und
der beziehungsverandernden Wirkung
eines ausgesprochenen Bekenntnisses.

Ist die Fiihrungskraft selbst in den
Konflikt involviert, starken wir sie fiir
ein souveranes, echtes und damit ge-
waltfreieres Agieren gegentiber ihren
MitarbeiterInnen. So sorgen wir zu Be-
ginn des Mediationsprozesses fiir ei-
nen Machtausgleich und die Reduzie-
rung der Angst vor Gesichtsverlust.

Eine Mediation zwischen zwei Abtei-
lungsleitern und ihren Teams konn-
te erst nach drei getrennt gefiihrten
Konflikt-Coachings stattfinden. Mit
den Fiihrungskrdften wurde unter an-
derem mit Hilfe des sozialen Atoms
von Jacob L. Moreno dargestellt, wer
von den Mitarbeiterinnen einen Kon-
flikt mit der jeweiligen Fiihrungskraft
haben kénnte. Dass eine vorangegan-
gene Entwicklung in der Organisa-
tion dazu gefiihrt hatte, dass einige
Mitarbeiterinnen unter heftigen Be-
strafungsphantasien litten, was die
méglichen Folgen dffentlicher Kritik
betraf, war den Fiihrungskrdften vor-
her nicht bewusst gewesen.

Umgekehrt mussten wir mit den
Mitarbeiterinnen intensiv an den ne-
gativen Konsequenzen ihrer eigenen,
liebgewonnenen Opfer-Identitdt ar-
beiten, bevor sie sich bereitfanden,
Verantwortung fiir die eigene Si-
tuation zu tibernehmen und den
Schritt zur offenen Auseinanderset-
zung mit ihren Vorgesetzten zu wa-
gen. Hier waren Inputs und Ubungen
beispielsweise zum Werte- und Ent-
wicklungsquadrat, dem inneren Team
und gdngigen Konfliktanalyse-Model-



len (Eisberg, Eskalationsdynamik, Un-
terscheidung zwischen heifSen/kal-
ten Konflikte etc.) Bestandteile eines
»Fitnessprogramms«, ohne das sie die
Chancen direkter Kommunikation in
der Mediation aller Wahrscheinlich-
keit wohl nie ergriffen hdtten.

Konflikt-Coaching nach

einer Mediation:

Hat eine Mediation zu einem pass-
ablen Ergebnis gefiihrt, besteht oft der
Wunsch nach Trainings oder individu-
ellen Beratungsprozessen, die das Er-
reichte auf der Verhaltensebene konso-
lidieren und die Konfliktkompetenz der
Organisation verbessern sollen. Hier
bestehen flieRende Ubergénge zur Or-
ganisationsberatung, die in der Imple-
mentierung bzw. Verbesserung eines
Konflikt-Management-Systems miin-
den kénnen (vgl. Kerntke 2004).

Konflikt-Coaching

statt einer Mediation

Die Umsetzung einer Mediation
scheitert immer wieder daran, dass
eine oder mehrere Konfliktparteien
nicht bereit sind, sich auf das Wagnis
eines offenen Dialogs einzulassen. Als
Mediatorinnen sollten wir an dieser
Stelle nicht die Flinte ins Korn werfen,
sondern iiberlegen, wie wir die Media-
tions- das heil3t verstandigungswil-
lige Seite weiter beratend unterstiit-
zen kénnen. Denn es bleibt immer ein
ungutes Gefiihl zuriick, wenn wir die-
jenigen, die uns angesprochen haben,
wegschicken missen.

Als allparteiliche Alternative fiir eine
nur einseitig gewollte Mediation hat
inmedio bereits Ende der 1990er Jahre
die Konfliktperspektivanalyse - KPA®,
entwickelt (vgl. Wiistehube 2004). Ihr
Erfolg beruht auf einer Schritt-fir-
Schritt-Anleitung zur Einflihlung in die
unterschiedlichen Perspektiven und
Erlebniswelten der Konfliktbeteiligten.
Im Lauf der Jahre haben wir die Indika-
tionen, Formate und Anwendungskon-
texte der KPA zusammen mit unseren
Kunden fortlaufend erweitert, sodass

sie mittlerweile als eine der tragenden
Saulen von Konflikt-Coaching bezeich-
net werden kann.

Im Konflikt-Coaching sehen wir eine
Méglichkeit, potenzielle Kunden nicht
zu verlieren. Wie viele Anfragen nach
Mediation gibt es im Jahr —und wie
viele Mediationen kommen dann auch
tatsachlich zustande? Wer glaubt, als
MediatorlIn einzig die bilaterale Ver-
handlung anbieten zu kénnen, des-
sen Bilanz diirfte nicht selten ziemlich
enttauschend ausfallen. Nicht-media-
torisch qualifizierte Businesscoaches
scheinen da weniger Beriihrungsang-
ste zu haben, sich als »Konfliktcoach«
ins Gesprach zu bringen (vgl. Schreyogg
2002). Warum also bieten wir nicht viel
ofter ein Konflikt-Coaching an, wenn
klar wird, dass die andere Partei sich
nicht meldet oder sich explizit der Me-
diation verweigert? Und wer sagt ei-
gentlich, dass die der Mediation abge-
neigte Seite kein Interesse an Beratung
haben sollte? Im mikropolitischen Um-
feld von Organisationen mag es fiir die
Betroffenen viele gute Griinde geben,
das Angebot zu einer Mediation (zu-
nachst einmal) auszuschlagen. Dage-
gen diirfte die Schwelle, sich einen Kon-
fliktberater als Coach diskret zur Seite
zu stellen, deutlich niedriger sein, als
sich Mediatorlnnen als intervenierende
Instanz offiziell ins Haus zu holen.

Berichte zum Thema
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Mit der in den letzten Jahren wachsen-
den Popularitdt und Anerkennung von
Mediation als einer ernstzunehmenden
Beratungsdisziplin heften sich allerdings
nun oft auch unrealistische Erlésungs-
hoffnungen an dieses Verfahren. Nach-
dem alles mogliche andere nicht ge-
holfen hat, soll es nun auf einmal die
Mediation richten. Wenn wir solchen
Heilserwartungen unseren professio-
nellen Realismus entgegensetzen, muss
das nicht heil3en, einen Auftrag gene-
rell abzulehnen. Von unseren Auftragge-
bern in Organisationen immer ofter als
Allroundexperten in Sachen Konfliktbe-
arbeitung adressiert, tun wir gut daran,
nicht nur Mediation im Beratungsan-
gebot bereitzuhalten. Nehmen wir also
den uns angetragenen Status ernst und
treten als »Dienstleister fur die Verstan-
digung in Konflikten« auf — und tun das
im jeweiligen Fall Angemessene.

Konflikt-Coaching ist in solchen Fallen
als ein eigenstandiges, personenfokus-
siertes Beratungsangebot fiir Einzelper-
sonen, das die Hilfe zur Selbsthilfe un-
terstiitzt. Hier werden Filihrungskrafte
und andere Personen angesprochen, die
generell an ihrer personlichen Konflikt-
Kompetenz arbeiten, sich fir einen kon-
kreten Konflikt Rat holen wollen oder
die sich fiir ihre taglichen Fiihrungsauf-
gaben oder fiir spezielle Projektvorha-
ben weiter entwickeln mochten.

Spektrum der Mediation 43/2011 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation
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Anzeige

Hilft mir Mediation weiter? — Eine
Mitarbeiterin weif nicht, ob sie sich
um eine Mediation bemiihen soll oder
einfach alles »hinschmeifSen« moch-
te. Im Konflikt-Coaching wurde ana-
lysiert, wie sehr sich der dufSere auf
den inneren Konflikt auswirkt, ihn be-
dingt, ihn anheizt etc. Mit dem Tool
aus der Gestaltarbeit fiir jeden Aspekt
des Konfliktes einen Gegenstand im
Raum zu platzieren und dann mit der
Stimme fiir diesen Aspekt zu sprechen,
hat der Klientin geholfen, fiir sich zu
kldren, ob sich die Arbeit an der Bezie-
hung zu ihren Kolleginnen und ihrem
Arbeitgeber noch lohnt.

Wenn explizit ausgesprochen wird,
parteilich zu coachen, sind wir keine
Mediatorlnnen mehr, sondern Kon-
flikt-Coaches. Doch miissen wir da-

mit unsere ldentitat als Mediatorinnen
keinesfalls verleugnen. Durch unse-

re mediatorische Grundhaltung stel-
len wir sicher, dass wir mit unserem
Coachee das gesamte System, in dem
er bzw. sie sich befindet, betrachten.
Wenn Mediatorinnen also Konflikt-Coa-
ching fiir eine einzelne Person oder Par-
tei anbieten, konnen sie auch hier ih-
ren ethischen Grundsatzen treu bleiben
und die Beratung strikt allparteilich an-
legen. Das muss den Erwartungen der
Klienten, ganz fiir sie da —also in ihrem

Sinne parteilich — zu sein, nicht wider-
sprechen. Denn gerade unser allpartei-
licher Blick auf Konflikte, der Einbezug
der Interessen und Bediirfnisse der an-

deren Seite, ist oft das Beste, was wir im
parteilichen Sinne fiir unsere Coaching-

Klienten anbieten kénnen. Wir geben

die Diagnosestrategien fiir Konflikte vor,

die unsere Klienten dazu befdhigen, ih-
re Lage und die Situationen oder Pro-
zesse kompetent zu rekonstruieren.
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Die »ultimative« Bedurfnisliste

Was Psychologie, Wirtschaftswissenschaften,
Gehirnforschung und Gewaltfreie Kommunikation
zum Vokabular der Bedlirfnisse beitragen

Als Nadeléhr einer erfolgreichen Konfliktkldrung gilt der Moment, in dem sich die Streitparteien von

ihren starren Positionen abwenden und Verstdndnis signalisieren, dass hinter den Handlungen aller
am Konflikt beteiligten Parteien »gute Griinde« verborgen liegen. Das Mediationsteam leistet auf

dem Weg durch das Nadeléhr permanente Ubersetzungsarbeit, indem es die Bediirfnisse hinter den

umkdmpften Positionen erhellt. Welche Bedtirfnisworter unterstiitzen einen versierten Umgang mit
den Bedtrfnissen der Streitparteien? Welche Begriffe eignen sich am besten fiir das Training einer
bediirfnisorientierten Sprache im Rahmen der Mediationsausbildung? Der Literaturvergleich zeigt:

Mediatoren kdnnen ihr Repertoire theoretisch auf drei Begriffe beschrdnken, die den gemeinsamen
Nenner aller gdngigen Bediirfnissystematiken bilden. Um Monotonie zu vermeiden, schlage ich in
diesem Beitrag 62 weitere Bedtirfnisworter vor, liber die (fast) dieselbe Einigkeit besteht.

Die Bediirfnispyramide

von Abraham Maslow

Als der Psychologe Abraham Maslow
Mitte des vergangenen Jahrhunderts
seine Bediirfnispyramide vorstellte,
propagierte er damit eine neue
Sichtweise menschlicher Sehnsiichte.
Mutig stemmte sich Maslow gegen den
Zeitgeist, der Beduirfnisse als argerlich,

irritierend und unerwiinscht verbannte.

Seine Gegenthese lautete: Indem der
Mensch sich Bedirfnisse erfiillt, er-
reicht er einen hohen Grad an Reife,
Gesundheit und Selbsterfillung.

Maslow formulierte zwei Arten und
sechs Kategorien von Bediirfnissen.
Die Befriedigung der drei niedrigeren
Bediirfniskategorien (»Defizitbediirf-
nisse«) Grund- oder Existenzsicherung,

Sicherheit und sozialer Anschluss, fihrt
nach Maslow zu Zufriedenheit, die der
hoheren Bediirfniskategorien (»Wachs-
tumsbediirfnisse«) Anerkennung,
Selbstverwirklichung und Transzen-
denz zu tieferem Gliick. »Selbstverwirk-
lichende Menschen, Menschen also, die
einen hohen Grad der Reife, Gesund-
heit und Selbsterfiillung erreicht ha-
ben, kdnnen uns so viel lehren, dass sie
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manchmal fast wie eine andere Rasse
menschlicher Wesen erscheinen.«

Jeder Bediirfniskategorie ordnete
Maslow eine groBe Menge passender
Bedirfnisbegriffe zu. Unter Grund-
und Existenzbediirfnisse fallen bei-
spielsweise Nahrung, Warme und
Bewegung, unter Anerkennung die Be-
dirfnisse Wertschatzung, Respekt und
viele weitere. Maslow postulierte, dass
Menschen sich erst dann héheren Be-
dirfnissen zuwenden, wenn alle nied-
rigeren Bedirfnisse gleichzeitig erfiillt
und ausreichend Zeitraume zur Be-
friedigung weiterer Bediirfnisse vor-
handen seien. Die Bediirfnispyramide
wurde deshalb nicht nur in der huma-
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nistischen Psychologie (Maslows Ar-
beitsfeld), sondern auch in der Ver-
kaufspsychologie als Erklarungsmodell
sehr popular.

Dass Menschen auf eine strikt line-
are Weise ihre Bediirfnisse befriedi-
gen, wurde spater allerdings auch zum
Hauptkritikpunkt an Maslows »Pyra-
mide«. lhm wurde entgegen gehalten,
dass sich im Rahmen des Modells nicht
befriedigend erklaren lasst, warum
Menschen bereit sind fiir eine Grup-
pe zu sterben oder warum in manchen
Gesellschaften das Wohl der Gruppe
Uber dem des Einzelnen steht. Nur in
Kulturen mit westlich-industrialisier-
tem Statusdenken und ausgepragtem
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Individualismus habe die Bediirfnis-
pyramide einen Aussagewert.

Die ERG-Theorie

von Clayton Alderfer

Clayton Alderfer, ebenfalls Psychologe,
liberarbeitete die Annahmen Maslows,
indem er samtliche damals diskutierten
Bediirfnisse in drei neue Hauptgruppen
einordnete: Existenzbediirfnisse, Bezie-
hungsbediirfnisse und Wachstumsbe-
dirfnisse. Aufgrund der englischen Be-
griffe »Existence«, »Relatedness« und
»Growth« wurden die Thesen Alderfers
als »ERG-Theorie« bekannt.

Auch Alderfer stellt allerhand Uber-
legungen uber GesetzmaRigkeiten
der Bediirfnisbefriedigung an, die er
als »Dominanzprinzipien« bezeich-
nete. Interessanter erscheint heu-

te allerdings die Trennung zwischen
»Kulturbedurfnissen« und »Naturbe-
dirfnissen«, die Manfred Max-Neef
aufgriff. Noch spannender ist, dass die
ERG-Kategorisierung bereits in den
1960er Jahren den minimalen gemein-
samen Konsens vorweg nimmt, den
die Auswertung aller mir bekannten
spater erschienenen Listen von Psy-
chologen, Wirtschaftswissenschaft-
lern, Gehirnforschern und Vertretern
der Gewaltfreien Kommunikation
aufweist.

Wer in jiingster Zeit deutsche Neuro-
biologen in einem ihrer Vortrage er-
lebt hat, der weil3, mit welcher Vehe-
menz diese liber die Bedeutung der
Begriffe »Verbundenheit« und »Ent-
wicklung« sprechen. Gerald Hiither be-
schreibt die Lust an neuen Herausfor-
derungen, an wachsender Autonomie
und die Hoffnung, immer weiter mit
anderen Menschen verbunden zu sein,
als pragende Kindheitserfahrung. Joa-
chim Bauer sprach auf dem Bundes-
kongress Mediation liber die Gefahren
und gewaltsamen Folgen von Isolation
und Ausgrenzung.

Die Matrix

von Manfred Max-Neef

Im Gegensatz zu Maslow und Alderfer
lehnt der chilenische Wirtschaftswis-



senschaftler Manfred Max-Neef eine
Rangfolge unter den Bediirfnissen mit
Ausnahme der Existenzsicherung ab.
Bediirfnisbefriedigung stellt fir Max-
Neef einen Prozess dar, der Gleichzei-
tigkeit, Gegensatzlichkeit und Kom-
promisse beinhaltet. Diese Erfahrung
entspricht unserer Alltagserfahrung:
Manchmal haben wir Hunger und
mochten trotzdem erst eine Aufga-
be erfolgreich abarbeiten. Der Anruf
eines guten Freundes kann beide Be-
dirfnisse schlagartig in den Hinter-
grund drangen.

Fir Max-Neef gibt es nur neun, klar
abgrenzbare Bediirfnisse, die jeder
Mensch auf der Welt kennt und die
das menschliche Handeln antreiben:
Lebenserhaltung, Schutz, Zuneigung,
Verstandigung, Beteiligung, Spiel
(MuBe), kreatives Schaffen, Identi-
tat und Freiheit. Jedes Bediirfnis kann
sich in Form eines Mangels zeigen
und Konflikte verursachen, wenn sei-
ne Erfiillung mit den Bediirfnissen
anderer Menschen kollidiert.

Max-Neef ordnet diesen wenigen uni-
versellen, zu jeder Zeit und in jeder
Gesellschaft gleichen Grundbediirfnis-
sen allerdings noch eine Vielzahl von
Bedurfniserfillern zu, die sich von Kul-
tur zu Kultur unterscheiden. Wer sich
ein wenig MuBe verschaffen will, kann
sich sein Bediirfnis durch Entspannung
oder Amiisement erfiillen. Versiche-
rungen oder Familie dienen als Beduirf-
niserfiller beide dem Grundbediirfnis
Schutz (Sicherheit). Umgekehrt kann
ein einziger Bedurfniserfuller wie Ar-
beit unterschiedlichen Bediirfnissen
wie Kreativitat oder Lebenserhaltung
dienen. Fiir die Mediation erschlieRt
Max-Neef damit ein groRes Repertoire
an Begriffen, die weit liber die neun
Grundbediirfnisse hinausgehen und
trotzdem weder Losungsstrategien
ausdriicken, noch festgefahrene Posi-
tionen versteifen.

Marshall B. Rosenberqg und
Gewaltfreie Kommunikation
Marshall B. Rosenberg, der Begriin-
der der Gewaltfreien Kommunika-

tion, bezeichnet Bedirfnisse wie seine
Vorganger als zentrales Motivations-
system und dariiber hinaus als die
Wurzel aller Gefiihle. Seine Hauptthe-
sen lauten: Alles was Menschen tun,
tun sie aufgrund von Bediirfnissen.
Bleiben Bediirfnisse unerfillt, aullert
sich dies in unangenehmen Gefiih-
len. Gefiihle funktionieren wie Warn-
lampen im Auto, die den niedrigen
Flllstand eines Bediirfnistanks anzei-
gen. Diese unmittelbare Verkniipfung
von Gefiihlen und Bedirfnissen, deren
Grundgedanke Rosenberg im Studium
bei Carl Rogers entwickelt hat, stellt
einen duBerst nutzlichen Beitrag fir
die Kommunikationstheorie und die
Mediationspraxis dar.

Unser kulturelles Muster lehrt uns,
dass immer irgendjemand daran
schuld sein muss, wenn wir unange-
nehme Gefiihle erleben. Dabei handelt
es sich —wie wir in der Mediation erle-
ben — meistens um »die anderen«.
Auch Arger, Scham und Depression
kénnen einen Konflikt verscharfen,
namlich dann, wenn wir uns selbst die
Schuld fiir unerfiillte Bediirfnisse ge-
ben und dabei »als Leidende unserer
selbst« gleichermaRen aus dem Kon-
takt gehen. Fiir Marshall B. Rosen-
berg beginnt erfolgreiche Vermitt-
lung genau in dem Moment, in dem es
den Streitparteien gelingt, unabhan-
gig vom Ausloser eines Konflikts die
Verbindung zwischen ihren unange-
nehmen Gefiihlen und den damit ver-
knlpften unerfiillten Bediirfnissen
herzustellen. Dies ist das eingangs er-
wahnte Nadelohr der Konfliktklarung.
Weil sich jedes Bediirfnis durch eine
Vielfalt von Strategien erfullen Iasst,
kdnnen die Streitparteien nun gemein-
sam Uberlegen, welche Strategien das
Ziel der Bediirfnisbefriedigung erful-
len, ohne auf Kosten der anderen Par-
teien zu gehen.

Der Weg zu gegenseitigem Verstand-
nis ist manchmal steinig und erfordert
einen langen Atem. Auf diesem Weg
zahlen sich das Training und die An-
wendung vielfaltiger Bedurfnisformu-
lierungen aus. In seinen Blichern bietet
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Marshall Rosenberg rund 50 bewahrte
Bediirfnisbegriffe an. Rosenberg be-
tont immer wieder, dass es sich dabei
um Vorschldge handelt, die von den An-
wendern fir ihren individuellen Bedarf
angepasst und gegebenenfalls veran-
dert oder erweitert werden konnen.

Die »ultimative« Bedtirfnisliste
Auch wenn man der Ansicht ist, dass es
im Leben immer nur um drei zentrale
Bediirfnisse geht, braucht man im Rah-
men einer Mediation mehr Beddirfnis-
begriffe als »Existenzsicherung«, »Ver-
bindung« und »Entwicklung«. Selbst
wenn man auf Max-Neefs Unterschei-
dung von neun Grundbediirfnissen
schwort, wiirde eine Beschrankung auf
diese wenigen Begriffe in der Media-
tion zu standiger Wiederholung, einer
sehr mechanisch klingenden Kommuni-
kation und mit Sicherheit zu starker
Irritation der Klientlnnen fiihren.

Deshalb bieten alle Beduirfnissysteme
von Maslow liber Alderfer, von Max-
Neef zu Rosenberg eine Vielzahl alter-
nativer Begriffe fur die konkrete Kon-
fliktklarung an. Fiir meinen Vorschlag
einer »ultimative Bediirfnisliste« habe
ich tiber die Bediirfnisangebote oben
erwahnter Autoren hinaus die Vor-
schlage von Beate Briiggemeier, Ger-
linde Ruth Fritsch, Klaus Dieter Gens,
Monika Oboth, Susann Pasztor, Ga-
briele Seils und diverser Internetquel-
len miteinander verglichen. Der Begriff
»ultimativ« ist ein selbstironischer
Hinweis darauf, dass das Ringen um
Definitionen niemals endet und schon
gar nicht eine empathische Haltung
hinter den Worten ersetzen kann.

Die Psychologen Maslow (geb. 1908)
und Alderfer (geb. 1940) haben den Be-
dirfnisbegriff in den 50er und 60er
Jahren des 20. Jahrhunderts aus der
»Schmuddelecke« geholt. Die Friedens-
aktivisten Max-Neef (geb. 1932) und
Rosenberg (geb. 1943) haben wegwei-
sende Ideen formuliert, wie wir das Be-
diirfnisvokabular in der Mediation nut-
zen kénnen. Meiner Einschatzung nach
werden die nachsten pragenden Im-
pulse von Neurobiologen und Gehirn-
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forschern ausgehen, die den mensch-
lichen Motivationssystemen immer
genauer auf die Spur kommen.

Denn Bediirfnisse weisen nicht nur auf
Mangel hin, sondern auch auf Potenzi-
ale. »Wir haben uns weit voneinander
entfernt und dabei manchmal verges-
sen, dass wir miteinander verbundene,
voneinander abhdngige und aneinan-
der wachsende Einzelwesen sind. Jetzt
finden wir allmahlich unsere gemein-
samen Wurzeln wieder und beginnen
ganz langsam zu verstehen, dass wir
alle mit den gleichen Bediirfnissen (...)
unterwegs sind, alle Menschen, tiber-
all auf der Welt. Das ist neu. Das gab
es so, in dieser globalen Weise, noch
nie« (Gerald Huther, in: »Was wir sind
und was wir sein konnten).

AUTONOMIE

Freiheit, Selbstbestimmung

KORPERLICHE BEDURFNISSE

Luft, Wasser, Bewegung, Nahrung,
Schlaf, Distanz, Unterkunft, Warme,
Gesundheit, Heilung, Kraft,
Lebenserhaltung

INTEGRITAT/
STIMMIGKEIT MIT SICH SELBST

Authentizitat, Einklang, Eindeutigkeit,
Ubereinstimmung mit eigenen Werten,
Identitat, Individualitat

SICHERHEIT

Schutz, Ubersicht, Klarheit, Abgren-
zung, Privatsphare, Struktur

EINFUHLUNG

Empathie, Verstandnis (i. S. von ver-
standen = »gesehen« werden), Gleich-
behandlung, Gerechtigkeit

VERBINDUNG

Wertschatzung, Ndhe, Zugehorigkeit,
Liebe, Intimitat/Sexualitat, Unterstit-
zung, Ehrlichkeit, Gemeinschaft, Ge-
borgenheit, Respekt, Kontakt, Akzep-
tanz, Austausch, Offenheit, Vertrauen,
Anerkennung, Freundschaft, Achtsam-
keit, Aufmerksamkeit, Toleranz, Zu-
sammenarbeit

ENTSPANNUNG

Erholung, Ausruhen, Spiel,
Leichtigkeit, Ruhe

GEISTIGE BEDURFNISSE

Harmonie, Inspiration, »Ordnung,
(innerer) Friede, Freude, Humor, Ab-
wechslungsreichtum, Ausgewogenheit,
Gliick, Asthetik

ENTWICKLUNG

Beitrag, Wachstum, Anerkennung, Feed-
back, Riickmeldung, Erfolg im Sinne von
Gelingen, Kreativitat, Sinn, Bedeutung,
Effektivitat, Kompetenz, Lernen, Feiern,
Trauern, Bildung, Engagement

Autorinneninfo

* Al Weckert
Diplom-Volkswirt,
Organisationsentwickler,
Mediator BM® und Trainer fir
Gewaltfreie Kommunikation

* E-Mail:
al.weckert@empathie.com

Die Grafik zu Geflihlen und
Bedirfnissen hat die Kollegin
Esther Gerdts freundlicherweise
zur Verfiigung gestellt.

SUPERVISION FUR M EDIATOREN

Wir arbeiten nach der medintionsanalopen Supervisionsmethode

Unsere Supervisionen sind vom BM als Ausbildungssupervisionen anerkannt
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Klaren und Konflikt-
kompetenzen starken

In der Transfer-orientierten Mediation wird neben der Konfliktkldrung auch die Erweiterung der Kon-
fliktkompetenzen der Beteiligten anvisiert. Damit das méglich ist, kommen insbesondere solche Me-

thoden zum Einsatz, die die neurobiologische Basis ftir das Lernen und die nachhaltige Verftigbarkeit

der Entwicklungsgewinne begtinstigen. In diesem Artikel wird zudem illustriert, welche niitzlichen

Wirkungsziele im Prozess sind, nach denen die Methodenwahl! erfolgen kann.

ediation ist nicht nur ein

Verfahren zur konsensualen

Konfliktbeilegung, sondern
ihr »Wirkungsradius« kann aktiv erwei-
tert werden: Wird der Klarungsprozess
als sozialer Lernraum gestaltet, konnen
die Mediandinnen anhand ihrer Kon-
fliktsituation Entwicklungsgewinne fiir
ihre Konfliktkompetenzen erzielen.

Lernen findet im Mediationsprozess
sowieso statt, meistens durch Beobach-
tung und daher eher implizit, sodass
das Wissen nicht bewusst zur Verfii-
gung steht. Es kann daher nur schwer
abgerufen und nicht explizit transfe-
riert werden. Die Transfergestaltung
der erworbenen Lerneffekte in die Me-
diation zu integrieren, bedeutet, die

Prozessziele wie Ressourcen- und Zu-
kunftsorientierung tiber den Prozess
hinauszudenken und den Ursprungs-
kontext der MediandInnen einzubezie-
hen. Nicht selten kehren sie in eine oft
nur partiell mitgestaltbare Dynamik zu-
riick, sodass der Riickfall in alte Muster
und damit das Aufflammen des alten
Konfliktes wahrscheinlich sind. Dieses
»Danach« mitzudenken und den Trans-
fer zu gestalten, bedingt, das Lernen
im Mediationsprozess zu unterstiitzen,
Wissen zu explizieren und zu verankern
und die Verfiigbarkeitswahrscheinlich-
keit deutlich zu erh6hen.

In der Transfer-orientierten Mediation,
die derzeit vor allem im innerbetrieb-
lichen Kontext angewandt wird, wird
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der Prozess gestaltet als mehrdimen-
sionaler Raum fiir

> die Kldrung der Konfliktthemen,

> Beobachtungs- und vor allem Er-
fahrungslernen durch Interaktion,
Probehandeln sowie die reflexive
Kommunikation hiertiber und die Ex-
plizierung und Plausibilisierung des
erworbenen Wissens,

das Erleben von Selbstwirksamkeit
und den nachhaltig stabilisierten Zu-

v

gang zu den eigenen vorhandenen
Ressourcen,

v

die Gestaltung des Vernetzungs-
prozesses in das Kollektiv, die refle-
xive Kommunikation dariiber sowie
den Einsatz von Metaphern, Ritualen,
Ankern oder der Kreation von Ge-
falken flr den Transfer.
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Die 3-2-1-Prozessarchitektur

3 Phasen

Der Prozess verlauft tiber drei Phasen,
die das erweiterte Mediationsverstand-
nis widerspiegeln und entsprechende
Phasenziele fokussieren:

1. Check-in & Boarding —
Selbstklarung in Bezug auf
Motivation fiir den Prozess, Klarheit
Uber Abhangigkeiten und Spielrdaume
im jeweiligen Kontext

2. Expedition & Discovery —
Klaren und Lernen

3. Integration & Transfer —
Gewinne sichern und Planung der
Transfergestaltung

2 Ebenen
Der Prozess erfolgt auf zwei parallel
laufenden Ebenen:

Die Kldrungsebene

Der Prozess der Konfliktklarung und
die konfliktspezifische inhaltliche Ar-
beit flieRen auf der Klarungsebene.
Uber die Selbstkldrung und Selbstar-
tikulation jedes Medianden beziig-
lich seiner Anliegen, Interessen und

Bediirfnisse und die folgende gegen-
seitige Anerkennung der jeweiligen
Interessen erfolgt eine Beilegung oder
Lésung der Konfliktthemen.

Die Meta-Ebene

Die Meta-Ebene, als Reflexions- und
Lernebene, wird im Sinne eines Ange-
botes an die MediandInnen bereits in
der Auftragsklarung aktiv eingefiihrt.
Sie wird im Zusammenhang mit den
Zielsetzungen der Nachhaltigkeit plau-
sibilisiert. Reflexionsprozesse werden
aktiv angeregt und Einsichten und Er-
kenntnisse werden kontinuierlich ex-
pliziert. Die Erkenntnisse werden — so-
fern von den Mediandinnen erwiinscht
—von der Mediatorln mit kontextrele-
vanten und anerkannten Hintergrund-
theorien (Konfliktpsychologie, -dyna-
miken, -verhalten) angereichert.

Der Wechsel der Ebenen ist in erster
Linie eine Bewusstseinshaltung der
MediatorIn. Dabei sind ausschlief8lich
die im Zusammenhang mit dem Konflikt
stehenden Inhalte der Mediandinnen
ausschlaggebend als Sprungbrett

in die Sphare von Reflexion, Wissen

und Lernen — und nicht die Ideen der
MediatorIn, welche allgemeinen Kon-
fliktkompetenzen zu erwerben seien.
Fiir die MediandInnen ergeben sich die-
se Wechsel in einem flieBenden Prozess,
wenn der Wechsel auf die Meta-Ebene
fiir sie aus dem momentanen Kontext
heraus plausibel und bedeutsam ist.

1 Zwischenraum

Die Zeit zwischen den Mediationssit-
zungen wird durch »Hausaufgaben«
aktiv gestaltet, um

1) die Kraft und Dynamik des Prozesses
aufrechtzuerhalten und

2) die Kontextdynamik von Beginn

an einzubeziehen und eine lebensfa-
hige und nachhaltige Transformation
zu erreichen.

Hirngerechte Orchestrierung
der Phasen

Die drei Phasen der Transfer-orien-
tierten Mediation verlaufen entlang
wichtiger Erkenntnisse aus der Hirn-
forschung, beispielsweise wie den
Mediandinnen der Zugriff auf ihre
Kompetenzen und Ressourcen (wieder-)

Phase 1:
Check-in &

*Vom Vermeidungsmodus indie Annaherung:
eQOrientierung & Transparenz

eEntlastung & Entpathologisierung

oSelbstklarung & intrinsische Motivation fiir den Prozess

Boarding

Phase 2:

Expedition &

sVonder Isolation in die Verbunde nheit:
eGemeinsames Reflektieren und Probehandeln
eAnerkennungder gegenseitigen Bediirfnisse
eSolidarisierendes Erfahrungslernen

Discovery

Phase 3:
Integration &

*Von der Ressourcen-Begrenztheit & schwierigen Musternin das Wachstum & die Entwicklung:
eSteigerung des Gefiihls von Kohadrenz & Selbstwirksamkeit
oSelbststarkung & nachhaltige Verfligbarkeit der Entwicklungsgewinne
ePartizipation an der Systemstarkung durch die Transfergestaltung

Transfer

Abbildung »Meta-Ziele fiir die Methodenwahl; Quelle: N. Dérflinger-Khashman, 2011
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gelingen kann oder welche Vorausset-
zungen fir nachhaltige Veranderung
und fiir nachhaltiges Lernen erfor-
derlich sind. Kurz: Die MediandInnen
miissen vom neurobiologischen Ver-
meidungsmodus in die Anndherung ge-
fiihrt werden, sodass sie Zugriff haben
aufihre vorhandenen und vielfaltigen
Kompetenzen und nicht aus der Be-
drohung (also aus archaischen Notfall-
programmen) heraus handeln miissen.
Heute weilR man, dass die elementaren
Grundbediirfnisse des Menschen die
Bediirfnisse nach Resonanz, Verbin-
dung und Wachstum sind.

Fur Nachhaltigkeit beziiglich Lernen
und Veranderung sind das Erleben von
Selbstwirksamkeit, die Offenlegung
von implizitem Wissen fiir den Transfer
in andere Situationen und die Speiche-
rung von Wissen fiir seine Verfiigbar-
keit von grundlegender Bedeutung.

Spezifische Methodenbeispiele
Grundsatzlich: Methoden gehoren

in einen Gesamtkontext und sollten
»Meta-Zielsetzungen« folgen, um fir
den Kontext der MediandInnen hilf-
reich und niitzlich zu sein. Nachfol-
gend sind selektiv einige Methoden
und exemplarische Formulierungen
aufgezeigt, die die Meta-Zielsetzungen
in der Transfer-orientierten Mediation
besonders unterstiitzen konnen.

Phase 1 — Meta-Zielsetzung
»Anndherung«

Die Resonanz und achtsame Prasenz,
das authentische Interesse und die
wertschatzende Zugewandtheit (Be-
jahung) durch die Mediatorln bil-
den eine wesentliche Prozessgrund-
lage in der Zusammenarbeit mit den
Mediandinnen.

Das Entpathologisieren von Konflikt-
verhalten sowie das aufrichtige Wiirdi-
gen der Ressourcen, Losungsversuche
und Bemiihungen der Mediandinnen,
zum Beispiel in Form von wertschat-
zenden Beobachtungen durch die
Mediatorln, helfen, den Stress der
MediandInnen zu reduzieren und in
die Anndherung zu gelangen.

Beispielsatze fiir wertschatzende
Beobachtungen

»Sie haben sich schon sehr bemiiht,
die Eskalation nicht weiter voranzu-
treiben.«

»Sie haben sich schon viele Gedanken
liber Losungen gemacht.«

»Sie engagieren sich sehr fiir

dieses Thema.«

»Es beschdiftigt Sie sehr, wie die
Situation geldst werden kann.«

»Sie sind bereit, sich auf diesen Kld-
rungsprozess einzulassen, obwohl
Sie wissen, dass dieser manchmal
auch schwierig sein kann.«

»lch habe von Ihnen verstanden, und
ich kann sehen, dass es fiir Sie im Mo-
ment sehr schwierig ist und Sie sehr
aufgebracht sind. Gleichzeitig gelingt
es lhnen, in dieser belastenden Situ-
ation den Konflikt nicht noch wei-
ter eskalieren zu lassen. Wie machen
Sie das?«

»Flir Sie ist es schwierig, hier zu sein,
es kann auch schwierig sein, héren
zu miissen, welche anderen Sichtwei-
sen es auf die Situation gibt ...Trotz-
dem bringen Sie die Kraft auf, hier

zu sein, ... was ist das, das lhnen die
Kraft gibt, ... welche wichtigen Anlie-
gen stehen dahinter, ... was soll sich
fiir Sie verdndern?«

Eine besondere Wertschatzung der vor-
handenen —wenn auch im Moment
noch verschiitteten — Ressourcen kann
die Sensibilisierung fiir die Lern- und
Transfermoglichkeiten sein:

> »Oft ist es auch so, ... dass hier im Pro-

zess nicht nur eine Kldrung moglich
ist, sondern auf dem Weg dorthin ...
und durch die Art und Weise, wie lh-
nen das miteinander gelingen kann,
... also als eine Art Nebenwirkung, ...
Erkenntnisse ... wie kleine Perlen ...
sichtbar werden, die fiir Sie auch in
zuktinftigen Konfliktsituationen hilf-
reich sein kénnten ... Es kann also
parallel zur Kldrung auch ein Lernen
stattfinden, dass fiir Sie ... und viel-
leicht sogar Ihr Team ... niitzlich sein
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kénnte. Sind Sie vielleicht interessiert,
dass wir diese Perlen ... unterwegs ein-
sammeln und schauen, wie sie lhnen
in Ihrem Arbeitskontext ntitzlich sein
kénnen ... oder wdre lhnen das lieber,
... wenn Sie das eher im Sinne einer
Riickschau am Ende Prozesses machen
wiirden ... oder lieber gar nicht?«

v

»Oftmals gleicht die Konfliktkldrung
einer Entdeckungsreise. Auf der Reise
durch den Konflikt trifft man auf sei-
ne vorhandenen, manchmal verges-
senen Kompetenzen und exploriert
neue Vertiefungen. Das geschieht
oft ganz nebenbei, unbewusst. Die-
sen Gewinn haben Sie also sowieso.
Es gibt auch die Méglichkeit, die Ent-
deckungen bewusst in den Prozess
mit einzubeziehen und fiir einen spd-
teren Gebrauch zu speichern. Wenn
Sie mdchten, kénnen wir das im Ver-
lauf des Prozesses immer mal wieder
anschauen, Sie konnten sich bemerk-
bar machen, wenn lhnen etwas be-
wusst wird oder vielleicht erlauben
Sie mir, Sie hier und da auf diese Ge-
winne aufmerksam zu machen und
Sie winken dann ab oder wenden sich
dem zu. Ganz wie Sie wollen.«

Der Zwischenraum —
Meta-Zielsetzung:
(Selbst-)Verbundenheit
»Hausaufgaben«

Hausaufgaben werden zur Gestal-
tung des Zwischenraums, in dem die
MediandInnen probehandeln und
Selbstwirksamkeit erleben konnen, um
so wieder eine differenziertere Ver-
bindung zu sich und/oder der anderen
Person erleben zu kdnnen, eingesetzt.
In der Transfer-orientierten Mediation
wird unterschieden zwischen

> Beobachtungsaufgaben
(jede Mediandin fur sich)
Beispiel: »Suchen Sie sich einen hal-
ben Tag bis zur néichsten Sitzung aus,
an dem Sie so tun als ob der Konflikt
gelost ist. Beobachten Sie, wie Sie sich
dann verhalten, wie es lhnen geht
und was sich sonst noch verdndert.
Bringen Sie diese Beobachtungen das
ndchste Mal mit.«
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> reflexiven Hausaufgaben
(jede MediandIn fur sich)
Beispiel: »Wann war die Situation
schon einmal weniger schlimm? Wie
haben Sie sich da verhalten, und wie
haben sich die anderen verhalten?
Wer hat da was zu wem gesagt?
Was war anders?«

v

interaktionellen Hausaufgaben

(die Mediandinnen miteinander) die-
nen dem Probehandeln auf Basis des
neuen Verstandnisses flireinander.
Beispiel Gesprachskonferenz: Die
Mediandinnen nehmen sich bis zur
nachsten Sitzung x-mal 20-30 min.
Zeit, um nach folgendem struktu-
rierten (Selbst-)Gesprach miteinan-
der in Kontakt zu bleiben:

Wie geht es mir im Moment?

Was lduft gut und soll so bleiben?
Was braucht Aufmerksamkeit?

Was kann ich dafir tun?

Was wiinsche ich mir konkret von Dir
in diesem Zusammenhang?«

Die Mediandlnnen sprechen nachei-
nander, diskutieren die Fragen nicht,
sondern horen einander nur zu. Nach
der Selbstbeantwortung dieser Fra-
gen endet diese interaktionelle
Hausaufgabe mit dem Abschluss:
»In welcher Stimmung verlasse ich
diesen Raum?«

Die Reflexionen oder Erfahrungen aus
den Hausaufgaben werden in die Me-
diation zuriickgebracht, um diese ge-
meinsam zu besprechen. Das Probe-
handeln zwischen den Sitzungen sowie
das Beleuchten des Gelingens und der
Stolpersteine werden als wichtige In-
terventionen im Sinne des Erlebens
von Selbstwirksamkeit, zur Generie-
rung von Erkenntnissen und den Einbe-
zug des organisationalen Kontextes der
MediandInnen verstanden. So kénnen
Hausaufgaben lanciert werden:

Reflexive Hausaufgaben:

> »Es besteht bei Ihnen beiden offenbar
der Wunsch, hier noch etwas mehr
Zeit zum Reflektieren zu haben? ....
Ich lade Sie ein, sich zu dieser Frage-
stellung xy bis zur ndchsten Sitzung

Man kann nicht nicht lernen.

Fritz B. Simon

Gedanken zu machen und die drei
wichtigsten Punkte, es konnen auch
mehr sein, hierher zurlickzubringen.
Wie ist das fiir Sie?«

v

»Oft ist es so, dass es ganz wichtig ist,
dass das Besprochene und das Gehérte
nochmals in Ruhe, fernab jeder Media-
tionssitzung, von jedem Einzelnen hier
reflektiert werden kann. Ich lade Sie ein,
sich diese Zeit fiir sich selbst zu nehmen
... und die fiir Sie wichtigsten Gedanken
hier in den Prozess zurtickzubringen.
Dabei fokussieren Sie bitte auch die As-
pekte x, y, z. Geht das so fiir Sie?«

Interaktionelle Hausaufgaben

> »Sie sind in diesem Prozess einen her-
ausfordernden Weg miteinander ge-
gangen, haben schwierige Situatio-
nen gemeistert, Dinge gehért, die fiir
Sie anfdnglich schwierig waren, sich
gedffnet und konnten dem ande-
ren immer offener gegentiibertreten.
Das ist Ihnen gelungen. Das gelingt
bei Weitem nicht immer ... dass Men-
schen sich trotz schwieriger Situation
aufeinander einlassen kénnen. Und
wenn Sie sich jetzt anschauen, wo Sie
jetzt stehen ... wirklich beeindruckend,
wie lhnen das gelungen ist. ... Gleich-
zeitig ist dieses wiedergewonnene
Verstindnis und Tun miteinander
auch jung. Vielleicht auch anfiillig ftir
Storungen aus dem normalen Alltags-
wahnsinn? ... Die organisationalen
Krdfte- und Spannungsfelder, die eine
Eskalation zwischen lhnen beglinstigt
haben konnten, sind noch immer vor-
handen, und deshalb lade ich Sie ein,
Ihr neues Miteinander weiter auszu-
probieren. Quasi als Probelauf in der
freien Wildbahn ... Ich lade Sie zu der
folgenden Aufgabe ein: ... »

Integration der Hausaufgaben in die

nachste Mediationssitzung

> »Was bringen Sie aus dem Zwischen-
raum zuriick?«
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> »Was hat sich in welcher Weise
verdndert?

> »Was ist lhnen gut miteinander
gelungen? Und was méchten Sie
hier noch anschauen?«

Phase 3 —

Meta-Zielsetzung Wachstum

Um die fiir die MediandInnen relevanten
Entwicklungsgewinne zu sichern, wer-
den zunachst die erlebte Selbstwirk-
samkeit im Prozess aktualisiert und ex-
pliziert und anschlieRend ihre kreativen
Ressourcen angesteuert, um diese Ge-
winne lebendig zu erhalten:

> »Wenn Sie auf den Weg zuriickschau-
en, den Sie jetzt miteinander gegan-
gen sind ..., welches waren fiir Sie
wichtige Momente oder Wendepunkte,
wie konnte lhnen diese Verdnderung
gelingen, was nehmen Sie mit?«

> »Diese Einsicht scheint sehr bedeut-
sam fiir Sie. Fast ein bisschen magisch.
Ist das etwas, das sie mitnehmen
méchten aus diesem Raum? ... Wie
mochten Sie das lebendig behalten?«

> »Sie sagen, jetzt sei lhnen gerade ei-
niges viel klarer geworden, jetzt ma-
che alles Sinn. Gibt es hier etwas, das
fiir Sie eine generelle Bedeutung ha-
ben kbnnte, ... in anderen Situationen
auch weiterhelfen kénnte? ... Wie
wollen Sie sich daran erinnern?«

> »Was hiervon ist fiir Sie besonders
bedeutsam? ... Wie wollen Sie das in
lhren Alltag einbinden?«

> »Was hat Sie besonders beriihrt
und klingt in lhnen nach? ... Welche
Méglichkeiten sehen Sie, das hier im
Moment zwischenzuspeichern?
Sie konnten es dann ja spdter noch-
mals stdrker als niitzliche Erkenntnis
speichern?«

Das Erleben von Partizipation, Reich-
weite, Handlungsfahigkeit und Selbst-
wirksamkeit kann nochmals gesteigert
werden, indem der Transfer in das Ur-
sprungssystem thematisiert und ge-
staltet wird:

> »Es ist Ihnen gelungen, lhren Konflikt
zu kldren. Wie lhnen das gelungen ist,
das haben Sie auch fiir sich gespeichert.



Gibt es Erkenntnisse, die auch fiir Ihr
Team oder vielleicht sogar fiir die ganze
Organisation ntitzlich sein kénnten?«

> »Was von alledem, was fiir Sie wich-
tig war und Sie beibehalten méchten,
widire auch ein Gewinn fiir lhr Team?
... Welche Ideen kommen Ihnen in den
Sinn, wie diese niitzlichen Inhalte wei-
tergegeben werden kénnen?«

Mediation als Jackpot

Wird der Mediationsprozess also
bewusst als sozialer Lernraum gestal-
tet, konnen

> personliche Entwicklungsgewinne
aus dem Prozess auch nach abge-
schlossener Mediation bewusst
verfligbar bleiben,

> relevante Gewinne fiir die Konflikt-
kultur der Organisation als organisa-
tionale Wissens- und Entwicklungs-
gewinne zur Verfiigung stehen,

> liber diese Gewinne Individuum und
System nachhaltig gestarkt werden.

filir 1

&t ein Beratungsunter-
nehmen tir Oroersations-,
Personal, markbwirksame
Unternehmansenmaickiung und
Kanfiiktrmanagement it
selbatstindigen Blros in Graz,
Klagernfurt, Lemsburg (CH),
Minchen und Wien

Berufsbegleitender Zertilikatslehrgang

Mediation wird so zu einem Jackpot fuir
bedeutsame personliche Entwicklungs-
gewinne und stellt damit eine »Quelle«
fiir die Starkung der individuellen Kon-
fliktkompetenz und der organisatio-
nalen Konfliktkultur dar.
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Von der Wahrnehmung zur Empathie
Auf der Suche nach dem kognitiven Wendepunkt

Da die Wahrnehmung eine entscheidende Rolle spielt, werden im Folgenden einige Erkenntnisse der
Wahrnehmungspsychologie beschrieben. Dies soll helfen, ein besseres Verstdndnis ftir die Grundan-

nahmen der Mediation zu bekommen. Nur wer begreift, welche Wahrnehmungen Menschen aus ihren
Lebenswelten erlernen und anwenden, kann auf deren kollektive, individuelle, moderne oder traditio-
nelle Verhaltensmuster, Denkweisen, Bedlirfnisse und Gefiihle reagieren. Da unsere Urteilsbildung auf

Wahrnehmung beruht, ist es notwendig die grundlegenden Prozesse der Wahrnehmung zu erkennen.

s ist davon auszugehen, dass
jeder Konflikt tief begraben liegt
in individuellen, kollektiven,
traditionellen oder modernen Wahr-
nehmungswelten. Jede duBert sich in
menschlichen Verhaltensmustern —
scheinen sie noch so oberflachlich
zu sein.

Es ist davon auszugehen, dass liber-

all dort, wo wahre Dichotomien herr-
schen, jedwede Konfliktldsung sinnlos
erscheint, verbietet es doch die Logik,
zwei sich ausschlieBende Tatbestan-

de integrativ, vermittelnd oder gar ver-
sohnend zu betrachten. So ist weiterhin
davon auszugehen, dass eine Uberein-

kunftin der Frage, ob man ans Meer
oder in die Berge fahrt, wohl aussichts-
reicher fiir einen einvernehmlichen Aus-
gang in der Konfliktregulation ist, als die
Frage, welche Berechtigung ein palasti-
nensischer oder israelischer Staat habe.
Jedoch ist zu keinem Zeitpunkt davon
auszugehen, dass Individuen sich in die
eine oder andere Wahrnehmungswelt
ganzlich, in letzter Konsequenz frei und
einheitlich begeben, notgedrungen er-
geben oder einander darin ausgleichend
vertrauensvoll vergeben. Ebenso ist
nicht davon auszugehen, dass ein Pro-
zess der Konfliktregulation tiberhaupt
stattfindet, willig voranschreitet oder
gar friedvoll endet.
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SchlieBlich ist nicht davon auszuge-
hen, dass Menschen Konflikte tGiber-
haupt wahrnehmen, differenziert be-
trachten und bewusst reflektierend
mit ihrem eigenen Verhalten in Verbin-
dung bringen.

Wahrnehmung und Identitdt
Was ein Mensch wahrnimmt — be-
wusst oder unbewusst —hangt von
seiner Fahigkeit ab, seine Sinne ent-
sprechend zu nutzen. Dabei werden
nicht alle Informationen aufgenom-
men oder ausgewertet, denn jeder
Mensch hat seine eigenen inneren
Wahrnehmungskategorien mit de-
ren Hilfe es gelingt, eine Relation zwi-

© med|ar - istockphoto.com



schen der objektiven Wirklichkeit und
der Vorstellungswelt des Individuums
herzustellen. Der Mensch hat also sei-
ne subjektive Konstruktion von Wirk-
lichkeit.* Sozialpsychologen spezifizie-
ren den Begriff und sprechen von einer
»sozialen Wahrnehmungg, da sie da-
von ausgehen, dass (fast) jede Wahr-
nehmung notwendigerweise zugleich
»sozial« ist, weil das subjektive Be-
zugssystem Ergebnis eines Lernpro-
zesses ist. Sowohl das Individuum als
auch die Gruppen um eine Person he-
rum spielen eine entscheidende Rolle.

Folgt man den Annahmen von John
Rawls und seinem »Schleier des Nicht-
wissens«, dann sollten bestimmte Fak-
toren in der Wahrnehmung keine Re-
levanz haben, um somit Gerechtigkeit
in einer Gesellschaft walten zu lassen
und zu etablieren:

»First of all no one knows his place
in society, his class position or social
status; nor does he know his fortune
in the distribution of natural assets
and abilities, his intelligence and
strength, and the like. Nor, again,
does anyone know his conception of
the good, the particulars of his ratio-

nal plan or life, or even the special
features of his psychology such as his
aversion to risk or liability to opti-
mism or pessimism. More than this |

assume that the parties do not know
the particular circumstances of their
own society.«?

Unparteilichkeit wird nach Rawls dann
konstruiert, wenn wir keine geistigen,
physischen und sozialen Eigenschaften
wie Hautfarbe, Rasse, Geschlecht und
Religionszugehorigkeit wahrnehmen,
der soziale Status innerhalb einer Ge-
sellschaftsgruppe irrelevant und ma-
terieller Besitz ausgeblendet werden.
Weitere Voraussetzungen seien, dass
weder die Einrichtung einer 6kono-
mischen oder politischen Gesellschaft
eine Rolle spiele noch das Niveau einer
Gesellschaft zum Beispiel hinsichtlich
Zivilisationsfortschritt und Kultur.

Der Konfliktregulationsprozess mit-
tels der Mediation geht von genau die-
sen Faktoren aus, um Neutralitat und
eine gerechte Ausgangsposition der
Konfliktparteien zu schaffen, damit die
Wahrnehmung von vorneherein nicht

verzerrt wird.

© Klaus Eppele - Fotolia.com

Stellt man das deduktive Vorgehen

von Rawls der induktiven Methode
George H. Meads gegeniiber, dann wird
erkennbar, wie schwierig die Struktur-
elemente von sozialen Konflikten und
deren Wahrnehmung fiir den Men-
schen herauszuarbeiten sind.

Mead nennt drei beschreibende Ele-
mente, resultierend aus empirischen
Feldforschungen, die sein Schiiler Her-
bert Blumer spater im symbolischen
Interaktionismus einbettet: erstens,
Menschen reagieren auf Dinge und Er-
eignisse aufgrund der Bedeutung, die
sie diesen Dingen und Ereignissen bei-
messen; zweitens, diese Bedeutungen
ergeben sich aus sozialen Interaktionen;
drittens, diese Bedeutungen werden von
jedem Individuum angepasst und neu
gestaltet in dem Moment, wo er oder sie
Signale von ihren Mitmenschen bekom-
men oder interpretieren.?

Nach Ansicht von Mead wird der
Mensch in Interaktionsprozessen so-
zialisiert, in denen eigene Bediirfnisse
im wechselseitigen Austausch mit ge-
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sellschaftlichen Erwartungen stehen.
Seine Unterscheidung geht von einem
Ich (1) aus, welches die Spontaneitat,
Kreativitat und Triebausstattung des
Menschen beschreibt, dem Ich/Mir
(Me), welches die Verhaltenserwar-
tung anderer Menschen an die eigene
Person versteht und als Synthese des
Ichs (I) und Mir (Me) dem Selbst (Self),
welches ein einheitliches Selbstbild
zur ldentitatsstiftung kreiert.

Des Menschen Selbstbewusstsein ist
infolgedessen ein emotionales Phano-
men, die Erkenntnis seiner Identitat als
Objekt und das eigene Bewusstsein ein
kognitives Phdanomen.

Die menschliche Wahrnehmung deter-
miniert also das Konfliktverhalten der
eigenen Person und anderer Personen
und bildet somit eine Konfliktperson-
lichkeit, die ebenfalls Bestandteil eines
identitatsstiftenden Selbstbilds ist.

Die Theorie der sozialen Identitat setzt
das Individuum in den Gruppenkon-
text und dessen Interaktion zwischen
sogenannte in-groups und out-groups.*
Henri Tajfel definiert soziale Identitat
als einen Teil des Selbstkonzepts eines
Individuums, »der sich aus seinem Wis-
sen um seine Mitgliedschaft in sozialen
Gruppen und aus dem Wert und der
emotionalen Bedeutung ableitet, mit
der diese Mitgliedschaft besetzt ist«®.

Diese Theorie gilt insbesondere fiir kol-
lektiv orientierte Gesellschaften, wie

1Vgl. Berger, Peter L.; Luckmann, Thomas:

Die gesellschaftliche Konstruktion der Wirklich-
keit. Eine Theorie der Wissenssoziologie,
Frankfurt a. M. 1969.

2 Rawls, John: A Theory of Justice, Cambridge
1971,S.11.

*Vgl. Craib, lan: Modern Social Theory. from
Parsons to Habermas, New York 1992, S. 73.

“Vgl. Tajfel, Henri; Turner John C.: The social
identity theory of intergroup behavior, in:
Psychology of intergroup relations, hrsg.
von Stephen Worchel; William G. Augustin,
Chicago 1986, S. 7-24.

° Tajfel, Henri: Gruppenkonflikt und Vorurteil.
Entstehung und Funktion sozialer Stereotypen,
Bern/Géttingen/Seattle/Toronto 1982, S. 102.
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sie im Mittleren und Nahen Osten zu
finden sind. Hier ist entscheidend, wel-
che Clanzugehorigkeit besteht, da die-
se Gruppenzugehorigkeit maRgeblich
Einstellungen, Werte und politische
Entscheidungen beeinflusst.

Die Theorie geht von drei Grundan-
nahmen aus: Erstens streben Indivi-
duen danach, eine positive Selbstein-
schatzung zu erhalten oder sie gar zu
verbessern; zweitens ist ein Teil dieser
Selbsteinschadtzung die soziale Identi-
tat, die sich aus der Mitgliedschaft zu
verschiedenen sozialen Gruppen und
der Bewertung dieser Mitgliedschaft
zusammensetzt; drittens wird eine Be-
wertung der Gruppenmitgliedschaft
durch den Vergleich mit anderen rele-
vanten Gruppen erfolgen, je nachdem
sinkt oder steigt das eigene Prestige.

Ubertragen auf Konfliktparteien kann
man hieraus ableiten, dass Individuen
innerhalb einer Gruppe nach einer po-
sitiven Selbsteinschatzung streben und
versuchen, sie zu verbessern, damit ei-
ne positive soziale Identitat durch Ver-
gleiche mit relevanten out-groups
gebildet wird und zur Starkung der so-
zialen Identitat dienen kann, wenn sich
die eigene Gruppe positiv von der out-
group abhebt. Stellt das Individuum
allerdings fest, dass die eigene Grup-
pe negativ im Vergleich gewertet wird,
dann sucht es sich eine andere Grup-
pe oder bemiiht sich darum, die eigene
Gruppe aufzuwerten. Tajfel und Turner
berufen sich hier auf empirische Da-
ten von durchgefiihrten Versuchen mit
Kleingruppen.

Es ist nicht bewiesen, dass allein der
Prozess des »sich voneinander Unter-
scheidens« tatsachlich zu Konflikten
fuhren kann. Entscheidend ist, dass In-
dividuen ihre Gruppenmitgliedschaft in-
ternalisiert haben. Die Mitgliedschaft

in der Gruppe muss fiir die Situation sa-
lient sein und schlieBlich hangt es von
der Wahrnehmung der Gruppenange-
horigen ab, mit welcher out-group sich
die Individuen vergleichen wollen. Wenn
der Mensch in der Lage ist, sich in die
Rolle des Anderen zu versetzen (»taking

~
>

the role of the other«), internalisiert er
deren reale und vorgestellte Haltungen.
Unter diesen Bedingungen kdame es zu
einer Auflosung der Kategorien out-
group und in-group; die grundsatzliche
Frage aber bleibt, ob es ausreichend
fir die spatere Konfliktregulation ist.
Denn in dem Moment, wo sich die Per-
sonen der einen Konfliktpartei auf die
Sichtweise der anderen einlassen kon-
nen und einen Perspektivenwechsel
durchfiihren, miissen sie in der Lage
sein, ihre eigene Wahrnehmung auf-
grund von neuen Paradigmen zu liber-
denken und damit konsequenterweise
ebenfalls die eigene Identitdt und das
damit verbundene Konfliktverhalten

in Frage zu stellen.

4

\

Was aber, wenn man Rawls folgt und
den Regeln seiner Gerechtigkeitsthe-
orie? Kann und darf es einen Sinn ma-
chen, Konflikt stiftende elementare
Faktoren zu neutralisieren? Wie soll
dies in die Praxis umgesetzt werden?
Ware es fir die Konfliktparteien mog-
lich, iberhaupt eine Empathie zu bil-
den, da die vorgebenden Bedingungen
nach Rawls weg rationalisiert werden
wirden? Ist es nicht viel mehr so, dass
uns die Einordnung von kulturellen
Hintergriinden, Sozialisierungen und
Erziehung helfen, die andere Person in
ihrem Wertesystem, sprich ihrer nor-
mativen Wahrnehmung, besser zu be-
greifen? Sollte es nicht eher darum
gehen, ohne Selbstaufgabe und Iden-
titatskrisen andere Wahrnehmungen
nachvollziehen zu kénnen und die
Welt in ihrer Farbenvielfalt zu respek-
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tieren, anstatt sie grau zu tlinchen?
Die theoretische Annahme, dass Ge-
rechtigkeit als idealtypische Kategorie
bestehe, ist hinfallig angesichts der
Tatsache, dass jedes Individuum sei-
ne eigene Gerechtigkeit konstruiert
und Situationen oder Verhalten als ge-
recht wahrnimmt. Diese Annahme
halt auch deshalb nicht stand, da Kon-
flikte gerade bei der Verteilung von
essentiellen Gutern intergruppal ent-
stehen kénnen.

Die Rolle von Mediatorinnen
Kommunikationsstrukturen wieder
aufzubauen, um ein gegenseitiges Zu-
horen und ein wechselseitiges Ver-
standnis zu erzeugen, ist die Aufga-
be der Mediatorinnen. Nur so konnen
Interessen und Positionen der jeweils
anderen Partei erkennbar werden.
Hierbei geht es nicht darum, die eine
reale, wahrhafte Wahrnehmung her-
auszuarbeiten, sondern um die jewei-
lige Wahrnehmung des/der Anderen
mit der grundsatzlichen Fragestellung,
worum es eigentlich geht.

Die Thesen der Gestalttheorie sind
eng verbunden mit der Wahrneh-
mungspsychologie und regen immer
wieder die interdisziplindren Diskus-
sionen an zwischen unter anderem
Philosophen und Sozialwissenschaft-
lern iiber die anschlussfahige »Gestal-
tung« von komplexen intellektuellen,
kommunikativen und sozialen Prozes-
sen —zum Beispiel im Kontext von In-
novations- oder Veranderungsprojekten
in Wirtschaft und Gesellschaft. An die-
ser Stelle wird nur kurz auf ein interes-
santes optisches Phanomen mensch-
licher Wahrnehmung eingegangen.

Das menschliche Gehirn ist in der La-
ge, diese Bilder mit Hilfe einer Extra-
polation zu erganzen. Angenommen
dies ware auf andere Bereiche des
Denkens libertragbar, dann kdnnte dies
hilfreich sein zum Beispiel bei der Er-
zeugung von Empathie. Doch es bleibt
eine unbeantwortete Frage, warum
Menschen auf ihrer Erlebniswelt be-
harren, sie als einzige unmittelbar ge-
gebene Wirklichkeit definieren und



haufig nicht in der Lage sind, mittels
Empathie und Kognitionsprozessen zu
einer anderen Einsicht zu gelangen.

Eine Aussage der Gestalttheorie geht
davon aus, dass Denken und Problem-
I6sen gekennzeichnet sind durch sach-
und gegenstandsangemessene Struk-
turierung, Umstrukturierung und
Zentrierung des Gegebenen (»Ein-
sicht«) in Richtung auf das Geforderte.
Diese These greift die Methode der
Mediation auf.

Von Wahrnehmung

zur Empathie

Allein die Wahrnehmung einer an-
deren Lebens- oder Sichtweise reicht
nicht aus, dafiir auch Empathie zu zei-
gen. Empathie wird von vielen als ei-
ne Fahigkeit bezeichnet, die soziales
Leben innerhalb einer Gesellschaft
und damit zwischenmenschliche Be-
ziehungen lUberhaupt erst realisier-
bar macht. Die Fahigkeit, Empathie zu
zeigen, wird als Grundlage aller Men-
schenkenntnis allgemein anerkannt. In
welcher Weise Empathie entsteht und
welche konkreten psychologischen,
chemischen Prozesse dahinter stecken,
ist noch nicht ausreichend erforscht.

Ekman unterscheidet zwischen kogni-
tiver und emotionaler Empathie:

»Kognitive Empathie Idsst uns erken-
nen, was ein anderer fiihlt. Emotio-
nale Empathie ldsst uns fiihlen, was
der andere fiihlt, und das Mitleiden
bringt uns dazu, dass wir dem ande-
ren helfen wollen ...«¢

Entscheidend ware es, herauszufinden,
wann eine kognitive Empathie eine Be-
wusstseinsveranderung nach sich zieht,
die dann den sogenannten kreativen
Losungsraum fiir Konflikte frei gibt.

In den vergangenen Jahrzehnten ba-
sierten viele Grundannahmen in der
Wissenschaft auf Darwins Erkennt-
nissen der Evolution und unter ande-
rem der natlrlichen Selektion. Pau-
schalisierend kann man sagen, dass

eine mogliche Deutung seiner Thesen
ist, dass der Mensch in einem Uberle-
benskampf steht und nur der Starkste
diesen Kampf besteht. Weiter gefiihrt
konnte dies bedeuten, dass Menschen
gegeneinander stehen und aufgrund
der Konkurrenzsituation keine Not-
wendigkeit sehen, Empathie zu ent-
wickeln, es sei denn, es nutzt ihren
personlichen Interessen.

Aus neurobiologischen Forschungsbe-
reichen, etwa der Hirnforschung, kom-
men weitere Erkenntnisse, die begriin-
den sollen, warum der Mensch in sich
als ein kooperierendes Wesen ange-
legt ist und nicht genetisch zum Uber-
lebenskampf im Sinne Darwins de-
terminiert. So benennen Hirnforscher
drei Botenstoffe, Oxytozin, Dopamin
(umgangssprachlich auch als Gliicks-
hormon bekannt) und kérpereigene
Opioide und beschreiben diese als un-
bewusste >Fiihrungskrafte« mensch-
licher Bemiihungen, die eine wesent-
liche Rolle spielen fiir das Verhalten
des Menschen:

»Dopamin sorgt fiir Konzentration
und mentale Energie, die wir zum
Handeln benétigen. Besonders
gesundheitsrelevant ist jedoch

das, was Oxytozin und die endo-
genen Opioide leisten: Sie reduzie-
ren Stress und Angst, indem sie das
Angstzentrum der Mandelkerne
(Amygdala) und das oberste Emoti-
onszentrum (Anteriorer Cinguldrer
Cortex, ACC) beruhigen.«”

So erklart Medizinprofessor Joach-

im Bauer, dass neurobiologische Erre-
gungsreaktionen deswegen sinnvoll
seien, weil sie den Menschen dazu ver-
anlassen, sich verstarkt um Koopera-
tion und Normalisierung zu bemiihen.
Denn die Kernmotive der Natur seien
Kooperation, Spiegelung und Resonanz.
Motivationssysteme konnen auch ne-
gativ beeinflusst werden, zum Beispiel
wenn Menschen dauerhaft gestorte Be-
ziehungen haben oder den Verlust von
tragenden Bindungen erlebten:
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»Kurzfristig setzt meistens ein Gefiihl
von Schmerz und Erregung ein, das
mit Angst, Panik, Trauer (oder Aggres-
sion) verbunden sein kann. Langfristig
—das heifst, falls Beziehungsstorungen
chronisch anhalten oder falls ein Ver-
lust (noch) nicht verkraftet werden
konnte — kann es zu verschiedenen
Spielarten einer depressiven Sto-

rung kommen. Diese Reaktionsketten
laufen unabhdngig von unserer be-
wussten Kontrolle ab. Sie sind bereits
bei Sduglingen zu beobachten.«®

Im Prinzip, so Bauer, strebten alle Men-
schen nach Wertschatzung, Zuwendung
und Liebe. Wenn diese zentralen Moti-
vationen nicht erfiillt werden, konne es
zu Aggressionen fiihren. Der Botenstoff
Oxytozin soll dafiir verantwortlich sein,
dass Menschen Uberhaupt in der La-

ge sind, soziale Bindungen einzugehen,
die auf Vertrauen basieren und fiir einen
langeren Zeitraum angelegt sind. Darf
man den neurobiologischen Erkennt-
nissen vertrauen, konnte sich in Zu-
kunft die Methode der Mediation weiter
durchsetzen. Denn eine der Grundthe-
sen des Konfliktregulationsprozesses
liegt darin, dass Menschen liber den
Schritt der gegenseitigen Wahrneh-
mung, auch wenn sie nicht der eigenen
entspricht, Empathie bilden fiir die an-
dere Konfliktpartei, um so gemeinsam
eine Losung zu erarbeiten.

Die Mediation:

Methode und Lebenseinstellung
Es gibt nicht wenige Menschen, die nach
ihren ersten Erfahrungen mit Mediation
zu der Erkenntnis gelangen, das diese
Methode nicht nur ein Mittel ist, um Lo-
sungen fur einen Konflikt zu finden, son-
dern auch eine Lebenseinstellung sein
kann. Die eigene Erfahrung innerhalb ei-

¢ Ekman, Paul: Gefiihle lesen. Wie Sie Emo-
tionen erkennen und richtig interpretieren,
Miinchen 2007, S. 249.

7 Bauer, Joachim: Prinzip Menschlichkeit. Wa-
rum wir von Natur aus kooperieren, Hamburg

2006, S. 62-63.

8A.a.0.5.63.
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ner Mediation kann sie veranlassen, sich
mit dem eigenen Konfliktverhalten aus-
einanderzusetzen. Ereignisse und Kom-
munikation werden auf einmal anders
wahrgenommen und flihren zu neuen
Méglichkeiten, empathisch auf Men-
schen einzugehen. Ob hierzu immer ein
ahnlicher kultureller Wertkontext gege-
ben sein muss, sei einmal dahin gestellt.
Fakt ist, wie eingangs erwahnt, Konflikte
liegen tief begraben und wer es wagt,
sie oberflachlich abzutun, darf sich nicht
wundern, wenn die Eskalationsstufen
des Konflikts steigen und eine Losung
unmoglich machen, wenn sie liberhaupt
spater noch eine Regulation zulassen.
Dies wird im nachsten Abschnitt an
einem konkreten Beispiel verdeutlicht.

Es lohnt sich, misstrauisch zu werden,
wenn die quasi harmlose Frage gestellt
wird, ob man ans Meer oder in die Ber-
ge fahren solle? Diese Frage erscheint
zunachst nicht in einem normativen
Kontext. Handlungsentscheidungen
konnen wertfrei sein. Die Frage ist zu-
nachst einmal losgel6st von individu-
ellen, kollektiven, traditionellen oder
modernen Wahrnehmungswelten. Sie
stellt zwei Menschen vor die Frage, wo
man den Urlaub verbringen mochte.
Meer und Berge stellen keine Dichoto-
mie dar, das heilst grundsatzlich ist es
moglich, die beiden Ausflugsziele ver-
mittelnd zu behandeln.

Angenommen der Konflikt eskaliert,
ein Ehepaar beginnt, sich in einer dra-
stischen Weise in die Frage hineinzu-
steigern, weil jeweils die Gegenpartei
nicht von seiner/ihrer Position abriickt,
verbunden mit dem Interesse Meer
oder eben Berge.

Jetzt hangt es entscheidend davon ab,
ob beide bereit sind eine tiefere Ebene
des Konflikts zu erkennen. Dies ist ein er-
ster Schliisselmoment: erfasst das Indi-
viduum, dass es eine Diskrepanz in der
Wahrnehmung von Ereignissen, Kom-
munikationen und anderen Alltagspro-
zessen gibt, dann kann es versuchen, in
die andere Wahrnehmungswelt zu ge-
langen, das heif3t das Gegeniiber zu ho-
ren, um zu begreifen, worum es eigent-

lich geht. Dazu gehort ebenfalls das
Bewusstsein fiir die eigenen Bediirfnisse,
warum will man ans Meer und nicht in
die Berge, und dann das Verstandnis fuir
die Bediirfnisse des anderen.

Vom symbolischen Interaktionismus
ausgehend, reagieren die Ehepartner
aufgrund der Bedeutung, die sie den
Dingen und Ereignissen beimessen. So
kann die Weigerung des Partners ans
Meer zu fahren als eine tiefe Verlet-
zung der eigenen Bediirfnisse wahrge-
nommen werden, es kann »wieder ein-
mal¢ als ablehnende Haltung erfahren
werden, >du findest nie etwas gut, was
ich vorschlage«, daraus kann abgelei-
tet werden, dass eine Person sich nicht
ernst genommen fiihlt. Es fehlt Aner-
kennung. Je nach Eskalationsstufe kann
dies der Ausloser sein fiir drastische Dy-
namiken im Konflikt, zum Beispiel der
Androhung von Scheidung.

Die Mediation versucht herauszuar-
beiten, welche konkrete Bedeutung
mit den Ereignissen verbunden wird.
Schritt fiir Schritt wird die Wahrneh-
mung der einen Konfliktpartei trans-
parent gemacht und durch Spiegeln
kann es der anderen Partei gelingen,
die Perspektive des Gegentibers nach-
zuvollziehen. Mediatorinnen verdeut-
lichen in diesem Moment die ver-
gangenen sozialen Interaktionen der
Konfliktparteien. Ebene fiir Ebene wird
erarbeitet, warum etwas aus welchen
Griinden geschah. Im Vordergrund ste-
hen hier Bediirfnisse und Gefiihle, die
sich zu Beginn hinter Interessen und
Positionen verbergen.

Die Mediation will das Individuum da-
zu bringen, sich anzupassen und die
Wahrnehmung neu zu gestalten; nur
so konnen die Signale der anderen Kon-
fliktpartei neu kommuniziert und an-
ders interpretiert werden. Damit ei-
ne Mediation erfolgreich ist, muss das
Individuum einen kognitiven Wende-
punkt vollziehen. Gemeint ist damit,
dass mit Hilfe von Empathie ein Per-
spektivenwechsel stattfindet, der die
zuvor verzerrten Sichtweisen zu einer
metakognitiven Einsicht flihrt. Der ge-
samte Prozess kann nur freiwillig ge-
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schehen und in einer vertrauensvollen
Umgebung. Wenn es wahrend der Me-
diation nicht gelingt, das Vertrauen
der Konfliktparteien anzundhern, dann
ist die Wahrscheinlichkeit sehr ge-
ring, dass es zu einem Losungsprozess
kommen kann. In diesem Kontext wird
deutlich, dass eine Umstrukturierung
von Wahrnehmung, eine Reflexion

der eigenen Wahrnehmung und die Er-
kenntnis der Wahrnehmung des Ge-
genlbers der Schliissel fiir eine erfolg-
reiche Konfliktregulation sein kénnen.
Wirkungs- und Ursachenzusammen-
hange stehen hier diametral zu Re-
gularitaten des Handelns und der
Interaktion (Deutungs- und Handlungs-
muster). Nachhaltig kann eine Media-
tion allerdings nur dann wirksam sein,
wenn Konstruktionsprinzipien von Wirk-
lichkeitsdefinitionen tatsachlich aufge-
brochen und neu definiert werden.

Dieser Text ist die gektirzte Fassung des
Beitrags: Mediation als kreative Methode der
Konfliktregulation. Von Wahrnehmung zur
Empathie- auf der Suche nach dem kogni-
tiven Wendepunkt. In: Kreativitdt verantwor-
ten. Hrsg. Peter Dabrock & Siegfried Keil.
Neukirchen-Vluyn 2011, S. 147-158.
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Gefiihlsmonster®-Karten

die andere Art, eine Mediation zu beginnen

Die Geftihlsmonster®-Karten sind ein Instrument, das den Austausch lber Gefiihle erleichtert. Auf die
meisten Menschen wirken sie ansprechend, bringen sie zum Lachen (besonders die Karten, die schwierige
Gefiihle darstellen!) und helfen, sich der aktuellen Befindlichkeit spielerisch bewusst zu werden. Fiir Media-
torlnnen bieten sie die Méglichkeit, relativ schnell einen Eindruck tiber die Gefiihlssituation der Klientinnen
zu erhalten als Grundlage fiir das weitere Vorgehen. Entscheidend ist, den Einsatz der Karten gut vorzube-
reiten. Was daftir zu beachten ist und wie man die Karten anwendet, erfahren Sie in diesem Artikel.

ntstanden sind die Gefiihls-

monster®-Karten vor fiinfzehn

Jahren. Fiir eine Schulklasse, die
keine Gefiihle benennen konnte, ent-
warf mein Sohn Christian Corona in
meinem Auftrag die urspriingliche Va-
riante der »Monster« in schwarz-weil.
Der Erfolg mit diesen Karten motivierte
mich, sie in meinen Coachings, Media-
tionen und Seminaren einzusetzen und
2005 in einer neuen, farbigen Version
im Selbstverlag herauszugeben.

Wie werden die Karten
verwendet?

Die Erfahrung zeigt, dass das ein-
fache Auslegen der Karten als Facher
auf einem Tisch oder in der Mitte eines
Stuhlkreises Aufforderungscharak-

ter hat. Viele schauen sich die Karten
einzeln an und beginnen, zu schmun-
zeln oder zu lachen. Wenn man die Fra-
ge stellt, welche der Darstellungen die
Personen gerade im Moment anziehen,
werden ein bis drei Karten fiir die mo-
mentane Befindlichkeit ausgewahlt.
So erhalten Mediatorinnen/Coaches/
Trainerlnnen einen ebenso schnellen
wie effektiven Einblick in die Gefiihls-
welt von Klientinnen.

Dieses Instrument funktioniert, wie
alle Instrumente, am besten dann,
wenn diejenigen, die es einsetzen, da-
von im Moment Uberzeugt sind. Das
heil3t auch, dass es giinstig ist, eigene
Erfahrungen mit den Karten gemacht
zu haben, bevor man sie einsetzt.

Die Methode:

Einsatz der Gefiihlsmonster®-
Karten zu Beginn einer Mediation
Das Instrument, das ich aus einer An-
regung von Marian Miinger-v. d. Kloos-
ter aus der Schweiz weiter entwickelt
habe, sieht folgendermaRBen aus: Die
MediandInnen sind zum ersten Termin
gekommen, ein kurzes BegriiBungsge-
sprach hat stattgefunden und sie sind
mit einem Getrank versorgt. Nun gebe
ich jeder/jedem von ihnen ein Set der
GefilihIsmonster®-Karten im Visiten-
karten-Format mit etwa folgendem
Satz: »Ehe wir inhaltlich in das Me-
diationsgesprach einsteigen, interes-
siert es mich, wie es lhnen in der Kon-
fliktsituation, die Sie hierher gefiihrt
hat, geht. Bitte schauen Sie sich dieses
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Kartenset durch, Sie finden dort eine
Comicfigur, das Gefiihlsmonster®, mit
unterschiedlichen Geflihlsausdriicken.
Suchen Sie ein bis zwei Karten heraus,
die Ihrem eigenen Gefiihl in der aktu-
ellen Situation entsprechen, und dann
auch ein bis zwei Karten, von denen
Sie denken, dass sie dem Gefiihl Ihres
Konfliktpartners entsprechen (besser:
hier konkret den Namen der anderen
Person, oder »lhres Partners«, »lhrer
Chefin« o. &. einsetzen). Legen Sie die
ausgewahlten Karten bitte mit dem
Deckblatt nach oben auf den Tisch —
so wird es gleich spannender, lhre
Einschatzungen zu vergleichen.«

Es versteht sich von selbst, dass die
einleitenden Worte in einem guten
Kontakt mit den Anwesenden gespro-
chen werden und entsprechend mo-
difiziert werden konnen. Stellen Sie
sicher, dass der Kontakt zu beiden Par-
teien so gut ist, dass beide bereit sind,
sich auf die Karten einzulassen. Ein
Ablehnen dieser Technik durch eine
der Parteien wiirde uns klar auf einer
Seite positionieren — und das ware zu
Beginn einer Mediation doch sehr un-
glinstig. Fiir den Einsatz der Karten in
der Mediation gilt die »oberste Regel
der Gewaltpravention«: Beide Seiten
miissen ihr Gesicht wahren! Das fiir je-
de Mediation notwendige Fingerspit-
zengefiihl sollte in besonderem Mal3e
beim Umgang mit dem Thema Ge-
fiihle angewendet werden.

Nun habe ich als Mediatorin einige
Minuten Zeit, den KlientInnen in Ruhe
bei der Auswahl der Karten zuzuschau-
en und erste Beobachtungen zu ma-
chen. Ein Thema, das zum Beispiel oft
schon hier deutlich wird, ist der Um-
gang mit Zeit: es kann sein, dass die
eine Person wesentlich schneller als
die andere die Karten auswahlt. Einer
eventuellen Eskalation zwischen den
Parteien in diesem Moment lasst sich
oft mit einer normalisierenden Bemer-
kung zuvorkommen, etwa: »Kann es
sein, dass Schnelligkeit ein Thema bei
lhnen ist? Dies erlebe ich oft bei Men-
schen, die miteinander im Konflikt
sind (hier kann man gerne Passendes

einsetzen, wie z. B. bei Paaren, Arbeits-
kollegen etc).«

Das Ansprechen der Person, die zu-
erst ihre Kartenwahl offenlegt, ent-
scheide ich wieder intuitiv. Wichtig

ist jetzt, diese Person danach zu fra-
gen, was die ausgewadhlten Karten je-
weils fiir sie bedeuten. Wenn Sie diese
Methode einsetzen, diirfen Sie ge-
spannt sein, wie unterschiedlich die-
se Bedeutungen von dem sein kén-
nen, was Sie selbst zu den Karten
sagen wiirden! Die eigenen Worte der
Klientinnen sagen wesentlich mehr
Uber ihre Konfliktsituation aus, als ei-
ne Interpretation der Karten durch die
Mediatorinnen.

Nun bitte ich die zweite Person ebenfalls,
die von ihr ausgewdhlten Karten auf den
Tisch zu legen und zu kommentieren. Da-
bei achte ich darauf, dass die Karten so ge-
legt werden, dass sie
> fiir beide Parteien gut sichtbar sind und
> jeweils vor die Person hingelegt
werden, von der oder fir die sie
ausgewahlt wurden.

Wichtig fiir die Mediatorinnen:

> Anwesend sein (es soll in diesem
Moment kein Gesprach zwischen den
Parteien oder gar ein Austausch liber
die Karten stattfinden).

> Darauf achten, dass ausgewdhlte
Karten mit dem Deckblatt nach oben
auf den Tisch gelegt werden.

> Aushalten, dass die Atmosphare
ziemlich »dicht« werden kann.

Manchmal ist die Atmosphare wahrend
des Auswahlens auch etwas gelockert,
es gibt kurze Lacher beim Anschauen,
Humor taucht auf.

Zur Erlauterung meines Vorgehens
mochte ich hier eine kurze Fallbeschrei-
bung anbringen.

Situation:

Zwei Arbeitskollegen, Herr Bork und
Herr Giinther kommen zum Vorge-
sprach fiir eine Mediation.
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Die Auswahl der Karten:
Herr Bork

fiir sich selbst:
Kommentar:

Es geht mir total
schlecht in dieser Situa-
tion, ich halte das nicht
mehr lange aus.

Herr Bork

fiir Herrn Giinther:
Kommentar:

Ich denke, Herr Giinter
ist die ganze Zeit ziem-

lich sauer.

Herr Giinther

fiir Herrn Bork:
Kommentar:

Herr Bork ist wiitend
und drgerlich.

Herr Giinther

fiir sich selbst:
Kommentar:

Ich bin richtig sauer
auf Herrn Bork.

Hier ergibt sich eine gute Atmospha-
re durch die Ubereinstimmung der
Einschatzung von beiden Arbeitskol-
legen zu Herrn Giinther. Fiir ihn er-
fiillt sich an dieser Stelle das Grund-
bediirfnis, verstanden zu werden.
AnschlieBend ergibt sich ein gutes
Gesprach uber die Differenz bei den
zu Herrn Bork gewahlten Karten:
Herr Glinther ist jetzt bereit, zu ho-
ren, dass es Herrn Bork neben dem
Arger, den Herr Gunther wahrge-
nommen hatte, sehr schlecht geht
mit der aktuellen Situation.

Auf der Basis dieses Gesprachsein-
stiegs lasst sich fiir Mediatorinnen die
Situation der beiden Streitpartner at-
mospharisch gut einschatzen, der Um-
gang miteinander wird deutlich und
erleichtert die Entscheidung liber das
weitere Vorgehen. Glinstig ist manch-
mal die anschlieende Frage nach den
Geflihlen, die ein zufriedenstellender
Verlauf der Mediation bei beiden Sei-



ten auslésen wiirde (diesmal »darf« je-
de Seite ausschlieRlich fiir sich selbst
antworten!). Es ist schon vorgekom-
men, dass der Wendepunkt einer
Mediation dadurch erreicht wurde,
dass ein Konfliktpartner, der von
seiner Kollegin als durch den I
Konflikt wenig beriihrt emp- ' |t

funden wurde, an dieser
Stelle diese Karte aus-
wahlte und diese mit
dem Satz »Dann wa-

re ich total erleichtert!«
kommentierte!

Zusatzliche Tipps
Da die Karten wahrend der Mediation
vor den Klientlnnen liegen bleiben, er-
geben sich im Gesprach weitere Mog-
lichkeiten, damit umzugehen. Sie selbst
konnen an geeigneten Stellen in lhren
Zusammenfassungen auf eine ausge-
wahlte Karte verweisen ( z. B. zu einem
Sohn, der mit seiner Mutter in der Me-
diation ist: »Dir ist es so unangenehm,
vor deinen Freunden von deiner Mutter
umarmt zu werden, dass du dann ganz
argerlich wirstl« —dabei auf die ent-
sprechende Karte deuten). Die Streit-
parteien selbst sind manchmal sehr
kreativ und beziehen sich selbst wah-
rend der Mediation auf die Karten oder
wahlen fiir andere Situationen Gefiihls-
monster zur Verdeutlichung aus.

Viele mogliche Fragen lassen sich mit
den Gefiihlsmonster®-Karten illustrie-
ren. Sie kdnnen die Karten zum Beispiel
fiir Skalenfragen einsetzen, etwa so:

»Wie zufrieden sind Sie mit dem Ergebnis
der heutigen Mediation, oder wie fiihlen
Sie sich in Bezug auf Projekt XY ...2«

Oft kommt es vor, dass bei einer ab-

schlieRenden Bewertung der Media-
tion durch die Klientinnen noch mal
die Gefiihlsmonster®-Karten positiv
als Aha-Erlebnisse erwahnt werden.

Einmal war die Frage entscheidend, wie
sich ein Paar vor dem Seitensprung des
Mannes fiihlte — es stellte sich heraus,
dass beide zu der Zeit véllig liberarbei-
tet und ungliicklich mit der Beziehung
gewesen waren. Von einem Moment
zum nachsten anderte sich die sehr
' angespannte Atmosphare, und
" in einem verstandnisvollen
Gesprach konnten beide
sich erinnern, wie sie sich
schon damals voneinander
entfernt hatten.

Sehr interessant finde ich die Fra-
ge, was die ausgelegten Gefiihlsdar-
stellungen bei den KlientInnen be-
wirken. Auf jeden Fall erreichen wir
damit, dass Menschen sich in ihrem
Arger, ihrer Verzweiflung oder Trau-
rigkeit tiber den Konflikt gesehen fiih-
len —von den Mediatorinnen und

von der anderen Konfliktpartei. Des-
halb erscheint es mir nicht notwen-
dig, die »schwierigen« Gefiihlsdarstel-
lungen der Ausgangssituation schnell
wieder verschwinden zu lassen, ob-
wohl ein Verharren in diesen Gefiihlen
durch das Anschauen zu befiirchten
ware (vgl. das Konzept der Spiegelneu-
ronen). Hier besteht fiir mich noch ei-
niger Forschungsbedarf, und ich bin
im Austausch mit Fachleuten und wer-
de zu einem spateren Zeitpunkt daru-
ber berichten.Es ist sicher glinstig, die
Frage nach den Gefiihlen bei einer zu-
friedenstellenden Losung zu stellen
und ebenfalls durch Geflihlsmonster®-
Karten zu illustrieren, um den kons-
truktiven »Losungs-Zustand« auch
bildlich zu unterstitzen.

Zusammenfassung

Die Gefiihlsmonster®-Karten bieten
den Klientlnnen die Méglichkeit, Ge-
fuihle auf eine andere und meistens
leichtere Weise anzusprechen. Sie hal-
ten in einer Stress-Situation etwas in
der Hand, und konnen sich zunachst
ganz auf sich selbst konzentrieren. Das
Durchblattern der Karten gibt eine klei-
ne Sicherheit, es muss nichts »geleis-
tet« werden, nur die eigenen Gefiihle
sind wichtig. Positiv auf den Media-
tionsverlauf wirkt sich auch aus, dass
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durch diese Intervention eventuell vor-
bereitete, verfestigte Sichtweisen zur
Seite gestellt werden miissen. Durch
die zirkulare Frage gleich zu Beginn

der Mediation fiihren wir auf eine fast
spielerische Art den Perspektivwechsel
ein. Die Ergebnisse dieser Frage sind oft
schon der Beginn eines konstruktiveren
Klimas im Vergleich zu dem, welches
die Klientlnnen mitbringen. Nicht zu-
letzt haben wir als Mediatorinnen eine
kleine Atempause nach den einleiten-
den Worten und kénnen uns ganz auf
die Klientlnnen konzentrieren.

Ein kleiner Tipp zum Abschluss: Seien
Sie vorsichtig damit, den Einsatz der
Karten zu oft wahrend einer Mediation
oder wahrend jeder Sitzung vorzuschla-
gen. Die vorgestellten Beispiele sind
aus fuinf Jahren meiner Arbeit mit die-
ser Art Einstieg in die Mediation aus-
gewahlt. Ich arbeite zwar in fast jeder
meiner Mediationen damit, oft aber
nur einmalig. Gerne auch in den Einzel-
gesprachen. Lassen Sie sich davon tiber-
raschen, an welcher Stelle Sie Lust be-
kommen, die Gefiihlsmonster®-Karten
einzusetzen und was fur erhellende
oder beriihrende Ergebnisse schon der
einmalige Einsatz an irgendeiner Stelle
der Mediation bringen kann!
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Qualitatssicherung & Weiterentwicklung

Al Weckert

Das kleine 1 x 1 der Visualisierung

Vorteile des Trainings von Schriftbild und Flipchartgestaltung
fur die Konfliktvermittlung

Neulich zeigte der Fernsehsender Arte eine Dokumentation tiber FufSabdriicke von Sauriern. An einem
bedeutenden Fundort wurden die Archdologen aus dem Durcheinander der Spuren nicht schlau. Ich
musste grinsen. Die gezeigten Versteinerungen erinnerten mich an die Linien und Zeichen, die ich hdu-
fig auf gebrauchten Flipchartbégen beim Betreten fremder Konferenzraume vorfinde. Wie fiihlen sich
Teilnehmer, wenn die Moderatorln immer mehr Abktirzungen und Linien auf ein und dasselbe kleine
Blatt Papier kritzelt? Ich selbst war irritiert und drgerlich, als ich neulich Moderationskarten, die mein
Supervisor fiir mich beschriftet hatte, mitnehmen durfte, zu Hause aber nicht mehr entziffern konnte.

it Diagrammen, Skizzen,

Grafiken und Kartenabfra-

gen kénnen Sie eine Kon-
fliktklarung nur dann wirkungsvoll
unterstiitzen, wenn Sie zwei Dinge be-
achten: (1) Erst indem Sie die Grund-
regeln der Bildgestaltung (Farben, Ab-
stinde, Uberschriften ...) kennen und
beachten, erleichtern Sie die Informa-
tionsaufnahme und -verarbeitung. (2)
Eine gut lesbare Handschrift setzt das
regelmaRige Training eines sauberen
Schriftstils voraus.

Visualisierung in der
Mediationsausbildung
Konfliktvermittlung ist ein hochgra-
dig emotionaler Prozess. Die Streitpar-
teien kampfen aufgeregt um ihre Posi-
tionen. Der Spruch »Ein Bild sagt mehr
als tausend Worte« gilt jedoch umso

starker, je hoher der Grad der Anspan-

nung ist. Von der ersten bis zur letzten

Phase der Mediation kénnen Visuali-

sierungen dazu beitragen

a) das Gesagte auf den Punkt zu bringen,

b) zu dokumentieren und

c) das gegenseitige Verstandnis
entscheidend zu erhéhen.

Es lohnt sich, angehenden Mediatorin-
nen bereits friihzeitig Grundkenntnisse
der Visualisierung zu vermitteln und be-
gleitend zur Ausbildung immer wieder
dazu einzuladen, diese Mittel bei der
Kleingruppenarbeit und in den Intervi-
sionsgruppen einzusetzen.

Visualisierung unterstiitzt Streit-
parteien und Mediationsteams
Jede Art von Information — egal ob es
sich um sogenannte »harte Fakten«
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oder Gefiihle und Bediirfnisse handelt
—lasst sich grafisch darstellen. Je gro-
Ber die Gruppe ist, desto wichtiger ist
Visualisierung, um den Uberblick zu
behalten.

Beispiel 1:

Ein zerstrittenes Marketingteam er-
zdhlt nacheinander von seinem Kon-
flikt. Das Mediationsteam zeichnet
offizielle Hierarchien im Stile eines
Organigramms an eine Stellwand
und stellt inoffizielle Beziehungen

in Form von Verbindungslinien oder
Wettersymbole auf einer zweiten
Pinnwand dar. Zusdtzliche »ZDF-In-
formationen« (Zahlen, Daten, Fakten)
kénnen jederzeit am Rand der Grafik
als Sprechblasen eingebettet werden.
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Streitparteien sind haufig liberrascht,
wenn das Mediationsteam das Bild, das
sie vom Konflikt liefern, fiir sie aufzeich-
net. Eine wirkungsvolle Alternative zu
dieser Vorgehensweise ist die Visualisie-
rung durch die Konfliktparteien selbst.

Beispiel 2:

Die Mitglieder einer zerstrittenen
Forschungsgemeinschaft werden
vom Mediationsteam dazu eingela-
den, ihre Wahrnehmungen der prak-
tischen Zusammenarbeit in Form
eines »inoffiziellen« Organigramms
als Einzelarbeit aufzuzeichnen. Die
Wirkung der anschliefSenden Gegen-
uberstellung ist sehr erstaunlich. Die
Konfliktparteien stellen fest, dass sich
die Bilder aller Parteien nahezu glei-
chen. Dartiber hinaus fdllt auf, dass
auf allen Bildern eine Schliisselperson
eingezeichnet wurde, die zur Media-
tion nicht eingeladen wurde.

Bilder helfen den Konfliktparteien ihre
Wahrnehmung kraftvoll auszudriicken.
Sie unterstiitzen das Mediationsteam
dabei, im nachfolgenden Gesprach
zeiteffizient die wesentlichen Schmerz-
punkte und Bediirfnisse zu besprechen,
anstatt sich in den Details der Kon-
flikthistorie zu verlieren.

Beispiel 3:

Die Mitarbeiter einer Pflegeeinrich-
tung werden vom Mediationsteam
darum gebeten, ihre Sichtweise auf
den Konflikt grafisch darzustellen.
Eine Pflegerin firbt den kompletten
Malblock mit Wachsmalkreide
schwarz. Mit Worten hdtte sie ihre
Frustration und Hoffnungslosigkeit
kaum anndhernd so deutlich darstel-
len kénnen.

Visualisierung in

jeder Mediationsphase

Noch niemand ist als Illustrator vom
Himmel gefallen. Nur wer die Vorteile
von Visualisierung in eigenen Mediati-
onsfallen konkret miterlebt, wird moti-

viert sein, seine Fahigkeiten zu verbes-
sern und kontinuierlich zu erweitern.

Phase 1:

Ein Willkommensplakat tragt zur
raumlichen Orientierung und zur Ent-
spannung bei. Wenn Sie gemeinsam
mit den Teilnehmenden Vereinba-
rungen zu Gesprachsregeln (»Der si-
chere Rahmen«), zum Tagesablauf
oder zum Ablauf des Mediationsver-
fahrens treffen, kénnen Sie die Inhalte
vorab oder wahrend ihres Vortrags
stichpunktartig zusammenfassen und
fiir den weiteren Verlauf der Media-
tion gut sichtbar an der Wand befe-
stigen. Auch andere Methoden der
ersten Mediationsphase (wenn Kon-
fliktparteien zum Beispiel ihre Erwar-
tungen und Befiirchtungen zum Ver-
fahren aufschreiben sollen), arbeiten
mit groRen Plakaten, Moderations-
karten und Markern, Stellwanden und
Flipchartstandern.

Phase 2:

Bei der Sammlung der Konfliktthe-
men (egal ob auf Zuruf oder in Form
einer Kartenabfrage) hilft Ihnen er-
neut eine Pinnwand. GréRere Gruppen
haben oft eine Vielzahl unterschied-
licher Anliegen zu klaren. Die Arbeit
mit Moderationskarten bietet den Vor-
teil, dass sie diese beliebig umgrup-
pieren kénnen, wenn sich Wiederho-
lungen oder Themenverwandtschaften
ergeben. Anschlieend kann die Rei-
henfolge der Konfliktbearbeitung zum
Beispiel durch die Vergabe von Klebe-
punkten ermittelt werden.

Phase 3:

Fur die Darstellung der Sichtweisen
und die Erhellung der dahinter ver-
borgenen Bediirfnisse bietet sich ei-
ne Vielzahl von Methoden an. Weiter
oben wurde bereits auf das Zeichnen
von Konfliktlinien verwiesen. Bei der
Methode »Autoteile« fragt das Media-
tionsteam, als welches Autoteil sich
die Teilnehmenden wahrnehmen und
welches Teil sie im Gesamtgefiige je-
weils gern waren. Anhand der Visua-
lisierung wird schnell deutlich, wel-
che Konflikte sich aus der aktuellen

Qualitatssicherung & Weiterentwicklung

Teamaufstellung ergeben und welche
Veranderungen Hinweise auf gute L6-
sungen liefern konnen.
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Phase 4:

Bei der Losungssuche werden haufig
klassische Formen des Brainstormings
oder der Kartenabfrage eingesetzt. Vi-
sualisierung ist hier unabdingbar, um
die Dokumentation aller Ideen zu si-
chern. Eine Abwechslung stellt die Me-
thode »Kuchenstiicke« dar, bei der die
Streitparteien leere Papierdreiecke (so-
genannte Tortenstiicke) eines groBen
Losungskuchens in die Hand bekom-
men, auf die sie in sehr konkreter Form
ihre individuellen Beitrage zur Losung
des Konflikts notieren kénnen.

personlich
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Phase 5:

Die Vereinbarung in der letzten Media-
tionsphase sollte so konkret wie mog-
lich vorgenommen werden, um Miss-
verstindnisse und spateren Streit um
die Ergebnisse zu vermeiden. Auch

die Unterschrift unter einen »Aktions-
plan« ist Bestandteil von Visualisie-
rung und tragt zur Verbindlichkeit bei.

Handouts und

Anmoderation von Methoden
Auch das Verteilen von Handouts gehort
in den Bereich der Visualisierung. Wenn
Sie in der Anfangsphase einige Vorschla-
ge fiir Vereinbarungen (zum Beispiel
zum Thema Vertraulichkeit) austeilen,
erreichen Sie mehrere Effekte: Die Teil-
nehmer bauen durch das Weitervertei-
len der Fotokopien Nervositat ab und fo-
kussieren sich anschlieBend auf einige
wenige Kernbotschaften.

Fur die Anmoderation von Metho-
den kdnnen Sie ein vorbereitetes Flip-
chart-Plakat mitbringen, das die wich-
tigsten Einzelschritte der Methode
auflistet und ein aussagekraftiges
und einladendes Bild enthdlt. Wenn
sich Thre Anmoderation nachvollzieh-
bar und deutlich auf die visualisierten
Schritte bezieht, konnen die Teilneh-
menden den Ablauf anschlieBend be-
liebig langsam noch einmal innerlich

rekapitulieren. Die Zahl der Verstand-
nisfragen halbiert sich, Sie gewinnen
Zeit, die Teilnehmenden bauen Scheu
ab und alle gemeinsam sparen geis-
tige Ressourcen fiir den eigentlichen
Mediationsprozess.

Das Schriftbild des
Mediationsteams

Eine professionelle Moderations-
handschrift zeichnet sich dadurch aus,
dass sie von unterschiedlichsten Per-
sonen und von moglichst vielen Blick-
winkeln des Raumes aus gut zu lesen
ist. Gleichzeitig muss sie einigerma-
Ren schnell aus dem Handgelenk flie-
Ben, damit sie den kreativen Prozess
in heiBen Phasen der Ideenproduktion
nicht stoért, sondern sanft im Hinter-
grund begleitet.

Auch wenn Sie nicht zum Kreis der
Auserwahlten gehoren, die schon in der
Schule Aufsatze wie Kunstmaler schrie-
ben, brauchen Sie nicht zu verzweifeln.
Eine brauchbare Moderationshand-
schrift lasst sich trainieren! Was Sie da-
fiir brauchen sind wenige Materialien
aus dem Schreibwarenfachhandel:

a) Schreibpapier mit vorgezogenen
Linien auf 1/5 Oberldnge,
3/5 Mittelldnge, 1/5 Unterldnge
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b) Filzstifte mit flacher Spitze
(sogenannte Kaligrafie-Marker)
oder einen breiten Fiiller

Als Schreibvorlage konnen Sie die
Computerschrift der Firma Neuland
benutzen, die sich in gangige Texter-
zeugungsprogramme wie Word im-
portieren lasst. Mit dieser Schrifttype
konnen Sie auf Inrem Rechner Texte
schreiben und ausdrucken, die ausse-
hen, als waren sie mit einer optimal
leserlichen Handschrift geschrieben
worden. Ubertragen Sie diese Texte
nun langsam und sorgfaltig Buchstabe
fiir Buchstabe mit breiter Feder in ihr
Schreibheft. Wenn Sie auf diese Weise
taglich iiben (oder zum Beispiel Ihr Ta-
gebuch schreiben), stellen sich inner-
halb von Tagen oder wenigen Wochen
nachhaltige Erfolge ein.

Wechseln Sie anschlieend liber zu
Board- oder Moderationsmarkern und
dem Uben auf Flipchartpapier oder
Whiteboard. Gute Moderationsmar-
ker haben eine breite Spitze und kon-
nen nachgefiillt werden. Bei Schreib-
materialien zahlt sich die Investition
in Profimaterialien aus. Die Marker
der Firma Neuland sind beispielswei-
se mit einer kleinen Markierung fiir
Ihren Zeigefinger ausgestattet. Wenn
Sie beim Schreiben die Markierung
fihlen, sitzt der Stift optimal auf dem
Papier und liefert die gewiinschte
Linienbreite.

Materialien fiir

gelungene Visualisierung
Verlassen Sie sich als Mediatorin
niemals auf die Schreibmaterialien
Ihres Auftraggebers, sondern fiih-

ren Sie stets ein eigenes Sortiment
mit sich. Zur Grundausstattung der
Mediatorinnen gehoren ein Set bun-
ter und ein Set dicker bunter Modera-
tionsmarker fiir Uberschriften, Nach-
fulltinte flr die meistverwendeten
Farben, ein Set bunter Wachsmal-
stifte fir Unterstreichungen und das
Fiillen von Bildern, Moderationskar-
ten in unterschiedlichen Farben und
Formen, Schere und Kreppband, Pinn-
nadeln und ein Klebestift.
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Das »perfekte« Flipchart-Plakat

Die Beachtung weniger grundlegender Auswahl Miniaturen fiir den Semi-

Prinzipien verwandelt ein unleserli- narbedarf. Die Bilder lassen sich
ches Flipchart-Plakat in eine professio- in Sekundenschnelle nach-
nelle Visualisierung, die sich schnell schlagen und aufzeichnen.
und gut erfassen lasst und dem Auge
schmeichelt. Schreiben Sie jedes Wort
aus und verzichten Sie auf
Abkiirzungen.
Zu jedem Flipchart-Poster und
zu jeder Stellwand gehort eine Verwenden Sie ein ein-
eindeutige und aussagekrdftige heitliches Schema bei
Uberschrift. Hervorhebungen. Entwi-
ckeln Sie ein Farbsche-
Beschrdinken Sie jede Aussage auf ma von maximal drei
das Wesentliche. Farben, das Sie beim Vi-
sualisieren wiederholt
Lassen Sie Platz zwischen Bildern einsetzen (Wiedererken-
und Texten. Halten Sie Abstand nungseffekt).

zum Rand des Papiers.
Zu viele »Special Effects«

Sprechen Sie mit Bildern die Emo- strengen das Auge an.
tionen Ihrer Zuhérer an. Bilder er- Beschrdinken Sie sich pro
zeugen neue Assoziationen und Flipchartbogen auf ei-
geben starke Impulse. ne Kombination weniger
ausgewdhlter Effekte (Grof3buch-
Fassen Sie zusammengehérende staben, Kursivschrift, Farben oder
Aussagen in Blécke zusammen. Symbole ...). * Al Weckert
Diplom-Volkswirt,
llustrieren Sie Textblécke durch Lassen Sie sich inspirieren! Sam- Oligeilizpdiot il ey,
. L. . . Mediator BM® und Trainer fir
Symbole und kleine aussagekrdf- meln Sie in Zeitschriften gelungene Gewaltfreie Kommunikation
tige Bilder. In dem kleinen Spi- Visualisierungen, die Sie (verein-
ralbuch »BIKABLO« der Firma facht) fiir die Gestaltung eigener * E-Mail:
Neuland finden Sie eine grofie Flipcharts benutzen kénnen. alweckert@empathie.com

= il ] J P b —
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Praxis der Gruppen- und Teammediation

Die besten Methoden & Visualisierungsvorschlige

aus langjahriger erfolgreicher Mediationstatigheit. Mit DVD

Die erfalgreichsten Methoden der Mediation von Gruppen und Teams werden in
Buchform vorgestellt und auf der beigelegten DVD praktisch vorgefihet, Um das
Angebot fir den Leser zu optimieren, haben die Verfasser exklusive Yorlagen fir
Flipcharts und Plakate entworfen, die filr eigene Mediationsfille ibernommen
werden kénnen, Zu besonders komplexen Methoden liefert das Buch jeweils ein
#FAQe: Mithilfe typischer Fragestellungen aus der Seminarerfahrung der Verfasser
wird der Leser In seiner Ubungspraxis begleitet.

136 5., hatt.+ € (D) 24,50 ISEN 97838738777

Anzeige
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Mediation und Politik in der Praxis

Ein erfolgreiches Beispiel aus Bremen

50

Nachdem die Planung zu einem heftig umstrittenen Autobahnteilstiick vom Bundesverwaltungs-

gericht fur rechtswidriqg erkldrt worden war, hat der Bremer Senat im Januar 2011 einen Runden
Tisch aus Vertretern von Biirgerinitiativen, Politik, Wirtschaft und Verwaltung eingesetzt. Im Rahmen
dieses von zwei Mediatorlnnen moderierten Verfahrens ist es gelungen, einen Lésungsvorschlag zu

entwickeln, der von allen Beteiligten getragen und als gemeinsame Bremer Position in die weiteren

Verhandlungen mit dem Bund eingebracht wird.

Die Ausgangssituation

Die SchlieRung des Autobahnrings um
Bremen, zu der die A281 beitragen soll,
ist seit Jahrzehnten Gegenstand poli-
tischer Diskussionen. Zum einen soll
der innerstadtische Verkehr zur Ent-
lastung der Wohngebiete so weit wie
moglich an den Rand Bremens verla-
gert und zum anderen soll der erforder-
liche Verkehrsfluss gewahrleistet und
das 1985 gegriindete Gliterverkehrs-
zentrum besser an das lberregionale
Netz angebunden werden.

Teilstrecken® der A281 sind inzwischen
in Betrieb oder in Bau. Umstritten sind
zwei Abschnitte: der jetzt thematisierte
Bauabschnitt (BA) 2/2 (Teilstlick im Su-
den) sowie der BA 4 (Wesertunnel), ge-
gen den betroffene Biirgerinnen noch
vor dem Bundesverwaltungsgericht
(BVerwG) klagen. Durch die fiir den BA
2/22008/09 beschlossene Planung

waren Wohn- und Kleingartengebiete
—durch die Nahe zum Flughafen oh-
nehin stark belastet — noch weiter be-
eintrachtigt worden, teils dauerhaft
(»Monsterknoten«), teils fiir einen Zeit-
raum von mehreren Jahren (»Querspan-
ge«). Dagegen hatten sich betroffene
Anwohnerlnnen in Blrgerinitiativen or-
ganisiert und zur »Vereinigung der Bir-
gerinitiativen Obervieland/Huckelrie-
de fiir eine menschengerechte A 281«
zusammengeschlossen? Die Klagerin-
nen vor dem BVerwG sollten Flachen
abgeben; bei einem der Klager war

der Erhalt des historisch bedeutsamen
Wohnhauses gefahrdet.

Zu beiden umstrittenen Bauabschnit-
ten gab es schon 2006 bzw. 2008 Mo-
derationsverfahren, in denen kein Kon-
sens erzielt werden konnte. Ein weiterer
Runder Tisch? hat sich 2009 fiir die an
die A281 anschlieRende Bundesfern-
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straRe B6neu (B6n)* auf eine Trassen-
flhrung unter dem Flughafen hindurch
geeinigt, die sogenannte »Bremer Vor-
zugsvariante«.

Das BVerwG hatte die bisherige Pla-
nung zu dem BA 2/2 im Wesentlichen
aus formalen Griinden fiir rechtswidrig
erklart®: Sie entspreche nicht dem gel-
tenden Flachennutzungsplan und ent-
halte liberdies Abwagungsfehler. Die
Begriindung der Urteile lag erst einige
Wochen nach Beginn der Arbeit

des Runden Tisches vor.

Nach Auffassung des Bundes® hatte die
kritisierte Planung nach entsprechender
Anderung des Flachennutzungsplanes
und Uberarbeitung nach den BVerwG-
Vorgaben wie vorgesehen umgesetzt
werden konnen. Gleichwohl war der Se-
nat bereit, die Planung mit Riicksicht auf
die betroffenen Anwohner in der Sache
zu verandern, sofern dadurch nicht der
moglichst zligige Autobahnringschluss
gefahrdet wiirde. Der Runde Tisch sollte
dafiir einen moglichst breiten politi-
schen und gesellschaftlichen Konsens

1 Die Aufteilung in Teilabschnitte resultiert
aus den bundesrechtlichen Vorgaben.
2www.a281-menschengerecht.de.

3 Dieser RT wurde ebenfalls von den Modera-
torlnnen des RTs 2011 geleitet.

42.T.—abweichend von der Einstufung im
Bundesverkehrswegeplan — als »5. Bauab-
schnitt« der A281 bezeichnet.

> BVerwG vom 24.11.2010, Aktenzeichen 9 A
13.09+9 A 14.09.

6 Der Bund ist Bauherr.



finden, ohne die rechtlich gebotene Ein-
beziehung der Trager 6ffentlicher Belan-
ge zu ersetzen.

Der Runde Tisch 2011

Aufgabe des Runden Tisches war es,
»einen rechtssicheren Vorschlag« fiir
den BA 2/2 als Voraussetzung »fiir ei-
ne anwohnervertragliche und ziigige
SchlieBung des Autobahnrings«” zu er-
arbeiten. Dafiir war ein Zeitraum von
lediglich dreieinhalb Monaten vorge-
sehen —angesichts der erheblichen
inhaltlichen Differenzen eine duf3erst
ehrgeizige Vorgabe, die jedoch im Hin-
blick auf die in Bremen anstehenden
Wahlen® von allen Beteiligten akzep-
tiert wurde.

Der Runde Tisch setzte sich entspre-

chend dem Senatsbeschluss aus insge-

samt 23 Vertreterlnnen zusammen:

> 2 aus der Umwelt-/Bau- und
Verkehrsbehorde,

> 2 aus der Wirtschaftsbehorde,

> 4 von den Burgerinitiativen,

> je 3 aus zwei betroffenen
Ortsamtsbeiraten,

> je 2 aus der Handelskammer und
vom Gliterverkehrszentrum sowie

> je eine Vertreterln der in der Stadtbiir-
gerschaft vertretenen fiinf Fraktionen/
Gruppen (SPD, CDU, Griine, Linke, FDP)

Zwei Vertreterinnen der mit der Planung
beauftragten Gesellschaft® haben bera-
tend an den Sitzungen des Runden Tischs
teilgenommen. Die Klagerinnen der
BVerwG-Verfahren waren nicht person-
lich daran beteiligt, standen jedoch in
Kontakt zu den Vertreterinnen der Biir-
gerinitiativen (Bl). Moderiert wurde der
Runde Tisch von zwei Mediatorinnen,
dem Staatsrat a. D. Dr. Hans-Christoph
Hoppensack und der Autorin.

Es wurde — als Novum fiir Bremen —

in der Regel 6ffentlich getagt, meist im
zweiwochigen Rhythmus. Die Ergeb-
nisprotokolle sowie wichtige Arbeits-
unterlagen wurden im Internet® verof-
fentlicht. Offentliche Erklarungen tber
die Arbeit des Runden Tisches sollten
ausschlieRlich von den Moderatorin-
nen abgegeben werden*'.

Ablauf

In den ersten Plenumssitzungen wurde
den Beteiligten ausfiihrlich Raum fir
die Darstellung ihrer Interessen gege-
ben. AnschlieBend wurden Kriterien er-
arbeitet, anhand derer die moglichen
Trassenflihrungen spater bewertet
werden sollten. Parallel dazu wurden
zahlreiche Detailfragen insbesonde-

re von der Planungsgesellschaft be-
antwortet. Diese Arbeitsphase war re-
lativ zeitaufwandig, als Grundlage fiir
die weitere Arbeit jedoch auch riickbli-
ckend unverzichtbar.

AnschlieRend wurden die zur Aus-

wahl stehenden Trassenflihrungen zu-
sammengestellt: Vorwiegend auf Vor-
schlag'2 der Planungsgesellschaft, aber
auch der Bl gab es zunachst drei Varian-
ten fir Ubergangslosungen sowie neun
Varianten fiir Trassenverlaufe.

Dabei handelte es sich um Varianten
mit einer West-Ost-Linienfiihrung, ent-
sprechend der Aufgabenstellung des
Senats und der bisherigen Planung.
Aufgrund veranderter Rahmenbedin-
gungen konnte die Verwaltung nun
Trassenfilihrungen vorschlagen, in de-
nen zwei besonders kritisierte Punkte
zugunsten der Anwohner modifiziert
worden waren. Das Ziel der Bl war je-
doch weitergehend: eine West-Siid-
Trassenfiihrung mit einer anderen
Ankniipfung an das vorhandene Auto-
bahnnetz; dies hatte eine gemeinsame
Planung/Umsetzung des BA 2/2 und
der »Bremer Vorzugsvariante« zur Bén
erfordert, die dann zur Autobahn hatte
hochgestuft werden miissen.

Vor der Entscheidung des Plenums,
welche Varianten naher gepriift werden
sollten, hatte der zustandige Senator
lber Gesprache mit dem Bund berich-
tet. Danach schieden die Ubergangslo-
sungen aus, weil der Bund sie nicht fi-
nanzieren wiirde. Auflerdem hatte der
Bund deutlich gemacht, dass Bremen
bei einer Umsetzung der B6n als »Bre-
mer Vorzugsvariante« die Mehrkosten
ngegeniiber der wirtschaftlich vertret-
barsten Losung« allein tragen miisste.
Fiir den BA 2/2 sicherte der Bund je-
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doch zu, eine veranderte Planung ent-
sprechend der Ergebnisse des Runden
Tisches zu priifen.

Das Plenum wahlte nach ausfiihrlicher
Diskussion, schlielRlich einvernehm-
lich, drei Varianten, darunter auch eine
den BI-Wiinschen entsprechende, fiir
eine genauere Priifung aus. Diese Pri-
fung erfolgte in einer nichtoffentlichen
Arbeitsgruppe (AG), in die jede Interes-
sengruppe bis zu zwei Mitglieder ent-
senden konnte; die Parlaments-Vertre-
terinnen verzichteten zunachst

auf eine Teilnahme.

Das »Nadelbhr«

Die AG hat fiir die zu priifenden Varian-
ten die teils vorhandenen, teils neu er-
stellten Daten den erarbeiteten Krite-
rien zugeordnet und innerhalb einer
flinfstufigen Skala bewertet, inwieweit
das jeweilige Kriterium erfullt wurde.
Sofern ein Dissens in der Einschatzung
vorlag, wurde dies fiir die Berichterstat-
tung im Plenum vermerkt.

Wegen der unterschiedlichen Voraus-
setzungen der Varianten mussten bei
einzelnen Kriterien sozusagen »Ap-
fel mit Birnen« verglichen werden. Da-
bei schnitt die Bl-Variante, vor allem
zu Beginn der AG-Arbeit, oft relativ
schlecht ab.

Daraufhin und sicher auch unter dem
Eindruck der Gesprachsergebnisse mit
dem Bund erkldrten die Vertreterinnen
der Bl zu Beginn der zweiten AG-Sit-
zung, dass sie eine Auszeit nehmen
wirden. Sie beflirchteten, dass die von
ihnen vertretenen Positionen und Inte-
ressen nicht mehr angemessen bertick-

7 Beschluss des Senats vom 11.01.11 sowie
Ziff. 1 der Geschdftsordnung des Runden Ti-
sches vom 18.01.11.

8 Biirgerschaft + Ortsamtsbeiriite.

? DEGES, www.deges.de.

0 www.bauumwelt.bremen.de, auch auf der
Bl-Website www.a281-menschengerecht.de.

s, Ziff. 12 der GO, verdffentlicht auf den in FN
10 genannten Seiten.

2\Vorschlagsberechtigt waren alle Mitglieder
des Runden Tisches.

Spektrum der Mediation 43/2011 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

51



Mediation & Politik

52

sichtigt wiirden, zumal angesichts der
fehlenden Offentlichkeit insoweit auch
keine Transparenz hergestellt werden
konne. Damit war mindestens der Ver-
bleib der Bl, moglicherweise aber auch
die Arbeit des gesamten Runden Ti-
sches infrage gestellt.

Bevor sich die Bl Uiber ihre weitere Mitar-
beit beraten hatten, legten die Planer die
Zeichnung einer modifizierten Variante!?
vor, die es ermoglichte, das Wohnhaus
des einen Klagers zu erhalten. Nach den
Vorstellungen der Moderatorinnen und
der Mehrheit am Runden Tisch hatte die-
se Variante sofort in der AG gepriift wer-
den kdénnen, zumal nur noch wenig Zeit
zur Verfligung stand.

Fur die Bl war jedoch eine 6ffentliche
Diskussion tiber den derzeitigen Sach-
stand und ein Votum des Plenums zu
der neuen Variante wichtig, um an
den Runden Tisch zuriickzukehren.

Nach ausfiihrlichen Beratungen »hin-
ter den Kulissen« haben die Moderato-
rinnen diesem Wunsch entsprochen, zu-
nachst gegen die Mehrheit am Runden
Tisch. Das Ergebnis dieser auBerplanma-
Rigen Plenumssitzung war jedoch ein
neuer Konsens: die neue Variante wurde
einhellig in die weitere Priifung einbezo-
gen, die Bl beendeten ihre Auszeit und
die AG tagte weiter, von nun an auch
mit einigen Parlaments-Vertreterinnen.

Dank des grof3en Engagements vieler
Beteiligter — und mit ein wenig Gliick
—konnte der Runde Tisch seine Arbeit
nun fortsetzen.

Das Ergebnis

Diese verlief jetzt deutlich zligiger:

Die weitere Priifung in der AG hatte,
trotz einiger Dissense bei Einzelbewer-
tungen, eine klare Tendenz fiir die neue
Variante ergeben.

Flr die Bl war diese Variante zwar nur
die zweitbeste Losung. Nachdem aber
deutlich geworden war, dass eine Ent-
scheidung fiir die von ihnen favorisier-
te Variante mindestens zu einer er-
heblichen Verzégerung fiihren wiirde

—wenn sie denn Uberhaupt umsetzbar
ware —war die Bl bereit, die neue Vari-
ante mitzutragen.

So haben schlieBlich alle Mitglieder
des Runden Tisches der vorgeschla-
genen Variante zugestimmt. Dies war
angesichts der langjahrigen und teil-
weise heftigen Diskussionen durchaus
eine kleine Sensation! Die ortliche Pres-
se kommentierte sogar: »So funktio-
niert Demokratie«4,

© sharply_done - istockphoto.com

Ausblick

Im Abschlussbericht*> haben alle Betei-
ligtengruppen ihre Entscheidung be-
grindet. Dabei wird deutlich, dass der
gefundene Konsens gefahrdet ware,
wenn sich einzelne Parameter andern
sollten: So erklaren, etwas verkiirzt, zum
Beispiel die Bl ihre Bereitschaft zu ei-
ner schnellen SchlieBung des Autobahn-
rings unter der Voraussetzung, dass dies
relativanwohnerfreundlich geschehe,
wahrend zum Beispiel die Vertreter des
Guterverkehrszentrums eine anwohner-
freundliche Losung mittragen, sofern sie
denn schnell umgesetzt werden kann?¢.

In der Debatte der Bremischen Biirger-
schaft'’, wenige Tage vor der Wahl, ge-
riet der Konsens des Runden Tisches in
Gefahr: Einerseits wurde die Arbeit von
allen Rednerinnen aufRerordentlich ge-
lobt, andererseits konnte der urspriing-
lich als gemeinsamer Antrag aller Frak-
tionen geplante Beschlussvorschlag*®
dann von der CDU nicht mehr vollstan-
dig unterstiitzt werden?.
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Offen ist noch eine Reihe von Detailfra-
gen, die in der Kiirze der Zeit nicht geklart
werden konnten, z. B. die Auf- und Ab-
fahrten. Hierzu wurden jedoch Verabre-
dungen zum weiteren Verfahren getrof-
fen, die inzwischen umgesetzt werden.

Offentlichkeit und Transparenz
Vor dem Hintergrund des Heiner Geil3-
lerschen S21-Verfahrens konnten

die Plenumssitzungen nur 6ffentlich
durchgefiihrt werden. Diese Moglich-
keit ist regelmaRig von ca. 30 bis 70
Personen genutzt worden: vorwiegend
von betroffenen Anwohnerlnnen, so-
wie anderen politisch, zum Teil auch
verfahrensbezogen Interessierten.

Die so hergestellte Offentlichkeit war
ein wichtiges Signal, Transparenz schaf-
fen zu wollen. Die Befiirchtung, dass
insbesondere »die Politiker« angesichts
der bevorstehenden Wahlen zu »Fens-
terreden« neigen konnten, hat sich
gliicklicherweise kaum bestatigt. Auch
die Verabredung, nach der die Offent-
lichkeitsarbeit ausschlieRlich Uber die
Moderatorinnen erfolgen solle, ist im
Wesentlichen eingehalten worden.

Es ist aber auch festzustellen, dass
wichtige Teile der Arbeit auRerhalb der
Sitzungen stattgefunden haben: Nicht
nur die Moderatorinnen haben immer
wieder Einzelgesprache und zahlreiche
Telefonate gefiihrt, die fiir das Ergebnis
entscheidend waren. So gab es von Zu-
horerinnen die Riickmeldung, dass »ei-
gentlich« gar nichts Wesentliches in
den Sitzungen passiere. Selbstverstand-
lich haben sich die Moderatorinnen
sehr darum bemiiht, so viel Transpa-

13 Diese Variante hatte in einem friiheren
Planungsstadium aus technischen Griinden
nicht weiter verfolgt werden kénnen.

4 Weser-Kurier 16.04.11, S. 2.

15 unter www.bauumwelt.bremen.de;
www.a281-menschengerecht.de.

¢ Abschlussbericht S. 8f.

1711.05.11, Landtag Sitzung 17/85,
www.bremische-btirgerschaft.de.

18 Drucksache 17/1763, ebda.

19 Streitig war die Festlegung auf die »Bremer
Vorzugsvariante« zur Bén.



renz wie moglich in diesen Verhand-
lungsprozess zu bringen. Vollige Trans-
parenz ist jedoch lllusion.

Besonders in der Arbeitsgruppenphase
war es wichtig, dass sich die Beteiligten
frei auBern und laut denken durften, oh-
ne Gefahr zu laufen, in der Offentlich-
keit das Gesicht zu verlieren oder vorzei-
tig auf Positionen festgelegt zu werden.
Nachdem die Nichtoffentlichkeit zeit-
weise auch der schwierigen Verhand-
lungssituation geschuldet war, wurde
der Wert eines solchen geschiitzten
Raumes am Ende auch von denen aner-
kannt, denen Offentlichkeit und Trans-
parenz besonders wichtig sind.

Dieser Runde Tisch hatte bei perma-
nenter Offentlichkeit nicht erfolgreich
sein konnen.

Restimee

Dieser Runde Tisch konnte gelingen,

weil

> sich die Beteiligten hinsichtlich
der Aufgabenstellung einig waren:
die Notwendigkeit des Autobahn-
abschnittes wurde von niemandem
am Runden Tisch grundlegend
infrage gestellt,

v

es einen Gestaltungsspielraum gab,
sich die Beteiligten auf Augenhdhe

v

begegnen konnten und zu Kompro-
missen bereit waren,

v

seine Arbeit mit hoher Kompetenz

und Kooperationsbereitschaft von
der Planungsgesellschaft unterstiitzt
wurde,

> flr das Verfahren allparteiliche Mo-
deratorinnen mit Mediationskompe-
tenz verantwortlich waren.

Die Auswertung der verwendeten Me-
thoden klingt eher unspektakuldr: Wert-
schatzung, Zuhoren/Aktives Zuhoren,
Allparteilichkeit, Strukturieren, Vertrau-
en/Zutrauen in die Ldsungskompetenz
der Gruppe usw. Es waren eher die »Ba-
sics« und nicht groRartige Visualisierun-
gen oder wohlklingende »Zauber«-Me-
thoden, die zum Erfolg geflihrt haben.
Keine noch so originelle oder perfekte
Methode kann Einigungsbereitschaft
oder -fahigkeit der Beteiligten ersetzen.

Genau dies halte ich fiir eine der Star-
ken von Mediation: die Haltung, die in
dem Verfahren eine Form findet, ist ent-
scheidend —und ermdoglicht jeweils ei-
ne fall- und situationsangemessene Vor-
gehensweise, die durchaus auch von der
»reinen Lehre« abweichen mag. Insofern
wird dieser Runde Tisch keine Blaupause
fiir weitere Verfahren sein konnen: Jede
Situation ist neu und anders ... Er mag
aber Anregungen fiir dhnliche Fille ge-
ben und vor allem Mut machen. Dieser
Runde Tisch hat gezeigt, dass es auch

in einer komplexen Gemengelage, wie

> Partikular- 5 Allgemeininteressen,

> Umwelt S Wirtschaft,

Mediation & Politik

> Stadtebau S Verkehr,
> Mensch/Natur S Auto/StraRe
> knappe finanzielle Ressourcen

selbst zu einem relativ spaten Zeit-
punkt moglich ist, ein konkretes Sach-
thema unter Einbeziehung von Betrof-
fenen mithilfe externer Moderation
konsensual zu I16sen. Und es gibt kaum
eine bessere Werbung fiir Mediation
als erfolgreiche Praxis!
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Das Jubilaum

Thomas Trenczek

Justice as fairness
Gerechtigkeit durch Fairness

Jubilaumsveranstaltung der WAAGE Hannover e. V.

Die WAAGE Hannover e. V. leistet seit 1991 einen wichtigen Beitrag fiir die soziale Rechts- und Konflikt-
kultur in der Stadt und Region Hannover und ist nicht grundlos eine der bekanntesten Mediationseinrich-
tungen in Deutschland. Zum 20jdhrigen Jubilaum fand am 08./09.07.2011 in Hannover das Symposium
»Fairness und Gerechtigkeit — Mediation und Ausgleich fiir den sozialen Rechtsfrieden« statt. Der nach-
folgend dokumentierte Eréffnungsvortrag befasst sich aus rechtssoziologischer wie interdisziplindrer
Perspektive mit dem Thema der Veranstaltung und der Arbeit der WAAGE in den letzten 20 Jahren.

»Justice as fairness — Gerechtig-

keit als Fairness« lautet der Titel
eines Aufsatzes, den der Philosoph
John Rawls (1921-2002) im Jah-

re 1958 verdffentlichte. Unter an-
derem auf diesen Gedanken basiert
sein Hauptwerk »A Theory of Justi-
ce« von 1971, das als eines der wich-
tigsten Werke der Rechtstheorie an-
gesehen werden kann.

Fairness und Gerechtigkeit —
Mediation und Ausgleich fiir den
Sozialen Rechtsfrieden lautet nicht
nur das Thema des Symposiums,
sondern ist quasi das zugrundelie-
gende Motto fiir 20 Jahre Arbeit der
WAAGE Hannover.

20 Jahre Engagement fiir den sozialen
Rechtsfrieden, fur Mediation und Kon-
fliktschlichtung, Ausgleich und Wie-
dergutmachung. Auch wenn in den
Anfangsjahren der auBergerichtliche
Tatausgleich in Form des sogenann-
ten »Tater-Opfer-Ausgleichs« (TOA) den
Einstieg in die praktische Tatigkeit dar-
stellte, hat sich die WAAGE Hannover
nie auf diesen Ausschnitt beschrankt.
Von Beginn an hat sie sich als gemein-
denahe Konfliktschlichtungsstelle, als
sogenanntes Community Justice Cen-
ter, verstanden. Heute ist ihr Aktions-
bereich breit gefachert,
> als Beratungs- und Interventionsstel-
le (BISS) und Teil des HalP-Netzwerkes
zur Pravention und Intervention im
Bereich hauslicher Gewalt,
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> in der Vermittlung in strafrechtlich

relevanten Konflikten als TOA-
Fachstelle,

> im Rahmen der Beratung und
Vermittlung in hochstreitigen,
eskalierten Familienkonflikten
(insb. Sorgerechts- und Umgangs-
konflikten) sowie

> als Mediations- und staatlich
anerkannte Gutestelle zur Regelung
von zivilrechtlichen Streitigkeiten,

> und nicht zuletzt als Trager fur
Mediationsausbildungen.

Die WAAGE Hannover ist eine der weni-
gen Einrichtungen in Deutschland, die
Uber ein Gutesiegel verfligen. Und zu-
letzt wurde die Vermittlungsarbeit der
WAAGE mit dem internationalen Win-



Winno-Preis ausgezeichnet.! Da die
Laudationes heute Abend vom Ober-
burgermeister der Stadt Hannover und
vom Justizminister des Landes Nieder-
sachsen gehalten werden, kann an die-
ser Stelle darauf verzichtet werden,

die Chronologie der WAAGE im Einzel-
nen nachzuzeichnen.? Viel reizvoller ist
es, mit einigen Worte in das Thema der
Veranstaltung einzufiihren.?

»nGerechtigkeit und Recht«, so hort
man immer wieder, »das sind zwei ver-
schiedene Dinge«. Und in der Tat, be-
reits bei Hegel kann man 1821 in den
»Grundlinien der Philosophie des
Rechts« lesen, dass das Recht das sei,
»was gleichgliltig gegen die Beson-
derheit« bleibt.* Der Begriff »gleich-
glltig« verweist zum einen auf eine
Bedeutung im Sinne von »desinteres-
siert«. Und tatsachlich zeigt sich das
Recht der individuellen Biografie des
Einzelnen, seiner Besonderheit, wie
Hegel es formuliert, gegeniiber weit-
gehend desinteressiert: Nicht das kon-
krete Individuum in seiner jeweiligen
psychosozialen Existenz, sondern ei-
ne abstrakte Rechtsperson ist das Sub-
jekt im Recht. Zum anderen ist mit
ihm aber auch angesprochen, dass das
Recht unbeschadet aller je individu-
ellen Besonderheit fiir jeden Einzel-
nen »gleich giiltig«, also gleicherma-
Ben gultig ist.®

Gerechtigkeit und Fairness werden oft
synonym verwendet,® obwohl der Ge-
rechtigkeitsbegriff mitunter eher eine
inhaltlich-materiell(rechtlich)e Konno-
tation aufweist und Fairness sich auf
das Verfahren bezieht. Fiir John Rawls
war ein faires Verfahren die Grundla-
ge fir die Gerechtigkeit und das Recht
schlechthin, ein Ansatz, der sich im an-
gelsachsischen Recht des common law
wiederfindet. Dieses griindet viel we-
niger als das deutsche Recht auf ma-
terielle Rechtspositionen, sondern ist
traditionell starker prozessorientiert
und entwickelt seine materiell-recht-
lichen Orientierungen weitgehend
Uber das case-law der Prazedenzfille.
Es nimmt deshalb nicht Wunder, dass
die Mediation ebenso wie die spezielle

Anwendungsform des sogenannten
Tater-Opfer-Ausgleiches in den USA
seit Ende der 1960er Jahre zwar nicht
neu erfunden aber doch zumindest
wieder entdeckt wurde. Freilich — nicht
alles, was aus den USA kommt, ist per
se positiv und es bedarf schon einiger
grundlegender Uberlegungen, warum
der Mediation und dem Ausgleichsver-
fahren ein breiterer Raum eingeraumt
werden sollte.

Nach dem Fairnessparadigma ist die
Gewahrleistung eines fairen Verfah-
rens fiir die Gerechtigkeit konstitutiv.
Wahrend in der Form der idealisierten
Verfahrensgerechtigkeit die Prozedu-
ren so beschaffen sind, dass ein in-
haltlich-materiell gerechtes Ergebnis
garantiert wird, kommt es nach dem
Modell der sogenannten reinen Ver-
fahrensgerechtigkeit allein auf das
faire Verfahren als solches an, ohne
dass dies durch ein gerechtes Ergeb-
nis dokumentiert werden musste. Ge-
rechtigkeit ist per se durch das faire
Verfahren begriindet. Gerechtigkeits-
konzepte kdnnen keinen Anspruch auf
einer universellen Giiltigkeit erheben.”
Gerechtigkeit wird, wenn tiberhaupt,
im demokratisch dialogischen Verfah-
ren hergestellt. Um es mit den Worten
des amerikanischen Sozialphilosophen
Michael Walzer zu sagen: »Gerechtig-
keit ist ein menschliches Konstrukt;

Das Jubilaum

und es steht keineswegs fest, dass

sie nur auf eine einzige Weise herge-
stellt werden kann«.2 Zu beachten ist
insoweit allerdings, dass die norma-
tiven Aspekte des Gerechtigkeitskon-
strukts unterschieden werden miissen
von seinem subjektiv, psychologischen

2Vgl hierzu http.//www.waage-hannover.de/
html/chronik.html. Auf keinen Fall verzichten
méchte ich darauf, mich ganz herzlich bei allen
haupt- und ehrenamtlichen Mitarbeitern der
Waage sowie bei unseren Sponsoren und For-
derern zu bedanken, ohne die eine solche Ver-
anstaltung nicht méglich gewesen wire. Ganz
besonders hervorheben mdchte ich die Unter-
stiitzung des Referats ftir Frauen und Gleich-
stellung der Stadt Hannover, Frau Dr. Vollmer-
Schubert und Frau Rothenbacher, sowie der
Sparkasse Hannover, ohne die nicht nur diese
Veranstaltungen, sondern auch ein Teil unserer
Projektpraxis nicht moglich wdiren.

3 Zu einigen grundsdtzlichen rechtstheore-
tischen Uberlegungen vgl. Trenczek/Behlert:
Recht und Gesellschaft; in Trenczek et al.
Grundzlige des Rechts 2008, S. 56 ff- (an dieser
Stelle richte ich meinen Dank an meinen Kolle-
gen W. Behlert, der mir so manches erschlossen
hat) sowie Hérnle, T.: Justice as Fairness — Ein
Modell auch fiir das Strafverfahren?; Rechts-
theorie 2004, S. 175 ff.

4 G. F.W. Hegel: Grundlinien der Philosophie
des Rechts, 1821 (Berlin 1981), § 49.

5 Trenczek/Behlert a.a.O (Fn. 3) 2008, S. 57.

¢Vgl. Klinger, E./Bierbrauer, G.: Verfahrensge-
rechtigkeit ZKM 2006, S. 36.

"Vgl. Hofmann, H. : Einfiihrung in die Rechts-
und Staatsphilosophie, Darmstadt 2000,
S.210.

& Walzer, M.: Sphdren der Gerechtigkeit,
Frankfurt 1994, S. 30.
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Gehalt.® Gerade hierin liegt ein wesent-
licher Kern sozialer Konflikte —und ein
entscheidender Ansatzpunkt fiir die
Konfliktldsung im konkreten Einzelfall.*

Im deutschsprachigen Raum hat sich
der Sozialpsychologe Giinter Bier-
brauer als einer der ersten Autoren
seit Anfang der 1980er Jahre Gedan-
ken Uber die Verfahrensgerechtig-

keit gemacht.** Es ist insoweit auffal-
lend, dass er dies nicht als Jurist tat,
sondern die Justizpraxis bewusst mit
einem interdisziplinaren Blick betrach-
tete. Aber auch das Recht selbst —in
Form der Europdischen Menschen-
rechtskonvention, die in Deutschland
als unmittelbar anzuwendendes Recht
gilt — formuliert in Art. 6 EMRK das
»Recht auf ein faires Verfahren«.

Fairness als Verfahrensprinzip kann
also in einem Rechtsstaat Giberhaupt
nicht in Frage gestellt werden. Es fragt
sich aber, ob sich Gerechtigkeit (al-
lein) durch das Verfahren herstellt. In
der deutschen Rechtsliteratur scheint
Uberwiegend die materielle Richtigkeit
der Entscheidung im Vordergrund zu
stehen und mehr die Justizformigkeit
des Verfahrens als das Konzept der
Fairness Beachtung zu finden.*? Und
bei Niklas Luhmann wird das Recht im
Wesentlichen auf seinen formalen Ge-
halt und seine Funktionalitat redu-
ziert.®> Das Recht als »Generalisierung

und Stabilisierung von Verhaltenser-
wartungen« benétigt im Hinblick auf
die Regelung von Konflikten, ein sepa-
rates, nachgeschaltetes System der
Konfliktentscheidung.** Die Gerechtig-
keit wird als Legitimationsgrundlage

des Rechts insoweit gar nicht benétigt.

Eine andere Perspektive eroffnet sich
hingegen, sobald der soziale Kontext
des Rechts mit in den Blick genom-
men wird, innerhalb dessen sich sei-
ne gesellschaftliche Wirklichkeit erst
konstituiert: ich spreche deshalb hier
bewusst von einem sozialen Rechts-
frieden. Dabei geht es mir hier nicht
um die Regelungsfunktion des Rechts
auf einer Makroebene im Hinblick auf
gesellschaftliche Konflikte, insbeson-
dere im Hinblick auf die Genese von
Rechtsnormen, liber die sich die Kon-
sens- und Konflikttheorie so trefflich
streiten.’® Vielmehr geht es um die
Funktion des Rechts im konkreten Ein-
zelfall. Flir Gustav Radbruch war Recht
nicht nur der »Inbegriff der generel-
len Anordnungen fiir das menschliche
Zusammenleben«, sondern auch »die
Wirklichkeit, die den Sinn hat, der Ge-
rechtigkeit zu dienen«.*®

Und an diesem Punkt setzen die Media-
tion und der Ausgleich an. Gerechtigkeit
ist nicht da, sie ist allenfalls in der Inter-
aktion von Menschen herstellbar. Auf
der Grundlage des interaktionistischen
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Fairnessparadigmas wird ein Konflikt
mit einem gerechten Ergebnis gel6st,
wenn das Verfahren von den beteiligten
Personen als fair akzeptiert und erlebt
werde. Wenn fair gespielt wird, wenn
keine Regeln verletzt werden, kann das
Ergebnis —im Sport wie in jedem ande-
ren Wettbewerb — als gerecht akzep-
tiert werden.r” Empd6rung, Frustration,
Trauer, Wut, das Gefiihl der Ohnmacht
ebenso wie der Wunsch nach Vergel-
tung entsteht, wenn unfair gehandelt
und das Vertrauen in die Regeln verletzt
wurde. Fuir den Bereich der Konfliktre-
gelung bedeutet dies: Konflikte konnen
nicht gelost werden, wenn das subjek-
tivempfundene Unrecht nicht gedu-
Bert, die unterschiedlichen normati-
ven Uberzeugungen sowie die tber die
Rechtspositionen hinausreichenden In-
teressen und Bedurfnisse der Betrof-
fenen nicht in einem fairen Verfahren
verhandelt werden.*® Die wahrgenom-
mene Verfahrensfairness ist ein wesent-
licher Faktor fiir die Akzeptanz des Er-
gebnisses als gerecht.”

° Klinger/Bierbrauer a.a.O. (Fn. 6) ZKM 2006,

S. 36 ff. \gl. z. B. Montada, L.: Gerechtigkeit als
Gegenstand der politischen Psychologie; Zeit-
schrift fir politische Psychologie 1999, S. 3 ff.;
Miiller, E.: Gerechtigkeitskonflikte in der Media-
tion — Subjektive (Un-)Gerechtigkeit und diver-
gierende Gerechtigkeitsvorstellungen am Bei-
spiel von Trennung und Scheidung,

Hamburg 2004.

10 Montada, L.: Mediation — Pfade zum Frieden;
EWE 2009, 5. 501 ff (502).

1 Bierbrauer, G.: Gerechtigkeit und Fairness im
Verfahren; in: Blankenburg/Gottwald/Strempel
(Hrsg.) Alternativen in der Ziviljustiz; Koln 1982,
S.317; Bierbrauer, G./Gottwald, G./Birnbreier-
Stahlberger, B. (Hrsg.): Verfahrensgerechtigkeit.
Rechtspsychologische Forschungsbeitrdge fiir
die Rechtspraxis KoIn 1995; vgl. auch Klinger/
Bierbrauer a.a.O. (Fn. 6) ZKM 2006, S. 36 ff.

12\gl. Hornle 2004, S. 176 m. w. Nw.

3 Luhmann, N. Ausdifferenzierung des Rechts.
Frankfurt 1981, S. 133; Legitimation durch Ver-
fahren, 6. Auflage, Frankfurt 2006.

¥ Luhmann, N.: Rechtssystem und Rechtsdog-
matik; Stuttgart 1974, S. 24.

15 Vgl. Trenczek/Behlert 2008, S. 32 ff.
16 Radbruch 1932, S. 34.

7 Montada a.a.0. (Fn. 10) EWE 2009,
S. 501 ff (503).

8 Vgl. Montada a.a.O. (Fn. 10) EWE 2009,
5. 503 ff

19 Klinger/Bierbrauer a.a.O. (Fn. 6) ZKM 2006,
S. 38.



Mediatorinnen arbeiten insoweit an-
ders als die Richterkolleginnen in der
Justiz, geht es doch in einer Mediation
nicht um Wahrheits- oder um eine
Schuldfeststellung. Erkenntnistheore-
tisch ausgestattet mit einer konstruk-
tivistischen Weltsicht missen, ja diir-
fen Mediatorlnnen nicht ermitteln,

ob etwas wahr ist oder nicht, arbeiten
sie doch mit Wahrnehmungen und
den subjektiven Gerechtigkeitsvorstel-
lungen der beteiligten Personen.?°

Unter Riickgriff auf die klassische
Wahrnehmungstheorie geht die Neu-
ro- und Kognitionswissenschaft heute
davon aus, dass die Fahigkeit zur Wahr-
nehmung auf der Fahigkeit basiert,

die gesamte Erfahrung so zu organi-
sieren, dass sie Sinn macht. Prof. Ger-
ald Hiither erklart sehr eindruckvoll aus
Sicht der Neurobiologie, warum wir uns
dabei gelegentlich und insbesondere in
Konflikten auf die Nerven gehen.?* Nur
soviel in diesem Zusammenhang: Nie
konnen wir die Wirklichkeit »an sich«
erleben. Wahrnehmung ist ein aktiver
Prozess, somit gleichzeitig immer sub-
jektiv und selektiv, Interpretation und
Konstruktion. Entsprechendes gilt fiir
die Gerechtigkeit. So wie wir unsere ei-
gene Wirklichkeit konstruieren, stellen
wir Gerechtigkeit in der Interaktion mit
anderen Menschen her — oder eben
auch nicht.

Freilich gelingt der Prozess der Her-
stellung gemeinsamer Konstruktionen
nicht immer. Gerade in Konfliktsitu-
ationen ist die Selektivitat der Wahr-
nehmung besonders stark und die
Kommunikation zumeist gestort. Die
Beteiligten wissen dann zumeist nicht,

wie sie einen Streit konstruktiv |6sen
konnen. Es bleibt dann offenbar nur

der Gang zum Gericht, womit die Par-
teien die Kontrolle liber das Verfah-
ren und dessen Ergebnis weitgehend
aus der Hand geben. Zudem wirkt die
Klage zumeist wie eine Kriegserkla-
rung. Der Konflikt eskaliert, eine in-
teressensgerechte Losung fiir beide
Parteien riickt in weite Ferne. Und viel-
fach steht am Ende des eskalierten
Konflikts die Gewalt.

Ob und inwieweit es gelingt, im Konflikt
eine gemeinsame Geschichte zu finden,
Konsens und Gerechtigkeit herzustel-
len, ist von hochst unterschiedlichen
Faktoren abhangig. Mediatorinnen sind
keine Zauberer, sondern unterstitzen
die Parteien dabei, ihre Kommunikati-
on neu zu gestalten. Fiir sie ergibt sich
aus der konstruktivistischen Herange-
hensweise die Verantwortung, die Viel-
zahl moglicher Realitatsentwiirfe zu ak-
zeptieren, Differenzen zu benennen und
einen Wechsel der Perspektiven zu er-
moglichen und zu férdern (»Offnen der
Scheuklappen«). Mediatorinnen diirfen
nicht bewerten, sondern missen auf si-
cheren ethischen Grundsatzen Freirdu-
me schaffen fiir die Wahrnehmung und
Austragung unterschiedlicher Sichtwei-
sen und Interessen. Sie sind dabei voll-
standig auf ihr kommunikatives Re-
pertoire zurlickgeworfen — Mediation
wird deshalb zurecht als Verfahren und
Kunst beschrieben.??

Erlauben Sie mir noch einen kurzen Blick
auf das Strafrecht, ist doch der Tater-Op-
fer-Ausgleich das Arbeitsfeld, mit dem
die WAAGE bekannt geworden ist. Das
Strafrecht ist ein Teil des Systems der
sozialen Kontrolle und bezweckt den

Das Jubilaum

Rechtsgiiterschutz durch die Strafbar-
keit des inkriminierten Verhaltens.?
Hieraus wird traditionell der sogenannte
»staatliche Strafanspruch« begriindet,
das Strafrecht zielt vorrangig auf Ver-
haltenssteuerung, nicht Konfliktlosung.
Der Normbruch, nicht ein Opfersubjekt,
steht im Fokus, zumal es in vielen Be-
reichen kein geschadigtes Opfer gibt

(z. B. Drogengebrauch). Im Hinblick auf
den Rechtsgiiterschutz kommt das Straf-
recht jedenfalls im konkreten Fall immer
zu spat.2*Dem Opfer kann das Strafrecht
in der Regel nichts geben. Dieses kommt
nur als Tatbestandsmerkmal vor. Es ist
im Strafverfahren kein Akteur, sondern
als Zeuge nur Beweismittel.

In der Mediation und im Tater-Op-
fer-Ausgleich ist dies anders. Wir ge-
ben den Beteiligten ihre Konflikte zu-
riick — wie dies Nils Christie 1977 in
seinem beriihmten Aufsatz »Conflicts

20 Hierzu Trenczek, T.: Gute Mediatoren — Zur
Fachlichkeit von Konfliktvermittlern. Zeitschrift
fiir Konfliktmanagement 1/2008, S. 16 ff. Vgl.
Daubney, M.: Mediation und Recht — unter-
schiedliche Perspektiven eines Mediators/Rich-
ters; Vortrag gehalten auf dem Symposium
zum 20jdhrigen Bestehen der Waage Hanno-
ver; vgl. auch Daubney: Strémungen bei der al-
ternativen Streitschlichtung; Sprektrum der
Mediation 40/2010, S. 47 ff.

2! Hiither, G.: Du gehst mir auf die Nerven —
Neurobiologische Aspekte von Konflikten und
der Konfliktbearbeitung Vortrag gehalten auf
dem Symposium zum 20jdhrigen Bestehen der
Waage Hannover 2011.

22 Geler, F.: Konfliktarbeit konkret — Mediation
als Verfahren und Kunst. Vortrag gehalten auf
dem Symposium zum 20jdhrigen Bestehen der
Waage Hannover 2011.

23 Roxin, C.: Rechtsgliterschutz als Aufgabe des
Strafrechts. in: Empirische und dogmatische
Fundamente; Symposium ftir Bernd Schtine-
mann zum 60. Geb. KoIn 2004, S. 135 ff. Die
Aktivierung des Strafrechts ist rechtstheore-
tisch davon abhdngig, dass es kein anderes
milderes Mittel als das Strafrecht gibt, um das
Rechtsqut zu schtitzen. Man spricht von der
sog. Ultima-Ratio-Funktion des Strafrechts,
welche allerdings nicht immer Ernst genom-
men zu werden scheint.

2 Die Kritikpunkte am Strafrecht bzw. seiner
Praxis sind vielfiltig und richten sich in einer
Kurzformel gegen eine politisch instrumentali-
sierte, Problemabhilfe und Handlungsfdhigkeit
suggerierende Symbolik, welches das Strafrecht
in seinen positiven Wirkungen tberschdtzt und
seinen Anwendungsbereich unreflektiert ohne
Riicksicht auf empirische Folgewirkungen bzw.
-probleme erweitert (Hassemer, W.: Warum
Strafe sein muss. Ein Plddoyer;

Berlin 2009, S. 96).
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as Property« formuliert hatte.?* We-
sentlich ist, dass erkannt wird, dass ei-
ne Straftat Folge, Ausdruck oder Ursa-
che eines Konfliktes ist, der —wenn er
nicht angemessen bewaltigt wird —zu
weiteren Konflikten und Eskalationen
fluhrt.?6 Die strafrechtliche Bearbei-
tung kann hieri. d. R. zu keiner Entlas-
tung oder gar Losung fiihren, manche
Konflikte werden vielmehr erst durch
die strafrechtlichen Vorgaben erzeugt,
teilweise sind die strafrechtlichen Kon-
trollinstanzen in den Konflikt und sei-
ne Eskalation einbezogen.

Die Forderungen nach einer Neuorien-
tierung der kriminalrechtlichen Sozial-
kontrolle sind nicht neu. Howard Zehr,
der »Vater des Tater-Opfer-Ausgleichs«,
hat Anfang der 1980er Jahre einen neu-
en Blickwinkel (»Changing Lenses«) ein-
gefordert und das Paradigma der resto-
rative justice formuliert, welches nicht
den abstrakten Normbruch, sondern
den Ausgleich der Konfliktbeteiligten

in den Vordergrund stellt.?” Im Wesent-
lichen geht es in der Ausgleichs- und
Wiedergutmachungsphilosophie um
die Anerkennung des Opfers als Opfer
und deshalb nicht um zweckfreie Ver-
geltung oder empirisch schwer nachzu-
weisende Zweckrationalitaten der Ge-
neral- oder Spezialpravention, sondern
vielmehr darum, die gestorte Ordnung
durch ein faires Verfahren wieder in die
Balance zu bringen.

Um ein paar Zahlen aus der Arbeit der
Waage Hannover zu nennen?: Seit
Projektbeginn im Jahre 1992 wur-
den durch die Mitarbeiter der WAA-
GE mehr als 8500 Verfahren mit iiber
10.000 Geschadigten bearbeitet.
Wenn die Betroffenen einem Vermitt-
lungsversuch bei der WAAGE zustim-
men, kommt es in etwa 90% der Fal-
le zu einer Einigung. Im Jahr 2010
wurden tber die WAAGE materiel-

le Wiedergutmachungen in Hohe von
knapp 30.000 € vereinbart. Seit Pro-
jektbeginn im Jahr 1992 wurden aus
dem Opferfonds der WAAGE Darlehen
fiir Wiedergutmachungsleistungen
mit einem Gesamtvolumen von liber
360.000 € ausgezahlt. Die Riickzah-

lungsmoral der Beschuldigten ist be-
merkenswert. Die Tilgungsquote liegt
insgesamt bei 90%, wohl gemerkt oh-
ne vorausgehende Priifung von Sicher-
heiten, ein Wert, fiir den uns jede Bank
beneidet. Diese Ergebnisse unterstrei-
chen die hohe Identifikation der Be-
troffenen mit den im Rahmen des TOA
vereinbarten Leistungen und kénnen
als Indiz fiir ein faires Verfahren wie
ein als gerecht akzeptiertes Ergebnis
gewertet werden.

Viel wichtiger aber als der Ausgleich
des materiellen Schadens ist die Aner-
kennung der Opfer als Opfer, das An-
gebot einer aktiven Rolle mit der sie
ihre Verletzung, ihre Trauer, ihre Wut
und vielfach ihre Traumata bewalti-
gen konnen. Bei mehr als der Halfte
der WAAGE-Falle handelt es sich um
Gewaltdelikte, insbesondere um Fal-
le hauslicher Gewalt. Die Rolle der Ge-
fiihle in Konflikten zeigt sich bei diesen
gewaltsam ausgetragenen Konflikten
ganz besonders. Christian Prior kann
darlegen, welche Krafte die schwie-
rigen Gefiihle in sich bergen, wie
diese den Klarungsprozess in gleichem
MaRe befliigeln wie auch blockieren
konnen.?

Ich komme zum Schluss: Eine Verstan-
digung im Konflikt zu férdern und da-
mit einen wichtigen Beitrag fiir den
sozialen Rechtsfrieden in einer Gesell-
schaft, insbesondere in der Stadt und
Region Hannover, zu leisten, ist fir
die haupt- und ehrenamtlichen Mit-
arbeiter der WAAGE Hannover mog-
lich, weil wir uns auf die Mediation
als faires und die Autonomie der be-
teiligten Personen starkendes Verfah-
ren verlassen konnen. Insoweit gilt fiir
uns das von John Rawls eingangs zi-
tierte Wort: Gerechtigkeit als — oder
besser — durch Fairness. Es ist Aufgabe
und Anliegen des Fairnessprinzips zwi-
schen den kontraren Interessen sich
streitender, im Konflikt liegender Par-
teien zu vermitteln und die widerstrei-
tenden Interessen auszubalancieren.®
Die Idee der ausgleichenden Gerech-
tigkeit hatte bereits Aristoteles in sei-
ner Nikomachischen Ethik (330 v. Chr.)
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entwickelt.?* Die ausgleichende Ge-
rechtigkeit wird auch in heutigen Dar-
stellungen noch immer gern anhand
des bekannten Symbols der Géttin Ju-
stitia, der WAAGE, verdeutlicht. Wird
zwischen beiden Waagschalen ein
Ausgleich ermoglicht, sind Gerechtig-
keit und der soziale Rechtsfriede her-
gestellt. Die WAAGE als Symbol un-
serer Arbeit hat sich bewahrt und uns
20 Jahre gute Dienste geleistet.

2 Christie, N.: Conflicts as Property. British
Journal of Criminology, 1977, .5 ff.

% \gl. Hanak/Stehr/Steinert: Argernisse und
Lebenskatastrophen. Uber den alltédglichen
Umgang mit Kriminalitdt. Bielefeld 1989.

27 Zehr, H.: Retributive Justice, restorative Ju-
stice; Elkhart (USA) 1985. Nils Christie (Limits
to pain, Oxford 1981, S. 92 ff) sprach sich be-
reits 1981 fiir eine »kompensatorische«und
»partizipatorische« Justiz aus, fiir die der
(Schadens-)Ausgleich zwischen Opfer und Td-
ter im Vordergrund steht.

28 Ausflihrlich hierzu der Jahresbericht 2010
unter http.//www.waage-hannover.de/html/
praxis.html.

29 Prior, C.: Vom Guten des Bosen in der Me-
diation. Vortrag gehalten auf dem Sympo-

sium zum 20jdhrigen Bestehen der WAAGE
Hannover 2011.

3 Hérnle a.a.0 (Fn. 3) 2004, S. 175 ff.

3 Trenczek/Behlert a.a.O. (Fn. 3) 2008, S. 59;
Klinger/Bierbrauer a.a.O. (Fn. 6) ZKM 2006,
S. 36.
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Matthias Lauterbach & Heike Hoppe

In Bewegung sein

Aktionsmethodische Zugange im Mediationsprozess

Der Gastbeitrag

Konflikte spielen sich bekanntlich immer auf mehreren Schichten gleichzeitig ab: Interessengegensiitze,

fachliche Differenzen, Beziehungsverwerfungen, unterschiedlichste emotionale Reaktionen und unter-

schiedliche Wertesysteme der Beteiligten. Neben dem, was in der Mediation direkt be- und verhandelt
wird, gibt es Ebenen, um die es eigentlich geht, die jedoch oft nicht ausgesprochen werden kdnnen oder

sollen oder die dem Bewusstsein (noch) nicht zugdnglich sind. Letzteres kann als die Ebene der Quellen

verstanden werden, aus denen sich viele Konflikte und Probleme speisen. Sie entscheiden oft wesentlich
mit, ob ein Mediationsprozess gelingt oder nicht. Dabei sind die biografischen Erfahrungen der Beteilig-

ten, ihre spezifische psychische Vulnerabilitdt, die erlebten Krdnkungen, ihre jeweilige fiir-wahr-genom-

mene Wirklichkeit, ihre Fihigkeiten und Begabungen und vieles mehr von entscheidender Bedeutung.

ie Methoden der Mediation

greifen diese Vielschichtig-

keit auf, um den Beteiligten
trotz all dieser komplexen Dynamiken
»schlanke«, tragfahige Losungswege
zu 6ffnen und Ergebnisse und Verein-
barungen zu erméglichen, die von al-
len Beteiligten tatsachlich als Win-
Win-Situation erlebt werden. Dabei
geht es einerseits um die Offnung der
Wahrnehmung und die Bereitschaft
fiir Ungewohntes und andererseits
um eine Fokussierung und Zentrierung
auf das Wesentliche, das Tiefere. Trotz
der Vertretung der eigenen Interessen
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wird den Beteiligten die Offnung fur
den Anderen und fiir eine konstruktive
Losung zugemutet, die Wahrung der
eigenen Interessen muss zu Ergebnis-
sen flihren, die fiir alle gut sind. Dafir
ist die veranderte Haltung notwendig,
die reine Ego-Interessen, wie das Aus-
spielen von Macht und Kontrolle, Ra-
che, Hass, Gier etc. in den Hintergrund
ricken lasst und die stattdessen ein
Empfinden dafiir 6ffnet,

> was die eigene Position in der Verbin-
dung mit den Dynamiken und Entwick-
lungen des Ganzen bedeuten kann,

> wie sich die Position des anderen
anfuhlt,

> welche Herausforderungen und
Chancen fiir die personliche und
gemeinsame Entwicklung aus der
Situation wachsen,

> was die Situation fir die tiefere per-
sonliche Entwicklung bedeuten kann.

Hinderlich dafiir sind oft die emotio-
nal sehr aufgeladenen, verharteten
Positionen. Die Frage ist, wie eine An-
derung der Haltung erleichtert und
gefordert werden kann.

Aus den aktionsmethodischen Zugan-
gen (vor allem Psychodrama, Soziome-
trie, Aufstellungsarbeit) lassen sich Vor-
gehensweisen ableiten, die Offnung
und Zentrierung erméglichen und die
fiir Mediationsprozesse hilfreich sein
konnen (Lauterbach). Haltungen ste-
hen in Wechselwirkung mit kérper-
lichen Prozessen (vgl. Storch). Zudem
ist das raumliche Erleben von Bezie-
hungen (jemand steht »hinter«, »iiber«
oder »unter« mir, steht mir »zur Seite«
oder »im Weg«) eine grundlegende Me-
tapher, die auf Kérperwahrnehmungen
beruht. Hier sollen einige Moglich-
keiten aufgezeigt werden, das korper-
liche Erleben im Raum einzusetzen, um
die angestrebte Veranderung der Hal-
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tung anzuregen. Dabei handelt es sich
um individuelle Ubungswege, die je-
der fiir sich vollziehen und die Breite
und Tiefe des Erlebens selbst definie-
ren kann. Die Ergebnisse und Erlebnisse
kénnen, mussen aber nicht kommuni-
ziert werden.

Ubungen zur Zentrierung
Ubungen zur Zentrierung dienen dem
Ziel, das Gewahrsein aller Beteiligten
auf ihre Empfindungen und Wahrneh-
mungen in dem gegenwartigen Au-
genblick zu lenken. Da Konflikte oft ei-
ne lange Geschichte von Verhartungen,
Schuldzuweisungen, inneren Festle-
gungen haben, geht es darum, in die-
sem Augenblick anzukommen, der et-
was Neues 6ffnen soll.

Aufmerksamkeitsfokussierung

Die einfachste Ubung der Fokussie-
rung ist die Lenkung der Aufmerksam-
keit auf die Stelle, an der man sich mit
einem Finger die eigene Stirn beriihrt.
Anleitung:

»Leg einen Finger in die Mitte deiner Stirn
zwischen die Augenbraue (»drittes Au-
ge«). Richte die ganze Aufmerksamkeit
auf den Spalt zwischen dem Finger und
der Stirn, auf Temperatur, Puls, Feuchtig-
keit, Empfindungen. Bleib ganz an die-
sem Punkt, spiire intensiv dorthin, lasse
die entstehenden Gedanken und Gefiihle
vorbeiziehen und gehe mit deiner Auf-
merksambkeit einige Minuten immer wie-
der an diesen Punkt. Beobachte und spi-
re nach, was sich in dir verdndert.«

Wenn Sie die Ubung mit mehreren
Menschen in einem Raum machen:
»Spiire nach, wie sich die Atmosphdre
in dem Raum durch die Ubung
verindert hat.«

Atmungsiibung

(Volksmund: 3 x tief durchatmen)
Anleitung:

»Leg eine Hand auf deinen Bauch in der
Hohe des Bauchnabels. Atme entspannt
und tief aus. Lass deine Bauchdecken tief
einsinken. Lass deinen Organismus die
Einatmung (Inspiration) sich selbst holen.
Stell dir vor, dass du in deinen Bauch und
in deine Handfldche atmest, die auf dem

Bauch liegt. Wiederhole die Atemziige ei-
nige Male. Beobachte, spiire nach, was
sich in dir verdndert durch diese Ubung.«

Erdung

Wurzeln aus den FliRen in die Erde
Anleitung:

»Setz oder stell dich entspannt aufrecht,
lass dich in deine FiifSe/dein Becken sin-
ken, lI6se dich in den Schultern und lass
dich in der Wirbelsdule aufrichten. Lenke
dann die Aufmerksamkeit auf die FiifSe,
speziell auf die Fuf$sohlen und deren
Kontakt mit dem Fuf3boden. Stell dir vor,
dass aus deinen FufSssohlen Wurzeln in
die Erde wachsen, die dir einerseits Halt
geben und mit denen du auch in Kon-
takt kommst mit der Energie der Erde,
den Wurzeln der Bdume ... Lass eine Zeit-
lang diese Bilder entstehen.«

Wahrnehmungsiibungen

Die folgenden Wahrnehmungsii-
bungen haben Auswirkungen auf die
grundlegenden Haltungen. Ziel ist es,
sich selbst in Bezug zu den anderen
und zu der Welt zu setzen. Sie verbes-
sern die Offnung der Wahrnehmung.
Bei der Anleitung wird ausreichend
Zeit zum Nachspiiren gelassen, evtl.
konnen kleine Austauschgesprache
zwischendurch niitzlich sein.

Wahrnehmung der Zwischenrdume
Diese Ubung Iasst erfahren, wie neben
dem gewohnten Blick gerade das wich-
tig ist, was dazwischen liegt.
Anleitung:

»Geh durch den Raum und betrachte un-
terschiedliche Gegenstdnde. Dann ach-
te auf die Zwischenrdume zwischen den
Gegenstdnden —nimm sie in den Blick,
spiire ihnen nach. Nach einigen Minuten
priife, wie sich deine Wahrnehmung des
Raumes verdndert hat.«

Die Wahrnehmung

von Innen und Auen

Anleitung:

»Lauft im Raum herum, findet ein fiir
euch angemessenes Tempo, bleibt ge-
legentlich stehen. Konzentriere dich
auf deine Kérperwahrnehmungen, auf
Empfindungen, Gefiihle, auf Gedanken
und Ideen, auf Bilder und Kldnge, Ge-
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riiche, Warme und Kdlte. Wie aufrecht
ist der Kérper? Wie fliefst der Atem, was
bewegt sich beim Ein- und Ausatmen?
Splire die Haut, die Luftbewegungen.
Wohin geht der Blick? Die FiifSe haben
Kontakt zum Boden und I6sen sich im-
mer wieder. Die Arme bewegen sich mal
mehr, mal weniger. Achte auch auf die
Energie im Raum und auf Impulse, die
du spiirst. Sei achtsam fiir alles, was in
dir ausgeldst wird. Wenn du den ande-
ren begegnest: welche Kérperwahrneh-

2%

mungen, Gefiihle, Gedanken werden
angestofSen? Welche Kérperwahrneh-
mungen, Gefiihle, Gedanken sind dir
angenehm, welche unangenehm?
Schaut euch abschliefsend im Raum um,
nehmt wahr, wo die anderen gerade
sind, schiittelt Arme und Beine aus.«

Die Wahrnehmung des Raumes
Anleitung:

»Lauft im Raum herum. Konzentriert
euch auf die Grenzen des Raumes und
nehmt sie wahr: die Winde, den Fuf3-
boden, die Decke. Die Héhe, Breite und
Linge des Raumes. Schau dich um und
ersplire die Grenzen mit den Héinden.
Finde einen Platz im Raum und schlie-



e die Augen: Stell dir den Raum und
seine Grenzen vor: Jeder Raum hat ei-
nen Inhalt, eine Prdsenz. Was ist in die-
sem Raum? Menschen, Atmosphdre, En-
ergie, Gerdusche, Gertiche ... Was wirkt
von aufSen auf den Raum ein? Was
kommt herein? Licht, Gerdusche, Ener-
gie, Temperatur ... Wie wirkt der Raum
nach draufien, in die ndhere, die wei-
tere Umgebung? Was dringt nach drau-

fen? Licht, Gerdusche, Energie ... Kon-
zentriere dich wieder auf das Innere des

© NuStock - istockphoto.com

Raumes, auf den Inhalt, die Menschen.
Spiire den Wahrnehmungen nach und
offne dann die Augen.«

Die Raumwahrnehmung

mit einem Gegeniiber

Wenn der Prozess es erlaubt, sind
Ubungen zu zweit sehr effektiv.

Farbrdume

Anleitung:

»Stellt euch gegeniiber in einem an-
genehmem Abstand. Schaut euch an
und spiirt den Raum zwischen euch. Er-
zeugt in eurer Vorstellung einen gemein-
samen, abgrenzbaren Raum, der euch
beide einschliefst. Nehmt diesen Raum

wahr. Auch ihr selbst habt einen Raum
um euch herum, der sich abgrenzen und
wahrnehmen ldsst. Splirt diesem Raum
nach. Gebt dem eigenen Raum eine Far-
be. Nehmt wahr, welche Farbe sich ein-
stellt. Nehmt die Farbe des Gegendibers
wabhr. Lasst Eure Farbe sich in dem ge-
meinsamen Raum mit der Farbe des Ge-
geniibers mischen. Vor der Brust und
dem Bauch bleibt die eigene Farbe (dort,
wohin man ein Kind oder eine geliebte
Person nimmt). Dann trennen sich

die Farbrdume wieder.«

Die Wirkung unterschiedlicher
Positionen im Raum

Anleitung:

»Arbeitet im Raum zu zweit. Stellt euch
in verschiedenen Positionen zueinander
in den Raum (voreinander, nebeneinan-
der, hintereinander, schrdg links, schrég
rechts, spitzer Winkel, rechter Winkel).
Variiert zusdtzlich den Abstand. Spiirt

in den unterschiedlichen Positionen den
Kérperwahrnehmungen, Gefiihlen, Ge-
danken, nach. Lasst euch in jeder Position
ausreichend Zeit, euren Empfindungen
nachzuspiiren. Spiirt zudem nach Impul-
sen, wie ihr méglicherweise den Platz ver-
dndern wiirdet, um ein héheres Wohlbe-
finden zu erreichen. Tauscht euch jeweils
iiber eure Wahrnehmungen aus.«

Die Wirkung von Worten und Satzen
Eine Erweiterung der raumlichen Erkun-
dung ist es, Satzen, die von den Positio-
nen gesprochen werden, nachzuspiiren.
Die Erkundung beginnt mit dem Stan-
dardabstand (s. 0.). Einer der Beiden be-
ginnt, den sprechenden Teil zu liberneh-
men, anschlieBend wird diese Funktion
gewechselt. Nach jedem Wort/Satz
braucht der Angesprochene Zeit, seinen
Kérperwahrnehmungen, Gefiihlen, Ge-
danken nachzuspiren.Es kann mit fol-
genden Worten/Satzen experimentiert
werden: »Jal« »Neinl« »Komm ndher!«
»Stopp, sonst passiert was!« »Es tut mir
leid!« »Bittel« »Danke!«

Ubungen fiir Pausen

in Mediationssitzungen

Die Erfahrung zeigt, dass Unterbre-
chungen einer Beratungs- oder Media-
tionssitzung zu wichtigen neuen Im-

Der Gastbeitrag

pulsen fihren. Zwei Formen haben
sich dabei besonders bewahrt.

Meditation

(hilfreich auch vor Beginn einer Media-
tionssitzung)

Ein kurze Phase (5 bis 10 Minuten) des
Sitzens in der Stille hat eine stark fo-
kussierende Wirkung. Die Anleitung ist,
sich entspannt und aufrecht auf den
Stuhl zu setzen, die FiiBe parallel auf
den Boden, die Hande auf den Ober-
schenkeln oder ineinander liegend im
Schol3, die Augen sind geschlossen oder
leicht gedffnet ohne zu fixieren.

Anleitung:

»lch lasse mich in das Becken sinken, ich
richte mich in der Wirbelsdule entspannt
auf, ich I6se mich in den Schultern, ich
bin in gutem Kontakt mit dem Boden.«

»lch spiire meinen Atem, die Bewe-
gungen, den Luftstrom, ohne den Atem
zu verdndern, ich achte nur auf diesen
Atemzug in diesem Moment, nur auf
diesen Atemzug ...«

»Gedanken und Gefiihle, die kommen,
nehme ich wahr, lasse sie ziehen und
kehre zuriick zu diesem einen Atemzug
in diesem Moment.«

Koordinationsbewegungen
Unterbrechungen mit Bewegung
bieten sich insbesondere bei sehr an-
gespannten, emotional brisanten Pro-
zessen an. Sie entspannen und fokus-
sieren gleichermaBen. Meist sind die
schwierigen Themen anschlieRend
sehr viel entspannter und tiefer ge-
hend zu verhandeln.

Es bieten sich dafiir insbesondere Ko-
ordinationsiibungen an, wie z. B. Uber-
kreuz-Bewegungen der Arme und
Beine. Hierfiir kdnnen sehr gut die
Ubungen aus dem Ansatz des Brain
Gym genutzt werden, die im Internet
leicht herunter zu laden sind.

Auch andere Formen von Bewegung
sind in Pausen des Gesprachsprozesses
hilfreich —wie zum Beispiel ein ge-
meinsamer Spaziergang.
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Rdumliche Erkundungen

der Mediationslésung

Die Wirkung rdumlicher Positionen
kann fiir verschiedene Themen und L6-
sungen untersucht werden. Dazu wer-
den solche Themen durch Personen in
den Raum gestellt (reprasentiert).

»Gib einem guten Ergebnis des Media-
tionsprozesses einen Platz im Raum. Po-
sitioniere dich dann selbst so dazu, wie
es deinem inneren Bild, deiner Bezie-
hung zu dieser L6sung (zu diesem The-
ma, zu dieser Perspektive, zu diesem
Menschen ...) entspricht. Spiire den Kor-
perwahrnehmungen, Gefiihlen, Gedan-
ken, Bewegungsimpulsen nach.«

Entsprechend der Arbeit mit System-
aufstellungen kénnen in einem ganz
einfachen Setting Themen in den Raum
gebracht werden, um ihre Wirkungen zu
erleben und um gegebenenfalls durch
Veranderungen der raumlichen Position
schon erste Losungsideen anzuregen:
das Eigentliche, die Aufgaben nach der
Einigung, die Situation ein Jahr nach der
Mediation, die Kunden vor und nach der
Einigung, die eigene Lebensfreude ...

Bei dieser Arbeit kommt es natiirlich
darauf an, wie viel qualifizierte Erfah-
rung die MediatorIn mit der konkreten
raumlichen Arbeit hat, also mit Aufstel-
lungsmethoden, Soziometrie oder auch
Psychodrama. Nach unserer Erfahrung
sind soziometrische Zugange (»finde ei-
nen Platz im Raum in Bezug zu einem
Thema ...«) und die kurz skizzierte Auf-
stellungsarbeit besonders hilfreich fiir
jede Beratungsarbeit, sodass sich ent-
sprechende Qualifizierungen anbieten.

Insgesamt ist unsere Erfahrung eindeu-
tig so, dass die Erweiterung des Metho-
denspektrums in Beratungen zu einer
deutlichen Tiefung des Prozesses fiihrt,
was zu einer groRReren Tragfahigkeit der
Ergebnisse und Losungen beitragt (vgl.
Lauterbach, Hoppe).

Die Rolle der Mediatorin

Es wird oft unterschatzt, welche Aus-
wirkungen die Haltung der Beraterin/
MediatorIn auf die Ergebnisse des Pro-

zesses hat. Ob er mit der Haltung »das
wird wieder nichts« oder »eine gute Lo-
sung wird gefunden« in einen Termin
geht, beeinflusst das Ergebnis.

Nicht umsonst geht man im Ansatz des
Appreciative Inquiry (vgl. zur Bonsen)
den Weg, sich auf das Gute, Wertvolle,
die Starken und Potenziale am Beginn
eines Veranderungsprozesses zu fokus-
sieren. Die Richtung der Aufmerksam-
keit lenkt die Energie und die Losungen
folgen dem Fluss der Energie. Durch
die oben beschriebenen Ubungen
stimmt sich auch die Mediatorln auf
diese Aufgabe ein, 6ffnet Wahrneh-
mungen, splirt Dynamiken nach, kann
durch raumliche Positionierungen Ent-
wicklungen anregen.

Es geht auch um eine Haltung des An-
nehmens einer Situation, wie sie ist,
einschlieBlich des Desasters, in das die
Mediandinnen gemeinsam geraten
sind. Darauf baut das Angebot auf, mit
der Mediation ein GefaR bereit zu stel-
len, in dem zu Veranderungen von Hal-
tung, Erleben und Verhalten eingeladen
wird, um Losungen zu ermoglichen. Die
MediatorIn wirkt dabei sehr stark durch
eigene innere Prozesse, die Ausrichtung
auf Entwicklungen, die Konzentration
auf das Wesentliche, auf das, was »hin-
ter« dem Gezeigten spiirbar wird und
durch die Verbundenheit mit den Par-
teien. Dabei hilft das geschulte Emp-
findungsvermogen und die Fahigkeit
und Erfahrung, Dynamiken in rdum-
lichen Metaphern zu erleben. Unsere
Erfahrung zeigt immer wieder, dass ins-
besondere das raumliche Erleben von
Konflikt- und Problemdynamiken neue
Perspektiven eroffnet, sodass auch
»verfahrene« Situationen wieder in
Fluss kommen kénnen.
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Tilman Metzger

Berichte aus dem BM

Nichts ist bestandiger als
der Wa ndEI ! Die aktuelle Strukturentwicklung des BM

In diesem Beitrag wird die Entwicklung der Fach- und Regionalgruppen und der Sektions-Ordnungen
beschrieben, die in der Zeit zwischen der Mitgliederversammlung (MV) 2009 und der MV 2011 statt-
fand. Insbesondere werden einige Hauptstreitpunkte dargestellt und gezeigt, wie sie in den weiter

entwickelten Texten Niederschlag fanden.

1.

Hintergrund der aktuellen
Strukturentwicklung

Auf der MV 2009 zogen die Mitglieder
Bilanz aus zweieinhalb Jahren Organi-
sationsentwicklung (OE) im BM. Nun
sollten die gewonnenen Erkenntnisse
umgesetzt werden. Zu diesem Zweck
wurde die Projektgruppe (PG) Struk-
tur gegriindet. Ihr gehorten an: Sosan
Azad, llse Erzigkeit, Angela Fuhrmann,
Christian Hartwig, Eva Lubas, Tilman
Metzger, Astrid Pulter, Andi Schmid-
bauer, Benedikta von Deym-Soden,
Bernhard Wachter, Doris Wiedfeld
sowie Anushe Rafi, der spater ge-
wahlte Finanzvorstand.

Folgende Aufgaben wurden formu-
liert (nachfolgend der Wortlaut des
Beschlusses, der mit 56 Ja-Stimmen,
einer Enthaltung und ohne Gegen-
stimme verabschiedet wurde):

Weiterentwicklung der
Gesamtstruktur des BM

Der Vorstand richtet eine Projekt-
gruppe ein, mit dem Auftrag, die
Weiterentwicklung der Gesamtstruk-
tur des BM zu kldren. Gegenstand der
Klarung sind die Aufgaben, Qualitats-
merkmale und Bedingungen

> der Gesamtleitungskonferenz
(GLK)

> der MV

> der Regionalgruppen (RG)

> der Fachgruppen (FG)

> der zentralen Geschéftsstelle (GS)

> der weiteren Gruppen und ihrer
Leitungen.

Dabei ist der Ist-Zustand zu priifen,
insbesondere zu klaren, ob die beste-
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henden Gruppen die »weiterhin pas-
senden« sind, und fur die Zukunft
Strukturen neu vorzuschlagen. Insbe-
sondere ist zu priifen, wie eine mitt-
lere Fiihrungsebene gestaltet und in-
stalliert werden konnte. Vor allem
soll untersucht werden, wie kiinftig

> die Handlungsfahigkeit

> die Schnittstellen zum Vorstand

> die Sichtbarkeit nach innen und
aulen

> die Erreichbarkeit fir Mitglieder

> die Verbundenheit

> der Einfluss bzw. die Entschei-
dungskompetenz

> und die Vertretungsbefugnisse

gefordert werden konnen. Die Ergeb-
nisse liegen zur MV 2010 vor.

Hintergrund waren u. a. folgende Be-
funde aus der OE: (1) Die Aufgaben und
Kompetenzen der Gruppen und Funkti-
onstragerinnen waren teils unklar. Da-
durch fehlte es an Legitimation, eigen-
standig zu handeln. So mussten viele
Einzelentscheidungen durch den Vor-
stand getroffen werden. Das fuihrte

zu einer zeitlichen Uberforderung des
Vorstands und zu Stockungen im Ar-
beitsablauf. (2) Der BM wurde auf Bun-
desebene durch den Vorstand und die
FG-Leitungen reprasentiert, auf der
Ebene der Regionen durch die ca. 40
RG-Leitungen. Es fehlten eine mittlere
Filhrungsebene und BM-Funktionstra-
gerlnnen auf Landerebene, die von Lan-
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desregierungen und Landesverbdnden
als Partner auf gleicher Augenhdhe hat-
ten angesehen werden kénnen. Auch
hierfiir musste meist der Vorstand be-
ansprucht werden. (3) Die Finanzierung
der RG- und FG-Arbeit war unklar. Vor-
standsentscheidungen wurden zum
Nadelohr vieler Aktivitaten.

Der oben dokumentierte Auftrag der
MV 2009 an die PG Struktur sollte Ab-
hilfe schaffen.

Zur MV 2010 legte die PG Struktur je ein
Strukturpapier fiir die RG und die FG vor
und einen Vorschlag zur Schaffung der
Sektionen samt Sektionsleitungen. Die
Sektionsleitungen sollen die von der MV
2009 einhellig gewiinschte »mittlere
Fiihrungsebene« darstellen. Diese drei
Strukturpapiere werden im Folgenden
genannt: Regionalgruppenordnung
(RGO), Fachgruppenordnung (FGO) und
Sektionsordnung (SO). Diese Doku-
mente (insgesamt 17 Seiten) wurden
auf der MV 2010 sehr lebendig und kon-
trovers diskutiert. Sie wurden schlieR-
lich mit einer Mehrheit von 83% verab-
schiedet. Zusatzlich wurde vereinbart,
dass sie von der PG Struktur weiterent-
wickelt und zum erneuten Beschluss der
MV 2011 am 24. und 25. September vor-
gelegt werden. Bei der Uberarbeitung
sollten die Bedenken und Ideen der BM-
Mitglieder beriicksichtigt werden.

Wie verlief nun die weitere Arbeit an
den Ordnungen und welche Ande-
rungen ergaben sich?

2.

Wer hat im zurlickliegenden
Jahr in welchem Rahmen an
den Strukturen gearbeitet?

Aus den Diskussionen rund um die MV
2010 hat die PG Struktur 26 verschie-
dene Anregungen mitgenommen. Die-
se Diskussion wurde auf der GLK im
November 2010 fortgesetzt. Alle Mit-
glieder waren eingeladen, an der BM-
Werkstatt am 25./26. Marz 2011 teil-
zunehmen, mit dem Schwerpunkt
»Strukturentwicklung« (42 Teilneh-
mende). Die PG Struktur stellte dort
die Zwischenergebnisse der Weiter-

entwicklung zur Diskussion. AuRer-
dem wurden die Teilnehmenden be-
fragt, welche Anregungen sie fiir die
neu zu erstellenden Vorstands- und
Hauptamtlichen-Ordnungen hatten.
Am 27. Marz 2011 trafen sich alle, die
priifen wollten, ob sie die Rolle der Sek-
tionsleitung tibernehmen wollten.
Auch hier wurde die SO ausfuihrlich dis-
kutiert. Am 12. Mai 2011 gab es auf Ini-
tiative von Hans-Jirgen Rojahn ein Tref-
fen, das sich speziell an RG-Leitungen
richtete, die sich Anregungen fiir ih-

re Arbeit wiinschten. Auch hier nah-
men Mitglieder der PG Struktur teil
und RGO und SO wurden diskutiert.
Die Mitglieder der PG Struktur stan-
den mit zahlreichen Vereinsmitgliedern
im regen Austausch, die ihre Ideen au-
Berhalb der oben genannten Veran-
staltungen einbringen wollten. Nicht
zuletzt wurden die Anregungen, die
aus all diesen Gesprachen erwuchsen,
in der PG Struktur verarbeitet. Dazu
fihrte die PG im zurlickliegenden Jahr
zwei Telefonkonferenzen sowie drei Ar-
beitstreffen von jeweils zwei Tagen
durch. Zwischen diesen fiinf Arbeitsein-
heiten im Plenum der PG gab es zu ein-
zelnen Themenbereichen zahlreiche Ar-
beitstreffen und Telefonkonferenzen in
Untergruppen.

3.

Anregungen und strittige Themen
—und was daraus wurde

An dieser Stelle konnen bei weitem
nicht alle Diskussionspunkte benannt
werden, dazu reicht der Platz nicht.
Wer die Textanderungen des zuriicklie-
genden Jahres im Einzelnen erfassen
mochte, findet die Dokumente auf der
BM-Internetseite im Mitgliederbereich
unter »Mitgliederversammlungen« als
Antrage der PG Struktur zur MV 2010
und 2011. Hier sollen einige markante
Punkte hervorgehoben werden:

3.1

Die Sektionen im
Zusammenspiel mit den RG

Ein sehr wichtiger und heiBer Diskus-
sionspunkt war die Schaffung der BM-
Sektionen Nord, Mitte und Stid mit ih-
ren Sektionsleitungen. Um nur einige
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Sorgen zu nennen: »Wird hier womog-
lich ein biirokratischer Wasserkopf ge-
schaffen?« »Wird die Arbeit der RG wo-
moglich durch die Sektionsleitungen
gegdngelt?« »Ist diese zusatzliche Fiih-
rungsebene liberhaupt bezahlbar?«
»Finden sich genligend qualifizierte
BM-Mitglieder, die diesen ehrenamt-
lichen Job machen méchten?« »Habe

ich als RG-Leitung noch die Moglich-
keit, direkt in den Kontakt mit dem
Vorstand zu gehen?«

Die herausragenden Ziele der Sektionen
sind eindeutig, die Arbeit der RG zu star-
ken und den Kontakt zwischen dem BM
und seinen Mitgliedern zu férdern —das
wurde in Pkt. 1 SO noch einmal unmiss-
verstandlich hervorgehoben. An diesen
Zielen muss jede Sektionsleitung sich
messen lassen. Das sind anspruchsvolle
Vorgaben, die mit den Anforderungen
an die Vorstandsarbeit im Jahr 2000 ver-
gleichbar sind, als der Verband gut 400
Mitglieder hatte. Aus Sicht der PG Struk-
tur schlummern in unserem gewach-
senen Verband noch viele ungenutzte
Potenziale. Die neue Aufgabe der Sek-
tionsleitung sollte dazu beitragen, Po-
tenziale zu aktivieren.

Die RG gestalten, wie bisher, selbstbe-
stimmt ihre Arbeit (Pkt. 14 RGO). So-
weit RG allerdings den Wunsch haben,
dass ihre Arbeit durch BM-Mittel ge-



fordert wird, mussen sie ihre Arbeit
durch Jahresberichte transparent ma-
chen und ein Mindestmaf? an Organi-
sation aufweisen (Pkt. 7.1 RGO). Auch
bisher schon sollten RG einen Jahresbe-
richt abfassen, doch waren im Vorstand
nicht ausreichend Ressourcen vorhan-
den, um kontinuierlich im Kontakt mit
den RG zu sein und ins Gesprdch zu ge-
hen, wenn eine RG sich nicht meldete.
Die Sektionsleitungen haben nun die
Aufgabe, die Arbeit von RG (besonders
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der jungen!) zu férdern, das Gesprach
zu suchen, bei Schwierigkeiten bei der
Erfillung der Aufgaben zu coachen so-
wie die Kooperation zwischen den RG
zu unterstiitzten (Pkt. 5 SO). Wo Regio-
nalgruppen bereits gut laufen und ko-
operieren, ware es kontraproduktiv, sie
zu behindern. Wo es zu Konflikten zwi-
schen Sektionsleitungen und RG kom-
men sollte, ist der Vorstand als vermit-
telnder Ansprechpartner in Reichweite
(Pkt. 6 RGO).

Zu den Kosten: Selbstverstandlich ent-
stehen bei der Schaffung einer zusatz-
lichen Fihrungsebene — wie es die MV
2009 einstimmig wiinschte — Kosten.
Diese Kosten werden dadurch mini-
miert, dass die Sektionen keine eigenen
Geschaftsstellen aufbauen, sondern die
bestehende BM-Verwaltung genutzt
wird (Pkt. 8 SO).

Insgesamt hat sich der Diskurs zur SO
als besonders fruchtbar erwiesen. Um-
fasste die SO zur MV 2010 noch 712
Worter, so sind es nunmehr 1.340. Ne-
ben den oben genannten neuen Punk-
ten gab es folgende Anderungen und
Neuerungen:

> Die Wahl der Sektionsleitungen durch
alle BM-Mitglieder einer jeweiligen
Sektion wurde als zu zeit- und kosten-
aufwandig kritisiert. Daher wurde auf
Delegiertenwahl umgestellt: Die RG
delegieren jeweils nur eine Person zur
Sektionsleitungswahl. Statt gut 500
Mitglieder je Sektion zur Wahlver-
sammlung einzuladen, werden es jetzt
nur noch rund 15 Delegierte sein.

v

In der Version 2010 bestand explizit
die Moglichkeit, dass die FG nicht nur
auf der Bundesebene organisiert sind,
sondern Untereinheiten in den Sekti-
onen bilden kénnen, damit die FG auf
der Ebene der Regionen und Lander
noch wirksamer werden, siehe Praam-
bel der SO 2010. Den FG-Leitungen, die
sich in der Diskussion engagierten, war
dagegen sehr wichtig, dass keine zu-
satzlichen FG-Strukturen auf Sektions-
ebene angeregt wiirden, sodass diese
Option wieder gestrichen wurde.

v

Eine wichtige Funktion der Sektions-
leitungen ist, dass sie Ansprechpart-
ner fiir Landesregierungen und son-
stige auf Landesebene angesiedelten
Organisationen und Verbande sind.
Hier bestand nun die Sorge, wie ei-
ne Sektionsleitung Ansprechpartner
fiir eine Landesregierung sein kon-
ne, wenn sich unter den drei bis flinf
Sektionsleiterlnnen gar kein Bewoh-
ner des jeweiligen Landes befindet.
Und generell war hier die Frage: »Ist
die Sektionsleitung die richtige fuir
uns? Ist sie kompetent fiir uns in un-
serem Land und fiir unsere Themen
zu sprechen?« Hierzu zwei Antwor-
ten: Es kdnnen jetzt bis zu acht Sek-
tionsleiterlnnen je Sektion gewahlt
werden. Es besteht dadurch die Mog-
lichkeit, dass aus jedem Bundesland
einer jeweiligen Sektion ein Sektions-
leitungsmitglied kommt (Pkt. 3 SO).

Berichte aus dem BM

Wer die Kompetenz der Sektionslei-
tung sicherstellen mochte, sollte sich
im Rahmen seiner RG-Arbeit aktiv fiir
die Kandidatinnenfindung und die
Wahl der Sektionsleitung engagie-
ren: Nur die RG bestimmen mittels
ihrer Delegierten, wer Sektionslei-
tung wird — niemand anderes!

v

Starke Bauchschmerzen bereitete
einigen die RG-Finanzierung: 5% des
BM-Mitgliedsbeitrags eines RG-Mit-
glieds sollte zurlick an die RG flieBen
—aber nur unter der Voraussetzung,
dass das Mitglied diesen Finanz-
transfer explizit wiinschte. Was als
Ansporn fiir eine lebendige RG-Ar-
beit gedacht war (wenn ein Mitglied
vor Ort von der RG-Arbeit liberzeugt
war, sollte sich das finanziell positiv
auswirken) wurde als Druck auf die
RG-LeiterInnen gesehen, einzelnen
Mitgliedern hinterher laufen zu mis-
sen. Nunmehr flieRen die 5% Mit-
gliedsbeitrag an die RG unabhangig
von einer entsprechenden Willens-
erklarung eines RG-Mitgliedes

(Pkt. 7 RGO).

v

Eine grundsatzliche Neuerung

wurde durch den Vorstand angeregt.
Das Prinzip, die Zusammenarbeit im
Verband auf die Grundlage von Ziel-
absprachen zu stellen. So koordinieren
die RG-Leiterlnnen jetzt die Erstellung
von Jahreszielen der RG und teilen die-
se der Sektionsleitung mit (Pkte. 5 und
6 RGO). Die Sektionsleitungen und die
FG-Leitungen wiederum stimmen die
Ziele der Sektionen und FG gemein-
sam mit dem Vorstand ab (Pkt. 4.2.b.
Vorstandsordnung).

Es gab auch Anregungen, die nicht um-
gesetzt werden konnten.

> So haben sich nicht wenige an dem
Namen, »Sektionen«, gestoBen. Die-
ser Begriff ist ungewohnt. Die PG
Struktur hat keinen anderen gefun-
den und leider wurde auch kein pas-
senderer vorgeschlagen.

> Vielfach wurde der Zuschnitt der

Sektionen diskutiert: Sollten viel-
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leicht mehr als drei Sektionen ge-
schaffen werden — womaéglich ei-
ne Sektion je Land? Die PG Struktur
hatte zahlreiche Varianten erwo-
gen, bevor es zu der Losung »Nord —
Mitte — Stid« kam. Der Charme die-
ser Losung ist unter anderem, dass
Lander mit sehr wenigen Mitglie-
dern in Kooperation kommen mit
mitgliedsstarken Landern. So wird
die Arbeit in mitgliedsschwachen
Regionen befliigelt. Auch ware der
Aufbau von einer Sektion je Land
angesichts der aktuellen BM-Mit-
gliederzahl zu aufwandig und wiir-
de die Krafte zersplittern. Landes-
sektionen konnten langfristig bei
weiterem starkem Mitgliedswachs-
tum eine Option sein.

3.2

Fachgruppen

Neben den beiden oben genannten
Textanderungen in der FGO wurden
aufgrund des Mitgliederfeedbacks die
Regeln zur Griindung der FG optimiert
(Pkt. 3 FGO). AuRBerdem gab es die Sor-
ge, ob die FGO nicht zu hart und tro-
cken formuliert sei und woméglich
nicht in die BM-Kultur passe. So wur-
den die Vorschlage gemacht, die Auf-
gabenliste unter Pkt. 8 FGO in gan-

ze Satze zu fassen sowie das eine oder
andere »Miissen« in ein »Sollen« oder
»Konnen« umzuwandeln.

Die PG Struktur hat sich fast durch-
gehend dafiir entschieden, bei stich-
wortartigen Aufzahlungen zu bleiben,
wo das moglich ist —um der Kiirze und
Klarheit willen. Bei der Diskussion um
»Miissen/Sollen/Kénnen« wird der
Unterschied zwischen einer freundlich
gemeinten »weichen« Sprache und ei-
ner eindeutigen Sprache sichtbar. Die
PG Struktur hat die drei genannten Be-
griffe sehr bewusst eingesetzt:

»Missen« bedeutet: »Da gibt es keine
Ausnahme. Das ist zu erfiillen!« Genau-
so sind andere Aussagen zu verstehen,
die nicht durch die Worter »sollen«
oder »konnen« relativiert werden. Ein
Beispiel: »Die Wahl wird in einem Pro-
tokoll festgehalten« (Pkt. 7 FGO).

Der Begriff »Sollen« schwacht Aus-
sagen dagegen leicht ab, es bedeu-

tet: »Das ist grundsatzlich zu befolgen
—begriindete Ausnahmen sind aber
moglichl« Beispiel: »Die FG-Leiterlnnen
sollten ausgebildete Mediatorinnen
nach BM-Standards sein« (Pkt. 7 FGO).

»Kann« bedeutet: »Ob diese Option
genutzt wird, steht im Belieben der
Beteiligten!« Beispiel: »Die FG kann
einen eigenen Mitgliedsbeitrag er-
heben« (Pkt. 6 FGO).

Dies ist eine Anleihe an juristische
Standards fiir die Formulierung von
klaren Vereinbarungen. Sie mégen
nicht immer gefallig klingen, vermei-
den aber, dass unklare Textpassagen
zu unnoétigen Reibungsverlusten fiih-
ren. »Klarheit« widerspricht in keiner
Weise der BM-Kultur. Und nicht zu-
letzt: Ob »Basta-Politik« oder »Wan-
del-im-Dialog« praktiziert werden, ist
eine Frage, wie Regeln praktisch gelebt
werden. Es gibt gute Griinde dafiir,
Vertrauen in die Dialogfahigkeit des
BM und seiner Mitglieder zu haben.

3.3.

Vorstand und Hauptamtliche
Die PG Struktur legt nun erstmals Ord-
nungen fiir den Vorstand und die
hauptamtliche Ebene zur Abstimmung
vor. Die Erstellung dieser neuen Ord-
nungen erfolgte auf der Grundlage der
Ergebnisse des OE-Prozesses. Zusatz-
lich wurden die Teilnehmenden der BM-
Werkstatt vom Marz 2011 gezielt nach
ihren Ideen und Wiinsche zu diesen
beiden Bereichen befragt.

3.4

Unauflésbare Widerspriiche
und die Bedeutung von
»Fiihrung« im BM

Teilweise horte die PG Struktur dia-
metral entgegengesetzte Sichtwei-
sen: So bemangelten die einen, die
Ordnungen seien zu unkonkret. Es
missten Aufgaben und Kompetenzen
verschiedener Gruppen und Leitungen
genauer beschrieben werden. Die Un-
klarheiten fiihrten sonst in der Pra-
xis zu unnoétigen Reibungsverlusten.

Spektrum der Mediation 43/2011 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

Andere dagegen kritisierten, die Ord-
nungen seien bereits zu detailliert, es
bestiinde die Gefahr, dass Gruppen
und Leitungen durch Uberregulierung
demotiviert wiirden.

An diesem Beispiel wird ein Knack-
punkt deutlich: Der BM ist sehr plu-
ralistisch (und darauf sind viele sehr
stolz) und hat 1.600 Mitglieder. In die-
ser Situation ist es kaum moglich, ei-
nen Strukturwandel herbeizufiihren,
mit dem alle auf Anhieb gleicher-
malen zufrieden sind. Entscheidend
wird sein, wie die Ordnungen prak-
tisch gelebt werden. Mal3stab dafiir
sind die Fiihrungsleitlinien, die von der
MV 2009 verabschiedet wurden. Dort
heiRt es unter anderem: Die an einem
Prozess Beteiligten verpflichten sich,
die Balance zwischen Fiihrung und
Selbstorganisation zu finden.

Auch kiinftig wird der BM immer neue
Reflexionsschleifen benétigen zu den
Fragen: Wo stehen wir als Verband?
Was sind unsere Ziele? Und wie orga-
nisieren wir unsere Zusammenarbeit,
um unsere Ziele zu verwirklichen?

Autorinneninfo

* Tilman Metzger

Mediator und Ausbilder BM®, Organisa-
tionsberater (NIK), Leiter der PG Struktur
und der RG Hamburg

* E-Mail: TM@TilmanMetzger.de
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Ein Tusch fur alle Falle: Konig vs. Bauer
Schulungs-DVD mit Dr. Manuel Tusch

dmlunl"m
EIih' Hadistion

& Ralph Spie!

Manuel Tusch

usch
%‘3 glle Falle:

Konig
vs. Bauer

o Chef
\:,‘A% Mitarheitel
geﬁlﬁ\ﬂ'iﬂm
gewinnen

Manuel Tusch u. Ralph Spiel:

Ein Tusch fiir alle Fdlle: Konig vs. Bauer — Wie
Chef und Mitarbeiter gemeinsam gewinnen.
Schulungs-DVD fiir Mediationen in Organisa-
tionen, Gabal-Verlag 2009, 40,99 €

iese DVD ist eine professionelle

Produktion nach einem Dreh-

buch von Dr. Manuel Tusch und
Ralph Spiel. Die Konfliktpartnerinnen
werden von Schauspielerlnnen darge-
stellt. Es handelt sich um einen Lehr-
film zur Mediation in einem Unterneh-
men anhand eines realen Falles, der
anonymisiert nachgestellt wurde.

Die Mediation wird in ihren wesent-
lichen Elementen in 50 Minuten vor-
gestellt, wobei zu Beginn und nach je-
der Phase der Mediator einen kurzen
Kommentar zu dem Gesehenen und

zu einzelnen angewendeten Metho-
den gibt. Ziel des Films ist das Bekannt-
machen mit Mediation, mit »kritischen
Momenten in der Mediation sowie den
hoch effektiven Interventionen« (Co-
vertext). Dem ist wohl auch das teilwei-
se recht abgekiirzte Verfahren in den
einzelnen Phasen geschuldet. Bei ei-
ner ansprechenden Sitzordnung mit
bequemer Bestuhlung sorgt ein klei-
ner Beistelltisch an der Seite mit einem
Blumenstraul fiir ein wenig Ambiente.

Nach einer kurzen Einflihrung des Me-
diators werden in Phase 1 nach einer
BegriiRung und Vorstellung die wich-
tigsten Gesprachsregeln und der Ablauf
der Mediation erklart. In Phase 2 geht es
um die Darstellung der Konfliktpunkte.
Der Mediator ist den Mediandinnen
sehr zugewandt und realisiert in einer
sehr empathischen Haltung gegeniiber
den Konfliktparteien seine Allparteilich-
keit. Besonders das genaue Spiegeln —
insbesondere von Emotionen —und das
immer wiederkehrende Zusammenfas-
sen des Gehorten lassen sich bei Tusch
gut lernen. Dabei kommt ihm wohl sein
eigener psychologischer Hintergrund
sehr zugute. Der Mediator wirkt sehr be-
ruhigend, was in hoch eskalierten Kon-
flikten von unschatzbarem Wert ist.

In der 3. Phase, die der Erhellung dient,
wendet Tusch, nachdem er sich erst mal
sehr aufmerksam den Frust und die Ent-
tauschung der Beteiligten angehért hat,
einen Rollentausch an, der bei beiden
MediandInnen zu einem Eingestandnis
von eigenen Fehlern fiihrt. Damit leitet
er Uber zu einem Perspektivenwechsel.
Durch geschicktes Fragen und Spiegeln
erreicht er ein angenehmes Dialogisie-
ren. Im Kommentar weist er auf den
Unterschied von Intention und Rezep-
tion hin, »gut gemeint« kann sich un-
terscheiden von dem, was gehort wird.
Ebenso macht er aufmerksam auf den
Unterschied von Verstehen und Akzep-
tieren; verstehen muss nicht einver-
standen sein heillen.

In einer kritischen Situation —ausge-

|6st durch ein sehr verletzendes Wort der
Chefin —reagiert Tusch mit dem worst
case. Er fragt die Beteiligten, wie es ihnen
wohl am nachsten Tag geht, wenn hier
heute keine Losung gefunden wird. Da-
mit holt er geschickt die Motivation der
Mediandlnnen zur Weiterarbeit zuriick.

Zur Losungssuche in Phase 4 lasst der
Mediator die Konfliktbeteiligten je ei-
ne rote Karte beschriften mit einem ei-
genen Angebot und eine griine Kar-

te mit einem Wunsch, einer Bitte, die
aber keine Forderung enthalten soll.
Das wird zu einem Brainstorming ge-
nutzt, das dem Zuschauer leider vor-
enthalten wird. Gerne hatte ich auch in
Phase 5 der Entwicklung von Vereinba-
rungen zugeschaut. Hier werden die er-
arbeiteten Punkte lediglich vom Media-
tor vorgelesen.

Ich hatte dem Film mehr Zeit gegonnt,
zumal eine Mediation einschlieR-

lich der Kommentare in 50 Minuten
den falschen Eindruck erweckt, als
konnten hoch eskalierte Konflikte im
Schnellverfahren bearbeitet werden.
AuBerdem hatte ich mir hier und da ei-
ne Visualisierung von bestimmten De-
tails gewlinscht. Ein Booklet als Be-
gleittext mit Hinweisen zum Film und
zum Fall mit einer kurzen Einflihrung
in die Mediation ware hilfreich.

Diese DVD ist gut geeignet, einen er-
sten Einblick in das Verfahren zu ge-
wdhren. AuBerdem werden einige
grundlegende Methoden der Media-
tion vorgestellt. Konfliktpartnerinnen,
die einer Mediation (noch) skeptisch
gegenliberstehen, zeigt der Film, dass
Mediation keine geheimnisvolle Zau-
berei ist. Insofern ist er ein geeigneter
Werbetrager fiir Mediation, dem ich
zahlreiche Zuschauer wiinsche.

Kontakt

* Hans-Jiirgen Rojahn
Mediator und Ausbilder BM®

* E-Mail: info@inbalance-mediation.de
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Wilfried Kerntke

Begegnung von Mediation
und Kompetenz

68

Karl Kreuser, Volker Heyse & Thomas Robrecht
(Hrsg.): Mediationskompetenz. Mediation als
Profession etablieren. Theoretischer Ansatz
und zahlreiche Praxisbeispiele. Kompetenz-
management in der Praxis, Bd. 7,

Frankfurt Waxmann 2012, ca. 210 Seiten, br,
ISBN 978-3-8309-2605-4, 29,90 €

ediation wird dann im

Wissenschaftsbetrieb an-

gekommen sein, wenn das
Fach nicht nur von Mediatorinnen dis-
kutiert wird, sondern offen steht, auch
aus anderen Perspektiven betrachtet
zu werden. Dafiir ist eben ein weiterer
Schritt getan. Drei Herausgeber und Au-
toren, darunter nur ein Mediator, haben
sich zusammengetan fiir ein Werk, das
genau deshalb besondere Aufmerksam-
keit verdient. Den dreien geht es darum,
Gitekriterien fiir Mediation zu entwi-
ckeln, die sich nicht in der Beschreibung
von Methoden erschépfen. Der Orga-
nisationsmediator Thomas Robrecht,
der Kompetenz-Forscher Volker Hey-
se und der Soziologe Karl Kreuser ha-
ben Kompetenzen erfragt (in einer On-
line-Umfrage, die von den groBeren
Mediationsverbanden unterstiitzt wur-
de), beschreiben diese und stellen ih-
ren Einsatz dar. Sie haben sich dafiir zu-
sammengetan mit Erich Barthel und
Stefan Ortmann. Fiir den dritten Punkt
haben sie weitere sechs Autorlnnen en-
gagiert. Hier sei schon vorweggenom-
men: GroRe Teile des Buches sind im
besten Sinne originell — sie bieten an-
spruchsvollen Organisationsmediato-
rinnen, der Personalentwicklungs-Lei-
terln und der normativ arbeitenden
Organisationswissenschaftlerln fachlich
neue Gesichtspunkte. Das Gesamtwerk
ist lesenswert, auch wenn die fachliche
Qualitat der Beitrage schwankt und ei-
ne glattende Hand vermissen lasst.

Der erste Teil schlagt einen schénen
Bogen von der Reflexion uiber die un-
terschiedlichen Kompetenzen, die von

MediatorInnen zu verlangen sind, und
zu deren Priorisierung, weiter Uber die

Offenlegung der Umfrage und ihrer Er-
gebnisse. Heyse und Kreuser, die bei- l&#“

den Nicht-Mediatoren, fallen durch ihr
ganz anderes Sprachspiel auf. Dadurch
wird implizit deutlich, wie viel ermi-
denden Selbstbezug sich die Media-
torInnenlandschaft ansonsten leistet.
Die statistische Aufgliederung im Bei-
trag von Stefan Ortmann libersteigt
meine Wissbegier bei Weitem, ist aber
zu Gunsten von Methodentransparenz
unumganglich.

Im Teil Il belegen Einzelstudien jeweils
einen Aspekt der mediatorischen Kom-
petenz. Das wird zwar nicht ausdriick-
lich in den Zusammenhang der zuvor
dargestellten Landkarte der Kompe-
tenzen gestellt, kniipft aber implizit
doch daran an. Die Beitrage lassen sich
auf dem hier begrenzten Raum nur
ausschnitthaft darstellen — das Augen-
merk muss vor allem der Leistung des
gesamten Bandes gelten.

Heiko Schmidt (iber Mediation bei
internationalen Aufgaben der Polizei)
scheitert daran, dass er den histori-
schen Kontext ignoriert. Hier und bei
der zunachst unterkomplexen Darstel-
lung von Mediation im Beitrag von Ber-
ta Schreckeneder (iber Mediation und
Projektmanagement) vermisst man

ein Eingreifen der Herausgeber. Schre-
ckeneders Reflexion liber die Verbin-
dungen von Projektmanagement und
Mediation werden dann schlief8lich
doch auf sehr fruchtbringende Wei-

se differenziert. Es wird argumentiert,
inwiefern Mediatorinnen in groBeren
Verfahren etwas von Projektmanage-
ment verstehen miissen und sich seiner
Mittel bedienen sollten. Sabine Henkes
Auseinandersetzung tiber die Moglich-
keit, durch gutes Konfliktmanagement
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bei einer Bank die Konfliktkosten zu
dampfen, geben den entscheidenden
Hinweis, dass das Thema Konfliktkos-
ten weit oben, bei der Unternehmens-
steuerung, angesiedelt werden muss.

Rupert Saller zeichnet ein differen-
ziertes Bild einer Feuerwehr als hierar-
chisch gegliederter Freiwilligen-Organi-
sation. Die Art der Beschreibung taugt
als Anregung und Vorlage fiir etliche
andere Organisationen.

Die Hauptleistung dieses Werkes reicht
ein gutes Stiick liber das Detail seiner
Themenstellung hinaus. Indem Media-
tion einer empirisch sozialwissenschaft-
lichen Betrachtung unterzogen wird,
weitet sich der Horizont. Die bi-polari-
sierende Sicht von Psychologen und Ju-
risten, mit den sattsam bekannten Saal-
schlachten um das Eigentum an der
Mediation, wurden bereits durch Chris-
toph Hauser mit seiner 6konomischen
Sicht in ihrem Anspruch relativiert. Nun-
mehr entsteht ein ganzer Reigen der Be-
trachtungsweisen. Mediation, Schritt fir
Schritt, [6st sich aus dem Esoterischen
(also dem nur einem inneren Kreis Zu-
ganglichen) und kommt in einer vielfal-
tigen Fachwelt an. Vielen Dank fiir die-
sen weiteren Beitrag dazu!

Kontakt

* Dr. Wilfried Kerntke
Mediator und Ausbilder BM®,
Berater fiir Organisations- und
Unternehmensentwicklung

* E-Mail: kerntke@inmedio.de
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Hanna Milling
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Interessenvertretungen professionell
begleiten ernard tietel & Roland kunkel

RETLANCH

:”’/

Erhard Tietel & Roland Kunkel (Hrsg.):
Reflexiv-strategische Beratung. Gewerkschaften
und betriebliche Interessenvertretungen pro-
fessionell begleiten, Wiesbaden 2011, 227 S.
ISBN-13:978-3531179551, 29,95 €

eflexion und Strategie — zwei auf

den ersten Blick gegensatzliche

Konzepte. Meint strategisches
Vorgehen doch in der Regel das ziel-
und erfolgsorientierte Planen von kon-
kreten Handlungsschritten fiir die Zu-
kunft; Reflexion hingegen erfordert ein
Innehalten und sich Zurlickwenden,
um Erfahrungen zu iiberdenken. Stra-
tegie braucht Fokussierung und Fiih-
rungswillen. Reflexion braucht Freiheit
und Intuition. SchlieRen sich die Ergeb-
nisoffenheit prozessorientierter, refle-
xiver Beratungsformen und die erfolgs-
orientierte Zielplanung strategischer
Beratung nicht aus? Nein, meinen die
Autorlnnen des Bandes und legen in ih-
ren Beitrdgen theoretisch und anhand
anschaulicher Praxisbeispiele liberzeu-
gend dar, wie gerade die Kombination
der beiden Konzepte, also die reflexive
Ergdnzung strategischer Planung oder
andersherum, die Erweiterung reflexiv
orientierter Beratung durch die strate-
gische Dimension optimal auf die Anlie-
gen der Beratenen antworten kann.
Der Bezugspunkt der diskutierten Be-

ratungsformate (Personal- und Orga-
nisationsentwicklung, Mediation, Su-
pervision, Coaching) ist dabei stets die
Begleitung betrieblicher Interessen-
vertretungen und Gewerkschaften. Die
Autorlnnen legen hier anschaulich einen
enormen Wandel der Anforderungen
dar, mit denen sich Interessenvertre-
tungen heute konfrontiert sehen. So
sind Betriebsrate und Gewerkschaften
etwa in deutlich hherem Maf3e gefor-
dert, sich proaktiv mit der Bewaltigung
krisenhafter Situationen in ihrem Un-
ternehmen zu beschaftigen, da sie zu-
nehmend in die Reorganisation der Un-
ternehmen einbezogen werden und
dadurch mehr Mitverantwortung am
unternehmerischen Geschehen erhal-
ten. Die Rolle von Betriebsraten wan-
delt sich damit zunehmend weg vom
»defensiven betriebsverfassungsrecht-
lichen Bewacher und Bewahrer, hin zum
konstruktiven Mitgestalter der Unter-
nehmenspolitik« (9). Dies stellt sie vor
die Herausforderung, »die turbulente
»Umwelt« und den 6konomischen, so-
zialen und lebensweltlichen Gesamtzu-
sammenhang ihres Betriebes ins Auge
zu fassen, ohne hierbei die arbeitneh-
merorientierte Perspektive aufzugeben«
(183). Die komplexen und zum Teil wi-
derspriichlichen Rollen und Aufgaben
erfordern von den einzelnen Vertretern
sowie von den organisierten Gruppen
erhebliche strategische und selbstref-
lexive Kompetenzen.

Von den zahlreichen Praxisbeispielen
mochte ich den Beitrag »Konfliktfahiger
werden — Unterstlitzung bei Macht-
kdmpfen« von Roland Kunkel, Carla van
Kaldenkerken und Susanne Legler her-
vorheben. Anhand des Beispiels eines
verdeckten Machtkampfes in einem
Gremium beschreiben sie die betriebs-
politische Konfliktdynamik, die im Rah-
men eines Teamentwicklungsprozesses
mit mediativen Mitteln bearbeitet wur-

de. Dabei geben sie wertvolle Einblicke
in die angewandten Beratungsinstru-
mente: von der SWOT-Analyse liber In-
strumente zur Konfliktdiagnose bis hin
zu einem von Roland Kunkel auf Basis
des Wertequadrats von Schulz von Thun
entwickelten Wertebogen.
Aufmerksam machen méchte ich auf
den Beitrag »Teambildung mit Betriebs-
ratsgremien« von Erhard Tietel, in dem
er detailliert einen idealtypischen Fahr-
plan fur Inhalte und Ablauf von Team-
bildungsworkshops mit Interessenver-
tretungen darlegt und dabei sowohl
interessante konzeptionelle Reflexio-
nen zu Teambildungsprozessen als auch
konkrete Beschreibungen einzelner Me-
thoden und Interventionen zur Verfi-
gung stellt. SchlielRlich bietet der Bei-
trag »Gruppenfindungsdingsbums

— Erfahrungen von Interessenvertreter/
innen mit Beratungsprozessen« von Si-
mone Hocke einen spannenden Perspek-
tivwechsel, kommen im Rahmen ihres
Dissertationsprojektes liber Konflikte in
Betriebsratsgremien doch einmal die Be-
ratenen zu Wort, um Sinn und Unsinn
von Beratungsprozessen aus ihrer Pers-
pektive zu bewerten.

Alles in allem bietet das Buch fiir all je-
ne, die im Umfeld von betrieblichen In-
teressenvertretungen arbeiten oder
arbeiten mochten, interessante und re-
levante Einblicke und Analysen. Und der
generell interessierte, in beratenden Be-
rufen arbeitende, Leser kommt, dank an-
spruchsvollen Reflexionen liber unter-
schiedliche Beratungskonzepte und der
Vorstellung ganz konkreter Methoden
und Tools, auf seine Kosten.

Kontakt

* Dr. Hanna Milling
Mediatorin BM®, Trainerin, Dozentin

* E-Mail: info@hannamilling.eu
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Handbuch der Supervision

70

Harald Puhl

Warald Fubl (Hrsa)

Handbuch der
Supervision 3
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Harald Piihl (Hrsg.):

Handbuch der Supervision 3.
Grundlagen — Praxis — Perspektiven
Berlin 2009, 407 S.,
ISBN-13:978-3810027559, 34,80 €

uf liber 400 Seiten lasst Dr.

Harald Piihl (Psychologe, Su-

pervisor und Mediator BM) als
Herausgeber dieses Handbuchs insge-
samt 29 Autorinnen und Autoren aus
Deutschland, aus Osterreich und der
Schweiz ein differenziertes Bild vom
derzeitigen Stand des Beratungsfor-
mats Supervision zeichnen.

Das Buch ist in flinf Kapitel gegliedert.
Wahrend die Kapitel »Grundlagen«
(Kap 1.), »Coaching und Organisations-
mediation« (Kap. 3) und »Forschung«
(Kap. 5) jeweils nur drei Beitrage bein-
halten, liegt rein quantitativ ein deut-
licher Fokus auf den »Schwierigen Si-
tuationen in der Supervision« (Kap. 2
mit 18 Beitrdgen) sowie, mit einigem
Abstand, auf der »Institution Supervi-
sion« (Kap. 4 mit sieben Beitragen).

Genau diese Schwerpunktsetzung

macht das Buch aus meiner Sicht
auch fur Mediatorinnen sehr lesens-
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wert, denn etliche der beschriebenen
schwierigen Situationen konnen so
—oder so ahnlich —auch in der Kon-
fliktbearbeitung vorkommen: Da wird
in einem Team, das sich nach lang-
jahriger Zusammenarbeit mit der Su-
pervisorin und etlichen Reibungen in
guter Arbeitsfahigkeit befand, unver-
mittelt hartndckig geschwiegen (Mar-
ga Lower-Hirsch); dem Supervisor reilt
nach dauerhaft schwieriger Fallarbeit
der Geduldsfaden (Harald Piihl); es gilt
abzuwagen, ob und wie man nachein-
ander und/oder gleichzeitig auf ver-
schiedenen Ebenen einer Organisation
arbeiten kann (Sylvia Huttig-Rieck)
oder gar als »Haus-Supervisor« alle
Abteilungen einer Klinik begleitet
(Mario Wernado); Einfliisse von aufRen
auf die eigentliche Beratungstatig-
keit werden in ihrer Wirkung institu-
tionsanalytisch betrachtet (Wolfgang
Schmidbauer); es fallen grobe Beleidi-
gungen (»Du stinkst vor Doofheit!«),
die den Supervisor herausfordern (Her-
mann Staats); schlieRlich wird in meh-
reren Beitragen das besondere Verhalt-
nis zwischen Flihrungskraft/Leitung
und externer Begleiterin ausgelotet
(Gabi Baer, Mandana Kerschbaumer).

Interessant und relevant fiir die Me-
diation sind dariiber hinaus alle Bei-
trage, die sich mit der Einordnung
von Supervision in die Beratungs-
landschaft insgesamt beschaftigen —
zum einen wird dort immer wieder
explizit das Verhaltnis von Supervi-
sion und Mediation beleuchtet (u. a.
spezifisch das Verhaltnis zur Organi-
sationsmediation in einem eigenen
Beitrag von Harald Piihl), was davon
zeugt, dass die Supervisionsszene zu-
nehmend auf die Entwicklung der Me-
diation schaut; zum anderen geht es
dort um das Spannungsfeld von »Ein-
zigartigkeit/Profilierung des eigenen

Angebots versus Gemeinsamkeit/Ver-
bindung mit anderen Formaten« (be-
sonders lesenswert hierzu der Beitrag
von Ferdinand Buer), in dem sich auch
die Mediation selbst zu verorten hat.

Vor dem Hintergrund dieser ver-
gleichbaren Entwicklungsfragen wa-
re fur Mediatorlnnen wiinschenswert,
dass sich mehr als ein Mediator, na-
mentlich der Herausgeber, unter den
Autorlnnen fande; nicht zuletzt, um
das breite Anwendungsfeld von Me-
diation (und die durchaus vorhande-
nen heterogenen Arbeitsweisen in der
Mediationslandschaft) fuir die Super-
vision noch fruchtbarer zu machen.
Zugleich sei die Lektire dieses Hand-
buchs gerade mediationspolitisch inte-
ressierten Leserinnen empfohlen — der
differenzierte Blick in die diskutierten
Fragen in der Supervisionslandschaft
erweist sich als sehr aufschlussreich
und anregend.

Kontakt

* Kirsten Schroeter
Dipl.-Psychologin, Mediatorin und
Ausbilderin BM®

* E-Mail: kirsten_schroeter@web.de




Andrea Mergel

Mediation fur Dummies
Monika Oboth & Al Weckert

Monika Oboth und Al Weckert:

Mediation ftir Dummies. Konflikte wirkungsvoll
kldren, Weinheim 2011, 390 S,
ISBN-13:978-3527705894, 24,95 €

eit einiger Zeit war ich auf der

Suche nach einem kompakten,

leicht zu lesenden Buch, das mir
die Grundlagen der Mediation erklart
und eine fundierte Einflihrung in die
Methode gibt. Monika Oboth und Al
Weckert ist es mit »Mediation fiir Dum-
mies« gelungen, ein Buch zu schreiben,
dass diese Wiinsche erfllt.

Eine kurze Einflihrung gibt Einblick in
den Aufbau des Buches und erklart, wie
und weshalb die Teile und Kapitel so
gewahlt sind und gibt eine knappe In-
haltsangabe zu jedem Punkt. Anschlie-
Bend werden wesentliche Grundlagen
der Mediation aufgezeichnet. Metho-
den, Kommunikationsmodelle und
Gesprachstechniken zur Entstehung
und Entwicklung von Konflikten oder
zum Umgang mit eskalierenden Ge-
fiihlen vorgestellt, erlautert und mit
anschaulichen und abwechslungs-
reichen Praxisbeispielen untermalt.
Die Autorlnnen leiten die naher erlau-
terten Methoden und Modelle tiber-
wiegend aus der Gewaltfreien Kom-
munikation nach M. B. Rosenberg und

der systemischen Organisationspsy-
chologie ab. Einleuchtend werden die
einzelnen Schritte erklart und durch
Formulierungshilfen anwendungstaug-
lich. Besonders gefallen hat mir, dass
schwierigen Situationen mit Gefiihls-
ausbriichen, Eskalationen oder indi-
rekten AuRerungen ein ganzes Kapi-
tel gewidmet ist, in dem wertvolle und
konkrete Hinweise zur konstruktiven
Bewaltigung gegeben werden.

Der mittlere Buchteil gibt einen aus-
fuhrlichen Uberblick tiber die viel-
faltigen Anwendungsgebiete der
Mediation und halt dabei die Balance
zwischen allgemeiner Auskunft und ver-
tiefenden Informationen. Schnell wird
klar, dass eine erfolgreiche Mediation ei-
nige Anforderungen an Mediatorinnen
stellt. Welche diese sind, wird ebenfalls
in einem eigenen Kapitel erldutert und
gibt damit sowohl Ausbildungsinteres-
sierten als auch Ratsuchenden wichtige
Kriterien an die Hand. AuBerdem wer-
den auch Ausbildungs- und Berufsmog-
lichkeiten, sogar mit Honorarvorschla-
gen, aufgefiihrt. Im letzten Teil wird auf
externe und interne Mediation in Un-
ternehmen und Organisationen und die
dort herrschenden Besonderheiten wie
Hierarchie und Gruppendynamik einge-
gangen. Mit diesen Inhalten ist das The-
ma Mediation umfassend abgedeckt.

In jedem Kapitel finden sich mehrere
kiirzere oder langere, lebendig und de-
tailliert erzahlte Beispiele aus dem Me-
diationsalltag, welche die Theorie an-
schaulich und greifbar werden lassen.
Darin wird von interessanten Krisen-
situationen berichtet und die geeig-
nete Vorgehensweise eines Mediations-
teams beschrieben.

Konfliktparteien als auch angehende
Mediatorinnen erhalten so einen an-

Blcher & mehr

schaulichen Einblick in die Durchfiih-
rung und Moglichkeiten, aber auch
Grenzen einer Mediation.

Durch die kurzen, pragnanten Satze

und gut erklarten Fachworter, ist das
Buch leicht und auch ohne Vorkenntnis-
se verstandlich zu lesen. Das typische
Layout der »Dummies«-Serie lasst ein-
zelne Inhalte visuell schnell aus dem
Grundtext hervortreten und zuordnen.
So wird das Buch zum Nachschlagewerk
fir gezielte Fragestellungen. Checklisten
und Anleitungen mit konkreten Formu-
lierungshilfen und Ubungen machen es
auch Ungelibten oder Anfangern mog-
lich, sich auf Konfliktlosungsgesprache
im kleinen oder groBen Rahmen ordent-
lich vorzubereiten.

Fazit

Das Buch ist fiir alle Menschen span-
nend, die an konstruktiven Konfliktlo-
sungen ohne Verlierer interessiert sind.
Gerade ohne Vorkenntnisse bietet es ei-
ne solide Basis, die umfassend und gut
verstandlich das Wesentliche tiber Me-
diation vermittelt. Die Gestaltung ist
anwendungsorientiert und kurzweilig,
sowohl durch die farbig abgesetzten
Beispielgeschichten und Symbole, als
auch durch die vielen Unterteilungen
der einzelnen Themenbereiche. Ein sehr
gut strukturiertes Inhaltsverzeichnis
und ein umfangreiches Stichwortver-
zeichnis macht »Mediation fiir Dum-
mies« zum Nachschlagewerk. Es ist
umfassend, anschaulich und praxisnah.

Kontakt

* Andrea Mergel

Dipl. Kunsttherapeutin, Koordinatorin
fiir padagogische Programme und
Kommunikationstrainerin, Koln

* E-Mail: andreamergel@hotmail.com
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Die Wirkung des Verborgenen

Georg R. Gfaller

Oie Wirkung des
Jer l:ﬂlff‘.'i?‘“."

Georg R. Gfdller:

Die Wirkung des Verborgenen —
Unbewusste Hintergrtinde kommunikativer
Prozesse in Unternehmen und Institutionen,
Klett-Cotta 2010, 333 S,,

ISBN 978-3-608-89098-3, 32,95 €

it seinem Buch macht

Georg Gfiller die Errun-

genschaften aus Psycho-
und Gruppenanalyse fiir die Mediation
nutzbar. In seiner Einleitung schildert
der Autor die Anfange gruppenanaly-
tischer Psychotherapie, die in einem
Militdrhospital begannen. Dabei er-
lautert er die so entstandene Matri-
zentheorie von S. H. Foulkes, mit den
Bestandteilen individueller Matrizen,
dynamischer Matrizen und sogenann-
ter Hintergrundmatrizen. Durch die
von ihm abgebildeten Beispiele wer-

Spektrum der Mediation 43/201

den die Situation und Dynamik deut-
lich und auch fiir Nichtpsychologen
verstandlich.

Bevor Gfdller die gruppendyna-
mischen Ebenen der Kommunika-
tion beleuchtet, stellt er einen theo-
retischen Teil voran, der vor allem fiir
geisteswissenschaftlich Interessierte
von Bedeutung ist.

Im Weiteren diskutiert er fiinf Beo-
bachtungsebenen: die Offentlichkeit,
die Ubertragungsebene bezogen auf
die ganze Person, die Ubertragungse-
bene bezogen auf die politische Ebe-
ne sowie die Ebenen Leib und Korper.
Auch hier sind die Beispiele eingangig
und erhellend.

Einen Schwerpunkt setzt der Autor
auf die Wirkungsweise von Ubertra-
gung und Gegenlibertragung. Gfaller
stellt sehr unterschiedliche Verhand-
lungs- und Beratungssituationen de-
tailgetreu dar, in denen er die Mecha-
nismen aufzeigt. Hierbei werden auch
gerichtliche Verfahren besprochen, die
allerdings nur schemenhaft nachvoll-
zogen werden konnen. Besonders be-
eindruckend ist die Besprechung der
Supervision einer Strafvollzugskonfe-
renz unter dem Aspekt der Ubertra-
gung und Gegenlibertragung.

Interessant ist die Darstellung der Wir-
kungsweise von Abwehrmechanis-

men in der konkreten Anwendung.

Dabei geht die Bandbreite von Pro-
jektion tiber Identifikation, Verschie-
bung, Regression, Progression und
Spaltung, um nur einige unbewusste
Vorgdnge zu nennen. Die Darstellung
erfolgt teilweise lehrbuchhaft, teil-
weise mit konkreten Beispielen. Im
anschlieBenden Teil flieRen seine Er-
fahrungen in Gruppenabwehrmecha-
nismen ebenso ein, wie bei GroRgrup-
penprozessen. Damit wird das Buch
ein »Muss« fiir Mediatorinnen, die mit
groflen Gruppen arbeiten.

AbschlieBend geht Gfdller auf die
Anwendungsgebiete Mediation, Ko-
operative Praxis, Schlichtung und
Gesundheit ein. Das Buch ist teil-
weise anspruchsvoll, in anderen Pas-
sagen wiederum leicht lesbar. Fiir
Mediatorinnen ist es wie ein Brunnen,
aus dem gruppenanalytisches Wissen
zur Hypothesen- und Optionenbildung
geschopft werden kann.

Kontakt

* Editha Brandt
Rechtsanwaltin und Mediatorin

* E-Mail: Editha.Brandt@t-online.de
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Praxis der Gruppen- und Teammediation
Al Weckert, Christian Bahner, Monika Oboth & Jorg Schmidt

Al Weckert, Christian Bdhner, Monika Oboth
& Schmidt: Praxis der Gruppen- und Team-
mediation — die besten Methoden und Visua-
lisierungsvorschldge aus langjdhriger erfolg-
reicher Mediationstdtigkeit, Buch und DVD,
Junfermann Verlag 2011, 136 S,

ISBN 978-3-87387-775-7, 24,90 €

ie gilt als die Konigsdisziplin
der Mediation: die Konfliktbe-

arbeitung in Gruppen und Teams.

Sie ist komplex und gerne uniiber-
sichtlich. Denn wenn viele am Kon-
flikt beteiligt sind, potenzieren sich die
Konfliktlinien. Auch wenn die Grund-
bediirfnisthemen meist denen in einer
Zweiermediation dhneln.

Das soeben im Junfermann Verlag
erschienene sportlich schlanke Buch
»Praxis der Gruppen- und Teammedia-
tion« ist ein an der Praxis geschliffenes
Methodenhandbuch.

Die Autorinnen, allesamt als Trainer
und Ausbilder tatig, stellen eine Rei-
he von Klassikern und neuere Tools der
Konfliktbearbeitung im Rahmen von
Gruppenmediation vor: kurz, knapp
und grafisch klug gegliedert.

Besonders betonen die Autorinnen Al
Weckert, Christian Bahner, Monika Ob-
oth und Jorg Schmidt in ihrem Buch die
Bedeutung von Instrumenten aus der

Moderationsarbeit. Was in der Zweier-
mediation nicht unbedingt zwingend ist,
wird in der groBeren Gruppe schnell zur
unverzichtbaren Navigationshilfe: der
Einsatz von Moderationskarten, Plakaten
oder Punktabfragen. Wer aus der Mode-
rationsarbeit kommt und sich mit diesen
Instrumenten wirklich vertraut gemacht
hat, tut sich handwerklich leichter mit
der Vielfalt der Stimmen, Anliegen und
Themen einer Gruppe im Konflikt.

Das mitgelieferte »kleine 1x1 der
Visualisierung« ist hierbei ein schéner
Appetitanreger, der zur Vertiefung ein-
Iadt. Denn »Bilder sagen mehr als 1000
Worte«, und selbst ein einfaches aber
klar gegliedertes Plakat unterstiitzt die
Konfliktparteien immer wieder dabei
Ordnung im Chaos zu empfinden.

Bevor es in den Methodenteil geht, be-
handelt das Buch einige grundlegende
Aspekte der Mediation in Gruppen und
Teams. Dass es dabei eher knapp zu-
geht, ist bei einem Gesamtumfang von
130 Seiten nicht verwunderlich. Es fin-
den sich dennoch wertvolle Hinweise,
etwa zum Umgang mit Hierarchien. Die
Autoren erldutern auch das 7-Stufen-
Modell, das gegentiber den »liblichen
5 Phasen der Mediation zwei Schleifen
einbaut, um der Vielzahl an Konfliktbe-
teiligten gerecht zu werden.«

So wirken die ersten 50 Seiten wie ein
leicht lesbares, durchaus erfrischendes
Fitnessprogramm fiir die Mediationssy-
napsen des Lesers, das Wichtiges in Er-
innerung ruft. Dabei stellt die Kiirze
den Autorlnnen auch mal ein Bein, et-
wa beim Thema »Umgang mit Eskala-
tionen«. Der hier versprochene »Tanz
auf dem Vulkan« bleibt eher ein tro-
ckener Wiegeschritt: denn zwei Textsei-
ten konnen diesen Tanz der Emotionen
nicht ansatzweise vermitteln.

Sprachlich ist das Buch direkt und
zupackend. Es arbeitet mit schonen
Sprachbildern, in dem etwa die Rolle der
Mediatorinnen als »Simultantberset-
zer« beschrieben oder starke Gefiihle zu
»Goldbarren in hdsslicher Verpackung«
werden. Eine interessante Gestaltungs-
idee sind die in den Text eingefligten
Teilnehmerfragen aus den Ausbildungs-
gruppen des Autorinnenteams. Sie wer-
den im FAQ-Stil kurz beantwortet, was
meist gut und nur an manchen Stellen
etwas rezepthaft gelingt.

Besondere Miihe haben sich Autorin-
nen und Verlag mit der dazugehdrigen
DVD gegeben. DVD-Symbole im Text
verweisen auf Methoden, die im Video
im Rahmen verschiedener Beispielme-
diationen Einsatz finden. Die visuelle
Unterstiitzung des Buches vermittelt
praxisnah Methoden aus Mediation
und Moderation. Sie sind als Anschau-
ungsmaterial zum reflektierenden
Lernen hilfreich.

Dieses Praxisbuch passt anders als die
im selben Verlag und mit dhnlichen In-
halten erschienene Praxisbox »Konflikt-
kldarung in Teams und Gruppen« in jede
Tasche. Es bei der eigenen Anreise zum
nachsten Mediationstermin bei sich zu
tragen, vermittelt ein Stiick gefiihlter
Sicherheit: auch die herausfordernde
Komplexitat von Konflikten in Gruppen
lasst sich erfolgreich bewaltigen.

Kontakt

* Dirk Kron

Wirtschaftsmediator (BM), Moderator,
Systemischer Organisationsentwickler,
spezialisiert auf GroBgruppen und
Partizipationsprozesse

* E-Mail: kron@cg-konzept.de
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Mehr als 1,7 Millionen zufriedene
Kunden sprechen fiir uns

Kunden der HUK-COBURG-Rechtsschutzversicherung schatzen
die gunstigen Tarife und den schnellen Service im Schadenfall —
und deren Anwalte die gute Zusammenarbeit mit uns.

Damit nicht genug: Gemeinsam mit unserem Anwalts- und
Mediatorennetzwerk arbeiten wir standig daran, noch besser zu
werden,

AuBerdem gehort die Mediation zum festen Bestandteil unserer
Leistungen. Deshalb unterstitzen wir auch die Europa-Universitat
Viadrina in der Forschung zur Konfliktlosung und bieten unseren
Kunden Mediation als Leistung des Rechtsschutzversicherers in
geeigneten Fallen aktiv an.

Wenn Sie mehr erfahren mochten, dann fragen Sie!
Telefon: 09561 962089, E-Mail an: presse@huk-coburg.de

HUK-COBURG
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Rud| Ballreich / Friedrich Glasl

Konfliktbearbeitung mit
Teams und Organisationen

Ein Lehrfilm zur Team- und
Organisationsmediation

Preis: EUR 370,- (ISBN 978-3-940112-24-8)

Sonderpreis fir Madiationsverbands-Mitglieder:
ELIR 295,

& 10:Stunden Fim zeigen die Bearbeitung
gings Qrgamsationskon|ikies

» Dlemonstrationen ung Ubungen zur
Konfliktdiagrose

+ Transformative ond Ldgungs-fokussiarte
Mediationsmethoden

» Mediation mit Einzelpeesonen und mit Teams

= Methoden der mediativen Organisations
entwickiung

* Ubungsanleitungen fum Einsalz des Fiims
in Aushildungsn und Troinings

‘Paperback-Sonderausgobe fir

Rudi Ballreich / Friedrich Glas!

Konfliktmanagement und Mediation
in Organisationen

Ein Lehr- und Ubungsbuch mit Filmbeispielen auf DVD

414 Seiten, 85 Abbildungen
Hardoover: EUR B9.- (ISBN 978-3-940112-15-6)
Paperback-Sonderausgabe fiir Mediationsverbands-Mitglieder: ELUR &6,-

Das grundlegende Buch veroingdet Medlation mit Organisationsentwicklupg und steltt ene
Vietzanl won Kanzepten wnd Mathoden fir die Bearbeitung vom Qreanisatinnskantlikran vor,

-Aus gdem Inbait:

Konflikte in Organisationen verstehen

¢ Fald- urd Systemorientierung i der Medlation

= Modéile, Methoden und Ubungen zur Konfliiigiagnose

« D Konflikidynamek, inourel awisghen Mensghin

= OrgamsationsverstBndnia als Grundiage der Konfiikthearbeitung

Konflikte in Organisationen bearbeiten

= Sinustionsgerechie Ansdtze ger Konflikthensndiung

« Trangformative Megiation, Lasungs-fokussienes Mediation, System-therapeutische
Madiation mit ainrelnen Personen und Teams

* Madistion dls Orgarmsationsentwickiung

¢ Diet Gestaltung komglexer Organisationsmediationen

Die vigign basehrisbinen Dbungen signen sich harvorragend e Trainings it
Medistorinnety, Suparvisarinnen, Organisatinnsbersterinnen und Filhrungskrafien

o IE WrandrhR U i I eatiivpriins Latirtiedd

. Presidhrrfipp spe M Jushffdrirnon s e
Inrimivien Magtnae Pussntielrvn eangafiion
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Rudi Ballreich / Friedrich Glasl
Mediation in Bewegung

Ein Lehr- und Ubungsbuch
mil Filmbeispielen aul DVD

280 Solten, 39 Abbiidungen, 90 Obungan
Hardcover: ELUR 89,- (ISBN 978-3-240112-00-3)

Friedrich Glas| / Dudiey Weeks
Die Kernkompetenzen
fir Mediation und
Konfliktmanagement

Ein Praxisbuch mit Filmbeispielen auf DVD
300 Seiten, 16 Abbildungen
Hardcover: EUR 89,- (ISBN 978-3-940112-13-2)

Paperback-Sonderausgabe fir
Mediationsverbands-Mitgliedar: EUR &6,-

Mediationsverbands-Mitglieder: EUR 66,

* Die Grundlagen dir Madiation praxishan
und fundiert dargestelll

* Austiihriche Ubungsbeschreibungen pu
den Basmmethoden der Mediation

* Hattungen und Mathaden der transtorma-
Fhoen Mediation

= Bewussihellstraining far Mediatorinnen

= Infarmationshelt fir dig Konliktparteien

« Dt Allmit eines Wirtschattsmediation
iils Film

= Varmefung gangiger Madiationsvarfatinem
= Das Konzept dar Konfllkiparirerschatl
* Kanfitkte m threm Konted seken
= Aumh.dis Bedirfnisse der Besizhung
ki ran
= Entwicklung von Schilissei-Optionen
* Finden dor Doables

Bestellen Sie in unserem Online-Shop www.concadoraveriag.de — Dort finden Sie auch weitere Blcher und DVDs zum
Lehren und Lernen van Mediation. Schauen Sie sich Filmbeispiele und Rezensionen an. Bldttern Sie in den Bldchern

Abonniaren Sie unseren Newsletter.

Verbandsmitglieder und Mediatorinnen in Ausbildung erhalten billigere
Paperback-Ausgaben von Bichern sowle reduzierte Preise be| DVDs.

Hopfauer Strafie 49 - D-70563 Stuttgart - Tel.: +49-711-722 489 95 - Fax: +49-711-735 35 58
info@concadoraveriag.de - www.concadoraveriag.de

Concad?ra
verlag





