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ALPHA-Strukur

Der Ablauf einer Mediation lasst sich in fiinf Phasen untergliedern, die mit den
Buchstaben ALPHA gekennzeichnet sind.

Auftragskldrung

Hier geht es um die Festlegung des Gegenstandes der Mediation: Woriiber be-
steht Klarungsbedarf? Was gehdrt zum Auftrag und was nicht? Am Ende steht ein
Zielekatalog in Form einer Matrix, siehe "S.kalierung von Teilzielen (jt)".

Liste der Themen

Nun geht es um die Sachlage bzw. die Rechtslage. Hier werden die Positionen der
beteiligten Personen deutlich, wer was mit welcher Handlung bzw. Haltung be-
zweckt hat. Dabei werden meist schon erste Missverstindnisse aufgelost.
Positionen und Interessen

Nun wird herausgearbeitet, welche Interessen, Bediirfnisse und Werte hinter den
unterschiedlichen Positionen der Beteiligten liegen. Damit werden weitere
Missverstindnisse aufgeldst, das Verstindnis fireinander wichst.

Heureka

Der Begriff steht fir die Phase der Ldsungsentwicklung und -bewertung. Die
Parteien entwickeln ldeen, wie sie sich einigen konnen und dabei ihre
verschiedenen Interessen grésstméglichst wahren kénnen.

Abschlussvereinbarung

Schliesslich leitet man aus den |deen prézise Regelungen und Vereinbarungen ab,

die per Handschlag, Unterschrift oder gar notarielle Urkunde besiegelt werden.
(aus: Anita von Hertel: Locker zur Losung, managerSeminare 2/2004 S.67)

Analyse der Gruppenstrukturen

In Mehrparteienmediationen (z.B. in einer Abteilung) sind fir den externen

Vermittler am  Anfang die Strukturen der Mitarbeiter und die
Konfliktkonstellationen haufig schwer zu durchschauen. Anita von Hertel benutzt
dazu eine grossere  Anzahl frei bewegbarer Gegenstinde als

Bereitalisidvongespatetialdnd die Mitarbeiterstruktur, so wie sie die Filhrungskraft
im Kopf prasent hat, mit den Gegenstinden aufgebaut. Die Mitarbeiter kénnen
dabei mit unterschiedlichen Materialien dargestellt werden. Die Auswah! gibt
héufig schon wichtige Hinweise fiir die Konfliktanalyse. Anschliessend wird in dem

entstandenen Bild gezeigt, wer mit wem wie im Konflike steht. Mit Hilfe von offe-
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Der Ablauf einer Mediation lisst
sich in funf Phasen untergliedern,
die mit den Buchstaben ALPHA
gekennzeichnet sind: Auftragskli-
rung, Liste der Themen, Positionen
und Interessen, Heureka und Ab-
schiussvereinbarung.

In Mehrparteienmediationen sind
fir den externen Vermittler am
Anfang die Strukturen der Beteilig-
ten und die Konfliktkonstellationen
hiufig schwer zu durchschauen. Mit
kleineren Gegenstinden kann sich
der Mediator einen Uberblick
verschaffen.
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nen Fragen und Hintergrundinformationen zu den aufgestellten Mitarbeitern ent-
steht ein Gesamtbild iiber den Konflikt.

Die Darstellung beruht wohigemerkt auf die Wahrnehmung und Sichtweise der im
Vorgesprdch anwesenden Fuhrungskraft. In der Mediation selber wird die Darstel-
lung der anderen Mitarbeiter abgefragt. Die Methode ldsst sich auch in dieser
Phase einsetzen.

Materialien-Checkliste:

geniigend Bauklotze in den Grundfarben und —formen

andere bewegbare Gegenstinde, z.B.

Pfefferstreuer

Papierschnipsel

- Pinnwandnadein

{aus:Anita von Hertel: Das ist ja wie Weihnachten ... und Chinesisch-Neujahr, ZKM 6/2002, S. 268)

Anti-Typen
Reagieren Sie mitunter sehr emp- § Kennen Sie Ihren Anti-Typ? Das ist der Typ Mensch, den Sie absolut nicht leiden
findlich bei bestimmten Menschen,
namlich bei dem Typ, den Sie nun
gar nicht leiden kénnen? Die Be- § nigkeiten auf die Palme bringen kann. Beschreiben Sie ihn oder noch besser - ma-

schiftigung mit dem Anti-Typen

kdnnen, mit dem Sie nun Gberhaupt nichts anfangen kénnen und der Sie mit Klei-

A ’ len Sie ihn auf. Geben Sie ihm einen Namen. Der Vorteil: Wer sich mit seinem
lasst Sie gelassoner rengieren. Anti-Typ befasst, muss sich auch mit sich selbst auseinandersetzen.

Wenn Sie ihn identifiziert haben und lhre eigenen Reaktionen auf ihn, kénnen Sie
allein dadurch schon gelassener auf ihn reagieren. Sie kénnen aber auch versuchen,
lhre Gespriche mit solchen Menschen besser zu steuern, statt sich in lhre ge-
wohnte Rolle dréngen zu lassen. Schreiben Sie also auf, wo lhre persénlichen
Knackpunkte in der Kommunikation mit [hrem Anti-Typ liegen und notieren Sie

sich, was Sie daran in Zukunft andern wollen.

(aus Sich und den anderen erkennen lernen, Seminarbericht von B.Elwert, Workshop |.Quartal 2000,
$.12/13)

Aufstellung mit Karten
Sie haben noch nie an einer Organi-
sationsaufstellung  teilgenommen?
Diese kleine Experiment vermittelt

Sie haben noch nie an einer Organisationsaufstellung teilgenommen? Dieses kieine
Experiment vermittelt thnen eine Vorstellung, was eine solche Aufstellung leisten
thnen cine Vorsteliung, was eine § kann.

solche Aufstellung leisten kann. Als Anliegen nehmen Sie sich eine Situation vor, in der Sie in einen Konflikt zwi-
schen zwei anderen Personen einbezogen sind. Uberlegen Sie sich eine Fragestel-
lung, wobei nicht die volle L&sung das Ziel sein sollte, sondern z.B. der néchste
Schritt oder ein bestimmter Teilschritt.

Dann nehmen Sie drei verschiedenfarbige Zettel, beschriften sie mit den Namen
der Beteiligten und jeweils einem Pfeil.

Nehmen Sie den Zette| mit lhrem Namen, gehen Sie durch den Raum und legen

Sie ihn dort auf den Boden, wo er lhrer Meinung nach hingehért. Lassen Sie den

p o, Pfeil in die Richtung zeigen, in die Sie blicken méchten.
Z=y,
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Danach verlassen Sie die Position und verfahren mit den beiden anderen Karten
ebenso.

Nun stellen Sie sich dorthin, wo lhre Karte liegt und stellen sich die beiden ande-
ren Personen lebendig vor. Verlassen Sie danach Ihre Position und notieren sich
auf einem Zettel, was genau Sie dort empfunden haben.

Mit den anderen Positionen verfahren Sie genauso. ’

Danach lesen Sie sich Ihr Protokoll durch und iiberlegen sich eine Fragesteilung,
die Sie an eine der anderen Beteiligten richten méchten. Andern Sie anschliessend
die Positionen der Karten so, dass sich die Personen und Sie ansehen kénnen.
Dann gehen Sie wieder auf lhre Position, richten fhren Satz an die betreffende
Person, wechseln die Position und héren sich den Satz sagen. Achten Sie darauf,
was Sie in den verschiedenen Positionen empfinden.

Das Experiment kénnen Sie nun weiter fortfiihren, bis Sie genug Ideen und Ein-

sichten gefunden haben.

{aus: Sylvia fumpertz: Auf den Standpunkt kommt es an. managerSeminare 5/2003 S.62. nach Matthias
Varga von Kibéd: Ganz im Gegenteil, Carl-Auer-Systeme Verlag 2003)

Das Team als Organismus

Treten in einem Team Konflikte auf, kann es niitzlich sein, in Analogien zu denken. § Ein Modell, das sich gut zum Einsatz
in Teams eignet, in den Konflikte
verdeckt oder offen die Zusam-
gangssituation gibt es eine Arbeitsgruppe von ca. 6-12 Personen (bis I5 ist auch § menarbeit beeintrichtigen.

Denn es ist ja allseits bekannt, dass Bilder mehr als 1000 Worte sagen. Als Aus-

ok.), welche in irgendeiner Form zusammenarbeiten. Das Modell lauft grob in
drei Schritten ab.

Jemand aus dem Team oder der Supervisor/Trainer malt einen menschlichen Or-
ganismus auf die Flip-Chart. Nun wird jeder gebeten, mit einem Marker das Organ
einzutragen, welches er glaubt, momentan in dieser Gruppe zu sein. Dazu bedarf
es manchmal ein wenig liebevolil penetranter Unterstiitzung, je nach Abstraktions-
vermogen. Dazu sagt dann jeder einige Satze, aus welchem Grund er sich momen-
tan so sieht. Und vor allen Dingen immer das Erste nehmen, was einem durch den
Kopf schiesst (z.B. wenn jemand den Blinddarm nennt, was ja vielleicht zunichst
absurd erscheint. Da kommen die interessantesten Sachen zum Vorschein. Und
man glaubt gar nicht, was ein Blinddarm fiir eine Macht im System hat.)

Dann soll jeder auf der Flip-Chart eintragen, welches Organ er am liebsten wire.
Auch hier wieder ein wenig liebevoll nachhelfen. Zum Wiinschen muss man sich
auch manchmal erst trauen. Sodann werden die Organe mit einem Pfeil verbun-
den, vom Ursprung zum Gewdinschten hin.

Hier ist es nun ganz entscheidend nach den Auswirkungen zu fragen. Also: "Was
wiirde passieren, wenn sich jetzt jeder erfauben wiirde zu verindern?" Und das gilt
es dann sehr genau zu explorieren. Da kommen die wirklichen AHA-Erlebnisse,
und die Dinge werden oft schlagartig klar. Zum Schluss kann der ganze Papierbo-
gen an einem sicheren Ort verwahrt oder verbrannt werden.

Ich habe es mir zur Angewohnheit gemacht, dieses Modell méglichst schnell ein-
zusetzen und mache wirklich sehr gute Erfahrungen. Es ist humorvoll, kraftvoll @

und der Konfiikt ist danach oft nicht mehr der Gleiche wie vorher.
CBM.2.6
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Wenn eine Diskussion festgefahren
ist, bringt es wenig, seine eigene
Meinung immer wieder zu begriin-
den. Wenn man dagegen die Per-
spektive wechselt und nach den
Bedingungen fragt, unter denen
man seinen Standpunkt verindern
wiirde...

Man stelle sich vor, untereinander
zerstrittene Manager versammeln
sich in einem Hotel und bringen
ihre Ehepartner mit. Diese verhan-
deln dann den Konflikt und I6sen
ihn stelivertretend. Ungewshnlich,
ader?

Angenommen, Sie haben ein Er-
gebnis, z.B. in einer Verhandlung
erzielt, konnen sich aber noch nicht
auf einen abschliessenden Text
verstindigen. Diese Methode hilft

weiter.

& ? e
AR/ S
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(MWonline freundlicherweise zur Verfigung gestellt von Christoph Simon, mailto:christoph.simon@t-
online.de)

Denken in Bedingungen

Wenn eine Gruppe ein Thema kontrovers diskutiert, lduft dies hiufig so ab, dass
jeder begriindet, warum er dafiir ist oder dagegen. Leider bringt das meist wenig.
Eine Alternative ist die Diskurs-Technik "Denken in Bedingungen”. Hierzu sagt
jeder der Beteiligten, unter welchen Bedingungen er dafiir ist. Am Ende hat man
eine Liste von Bedingungen, die von allen anerkannt ist. Nun muss man Uberprii-
fen, ob sie erfiillbar sind oder nicht. Wenn dies nicht der Fall ist, lautet die Ent-
scheidung "nein". Auf diese Weise ist die Chance gross, auch komplexere Proble-

me chne Streit zu losen.

(nach Rupert Lay, aus: Martin Pichler: Nur wer andere gross macht, wird selbst gross, wirtschaft und
weiterbildung /2000, $.56)

Ehepartner an den Tisch

Die folgende ungewdhnliche Methode der Konfliktldsung soll aus dem Hause Ar-
thur D. Little stammen.

Eine Gruppe von Mitarbeitern, die untereinander zerstritten ist, wird in ein Hotel
eingeladen, wobsei die einzelnen Teilnehmer aufgefordert werden, ihre Ehepartner
zu der Veranstaltung mitzubringen. Im Hotel werden die Teilnehmer gebeten,
ihren jeweiligen Partner (iber die wesentlichen Grundlagen des Konfliktes zu in-
formieren. Danach diirfen die Betroffenen selbst ihrer Wege gehen, wihrend die
Partner in den Konferenzraum gebeten werden. |hr Auftrag lautet nun, gemeinsam
eine Konfliktlésung zu erarbeiten.

Unter Anleitung eines erfahrenen Moderators soll die Sache in der Regel in zwei
bis drei Stunden vom Tisch sein. Wenn die Streitparteien zuriickkommen, werden
sie (iber die Losung und die dazu gehérenden Auftrige informiert. Der Trick: Der
scheinbar unlsbare Konflikt wird in einen neuen Rahmen gestelit, der Blickwinkel

auf das Problem wird veriandert. Ausprobieren??
{aus: Gloger, Axel: Kompetent in Konflikten, managerSeminare 6/2002 S. 28)

Ein-Text-Methode

Der Moderator fasst an einem Punkt der sich drehenden Diskussion alles bisher
Gesagte zusammen und versucht dabei, alle gedusserten Meinungen und Wiinsche
zu beriicksichtigen. Er schreibt diese Zusammenfassungen mit Zwischenriaumen
an das Flipchart. Anschliessend kann jeder, der mit dem aufgeschriebenen Text
oder einem Teil davon nicht einverstanden ist, ohne jegliche Diskussion und Be-
griindung Anderungen vorschlagen, die vom Moderator fiir alle sichtbar in die
Zwischenraume eingetragen werden. Der Moderator liest sodann den geinderten
Text vor. Danach wird weiter nachgebessert. Dieses Verfahren wird solange fort-

gesetzt, bis alle mit dem neuen Text einverstanden ist.

{nach Sperling, |.B./Wasseveld ].: Fihrungsaufgabe Moderation, wrs Verlag 2./1997, weitere Beispiele bei
Fisher,R [Ury,W./Patton,B.: Das Harvard Konzept, Campus 16./1997).

Konfliktldsung.docx
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Einfiihlungslisten

Bei stark verhirteten Fronten ist es ausserordentlich schwierig, die Konfliktpartei-
en zu einem Perspektivwechsel zu animieren. Das Beratungsinstitut inmedio hat
dazu die Konflikt-Perspektiv-Analyse® entwickelt.

Dabei werden die Konfliktparteien aufgefordert, jeweils aus Sicht der anderen
Partei auf Flipcharts folgende Satzanfinge zu vollr-_:nden: »lch, Name, fihle
mich.../wiinsche mir ..../befiirchte ....".

Besteht die Konfliktpartei aus mehreren Personen, werden die Sitze in einer
Gruppenarbeit in Form des Brainstormings entwickelt. Dabei werden die Beteilig-
ten ausdriicklich ermuntert zu spekulieren. Einzige Bedingung dabei: auf empathi-
sche und nicht auf analysierende Weise.

Durch das vorgegebene Satzschema (,Ich ...“ statt ,Er ...} ist ein Urteilen (iber
die Person anstelle des aus ihr heraus Sprechens nicht mehr méglich. Aufgabe des
Trainers ist es, durch Nachfragen dafir zu sorgen, dass echte Interessen und Be-
diirfnisse und nicht lediglich Positionen genannt werden.

Die entstandenen Sitze werden jeweils vorgetragen und die Angesprochenen
bekommen die Méglichkeit, sich zu dussern, einige Nennungen besonders hervor-
zuheben, andere zu streichen.

Die Teilnehmer sind jedes Mal véllig Gberrascht, wie gut sie die jeweils andere

Seite offenbar versteht.

(aus: Dirk Splinter{Ljubjana Wiistehube: Mediation in der Teamentwicklung, Zeitschrift fur Konffikt-
Management (ZKM) 3/2003, S. 123-127)

Gedankliche Yorbereitung

Sie haben sich entschlossen, zwei Konfliktparteien bei ihrer Lésung des Problems
zu helfen - sei es, weil sie der Vorgesetzte sind und sich neutral genug fithien, hier
zu unterstiitzen, sei es, weil sie ein Kollege sind, der nicht direkt betroffen ist,
oder einfach nur jemand, der gebeten wurde, zu vermitteln. Vorausgesetzt wird,
Sie verfiigen Giber Grundkenntnisse und Erfahrung in der Mediation. Die folgenden
Fragen sollten Sie sich in der Vorbereitung auf die Situation stellen.

Konnen Sie sich vorstellen, dass es eine Abschlussvereinbarung geben kann, die
von allen Beteiligten als angemessen und gut erlebt wird? Sie missen noch nicht
wissen, wie diese Lésung aussieht (das wird Aufgabe der Beteiligten), Sie miissen
sich nur vorstellen kénnen, dass es eine geben kann.

In einem Konflikt werden die Beteiligten sehr unterschiedliche Werte und egoisti-
sche Ziele vertreten. Trauen Sie sich zu, dieses Gesprach zu begleiten, auch wenn
Sie die Werte nicht teilen? Werden Sie die "Wahrheit der Unterschiedlichkeit"
aushalten?

In dem Gesprach wird es zu Auseinandersetzungen kommen. In der Regel reagie-
ren wir hierauf mit dem Versuch, Lésungen zu finden und fir Harmonie zu sorgen.
Geschieht dies zu frith, verhindert es angemessene Lésungen. Trauen Sie sich zu,
Disharmonie auszuhalten und geduldig zu sein, bis die Beteiligten selbst bereit fiir

Lésungen sind?

Ausbildf:nﬂ5

Bei stark verhiirteten Fronten ist es
ausserordentlich  schwierig, die
Konfliktparteien zu einem Perspek-
tivwechsel zu animieren. Sich in die
andere Partei zu versetzen kann
Erstaunliches bewirken...

Sie haben sich entschlossen, zwei
Konfliktparteien bei ihrer Losung
des Problems zu helfen - drei Fra-
gen in der Yorbereitung kliren, ob
Sie dazu der richtige sind.

Vi ~, /"’"‘;
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Die beste Voraussetzung, um einen
Konflikt beizulegen, ist das Ver-
standnis far die Haltung des ande-
ren. Mit dieser l:lbung lasst sich ein
solches Verstindnis leichter erzie-
len.

Konflikten auf den Grund gehen ist
mithsam und nicht unbedingt vom
Erfolg gekront. Wie man rasch zum
Konfliktes vordringt,
beschreibt dieses Verfahren.

Kern des

Eine gute Basis fur die Losung eines
Konfliktes ist erreicht, wenn die
beteiligten Parteien den Konflikt
durch die “Aussenbrille’ wahrneh-
men. Dazu verhilft das "Gemischte
bei

Doppel Zweiparteienkonflik-

ten".

}

-
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Wenn Sie eine der Fragen mit "nein” beantworten, iibernehmen Sie die mediative
Konfliktldsung nicht selbst, sondern helfen den Parteien, jemand anderes hierfiir

Zu gewinnen.
(nach Anita von Hertel: Professionelle Konfliktlésung, Campus 2003, S. 54-57)

Gegenseitiges Interview

Versténdnis fur die Haltung des anderen wire die beste Voraussetzung fiir die
Beilegung eines Konfliktes. Aber wie soll das erreicht werden? Bei dieser Ubung
notiert jeder der Konfliktpartner fir sich alleine die aktuellen Streitpunkte sowie
seine dazugehdrigen Emotionen. Gleichzeitig schreibt man auf, wie man die Emo-
tionen der Gegenpartei zu dem Konfliktpunkt einschitzt. Diese Aufzeichnungen
werden dann ausgetauscht. Danach interviewen sich die Konfliktgegner zu den
einzelnen Punkten. Es geht darum, besonders Trennendes im Rahmen dieses In-
terviews sichtbar zu machen. Der Effekt: Die Konfliktpartner lernen die Haltung

des anderen genauer kennen - und mdglicherweise verstehen.
{Nach Bernd Wittschier: Konflikt/osungs-Workshap, Wirtschaft und Weiterbildung 4/1999 $.34)

Geliiftetes Geheimnis

Jeder Beteiligte an einem Konflikt vertritt in der Regel eine unterschiedliche Auf-
fassung von der Ursache des Streits. Eine Mdglichkeit, diese Auffassungen transpa-
rent zu machen: Jeder schreibt chne Namensnennung auf eine Metaplankarte,
welche Geheimnisse er bei diesem Konflikt vermutet oder er selbst hat. Dies soll
so formuliert werden, dass Riickschlisse auf den Schreiber nicht méglich sind.
Anschliessend werden diese Geheimnisse gemeinsam analysiert, was haufig sofort

zum Kern des Konfliktes fiihrt.
{Nach Bernd Wittschier: Konfliktlosungs-Workshop. Wirtschaft und Weiterbildung 4/1999 5.34)

Gemischtes Doppel

Eine gute Basis fir die Losung eines Konfliktes ist erreicht, wenn die beteiligten
Parteien den Konflikt durch die "Aussenbrille” wahrnehmen. Dazu verhilft das
"Gemischte Doppel bei Zweiparteienkonflikten".

So geht es:

Die Konfliktparteien erzihlen jeweils in einem (parallel stattfindenden) Einzelge-
sprich einem/r Mediator/in die eigene Sichtweise des Konfliktes.

Anschliessend kommen die Mediator/innen und Konfliktparteien zusammen. Die
Mediator/innen sitzen sich gegenlber und erzihlen sich die gerade gehérte Kon-
fliktgeschichte. Dabei enthalten sie sich jeglicher Wertungen, Interpretationen
oder Stellungnahmen.

Jetzt kommen die Konfliktparteien selbst zu Wort und werden befragt, ob die
Darstellung vollstiandig wiedergegeben wurde und/oder sie noch etwas erginzen
mochten.

Danach wird in ein gemeinsames Gespriich/eine Mediation iibergeleitet.

Konfliktldsung.docx
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Im Laufe des Prozesses kénnen die Mediatorfinnen mehrfach unterbrechen und
mit der Methode des ,Reflecting Teams" vor den Konfliktparteien iber Hypothe-
sen, Wahrnehmungen und Moglichkeiten der Konfliktlésung austauschen.

Fir die Konfliktparteien ist diese Methode haufig die erste Gelegenheit, ihren
Konflikt aus einer Aussenperspektive zu erleben und wahrzunehmen. Aus diesem
Grund sollten sie wihrend der Wiedergabe der Sichtweisen nicht unterbrechen

kénnen.

{aus Christa Kolodej: Mobbing vermeiden und bekéimpfen, Zeitschrift fur Konflike-Management 4/2003,
159 - 163)

Gedffnetes Fenster

Konflikte beruhen in der Regel auf dem sehr unterschiedlichen Erleben der Betei-
ligten. Folgende Ubung kann da fiir Aha-Erlebnisse sorgen. Die Konfliktgegner
schauen fiir zwei Minuten in gleicher Richtung aus einem Fenster. Danach schrei-
ben beide auf, was sie wahrgenommen haben. Anschliessend trigt jeder dem
anderen seine Notizen vor. Auf diese Weise wird deutlich, wie unterschiedlich die
Wahrnehmungs- und Erlebniswelten sind — selbst bei gleicher Ausgangstage. Dies
kann als Einstieg in die Diskussion der unterschiedlichen Wahrnehmung des Kon-

fliktes bzw. seiner Ursachen dienen.
{Nach Bernd Wittschier: Konfliktfosungs-Workshop, Wirtschaft und Weiterbildung 4/1999 5.34)

Ich fiir dich

Eine Ubung aus dem "Werkzeugkasten" der Mediation. Die Beteiligten an einer
Konfliktsituation besprechen einzelne Konfliktthemen. Der Mediator fordert alle
auf, die Gefiihle des Kontrahenten genau zu beobachten. Wenn z.B. A glaubt, dass
B sich érgert, soll er direkt rufen: "Ich fir B: Die letzte Bemerkung drgert mich
besonders. Stimmt das, B?" Dann antwortet B nur mit "Ja" oder "Nein".

Jeder darf zu jeder Zeit "Ich fiir dich" rufen. Ziel der Ubung ist es, dass alle trotz
eigener intensiver emotionaler Beteiligung sich in die Gefilhle des anderen hinein-
versetzen. Wichtig ist, dass die Ausserungen nicht bewertet oder kommentiert

werden. Es sind Eindriicke, und als solche sollen sie auch stehen bleiben.
Nach Bernd Wittschier: Ubungen gegen Konflikte, wirtschaft & weiterbildung 6/2002 $.28)

Ich wiinsche mir, dass ...

Um zwei Abteilungen, die nicht gut aufeinander zu sprechen waren, einander
ndherzubringen und die Kommunikation zwischen den Menschen zu fordern,
bereiteten die Abteilungsleiter eine Feedback-Aktion vor: Jeder Mitarbeiter bekam
Doppelkarten im Kuvert mit dem Namen eines Kollegen aus der anderen Abtei-
lung. In dieser Doppelkarte war (per Hand) vorgeschrieben:

"Ich schatze an Dir ..."

"ich winsche mir, dass ..."

Diese beiden Sitze konnten beliebig vervollstindigt werden. Die Aktion war frei-

willig und vertraulich.

AusthcnUs

Keine Methode, um einen konkre-
ten Konflikt rasch zu I6sen, aber
eine Méoglichkeit, die Unterschied-
lichkeit von Sichtweisen deutlich
und erlebbar zu machen - durch
einen Blick aus dem Fenster.

Wenn zwei sich streiten, stecken
sie meist so tief in ihrer eigenen
emotionalen Betroffenheit, dass sie
kaum einen Blick far die Situation
des anderen haben. Diese Ubung
hiift, sich trotzdem in den Kontra-
henten zu versetzen.

Sich offen Feedback zu geben, vor
allem dann, wenn man unterschied-
lichen Abteilungen angehért, ist gar
nicht so einfach. Schriftlich mit
kleinen Vorgaben dagegen kann es
durchaus zur Entspannung beitra-

gen.

CBM.2.6
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Da sich viele Menschen schwer damit tun, miindlich Feedback zur Person des
anderen zu geben, ist die schriftliche Variante eine gute Vorstufe, sich zu trauen.
Auch das Reagieren auf die schriftliche Riickmeldung geschieht nicht sofort unter
den Augen des anderen - denn sowohl mit Kritik, als auch mit Komplimenten
kénnen viele spontan nicht umgehen. Alleine die Aktion selbst trug zur Verbesse-
rung der Kommunikation bei, weil die Abteilungsleiter nicht nur klar auf die Be-
deutung, miteinander zu sprechen hinwiesen, sondern auch entsprechende Ener-
gie einsetzen, die Karten personlich zu gestalten (= handschriftliche Karten start

Computerausdruck).
{MWonline zur Verfugung gestellt von Gitte Hdrter, objektiv. Management & Lebensqualitdit)

Ich-Botschaften - aber richtig

ne bekannte Forderung: Beim
Feedback sollen Ich-Botschaften
gesendet werden. Leider sind viele
solcher  Ich-Botschaften unter- § ter, warum trotz Ich-Botschaft die Teilnehmer sich zuriickziehen oder der Kon-

schwellig d h  Beschuldigun-

In Konfliktsituationen und bei "schwierigen" Gesprichen wird hiufig empfohlen,

ich-Botschaften zu senden. Genau so haufig wundern sich dann Trainer und Bera-

flikt weiter eskaliert. Des Ritsels Ldsung: Auch eine lch-Botschaft kann eine Du-
gen. Wie es richtig geht, beschreibt
Botschaft enthalten.

dieser Beitrag.

Beispiele:

"Ich fiihle mich missverstanden!", "Ich habe das Gefiihl, Sie nehmen mich nicht
ernst!”, “Ich fithle mich betrogen.” etc.

Diese Sitze kommen beim Empfanger garantiert als Kritik und Anschuldigung an
(Und nebenbei bemerkt: Sie waren meist auch so gedacht.). Die Konsequenzen
sind: Der Konflikt eskaliert weiter, es kommt zu Verteidigungen, weiteren An-
schuldigungen etc.

Ich-Botschaften sind dann “richtige" Ich-Botschaften, wenn sie nur und ausschliess-
lich meine Eindriicke, Gefiihle, Gedanken und Bediirfnisse ausdriicken, ohne dem
Empfinger dafiir die Verantwortung zuzuschieben - auch nicht "unterschwellig".
Ein Satz wie "Ich fiihle mich missverstanden” driickt nicht meine Gefiihle aus, son-
dern meine Interpretation / meine Meinung dariiber, was mein Gesprichspartner
von mir verstanden hat. Und woher will ich das wissen?

Die folgenden vier Schritte haben sich in Konfliktsituationen, beim Feedback oder
in schwierigen Gesprichen sehr bewihrt (hier erfiutert am Beispiel eines
Seminarteilnehmers, der - aus welchen Grinden auch immer - nicht "bei der
Sache ist" und sich daher mit seinem Nachbarn unterhilt.)

Beobachtung ohne Bewertung ausdriicken (bzw. Beobachtung und Bewertung klar
trennen). Beispiel: "Wenn Sie sich mit lhrem Nachbarn unterhalten, wihrend ich
Ihnen etwas erzihle ..." Wichtig: Worter wie "immer", "dauernd", "oft", "stindig"
vermeiden, sie stellen eine unterschwellige Bewertung dar und fiihren meist dazu,
dass der oder die Angesprochene sich unzuldssig bewertet filhlt.

Gefiihle ausdriicken. Beispiel: "... bin ich unsicher (irritiert, frustriert...)" Wichtig:
Viele Begriffe, die wir fiir Gefithle benutzen, driicken eine Bewertung des Empfin-

gers aus, so z.B. missverstanden, unterdriickt, missbraucht, getiuscht etc.
Konfliktlosung
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Eigene Bediirfnisse ausdriicken. Beispiel: "... weil ich die Akzeptanz/Unterstiitzung
der Teilnehmer brauche". Negative Gefilhle entstehen, weil meine Bediirfnisse
nicht erfiillt sind und nicht, weil mein Gegeniiber sich so oder so verhilt. Also
nicht "Ich bin drgerlich, weil Sie...", sondern "Ich bin drgerlich, weil ich ... brauche™
Eine Bitte formulieren. Beispiel: "Ich bitte Sie, mir zu sagen, ob Sie das Thema
langweilt oder ob Sie sonst irgend etwas stért." Die B’itte stellt die “Briicke" dar,
tiber die die Kommunikation mit dem Empfinger wieder in Gang gebracht wird.
Wichtig: Eine Bitte ist keine Forderung! Ich kann niemand dazu zwingen, mir mei-
ne Bedirfnisse zu erfillen, auch wenn wir das hiufig glauben. Falls ich es doch
versuche, bekomme ich frither oder spéter die Quittung daftr.

Diese vier Schritte lassen sich hervorragend in der Konfliktbearbeitung, bei Feed-

back-Runden oder anderen "schwierigen" Gesprichen einsetzen.
g p

(MWonline zur Verfiigung gestelft von MWonline-Partner Markus Sikor, nach Marshall Rosenberg: "Nonvio-
lent Communication")

Klirungen mit vielen Interessengruppen

Fir die effektive Arbeit in einem Mediationsverfahren mit einer sehr grossen An-
zahl von Personen hat Reinhard Sellnow ein Modell entwickelt, in dem er mit
Vertretern von Interessengruppen arbeitet,

Die Gesamtzahl der zu hérenden Blickwinkel sollte nicht mehr als 20 umfassen,
um noch einen guten Dialog zu gewihrleisten, bei dem man sich noch ins Gesicht
schauen kann und auch ofter zu Wort kommt. Die beteiligten Personen werden
dazu in interessengruppen eingeteilt. Diese bestimmen selbst Sprecherlnnen, die
am Verfahren persénlich teilnehmen und ausdriicklich nicht fiir sich persénlich,
sondern als Stellvertreter fiir das benannte Interesse sprechen.

Aus den Sprecher/innen der Interessengruppen wird ein sog. ,.innenkreis* gebil-
det, der aktiv diskutiert und versucht den Konflikt zu kliren.

In einem Aussenkreis sitzen zusitzlich Personen mit eher zuhdrenden, informie-
renden, beratenden oder erginzenden Rollen. Sie haben in dem dargestellten
Praxisbeispiel z.B. aus Vertretern der Politik, der Stadtverwaltung und Experten
fir spezielle Fragestellungen bestanden. fhre Ressourcen werden bei Bedarf vom
Innenkreis abgerufen, ansonsten sind sie vor allem als zukiinftige ,,Entscheider*
(Politik) und ,Umsetzer” (Stadtverwaltung) von vornherein in den Mediationspro-
zess informativ eingebunden und kénnen so das erarbeitete Ergebnis und dessen

Entstehung besser mittragen.
(aus: Seffnow, Reinhard: Das Wiener Platz Forum, ZKM 6/2002, S. 264)

Kidrungsbedarf feststellen

Ein Mediator hort sich die Beschreibungen der Konfliktparteien an und setzt die
Techniken des "aktiven Zuhérens" und "Spiegelns” ein, um herauszufinden, um was
es eigentlich geht. Dabei verwandelt er Beschwerden, Argernisse, Angriffe und
Vorwiirfe Schritt fur Schritt in einen Klirungsbedarf. Das verhindert zuerst einmal,

dass die Parteien in die vertrauten Muster zuriickfallen.

Ausbildrnﬂs

Wie geht man mit Konflikten um,
wenn viele Personen und damit
auch viele verschiedene Interessen
beteiligt sind? Ein Verfahren aus
der Mediationspraxis.

In Konfliktsituationen kommen die
Parteien meist aus dem Kreislauf
aus Angriff und Gegenangriff nicht
mehr allein heraus. Der Mediator
hilft, einen Streitpunkt in einen
Klirungsbedarf zu verwandeln und

,gpmemsames Ziel zu

/ Konfliktiosung
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Gegenseite die Unterlagen selten volistindig weiterleiten, worauf die andere Seite
sofort kontert, dass das einfach nicht stimmt, kann der Mediator zunichst die
Vermutung dussern, dass die Vorstellungen des Begriffs "unvollstindig" durchaus
unterschiedlich sein kénnen. Eine Frage lautet dann: "Kann es ein Ziel dieses Ge-
spriches, diesen Begriff zu kldren?" Stimmen beide zu, hat man schon einen we-
sentlichen Schritt getan, namlich aus Angriff und Gegenangriff einen Klarungsbe-
darf gemacht und damit zugleich ein von beiden Parteien getragenes Ziel gefun-

den.

(aus: Anita von Hertel: Mediationseinsatz in der Praxis, wirtschaft & weiterbildung 4/2003, $.13)

Kleine Kreditangebote

1e klassische Methode aus der
Mediation. Mit kleinen Schritten
wird Vertrauen aufgebaut, um sich
so einer Konfliktldsung zu nihern. schen und zu welchen Zugestindnissen sie selbst bereit wiren. Anschliessend

Beispiel: Aussert die eine Konfliktpartei den Vorwurf, dass die Mitarbeiter der l
Der Mediator fordert die Kontrahenten zunichst unabhingig voneinander auf, zu i
Uberlegen, welchen Vertrauensbeweise sie sich jeweils von der Gegenseite wiin-

kommt es zur direkten Gegeniiberstellung. Sinn der Ubung ist es, schrittweise l

Vertrauen aufzubauen. Anschliessend wihlen die Kontrahenten anhand der Krite-

rien ,fair, ,sachgerecht, ,stabil“ und "effizient" die erfolgversprechenden Vor-

schlage aus.

(nach Bernd Wittschier, aus: Sobull: Konflikte nutzbar machen, Wirtschaft und Weiterbildung, 2/1998,
$.44)

Konfliktanalyse
In jedem Konflikt wird es soviele § Man bittet alle Beteiligten bei einem konkreten Konfliktfall, einen Zettel zu neh-
Meinungen {ber die Ursachen wie
Beteiligte geben, aber kaum einer
wird sich die Mihe machen, diese § dass..." Nun schreibt jeder méglichst in einem Satz den Kern des Konfliktes auf.
7u verstehen. Dieses Vorgehen ist

ie Méglichkeit hierzu...

men und eine Antwort aufzuschreiben. Vorgabe: "Der Konflikt besteht darin,

Anschliessend bittet man alle Anwesenden der Reihe nach, ihre Antworten vorzu-
lesen. Der Moderator schreibt diese Meinungen auf die Tafel. Meist gibt es eine
Vielzahl verschiedener Meinungen. Auf welcher solite man nun die Lésung griin-
den? Hier beginnen meist alle einzusehen, dass man mehr informationen braucht

und vor der Losung erst den Konflikt analysieren muss.
{nach Schwarz, G. Konflikt Management, Gabler 3./1997, 5.36)

Konfliktgeschichte
Die Konfliktgeschichte als Plakat,
gezeichnet von den Beteiligten,

Lassen Sie bei Konflikten in kleinen Gruppen zur Analyse die Teilnehmer die wich-

. ) tigsten Szenen der Konfliktgeschichte auf ein Plakat zeichnen. Wenn dies am
kann interessante Aufschlisse und

Ansitze fiir ein weiteres Vorgehen § Abend eines Workshops geschieht, kann man am nichsten Morgen als Einstieg

bieten. zunichst die Gruppe bitten, ihre Plakate zu présentieren. Interessante Aspekte
kdnnen zu Tage treten, wenn Sie vor der Erlauterung der Zeichungen andere zu

einer Interpretation auffordern, ehe die Urheber ihre Erklarung geben.
{nach Schwarz, G. Konflikt Management, Gabler 3./1997, 5.71)

Konfliktlosung g b E
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Konfliktstrassenkarte

Dass man mit jemandem einen Konflikt hat, ist in der Regel das Einzige, iiber das
sich die Parteien einig sind. Uber Ursachen und Ursprung gehen die Meinungen
dann schon weit auseinander. Eine Visualisierung kann hier helfen. Die Konflikt-
partner markieren z.B. entlang einer Zeitachse, welche "Vorfille" in welcher Rei-
henfolge passiert sind und rekonstruieren so den bisherigen Konfliktverlauf. Die
einzelnen Ereignisse werden je nach ihrer Bedeutung durch verschiedene Symbole
gekennzeichnet und mit Linien zu einer "Konfliktstrassenkarte" verbunden. So

werden Zusammenhange und Kernfragen des Konfliktes sehr schnell deutlich.
(Nach Bernd Wittschier: Konfliktlésungs-Workshap, Wirtschaft und Weiterbildung 4/1999 5.34)

Leitfrage zur Wahrheit der Situation

In ein- und derselben Situation definieren Teilnehmer die Situation sehr unter-
schiedlich. So kann in einer Besprechung oder Moderation Irritation und Uneinig-
keit ber die angemessene Kommunikation entstehen. Um eine gemeinsame Situa-
tionsdefinition sicherzustellen, beginnt der Moderator mit der Leitfrage zur Wahr-
heit der Situation:

Wie kommt es (Vorgeschichte), und welchen Sinn macht es (Zielsetzung), dass
ausgerechnet ich (in welcher Rolle?) ausgerechnet mit thnen (in welcher Zusam-
mensetzung?) ausgerechnet dieses Thema (wie hat es sich ergeben?) bearbeiten
mochte? Sodann geht er die einzenen Punkte durch und vermittelt so sein Situati-
onsverstandnis. Wenn ein Teilnehmer die Situation anders definiert, hat die Kla-
rung dieser Uneinigkeit unbedingten Vorrang vor der thematischen Arbeit, ansons-
ten schleppt die sich diese Uneinigkeit durch das ganze Treffen und stért aus dem

Verborgenen.
{aus Schulz von Thun: Miteinander reden Teil 3, rororo {998, Seite 285)

Matrix Qualitatssicherung (MQ™)

Der erste Schritt in einer Mediation besteht in der Auftragsklirung. Der Mediator
hilft, die einzelnen Klagen und Beschwerden in "Klirungsbedarfe" umzuformulie-
ren. Diese werden in einzelne Teilziele zerlegt, bis alle Ziele fiir den Auftrag fest-
stehen.

Eine Moglichkeit des weiteren Vorgehens ist die Skalierung der einzelnen Teilziele.
Welche Skala verwendet wird, sollte man davon abhingig machen, ob schon be-
stimmte Erfahrungen mit Skalen vorliegen (1 bis 10 oder O bis 100% etc.). Skaliert
wird in drei Schritten:

Skalierung von Ist- und Soll-Werten. Die Beteiligten werden gefragt, wie sie den
Ist-Zustand des einzelnen Teilzieles auf einer Skala von | bis 10 bewerten, an-
schliessend, welchen Wert der Soll-Zustand bekommt.

Beispiel fir ein Teilziel: "Wir wollen die wichtigsten Befirchtungen, die jeder von
uns beziglich des Streitpunktes hat, verstehen.” Ist-Wert = 5, Soll-Wert = 10.

Notiert wird "von 5§ nach 10.

Ausbildcnﬂ5

Die Konfliktkarte entsteht, wenn
man die Konfliktgeschichte auf
einem Zeitstrahl festhilt und die
Ereignisse durch Symbole darstellt -
das erleichtert das Verstindnis der
Zusammenhinge.

Manchmal hilft es, bevor man mit
einer Diskussion beginnt, sich um
eine gemeinsame Situationsdefini-
tion zu bemihen. Hier kommen die

Leitfragen hierzu...

Nach der Klirung der Ziele einer
Konfliktlosung/Mediation
die einzetnen Teilziele mit Hilfe

kénnen

einer Skala bewertet werden. Das
sorgt fir eine Versachlichung und
hiift, die Reihenfolge der Bearbei-
tung festzulegen.

; Konfliktlésung
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bestehen
meist Bedenken und Skepsis bei

Bei Konfliktkiirungen

den Teilnehmern, die man tunlichst
ernst nehmen sollte. Das Abschlies-
sen von "Mini-Kontrakten" erleich-
tet den Umgang mit den Angsten.

Sie konnen Verbluffung auslosen,
entkrampfen und damit den Kon-
flikt einer Losung niher bringen:
Paradoxe Fragen.

P
Konﬂiktlésung@/ E o /
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Skalierung der Verantwortung fir das Gelingen. Hier geht es darum sich zu ver-
stindigen, wer von den Beteiligten wie viel Verantwortung fiir das Erreichen des
Teilzieles hat.

Beispiel: Fir das Verstehen der Befiirchtungen ibernehmen beide Streitparteien
40% Verantwortung und der Mediator 20%.

Skalierung der Wahrscheinlichkeit. Hier schliesslich werden beide Parteien gefragt,
wie hoch die Wahrscheinlichkeit fiir das Erreichen des Teilzieles aus ihrer Sicht ist,
z.B. wieder auf der Skala von | bis 10.

So werden Schritt fiir Schritt die einzelnen Teilziele bewertet und dann die Rei-
henfolge fiir die Bearbeitung festgelegt. Dabei bietet sich an, jenes Teilziel zuerst

zu besprechen, bei dem die Erfolgswahrscheinlichkeit am héchsten ist.
{aus: Anita von Hertel: Mediationseinsatz in der Praxis, wirtschaft & weiterbildung 4/2003, S.13-14)

Mini-Kontrakte

Zu Beginn einer Kidrung werden immer wieder Bedenken und Skepsis von den
Teilnehmern gedussert. Horen Sie aufmerksam zu und gehen Sie auf die Bedenken
und Kritik ein. Beispiel: "ich méchte nicht, dass in meinem Privatleben herumge-
stochert wird!" - "Haben Sie so etwas schon erlebt? Befiirchten Sie so etwas, weil
ich Psychologe bin™

Wenn sich die Bedenken nicht ausrdumen lassen, schliessen Sie einen Mini-
Kontrakt ab. Jeder ist fiir seine Grenzen, Angste und Befiirchtungen selbst verant-
wortlich, also kdnnen Sie zum Beispiel die Rolle des "Bodyguards" an den kriti-
schen Teilnehmer delegieren. "Wenn Sie befirchten, dass im Privatleben von Leu-
ten herumgestochert wird, dann tibernehmen Sie doch bitte die Rolle des Bodygu-
ards, der auf den Schutz des Privatlebens achtet. Greifen Sie bitte sofort ein, wenn
dies Ihrem Gefiihl nach notwendig ist. lch sage lhnen zu, dass ich Sie anhéren und
lhre Vermutung iberprifen werde." Damit erreichen Sie einerseits, dass Sie in
dieser Situation weiterarbeiten kénnen, andererseits erlebt der Teilnehmer, dass
seine Grenzen akzeptiert und seine Eigenverantwortung gestirkt wird. Wenn er
spéter dann tatsdchlich eingreift (was selten vorkommt), nehmen Sie seinen Hin-
weis dankbar auf und fragen bei der betroffenen Person nach, ob Sie sich durch thr

Verhalten eingeschrankt/missverstanden/angegriffen etc. fiihlt.
{aus: Thomann, C.: Kidrungshilfe: Konflikte im Beruf, rororo 1998)

Paradoxe Fragen

Ein gutes Mittel zur Entkrampfung in Konfliktsituationen ist Humor. Paradoxe
Fragen kénnen tiefe Einsichten in den Untergrund von Konflikten férdern und
spielerische Phantasien provozieren: "Was miissten wir tun, damit in drei Wochen

alles noch viel schlimmer ist?"
{aus: Wolf,R.: Wenn es knistert und kréftig kracht, management & seminar, 9/96, $.36)

Kontliktlosung.docx
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Perspektiven-Wechsel

Gerade in Konfliktsituationen wird deutlich, wie unterschiedlich die Beteiligten
den Sachverhalt wahrnehmen - und glauben, die einzig richtige Sichtweise zu ha-
ben. Eine kleine Ubung, um diesen Irrtum aufzukliren. 7

“Es gibt immer drei Sichtweisen”, habe ich mal gelesen, "Deine, meine - und die,
wie es wirklich ist." Um diesen Grundsatz zu verdelltlichen, bietet es sich an,
Streithahne an einen Tisch zu setzen und sie erleben zu lassen, dass verschiedene
Sichtweisen legitim sind. Nehmen Sie einen Gegenstand, zum Beispiel ein Buch,
und halten Sie es zwischen beiden Personen. Bitten Sie sie nun, zu beschreiben,
was sie sehen: Auch wenn diese spétestens jetzt wissen, worauf sie hinaus wollen,
brechen Sie nicht ab - sondern fithren Sie die Ubung bis zum Schluss durch. Einer
wird ihnen die Vorderseite, der andere wird thnen die Riickseite des Buches be-
schreiben. Drehen Sie es nun um und bestitigen Sie "erstaunt”, dass das, was jeder
gesagt hat, vollkommen richtig ist - obwohl es sich um dieselbe Sache handelt.
(MWontline zur Verfiigung gestelit von Gitte Hrter, objektiv. Management & Le-
bensquaiitit)

Positive Beispiele

Ein Abteilungsleiter war es leid, dass die Kommunikation zwischen zwei Arbeits-
gruppen trotz vieler Aktivititen immer noch so schlecht lief. Also drehte er den
Spiess um und bat die beiden Gruppen, {iber zwei Wochen mindestens fiinf Bei-
spiele aufzuschreiben, bei denen hervorragend kommuniziert wurde. Folge: Die

Streitigkeiten nahmen ab, alle suchten nach positiven Beispielen.
{nach D. Sonnenholzer: Mitarbeiter Reanimation, Campus 1999, 5.65)

Sag mal, was du wirklich willst

Wir sind Meister darin, etwas zu sagen und etwas anderes zu meinen! In diesem
Spiel wird geiibt, Vorwiirfe oder Beschwerden in Wiinsche umzusetzen.

A dussert B gegentiber einen Yorwurf, eine Anklage, eine Beschwerde oder driickt
auf dhnlich bestrafende Weise sein Missfallen Giber den anderen aus. Dabei sollen
die Vorwiirfe fiktiv sein. (z.B. Du hérst mir nie zu, Immer muss ich alles alleine
machen)

B reagiert mit folgendem Satz: "Sag mal, was du wirklich willst. Ich habe den Ein-
druck, dass du dir wiinscht, dass..."

B soll mit dem Anfang des Satzes A provokativ darauf hinweisen, dass er anstatt
einer Wunschform die Anldageform benutzt hat, und ihm dann mitteilen, welchen
Wunsch er heraus gehért hat.

A formuliert seinen Wunsch noch einmal deutlich: "Ja, ich wiinsche mir..."
{MWonline zur Yerfugung gestefit von Heike Wilbers)

Austilden™

Ein praktisches Beispiel, wie man
Streitighkeiten zwischen ‘rivalisie-
renden” Gruppen einmal anders
angehen kann.

Wir sind Meister darin, etwas zu
sagen und etwas anderes zu mei-
nen. In diesem Spiel wird geiibt,
Vorwiirfe oder Beschwerden in
Wiinsche umzusetzen.

Prs
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Den Konflikt mit den Augen des
Konfliktgegners oder eines neutra-
len Dritten zu betrachten, ist das
Ziel dieser Ubung - durch einen
Rollentausch.

Hiufig sind die Konfliktbeteiligten,
die mit ihnen verbundenen Hand-
lungsstringe und -ursachen unklar
_und wie in einem Wollkniue! mit-

nander

verwickelt. Mit der

Spinnwebanalyse [Fisst sich das

Kniuel entwirren.

For
Konfliktlosung @"//2)[“;/
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Soziodramatisierung

Die Schiiisselszene eines Konfliktes wird mit verteilten und vertauschten Rollen
vor einer Videokamera aufgefiihrt. Die Konfliktbeteiligten spielen dabei jeweils die
Rolle des "Konfliktgegners" oder des “neutralen” Dritten. Alles, was nicht akzepta-
bel ist oder nicht die Situation trifft, wird als Verfremdung durch das Rollenspiel

angesehen. Vieles jedoch ist in der Regel libertragbar.
(nach Schwarz, G. Konflikt Management, Gabler 3./1997, 5.78)

Spinnwebanalyse

Haufig sind die Konfliktbeteiligten, die mit ihnen verbundenen Handlungsstrange
und -ursachen unklar und wie in einem Wollkniuel miteinander verwickelt. Die
Spinnwebanalyse ist ein einfaches grafisches Analyseinstrument, in dem diese 3
Ebenen herausgearbeitet werden kénnen.

Zuerst wird ein neutraler Titel fir den Konflikt gesucht. Da sich der Konflikt fiir
alle Beteiligten unterschiedlich darstellt und mit verschiedenen Wertungen ver-
bunden ist, ist dieser erste Schritt besonders wichtig. Eine Zustimmung fiir diesen
"Arbeitstitel" ist von allen Personen unbedingt erforderlich. Schreiben Sie den Titel
auf die Mitte eines Plakates.

Wer?

Anschliessend wird wie bei einem Mindmap fiir jede Konfliktpartei ein Arm vom
Titel weggehend gezeichnet. Dieser Arm endet mit einem Kasten, darin steht der
Name der beteiligten Person. Zeichnen Sie alie Konfliktparteien ein.

Was?

Jede Person handelt als Betroffener in dem Konflikt. Was tut diese Person? Zeich-
nen Sie wiederum einen oder mehrere Aste an jeden Namen und geben Sie die
Handlung an.

Warum?

Verfahren Sie genauso mit den Beweggriinden der Konfliktparteien und schreiben
Sie die (mdglichen) Griinde auf.

Es entsteht ein Spinnennetz bzw. eine Art Mindmap, in dem alle wichtigen Para-
meter schematisch dargestellt sind.

Die Methode eignet sich, um in einer Konfliktklirung eine gemeinsame Konflikt-
analyse durchzufithren, kann mit einer betroffenen Person im Beratungssetting
"phantasiert” werden und ist ein ideales Vor- und Nachbereitungstool fiir den

Berater/Mediator.

Konfliktlésung.
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Download  eines  Arbeitsblattes mit Schema +  Aufgabenstellung:
http://www.mediationsbuero-freiburg.de/download/tools/spinnwebanalyse.pdf
{Quelle: Falfer/Kerntke/Wackmann, Konflikte selber losen, Miilheim an der Ruhr)
Umbrella-Technik
Zwei Teilnehmer vertreten unterschiedliche Meinungen, der Prozess steckt fest. Wenn die Diskussion einmal fest-

steckt und sich die Gegner verrannt
Der Moderator schligt ein gemeinsames Oberthema, einen Oberbegriff vor, unter g .
haben, kann der Moderator mit

dem sich beide wiederfinden. "Die Idee ist vollig unrealistisch, das wird der Len- § dieser Technik fiir eine Auflésung
kungsausschuss sofort ablehnen." - "Wir sollten auch mal etwas Neues vorschla- § sorgen.
gen, sonst bleibt ja doch immer alles beim alten!" Mégliche Oberthemen: "Wie

iberzeugt man einen Lenkungsausschuss?" oder "Verinderungen realisieren".
(nach M.Schmide-Tanger: Verédnderungscoaching, Junfermann 1998, S.144)

Verdeckte Auftrige erkennen

Wenn man einen Mediationsauftrag iibernimmt, kommt es nicht selten vor, dass es § Wenn man einen Mediationsauftrag
ibernimmt, kommt es nicht selten
vor, dass es neben dem offiziellen
ersten Blick zu erkennen sind. Einige Fragen bei der Auftragsklarung erhhen die § Auftrag noch verdeckte Auftrage

neben dem offiziellen Auftrag noch verdeckte Auftrige gibt, die nicht auf den

Chance, diese zumindest im Ansatz aufzudecken. gibt. Wie man diese durch Fragen
Beispiele fiir sinnvolle Fragen an den Auftraggeber: aufdeckt...
Sind Sie bereit, Ihr Ziel ggbfs. zu verdndern? Wenn ja, in welcher Hinsicht?
Angenommen, |hre Mitarbeiter wéren bei diesem Auftragsklarungsgesprich dabei.
Welche anderen Vorschlige hitten sie méglicherweise gemacht?

Weicher Teilauftrag hat Prioritit?

Wer kénnte ein Interesse am Scheitern der Mediation haben?

Welche Ziele sollen noch erreicht werden?

Wias ist das grésste Fettndpfchen, in das ich als Mediator treten kann?

Wie kann ich Sie notfalls wihrend der Arbeit mit [hren Mitarbeitern erreichen?
(nach Sabine Engel: Menschliche Fehler, management & training 52004, 5.38/39)
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Vorgesprach mit den Kontrahenten
Vor Beginn der eigentlichen Media- § vor Beginn der eigentlichen Mediation findet ein Gesprich zwischen dem Media-
tion findet ein Gesprich zwischen
dem Mediator und den Konfliktpar.
teien statt - jeweils getrennt. Hier [] beide zu informieren, was der Sir)n und der Ablauf der Mediation ist und herauszu-
finden alle Beteiligten heraus, ob
eine Mediation iberhaupt sinnvoll

ist.

tor und den Konfliktparteien statt - jeweils getrennt. Dieses Gespriich dient dazu,

finden, ob sie die Mediation wirklich wollen. Dabei helfen folgende Fragen:

Wie ist die Streitlage aus meiner Sicht?

Welche Verdnderungen hitte ich gerne?

Welche Alternativen habe ich?

Was ist mir besonders wichtig?

Was will ich insgesamt erreichen?

Wichtig ist dabei zu betonen, dass alles erlaubt ist, also auch so heikle Antworten
- wie "Am liebsten mochte ich den anderen vernichten!" Am Ende des Gespriiches
erkennen die Konfliktparteien, ob fiir sie eine Mediation lberhaupt in Frage
kommt, ob sie also selbst Gberhaupt daran interessiert sind, den Konflikt beizule-
gen und eine Win-Win-Lésung zu erzielen. Und fiir den Mediator ist die Klirung

dieser Frage chnehin Verpflichtung.
{aus Anita von Hertel: Locker zur Lisung, managerSeminare 2/2004, S. 66)

Wertschitzende Erkundung
Wenn mehrere Parteien sich uneins  § 7, nft hat Herkunft. Unter diesem Motto hat Sellnow in einer Umweltmediation
sind, hat das viel mit ihren Vorer- ) . . . |
. zur Entwicklung eines stidtischen Platzes in Munchen die Methode der ,wert-
fahrungen und Erinnerungen zu
tun. Diese zu wiirdigen und fiir die § schitzenden Erkundung” angewandt.
Entwicklung einer Lésung zu nut-

In gegenseitigen Interviews, die u.a. ganz persénliche Erinnerungen und Beziige zu
zen, ist der Sinn dieses Verfahrens.

und Bindungen an den Wiener Platz offenbaren sollen, werden ,,Erinnerungsschit-
ze* zusammengetragen. Deren Kenntnis gibt Massstibe und Fingerzeige fir die
Diskussion von Bedurfnissen und Interessen. Die persénlichen Erinnerungen, Fak-
ten und Geschichten der Teilnehmer werden stichwortartig festgehalten und
anschliessend erarbeitet, was aus dem Gesagten bewahrenswert fiir die Zukunft

sein konnte.
{aus: Selinow. Reinhard: Das Wiener Platz Forum ZKM 6{2002. S. 266)

Ziclcoaching
Als Vorschaltmassnahme vor einer
Mediation werden die Betroffenen

Ansatz
in Einzelgeprichen aber die Ziele Gut vorbereitete Parteien sind ressourcenvoller, kennen ihre Interessen, Ziele,
der Vermittlung informiert und ihre § ihre Alternativen, die Moglichkeiten des Mediationsverfahrens und kdnnen sich
Vorwiirfe gehort. vertrauensvoller, |8sungsorientierter und zielfilhrender im Mediationsprozess
einbringen.

Ablauf

Die Mitarbeiter werden von der beteiligten Fithrungskraft iiber die Durchfiihrung
einer Mediation informiert. Jeder bekommt die Gelegenheit, die Mediatorin in
einem einstiindigen Gesprich kennen zu lernen und anschliessend an der (den)
@ﬁ éf'{\”""; gemeinsamen Sitzung(en) teilzunehmen. Als Informationsquelle wird den Mitarbei-

e/

Konfliktlosung tern die Homepage der Mediatorin genannt.
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Inhalte des Zielcoachings

Anita von Hertel stellt im Zielcoaching kurz Verfahren und Ablauf der Mediation
vor und gibt dann dem Mitarbeiter Raum, eigene Sorgen zu dussern. Anschliessend
lernen in den Gesprachen alle Mitarbeiter, ihren wichtigsten Vorwurf in Wiinsche
zu verwandeln und reflektieren, welche Qualititen sie an den anderen Mitarbei-
tern aufrichtig schitzen. J

Das Zielcoaching wird bei von Hertel durch die Mediatorin selbst durchgefiihrt,
was Erfahrung im wertfreien Arbeiten bedarf, um nach den Einzelgesprichen

100% allparteilich zu bleiben.
{aus Anita von Hertel: Das ist ja wie Weihnachten ... und Chinesisch-Neujahr ZKM 6/2002, S. 269)
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