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Berichte zum Thema

Ein mediationstaugliches
Konfliktinterventionsmodell

Soziologen, Kompetenzforscher und Mediatoren begannen 2009 mit der Erforschung von Media-
tionskompetenz. Ende 2010 wurde eine Umfrage unter den 6.000 MediatorInnen von BAFM, BM,
BMWA, OBM und SDM/FSM durchgefiihrt. Erste Forschungsergebnisse fiihrten zu einer kompetenz-
und strukturtheoretischen Definition von Mediation und Konflikt, aus denen ein innovatives Kon-

fliktinterventionsmodell abgeleitet werden konnte. Diese wissenschaftlichen Erkenntnisse bieten

Praktikerinnen fiir ihre Mediationstdtigkeit nitzliche Orientierung.

Hintergrund

Wie viele Stunden muss eine Media-
tionsausbildung dauern? Seit Jahren
beschaftigen sich Ausbildungsanbie-
ter sowie ihre Verbande und Interes-
sensvertreter mit der Frage, ob fiir
das Erlernen von Mediation 90, 150,
200 oder mehr Ausbildungsstun-
den erforderlich sind. Hier wird ver-
sucht, Qualitat mithilfe von Quanti-
tat zu beschreiben. Fiir die Erfillung
unserer BM-Mission, Mediation in un-
serer Gesellschaft zu fordern, ist die-
se Diskussion sehr schadlich, weil sie
den Eindruck einer Disziplin in Kin-
derschuhen vermittelt und die zarte
Pflanze unserer gesellschaftlichen
Anschlussfahigkeit gefahrdet. Um

ernst genommen zu werden, miissen
wir erreichen, dass der Begriff Media-
tion der Beliebigkeit entrissen wird
und fest und stabil auf wissenschaft-
lich belastbaren und akzeptierten
FiiBen steht.

Diesem Ziel diente das in 2009 von
SOKRATeam (Dr. Karl Kreuser und
Thomas Robrecht) gestartete For-
schungsprojekt Mediationskompe-
tenz, an dem sich zahlreiche Wissen-
schaftler beteiligt haben. Auch die
deutschsprachigen Mediationsver-
binde BAFM, BM, BMWA, OBM und
SDM-FSM unterstiitzen die Ende 2010
durchgefiihrte Umfrage durch die
Beteiligungsmoglichkeit ihrer Mit-

glieder. Sehr erfreulich war fiir uns,
dass sich nicht nur die Verbande, son-
dern auch alle anderen Beteiligten
ehrenamtlich engagiert hatten, ge-
tragen von der gemeinsamen Uber-
zeugung, unserer Gesellschaft damit
einen wertvollen Dienst zu leisten.
Die Kompetenzbetrachtung, welche
sich in vielen Lebensbereichen be-
reits als erfolgreich erwiesen hat, er-
schien uns von Anfang an als sehr ge-
eignet, sie auch auf die Mediation
und Mediationsausbildungen anzu-
wenden. Ein wesentlicher Vorteil von
Kompetenzen besteht in ihrer Mess-
barkeit, denn sie zeigen sich in beo-
bachtbaren Handlungen. Kompetenz
beschreibt Bereitschaften (Werte und
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Wille) sowie Fahigkeiten (Wissen und
Kénnen), und ermoglichen sicheres
Handeln in unsicheren Situationen.

Als Ausbilder BM® ist es mir ein zen-
trales Anliegen, meine Ausbildungs-
teilnehmerinnen zu dieser Sicher-
heit im Umgang mit der Unsicherheit
zu flhren. Das versetzt sie in die La-
ge, auch dann eine Mediation durch-
zufiihren, wenn sich die Konfliktpar-
teien nicht an die fuinf Phasen halten.
Kompetenz ist also weit mehr als an-
gelesenes Wissen und wird erst durch
Handlungen sichtbar.

Ergebnisse

Fiir die Definition von Mediationskom-
petenz haben wir erste Ergebnisse er-
halten, die es nun gemeinsam mit den
Verbanden zu diskutieren und zu inter-
pretieren gilt, um Schlussfolgerungen
fiir den Ausbildungskontext abzulei-
ten. Dieser Schritt wird in 2012 folgen.
Dieser Beitrag beschaftigt sich mit der
Voraussetzung fiir die Definition von
Mediationskompetenz, namlich der De-
finition ihrer Basis. Hier haben wir aus
struktur- und kompetenztheoretischer
Sicht drei Fragen beantwortet:

> Was ist ein Konflikt?

> Was ist Mediation?

> Was ist ein mediationstauglicher
Konflikt?

1. Was ist ein Konflikt?

Zunachst suchten wir bei den vorhan-
denen Konfliktbetrachtungsweisen.
Dabei fiel uns auf, dass sie entweder
Erscheinungsformen oder Arten oder
Entstehung von Konflikten beschrei-
ben, oder wie man Konflikte macht
und wieder wegmacht. Betrachtet
man deren Bedeutung fiir die Media-
tion, so drangt sich der Eindruck auf,
als wiirde eine Mediation zuerst eine
umfassende Analyse der Konflikts, sei-
ner Beteiligten sowie des Kontextes
erfordern. Dieses Vorgehen ist grund-
satzlich genauso wenig schadlich wie
umsetzbar. Wer beispielsweise in einer
Organisation mediieren will, und lber
keine Kontakte zur obersten Leitungs-
ebene verfiigt, wird unmoglich eine

umfassende Konfliktanalyse durchfiih-
ren konnen. Deshalb muss eine media-
tionstaugliche Konfliktdefinition die-
sen Aspekt der Unzulanglichkeit einer
nicht vorhandenen Vollstandigkeit der
Analyse beriicksichtigen. Dafiir ist es
erforderlich, mit dem zu arbeiten, was
sich in der Mediation zeigt und durch
Beobachtung und Hinterfragen von
auf Beobachtungen basierenden Inter-
pretationen feststellbar ist.

Handlungsmodus

Wie wir wissen, sind Reaktionen von
Menschen in Konflikten unvorher-
sehbar. Wir wissen auch, dass durch
Konflikte eine unterschiedlich starke
emotionale Belastung einhergeht. Je
groler diese wird, desto geringer wer-
den die Handlungsmaoglichkeiten. Bei
steigender Belastung droht also auch
der Verlust der Kompetenz. Konflikt-
kompetenz beschreibt die Bereitschaft
und Fahigkeit der Konfliktparteien,
mit dem Konflikt in einer angemes-
senen Form umzugehen. Dafiir ist es
erforderlich, dass sich die Menschen in
einem »normalen« Handlungsmodus
(»state of mind«) befinden, in dem sie
Uiber den freien Zugang zu ihrer Kom-
petenz verfliigen. Wir unterscheiden
drei »state of mind«:

Konfliktstruktur

Wir kénnen also in der Mediation nur
mit dem arbeiten, was uns vorliegt.
Und das sind Menschen mit

ihren belasteten Be-

ziehungen. Dieses

System nennen

wir die Konflikt-

struktur. Sie be-

steht aus den

Elementen (Kon-

fliktparteien) und

ihrer sozialen Relation

(Beziehung). Diese sind durch die Ele-
mente belastet und gleichzeitig auch
von ihnen gestaltbar. Deshalb konzen-
trieren wir uns auf die Relation und las-
sen die Elemente so, wie sie sind, oh-
ne diese verandern zu wollen. Auch hier
lasst sich die Relation durch reine Be-
obachtung ohne inhaltliche Analyse
feststellen. Diese wird immer in Hand-
lungen sichtbar. Dazu zwei Beispiele:

1) »Gehst Du mit mir ins Kino?« —
»Nein, ich lese ein Buch.«

»Na gut, dann gehe ich alleine. Ich
wiinsche Dir viel Freude mit Deinem
Buch.« — »Danke. Ich wiinsche Dir
auch viel Spaf.«

Anatol Rapoport  Debatte

Die andere
Partei gilt als
Partner, der
liberzeugt
werden soll.

Karl Berkel

Friedrich Glasl 1 Diskussionen
2 ZusammenstéfSe

3 Verhdrtung

Diese Unterscheidung verdeutlicht die
unterschiedliche Wirkung, die der Kon-
flikt erzeugt. Fiir die Mediation ist es

wichtig, den »state of mind« zu erken-
nen, um angemessen zu intervenieren.
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Spiel Kampf

Die andere Die andere
Partei gilt als Partei gilt als
Gegner, der Feind, der
besiegt vernichtet

werden soll. werden soll.

4 Koalitionen 7 Ausgrenzung
5 Gesichtsverlust 8 Zerstérungs-
6 Drohungen schldge
9 Totale
Vernichtung

2) »Gehst Du mit mir ins Kino?« —
»Nein, ich lese ein Buch.« »Letzte Wo-
che hast Du es mir aber versprochen.



Nie hdltst Du Deine Zusagen ein.« —
»Jetzt reicht‘s mir aber. Nur weil ich
mich einmal an eine Zusage nicht
halte, kommst du gleich mit der Ver-
allgemeinerungs-Keule. Du kénntest
auch ruhig mal ein Buch lesen, das ist
viel kreativer als sich so einen verblo-
denden Film reinzuziehen.«

Zwei gleiche Ausgangssituationen, die
unterschiedliche Handlungsabsichten
beschreiben. Im ersten Fall erzeugten
die unterschiedlichen Handlungsab-
sichten keine Belastung der Relation.
Im Zweiten Fall wird die Belastung der
Relation deutlich erkennbar. Daraus
leitet sich eine strukturtheoretische
Definition von Konflikt ab:

Konflikt =
Unterschiedliche Handlungsabsichten,
die als Begrenzung erlebt werden.

Das zeigt sich in der Mediation. Wie
die Geschichte mit dem Hammer von
Watzlawick verdeutlicht, ist es vol-

lig unerheblich, ob diese unterschied-
lichen Handlungsabsichten fantasiert
sind oder nicht. Entscheidend fiir die
Existenz eines Konflikts ist das Erleben
der Unterschiede als Begrenzung.

Konflikt und Zustand

Die Existenz eines Konfliktes ist weder
gut noch schlecht. Zwar werden im All-
tag Konflikte als etwas Negatives be-
trachtet, aber unter genauer Betrach-
tung ist es die Art des Umgangs mit
dem Konflikt, der als gut oder schlecht
bewertet wird. Es sind also wieder
Handlungen, die dafiir sorgen, dass die
Konfliktstruktur in spezifische Zustan-
de gelangt. Dieser Zustand lasst sich
uber zwei Fragen ermitteln:

1) Gibt es einen Veridnderungswunsch?
2) Wie schwer wird die Umsetzbarkeit
eingeschitzt?

Wenn die Frage, ob es fiir den durch
den Konflikt hergestellten Zustand ei-

nen Veranderungswunsch gibt, bejaht
wird, stellt sich anschlieRend die Fra-
ge nach Einschatzung der Umsetzbar-
keit. So kann es sein, dass die Umsetz-
barkeit als leicht eingeschatzt wird.
Das ist meist dann der Fall, wenn die
Beteiligten wissen, dass sie nur in Ru-
he miteinander reden missen, um ei-
nen Ausweg zu finden. Diesen Zustand
nennen wir Lésung. Damit ist nicht
etwa zwingend die Losung des Kon-
flikts gemeint (die wir als Konsens be-
zeichnen), sondern vielmehr ein gel6s-
ter Umgang mit dem Konflikt. Auch
hier ist die Losung des Konflikts ei-

ne mogliche aber nicht zwingend er-
forderliche Nebenerscheinung. Denn
es kann durchaus sein, dass die un-
terschiedlichen Handlungsabsichten
weiterhin als Begrenzung erlebt wer-
den, ohne dass die Relation unertrag-
lich belastet ware. Solche Situationen
erleben wir tagtaglich, ohne dass sie
im umgangssprachlichen Sinn als Kon-
flikt bezeichnet werden. Merkmal

des Zustands Losung ist, dass die
Konfliktparteien tiber ihre volle
Konfliktkompetenz verfiigen, und

sich im »state of mind« von »nor-
mal« befinden. Das ist auch bei unlos-
baren Konflikten der Fall, wenn sich
die Konfliktparteien an ihren Kon-
flikt gewohnt haben und ziemlich ent-
spannt damit umgehen kdnnen. Im
Alltag lasst sich dieses Phanomen bei-
spielsweise bei der Auseinanderset-
zung zwischen Arbeitnehmer- und Ar-
beitgebervertretern beobachten. Die
Arbeitgeber wollen mehr Leistung, oh-
ne dafiir mehr Lohn zu bezahlen und
die Arbeitnehmer wollen mehr Lohn,
ohne dafiir mehr zu leisten. Beide er-
leben ihre unterschiedlichen Hand-
lungsabsichten als wechselseitige Be-
grenzung und befinden sich damit in
einem unldsbaren Konflikt. Gleichzei-
tig befindet sich die Konfliktstruktur
im Zustand der Losung, weil sie immer
wieder Wege finden, wie sie mit ihrem
Konflikt vertraglich umgehen und wei-
terhin kooperieren.

Ein weiterer Zustand ist dadurch ge-
kennzeichnet, dass es zwar einen Ver-
anderungswunsch gibt, dieser jedoch
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als schwer oder gar nicht umsetzbar
eingeschatzt wird. In diesem Zustand
befinden sich die Konfliktparteien
meist im »state of mind« von »schwie-
rig« und die Konfliktstruktur befindet
sich damit im Zustand Problem.

Der dritte Zustand liegt vor, wenn es
fiir den Konflikt gar keinen Verande-
rungswunsch gibt. Auf den ersten
Blick mag diese Sichtweise befremd-
lich erscheinen. In der Praxis erleben
wir diesen Zustand sehr oft. Die San-
gerin Anette Lousian beschreibt in ih-
rem Lied »Die Losung« diesen Zustand
in mit dem Text »geh’ mir weg mit dei-
ner Losung —sie war’ der Tod fiir mein
Problem ...«. Diesen Zustand nennen
wir Symbiose.

Konfliktkreis: Die Konfliktstruktur und ihre Zustande

Diese Sichtweise auf den Konfliktkreis
mit seiner Konfliktstruktur und ihren
drei Zustanden verdeutlicht, dass nicht
etwa der Konflikt, sondern die Zustande
der Konfliktstruktur Giber »angenehm«
oder »unangenehme« entscheiden.

2. Was ist Mediation?

So einfach diese Frage klingt, so
schwierig erwies sich ihre Beantwor-
tung. Das zeigte sich beispielswei-

se bei der Konferenz der Ausbilder im
Mai 2011 in Stuttgart, bei der es nie-
manden der Teilnehmenden auf An-
hieb gelang, eine fiir Laien verstand-
liche Definition von Mediation zu
formulieren. So machte es viel Sinn,
zunachst eine wissenschaftlich belast-
bare Definition von Mediation zu fin-
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den, um daraus eine alltagstaugliche
Variante abzuleiten.

In Mediationen erleben wir die Kon-
fliktparteien in einem »state of mind«
von »schwierig«. Um die damit ein-
hergehende Begrenzung aufzulosen,
ist eine emotionale Entspannung er-
forderlich. Aktives Zuhéren, Empathie,
wertschdtzender Umgang sowie kla-
re Filhrung durch den Prozess sind ei-
nige der wirksamen Elemente, um ein-
geschrankte Wahrnehmungs- und
Handlungsmoglichkeiten wieder zu er-
weitern. So gehen wir davon aus, dass
durch eine emotionale Entspannung
auch eine Entlastung der Relation ein-
hergeht. Diese Entspannung eroéffnet
wieder den Zugang zur Kompetenz,
welche die Entdeckung bislang ver-
borgener Auswege ermoglicht. Damit
sind wir bei einer einfachen Antwort
auf die Frage, was Mediation ist:

Mediation
ermdglicht Konfliktkompetenz.

Genaugenommen ist Mediation weder
Konfliktlésung noch Konfliktbearbei-
tung, denn beides ist Aufgabe und Ver-
antwortung der Mediandinnen. Struk-
tur- und Kompetenztheorie ergeben
folgende Definition von Mediation:

Mediation

ist das auftragsbezogene Ermég-
lichen von Handlungsstrukturen, in
denen Mediandlinnen zu selbstorga-
nisierten Losungen fdhig sind.

Damit wird auch deutlich, dass Me-
diationskompetenz nicht etwa Kon-
fliktkompetenz ist, sondern Struktur-
kompetenz. Die dafiir erforderlichen
Ressourcen der MediatorIn sind Empa-
thie und Machtgebrauch. (Siehe Bei-
trag von Karl Kreuser »Zwei Welten«
in dieser Ausgabe).

Wenden wir uns nun der dritten span-
nenden Frage zu.

3. Was ist ein mediations-
tauglicher Konflikt?

Mit dem Konfliktkreis von Losung,
Problem und Symbiose konnen wir
nun drei Zustande beschreiben, in die
eine Struktur durch einen Konflikt ge-
langen kann. Diese Unterscheidung
ist deshalb nitzlich, weil jeder Zu-
stand eine andere Intervention erfor-
dert. Damit wird die Wirksamkeit von
Interventionen einschatzbar, wie wir
im Kontext von Organisationen nach-
weisen konnten.

Im Zustand Lésung brauchen Konflikt-
parteien keine Mediation, die durch-
aus als tbergriffige oder liberdosier-
te Einmischung erlebt werden kénnte.
Im Zustand Symbiose ist jede Dritt-
intervention, die Einvernehmlichkeit
und ein konstruktives Miteinander an-
strebt, zum Scheitern verurteilt.

Nur beim Zustand Problem sind Inter-
ventionen Dritter wie Beratung, Pro-
zessbegleitung, Coaching oder auch
Mediation geeignet.

Diese Betrachtungsweise hat jedoch
einen Haken: Die meisten Symbiosen
tarnen sich als Problem. Bleibt dies
unerkannt, scheitern Interventionen.
Deshalb ist es fiir die Drittinterventi-
on erfolgsentscheidend, dass sich die
Konfliktstruktur tatsachlich im Zu-
stand Problem befindet und eine Sym-
biose ausgeschlossen werden kann. In-
dikatoren fiir Symbiosen sind

> Suche von Griinden statt Losungen:
»Es klappt nicht, weil ...«

v

Der Gegner dient als Legitimation
des eigenen Verhaltens:

»lch wiirde mich ja gerne anders
verhalten, aber der andere zwingt
mich ja ...«

v

Ausblenden der eigenen Anteile:
»lch bin ok, der andere tréigt alle
Schuld«

Komplexitatsreduktion durch

v

Stigmatisierung :
»Es wdre alles ganz einfach,
wenn der andere anders wiire«

v

Unerfiillbare Forderungen als
Bedingungen fiir Veranderung:
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»Erst muss sich der andere entschul-
digen, dann bin ich gespriichsbereit«
Deutlich reduzierte Bereitschaft zur

v

Verantwortungsiibernahme der
eigenen Handlungen

»lch bin das Opfer und der andere
der Titer.«

Wenn es nicht gelingt, diese Indizien
durch aktives Zuhdren, Wertschatzung
und Empathie zu verdndern, dann ist
von Mediation abzuraten. Hier werden
Interventionen bendtigt, die zur Verdn-
derung der Symbiose fiihren.

Verdnderung von Symbiosen

Eine Veranderung von Symbiosen

kann nur iiber Impulse von aul3en er-
reicht werden, die meistens sehr kraf-
tig sein miissen, damit sich tberhaupt
etwas bewegt. Diese Impulse kdnnen
durch einen Menschen mit Kontext-
verantwortung initiiert werden. Wenn
beispielsweise zwei streitende Mitar-
beiter ihren Konflikt in einer Art aus-
tragen, die den Daseinszweck der Or-
ganisation (=Mission) gefdhrden, und
mehrere Indikatoren fiir eine Symbio-
se gegeben sind, dann liegt es in der
Verantwortung der Filhrungskraft, die-
se Symbiose durch Machteingriff wie
beispielsweise Androhung von Verset-
zung oder Abmahnung, zu beenden.
Das ist erforderlich, damit ein Veran-
derungswunsch des Zustands erreicht
wird. Entweder die Streitenden finden
dann selbst in den Zustand der Losung
durch eine missionsvertragliche Form
der Auseinandersetzung, oder sie neh-
men die Unterstiitzung Dritter in An-
spruch wie Coaching oder Mediation.

Das Konfliktinterventionsmodell
Dieses Modell dient dem Ziel, den Er-
folg von Mediationen zu sichern und
aus Mediationssicht »aussichtslose«
Zustande friihzeitig zu erkennen. Da-
mit ist nicht nur den Konfliktparteien
und ihren Kontexten gedient, son-
dern auch der Akzeptanz von Media-
tion. Ausdriicklich méchten wir zum
Bekenntnis ermutigen, dass es auch
unlésbare Konflikte gibt, fiir deren Be-
arbeitung Mediation eine durchaus
geeignete Intervention sein kann. An-



Berichte zum Thema

dererseits ist nicht jeder Konfliktzu-

stand mediationstauglich. Paul Watz- Literatur * Robrecht, Thomas: Organisation ist
lawick meint: »Wer als Werkzeug nur * Kreuser, Karl; Robrecht, Thomas; Konflikt. (in Arbeit) 2012

einen Hammer hat, sieht in jedem Pro- Erpenbeck, John: Konfliktkompetenz,

blem einen Nagel.« Wir miissen dafiir Heidelberg 2011.

Sorge tragen, dass wir nur hammer- * Kreuser, Karl; Heyse, Volker; Autorinneninfo

taugliche Probleme als Nagel betrach- Robrecht, Thomas: Mediations-

ten oder anders ausgedriickt nur me- kompetenz. Miinster 2011b
diationstaugliche Konflikte mediieren.

* Thomas Robrecht

2. Vorsitzender im Bundesverband
MEDIATION, Mediator und Ausbilder
BM®, Managementberater und -trainer

* E-Mail: thomas.robrecht@bmev.de
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