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Anita von Hertel/Giinter Hudasch

Die ,dreizehnte Fee” in Konflikt-
Moderation und Mediation

Vielleicht erinnern Sie sich an das
Stiick westlicher Kulturgeschichte,
in dem eine ,dreizehnte Fee” nicht
eingeladen wurde und somit nicht
teilhaben sollte an den guten Wiin-
schen fiir die Zukunft einer jungen
Dame. Im Kommunikations-Jargon
hieBe die Marchenpassage wie
folgt: Die Nicht-Einladung wurde
vonder dreizehnten Fee” als Miss-
achtung auf der Beziehungsebene
erlebt und mit destruktiven Hand-
lungen quittiert, die nicht vollends
ungeschehen gemacht, sondern nur
gemildert werden konnten — und
erst hundert Jahre spater durch die
kdrpersprachig ausge-

Teil 3: Der verpasste Impuls zur kon-
struktiven Mitwirkung verwandelt sich
in einen destruktiven Tmpuls zur
Storung.

Teil 4: Der Stérungsimpuls entfaltet sei-
ne Wirkung in einem Eskalationspro-
zess. Ein schnell wachsendes Storfeuer
entsteht. Die Eskalation beginnt.

l. (Rechts-)Berater als
.dreizehnte Fee”

ie amerikanische Mediationspio-
nierin Barbara Ashley Phillips be-
richtete von einem von ihr mediierten
Fall, in dem sie sich entschieden hatte,
beteiligte  Rechtsanwilte

driickte Wertschatzung
(Kuss) eines unbeteilig-
ten Dritten wieder ge-
klart wurden.

Die Welt der Mediation
1st  voller dreizehnter
Feen®. In manchen Fillen
weifd zundchst niemand von
threr Existenz. Oft wollen
sie zu Beginn — anders als in
der Welt der Miirchen — an Mediationen
gar nicht teilnehmen. Und manchmal
wollen sie unbedingt teilnehmen, wer-
den aber von den Mediationsteams
- mehr oder weniger respektvoll - nicht
eingeladen.

Als das ,Phinomen der dreizehnten
Fee“ bezeichnen wir eine Situation in
Moderationen oder Mediationen, in de-
nen jemand entweder nicht eingeladen
ist oder aus anderen Griinden nicht teil-
nehmen will oder kann, obwohl er die
systemische Macht besitzt, durch ein
spiteres Hinzutreten den Mediationser-
folg zu beeintrachtigen. Das Ergebnis ist
in allen Fillen von der Struktur her dhn-
lich:

Teil 1: Ein Konfliktbeteiligter, der in einer
bedeutenden Weise zum Konflikt-Sys-
tem gehort, nimmt an einer Mediation
oder Moderation weder unmittelbar
noch mittelbar teil.

Teil 2: Irgendwann kommt der Zeit-
punkt,zu dem dieser ,,Beteiligte® sich dr-
gert und aktiv wird.

nicht an der Mediation teil-
nchmen zu lassen. Die Me-
diation ergab eine Einigung
tiber einen Schadensersatz-
betrag in siebenstelliger
Héhe. Es dauerte nicht lan-
ge und einer der Anwilte
tiberzeugte seinen Man-
danten, das Mediationser-
gebnis zu widerrufen. Es
folgte ein drei Jahre dauernder, kostspie-
liger Prozess, dessen Ende sich in Geld-
betrag und Nebenbedingungen fast
nicht vom Mediationsergebnis unter-
schied. Natiirlich ist es

sen einzuladen, ist mit thnen mindestens

#u erarbeiten,

» wic der Informationsfluss zwischen
allen relevanten Gruppen insgesamt
gestaltet werden kann,

- wer wann unmittelbar teilnimmt,

» wer wann mittelbar beteiligt wird
und

e wer wen wann wie konkret infor-
miert.

Il. Die , dreizehnte Fee”, die zu-
nachst nicht teilnehmen will

unichst klingen Fallkonstellationen,

in denen Beteiligte ausgeschlossen
werden, ganz anders als Fallkonstel-
lationen, in denen Beteiligte sich selbst
ausschlieflen. Dass es im Ergebnis
manchmal nur Nuancenunterschiede
sein kénnen, zeigt folgender Fall: Ein
besonders eindriickliches Beispiel fiir
das Prinzip der ,dreizehnten Fee® ist
eine Mediation von Fritz Glasl aus den
90er Jahren des vergangenen Jahrhun-
derts. Weil ein Mitverantwortlicher am
Anfang der Mediationsgespriche signa-
lisiert hatte, nicht teilnehmen zu wollen,
fand die Mediation mit einer grofien
Zahlvon Menschen, aber ohne den,, Ver-
weigerer” statt. Kurz vor Abschluss der
Mediation  feuerte er

miiffig, dariber zu speku-
lieren, was gewesen wire,
wen... - insbesondere ist
eine Spekulation Giber wirt-
schaftliche Interessen iiber-
flissig. Unmittelbar nach-
vollziehbar ist, dass es Bera-
tern, die die Entstehung ei-
ner Losung mit allen Héhen
und Tiefen miterlebt haben,
leichter fillt, sie mit zu tragen, und die
deshalb ermessen kénnen, um welche
subjektiven Interessen wie gerungen
wurde und wie sie in die Losung einge-
flossen sind.

Wenn die vollstindige Teilnahme
von Anwilten an der Mediation nicht ge-
wiinscht wird, z. B. weil sich ein Mediati-
onsteam nicht zutraut, die Anwilte zur
erforderlichen Zuriickhaltung angemes-
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wihrend einer Autofahrt
mit Beteiligten plotzlich so
viele ,,Stirfeuer ab, dass
das gesamte Mediations-
projekt scheiterte.

Aus der Systemischen

Mediation ist bekannt: An-
dert sich eines, kann sich
alles dndern. Wird ein Be-
teiligter nicht integriert,
hat das regelmdfig Folgen fiir das ge-
samte System, meist negative.
Grundsitzlich gilt:
1. Unmittelbare Beteiligung: small is
beautiful: Je kleiner der Kreis der un-
mittelbar in der Mediation Beteiligten
ist, umso leichter lasst sich ein Konsens
finden. Mit jeder zusitzlich teilnehmen-
den Person potentiert sich die Komple-
xitat.
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2. Mittelbare Beteiligung: Das Phino-
men der dreizehnten Fee: Konflikte sind
komplex. Nur wenn die Komplexitét an-
gemessen im Mediationsdesign abge-
bildet ist, sind systemische Ergebnisse
moglich. Um eine sinnvolle und fiir das
gesamte System praxistaugliche, nach-
haltige Lsung zu erreichen, sind des-
halb mindestens mittelbar alle zu
beriicksichtigen, die menschlich, sach-
lich, fachlich, hierarchisch, strukturell
oder aufgrund gewachsener Strukturen
beteiligt sind.

Nur wenn alle (1) potentiell Beteilig-
ten in das Mediationsdesign integriert
sind,sind optimale Voraussetzungen fiir
die Mediation geschaffen. Wird auch nur
ein Beteiligter vergessen, kann es
schwierig oder sehr schwierig werden.
Dann gehort viel Kommunikations-
kompetenz und manchmal auch ein
Quéntchen Glick dazu, die nachtrig-
liche Integration der dreizehnten Feen
so moglich zu machen, dass sie dem
gefundenen Ergebnis zustimmen und
es auch nachhaltig mit ganzer Kraft so
fordern, als wire es ihr eigenes. Die
mittelbare Beteiligung ist ein Verdich-
tungsprozess. Delegierte werden ge-
wihlt und sorgen fiir einen intensiven
Informationsfluss, der die mittelbar Be-
teiligten mit ins Boot holt. Fiir die best-
magliche Verbindung reicht ein einfa-
ches Delegationsprin?ip nicht aus.
Wenn dabei die Zahl der betroffenen

Menschen zu grof8 wird, um immer alles
gemeinsam am ,runden Tisch® zu tun,
kann der klaren Delegation und dem
flexiblen, schnellen Wechsel zwischen
Plenumsphasen und Arbeitsphasen in
Teilgruppen, Arbeit in halboffenen oder
offenen Systemen, Fishbowl-Elementen,
Open Space-Elementen sowie Bau-
steinen aus anderen Grofigruppenver-
fahren entscheidende Bedeutung zu-
kommen.

Was tun, wenn jemand fehlt?

n der Praxis kommt es regelmiafig vor,

dass plétzlich - mehr oder weniger un-
erwartet — einer oder mehrere der un-
mittelbar Beteiligten nicht erscheinen —
mit unterschiedlichsten Ursachen. Und
nicht immer ldsst es sich im zeitlich sinn-
vollen Rahmen einrichten, so lange zu
warten, bis alle Beteiligten wieder einen
neuen gemeinsamen Termin finden kén-
nen. Was dann? Kann eine Mediation

oder eine Moderation iiberhaupt sinnvoll
durchgefiihrt werden, ohne die Interes-
sen aller (!) Beteiligten am Tisch zu ha-
ben?

Wie lassen sich Delegations- und In-
formationsfliisse geschmeidig halten,
ohne das Prinzip der Vertraulichkeit zu
verletzen? Die Qualitit der Informati-
onsfliisse, insbesondere auch die In-
tormations-Riickfliisse zu den Vertrete-
nen spielt hier eine grofie Rolle. Beteilig-
te, die In einer alten Problemstruktur
gefangen sind, sind wie die Sandkorn-
chen in der oberen Hilfte einer Sanduhr.
Damit alle in eine neue Struktur kom-

men, muss jedes einzelne Korn sich auf

den Weg machen und fiir sich selbst den
Schritt in eine neue, zum Teil ungewisse
Zukunfit wagen. Systemische Moderation
und Mediation stellt die Sanduhr so auf,
dass der Erfolg eintritt. So entsteht der
Rahmen, in dem die Beteiligten wie die
Sandkornchen in einer Sanduhr ihren
eigenen Absprung in die neue Welt fin-
den.

Ill. Die ,,dreizehnte Fee"”, die zu-
nachst nicht teilnehmen kann

n Berlin gab es einen Konflikt um die

Offnungszeiten der Biirgerimter, von
dem unmittelbar die Mitarbeiter der
Biirgerdmter und mittelbar alle Berliner
Biirger betroffen waren. Dieser Konflikt
sollte mit Mediationskompetenz gelost
werden.
Beteiligte: das Abgeordnetenhaus von
Berlin, vertreten durch zwei Verwal-
tungsstellen, mehrere hundert Beschif-

tigte von Biirgerdmtern in allen zwolf

Verwaltungsbezirken, vertreten durch
thre Leiter und Leiterinnen.

Thema: Konflikt um eine Erweiterung
der Offnungszeiten der Biirgerdmter.
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1. Vorgeschichte:

Is das Verfahren beginnt, welches

Elemente der Mediation und der
Moderation verkniipft, existieren die 12
neuen Verwaltungsbezirke der Stadt Ber-
lin noch nicht einmal zwei Jahre. Sie sind
das Ergebnis einer Umstrukturierung —
entstanden aus urspriinglich 23 Einzel-
bezirken. Bewegung und Unruhe prigen
das Bild in neun Bezirken: Drei der alten
Bezirke sind unberiihrt geblieben. Sie
haben bereits zum Umstrukturierungs-
zeitpunkt die Zielgrofe von etwa
300.000 Einwohnern erreicht.

Die Strukturreform ist Teil einer
grofs angelegten Verwaltungsreform. Die
Ziele des Senats von Berlin: Moderner
solle die Verwaltung werden, effektiver
und vor allem eines - kundenorientier-
ter.

Das wichtigste Instrument dieser
Kundenorientierung soll die Einrich-
tung von 60 Biirgerdmtern werden. Die
Zahl 60 soll sich aus je ftnf Biirgerdm-
tern fiir jeden der zwélf Verwaltungsbe-
zirke ergeben. In diese Biirgerimter wer-
den, neben der Aufgabe, das Front Office
fiir eine ganze Kommunalverwaltung zu
bilden, g,lmchxcrtlg die Meldestellen in-
legr iert, die bis zu diesem Zeitpunkt z. T.
in Polizeidienststellen integriert und di-
rekt einer zentralen Behdrde unterstellt
waren. Diese Behorde fungiert jetzt nur
noch als Zentrale Fachberatung. Insge-
samt bedeutet das mindestens drei Um-
strukturierungen gleichzeitig: Fusion
der Bezirke, Aufbau der neuen Amter
und Integration externer Dienststellen,
mit allen bei solchen Mafnahmen auf-
tretenden Aufgaben, wie Autbau der Or-
ganisation, Integration der Mitarbeiter
und Fortbildung fiir die neuen Aufga-
ben.

Wie in allen 6ffentlichen Verwaltun-
gen, gibt es auch bei dem Aufbau der
Biirgeramter an der einen oder anderen
Stelle ein so genanntes ,,Vollzugsdefizit,
Vollzugsdefizit bedeutet, dass sich nicht
umsetzen lasst, was sich personell oder
finanziell nicht leisten ldsst - wenn die
Ressourcen nicht mehr ausreichen, um
die Aufgaben zu bewiltigen. Oder noch
einfacher: Was nicht geht, geht nicht.

Im Ergebnis haben die Bezirke gegen
Ende des Jahres 2002 zwischen null und
fiinf Biirgerdmter je Bezirk errichtet. Die
bereits eroffneten Amter haben unter-
schiedliche Offnungszeiten.
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In dieser Situation beschliefSt das
Abgeordnetenhaus von Berlin, den Ser-
vice fiir die Biirger weiter zu verbessern,
u.a.indem die Offnungszeiten aller Biir-
gerdmter verldngert werden sollen.

Mit der Durchsetzung dieses Be-
schlusses wird die zustindige Koor-
dinationsstelle der Senatsverwaltung
beauftragt. Die Schwierigkeit liegt fiir
die Koordinationsstelle darin, nicht ein-
fach hierarchisch anordnen zu kénnen,
was das Abgeordnetenhaus beschlossen
hat. Dem steht die Organisationshoheit
der Berliner Bezirke entgegen. Ls wird
befiirchtet, dass viele Bezirke mit dem
Argument ,Vollzugsdefizit“ reagieren
werden. Gleichzeitig ist bekannt, dass
auch viele Bezirke mit dem aktuellen
Status unzufrieden sind und sich eine
Verbesserung wiinschen. So entsteht
die Idee, im Rahmen einer Mediation
die Interessen aller Beteiligten zu er-
kunden und eine Synergielosung zu fin-
den.

Im Kreis der Leitungen der Biir-

geramter und der Koordinationsstelle
fiir Inneres wird tiber Kandidaten fir
eine Mediation/Moderation diskutiert
und eine gemeinsame Entscheidung ge-
troffen, wer sie durchfiithren solle.
Das Ziel: Losung der Konflikte und Ge-
staltung eines ecinheitlichen, gemeinsa-
men Modells der Offnungszeiten im
Konsens mit allen 12 Leitungen der Biir-
gerdienste, der Bezirke und mit Zustim-
mung der Zentralen Fachberatung. Die
duflere Auftragsklarung ist durch die Be-
schliisse des Abgeordnetenhauses vorge-
geben und die innere Auftragsklarung
soll im Rahmen der Mediation gestaltet
werden.

Die Ausgangssituation:

- vier der neuen Verwaltungsbezirke
stammen aus der Fusion von Ostbe-
zirken,

» drei der neuen Verwaltungsbezirke
stammen aus der Fusion von Westbe-
zirken,

» zwei der neuen Verwaltungsbezirke
stammen aus der Fusion von Ost mit
Westbezirken.

& drei Bezirke sind im Originalzustand
erhalten geblieben.

Daraus ergeben sich groffe Strukturun-

terschiede:

» unterschiedliche  Arbeitszeiten in
Ost- und in Westberlin,

» Unterschiede in Dienst- und Gleit-
zeitvereinbarungen,

e Unterschiede im Aufbau der Biir-
gerimter,

- Unterschiede in der Zahl der zur Ver-
fiigung stehenden Mitarbeiter.

2. Die Mediation/Moderation:

Ort: Neutraler Ort kurz vor der Stadt-
grenze an einem verschneiten Morgen ~
weille Landschaft,

Raum: langgestreckt, in der einen Hilfte
mit einem U-formigen Tisch ausgestat-
tet, in der anderen Hilfte Stithle ,,wild*
frei stehend.

Anwesende Personen: Zehn der zwolf Lei-
ter und Leiterinnen der Biirgerdienste,
Vertreter der Zentralen Fachberatung, Ko-
ordinationsstelle der Senatsverwaltung.
Vereinbartes Zeitbudget: 9 bis 16 Uhr

Erste Phase: Auftragsklarung

ass zwei Leiter der Birgerdienste

nicht erscheinen, fithrt nicht dazu,
dass alle wieder nach Hause gehen. Wer-
den sie eine Losung finden? Werden auch
diejenigen, die nicht da sind, die Liosung
mittragen? Sie versuchen eine Auftrags-
kldrung:

Die Schilderung der Erwartungen
fihrt zur Klirung des Auftrags. Ein
riesiges Spektrum unterschiedlichster
Schwierigkeiten und Ansitze blitzt be-
reits in dieser Phase durch. Alle einigen
sich auf die gemeinsamen Ziele fiir die
Mediationsarbeit. Sie vereinbaren, alle
anzuhdoren, Positionen und Interessen zu
erkunden, Vorschlige zu erarbeiten und
rusammenzufithren zu einem gemein-
samen Plan. Es bleiben Vorbehalte und
Zweifel, ob ein gemeinsam realisierbares
Ergebnis moglich werden kann.

Zweite Phase: Liste der Themen

ie Agenda entsteht. Kontroverse Fra-

gen werden gekldrt.,,Was bringe ich
ein fiir eine Losung?® ,Was kann ich
nicht einbringen, weil ich die Ressourcen
nicht habe?™ ,Was konnen wir tun, wenn
wir die Ressourcen nicht haben?*
Wahrend die ersten Anmerkungen eher
allgemeiner Natur sind und Werte wie
z.B. Erfahrung genannt werden, folgen
klar formulierte Bediirfnisse, die Bereit-
schaft,sich mitallen zu bewegen oder die
Unterschiedlichkeit zur Kenntnis zu
nehmen und das Beste draus zu machen.
Eine deutliche Offnung wird spiirbar.
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Dritte Phase: Positionen und
Interessen

ie Koordinationsstelle der Senats-

verwaltung vertritt die Positionen
des Abgeordnetenhauses. Diese Positio-
nen heiflen: Einrichtung eines zweiten

Spatsprechtages bis 18.00 Uhr und Ein-

stieg in die Erweiterung der Offnungs-

zelten.

Die Zentrale Fachberatung stellt fest,
nur wenn einheitliche Offnungszeiten
entstehen, kann sie in Sprechzeiten im-
mer telefonisch erreichbar sein und als
Fachvorgesetzte Behorde den Biirgeram-
tern Unterstiitzung leisten.

Die Positionen der Vertreter der Biir-
geramter sind sehr kontrovers: Keine Er-
weiterung der Offnungszeiten moglich,
weil Ressourcen fehlen versus Erweite-
rung muss sein. Mittwoch muss wegen
notwendiger Fortbildungen véllig frei
bleiben versus Mittwoch wird gearbeitet.
Einheitliche Offnungszeiten gewiinscht
versus die unterschiedlichen Ressourcen
machen einheitliche Offnungszeiten un-
moglich.

Beim Herausarbeiten der Interessen
beginnen alle Beteiligten, die Uberle-
gungen der anderen Teilnehmer nach-
vollziehen zu konnen:

- Interesse, das Kundeninteresse mit
Ressourcen zu balancieren: In einem
Bezirk gab es eine Kundenhefragung,
aus der die Forderung entstand, die
Offnungszeiten nicht um  wenige
Stunden, sondern um 50% zu er-
hihen. Dem wollte der Bezirk gerne
nachkommen. Er wollte auch Sprech-
stunden an Samstagen von 9-12 Uhr
anbieten, fiir die meisten Anderen un-
denkbar.

— Interesse, noch kundenfreundlicher
zu werden: Wir wollen uns durch nie-
manden davon abhalten lassen, uns
um noch langere als die geforderten
Offnungszeiten zu bemiihen.

- Interesse, Fortbildung zu ermagli-
chen: Mittwoch, der in allen Bezirken
der Fortbildung der Mitarbeiter vor-
behalten war, soll bis auf unbe-
schrinkte Zeit freibleiben. Argument:
grofler  Fortbildungsbedarf durch
wachsende Aufgaben.

- Halbtagsmitarbeiter ~ koordinieren:
Eine Leitungskraft will einen zweiten
Spitsprechtag anbieten, dafiir aber zu
einer anderen Zeit schlieflen, eine
mehrfach genannte Variante, Sie ar-
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beitet mit besonders vielen Halbtags-
mitarbeitern. Alle Mitarbeiter sind
mit neuen Aufgaben konfrontiert,
weshalb es einen besonders hohen
Fortbildungsbedarf in allen Biir-
gerimtern gibt. Dieser wirkt sich bei
Halbtagskriften doppelt so stark auf
die Verfiigbarkeit der Mitarbeiter aus.
Dienstbesprechungen moglich ma-
chen: Ein Leiter macht deutlich, dass
auch noch Zeit sein miisse, in der alle
Mitarbeiter anwesend sind, aber kein
Publikumsverkehr herrscht, um z.B.
Dienstbesprechungen durchfiihren zu
kénnen.

Telefonanrufe bewiltigen: Entlastung
durch den Wegfall der Telefonanrufe
nach Einfithrung eines Call Centers.
Verminderung von Stressfaktoren fiir
die Mitarbeiter: Eroffnung weiterer
Standorte, damit Entlastung fir die
bestehenden Biirgerdamter, und damit
auch eine Verminderung des Stresses
und bessere Arbeitsbedingungen fiir
die Mitarbeiter.

Imageverbesserung: Zum Teil hatte es
bis zu drei Stunden Wartezeit in Biir-
gerdmtern gegeben. Es soll das Image
der Biirgerdmter durch Verkiirzung
der Wartezeiten verbessert werden.
Erst einmal iiberhaupt erdffnen -
dann iiber Zeiten nachdenken: Eine
Leiterin konnte bisher auf Grund bau-
licher Probleme kein einziges Biirger-
amt erdffnen. Thr steht die Integration
der Meldestellen und aller damit ver-
bundenen Fragen noch bevor. Die Zu-
stimmung zu einer Erweiterung der
Offnungszeiten scheint da geradezu
absurd.

Fortbildung gewihrleisten: Ein Leiter
duflert die Befiirchtung, dass der Fort-
bildungsbedarf auch langfristig nicht
nachlassen werde, und damit der Er-
halt des Mittwoch als Fortbildungstag
unerldsslich sei. Seine Befiirchtung
begriindet er mit der Fluktuation von
Mitarbeitern und der Verlagerung von
immer neuen Aufgaben in das Front
Office der Biirgerdmter.
Ungleichverteilung der Biirgerstréme
beenden: Eine Leiterin erkldrt ihr
starkes Interesse an gleichen Off-
nungszeiten mit einer Verdrangung in
den benachbarten Bezirk, wenn dort
langere Offnungszeiten bestehen. Vor
dem Hintergrund, dass immer mehr
Leistungen tatséchlich in allen Bezir-
ken fiir Biirger aller Bezirke erbracht

werden, ein wichtiger Gesichtspunkt.
Sie macht deutlich, dass Innenstadt-
bezirke bereits jetzt viele Biirger ande-
rer Bezirke bedienen.
Das Interesse jedes Teilnehmers wird
von den anderen konstruktiv hinter-
fragt. Die Beteiligten bemerken, dass
dies ein bisher fremdes Vorgehen ist in
einer Runde, die mehrmals jahrlich zu-
sammen tagt,

Vierte Phase: Heureka - die
Losungserfindungsphase

Is alle hiren,dass Mitarbeiter einiger

Biirgeramter, die nicht an Fortbil-
dungen teilnehmen, ihre Kunden an
einem Mittwoch nach Absprache emp-
fangen, geschieht zundchst nichts. Auch
beim zweiten Mal: Nichts. Erst als alle
dies ein drittes Mal héren, ist plotzlich
der Geistesblitz da. Standardisierung
und Flexibilisierung in einem - ja, das
konnte die spezielle Mittwochsregel leis-
ten. Eine Standardisierung der Off-
nungszeiten kénnte durch die flexibili-
sierende Spezialregelung fiir den Mitt-
woch moglich werden. Mittwoch konnte
der Tag fiir speziell vergebene Termine
werden, an dem jedes Amt je nach Mit-
arbeiterschulungen und Besetzung mehr
oder weniger Termine vergeben kénnte.
Mit diesem Geistesblitz verabschieden
sich alle in die Mittagspause — mit der
Verabredung, sich danach zur konkreten
Losungsgestaltung in vier bewusst zufil-
lig sich bildenden Arbeitsgruppen zu fin-
den. Hier soll nach Vorschldgen fiir eine
Losung gesucht werden. Die Stimmung
ist geloster, aber skeptisch. Eine gemein-
same Losung wird von vielen noch fiir
nahezu aussichtslos erachtet. Die Grup-
pen haben 45 Minuten Zeit, sich auf ei-
nen Yorschlag zu einigen und diesen fiir
eine Prasentation auf Papier zu bringen.
Die Arbeitsgruppen verteilen sich im Sit-
zungsraum und den angrenzenden Flu-
ren und Zimmern.

Als die Teilnehmer nach der verabre-
deten Zeit eintreffen, stellt sich heraus,
dass die Winde fiir die vorbereiteten
Flipchartseiten ungeeignet sind. Ein
Teilnehmer macht den Vorschlag, sich in
der bisher nicht genutzten Hilfte des
Raumes auf Stiihlen in einer Ecke nie-
derzulassen und die Flipcharts ringsher-
um auszulegen. Mit einem Schlag ent-
steht eine neue Atmosphire im Raum.
Nun gibt es keine Tische mehr zwischen

den Teilnehmern. Alle stecken die Kopfe
zusammen. Es entsteht eine dichte Ar-
beitsatmosphire. Der Wunsch nach ei-
ner Einigung gewinnt Gestalt.

Fiinfte Phase: Abschluss-Verein-
barung

\ nschliefend geht es darum, die sehr
.unterschiedlichen Vorschlige zu-
sammenzufithren. Punkt fiir Punkt ent-
steht - mit Visualisierungshilfen - ein
wachsender Konsens. Begonnen wird mit
den Zeiten, bei denen leicht Einigung zu
erzielen ist. Mittlerweile ist bei allen an-
erkannt, dass ein zweiter Spatsprechtag
unerlasslich sein wird: ein Ende der Off-
nungszeit an zwei Tagen um 18.00 Uhr.
Welche Tage dies sein werden, ergibt sich
aus der Tradition: Der bisherige Don-
nerstag soll bleiben, als zweiter macht der
Dienstag Sinn. Dann fillt auf, dass alle
vier Gruppen den Mittwoch als Tag nen-
nen, an dem nach Terminabsprache Biir-
ger empfangen werden. Es ergibt sich
eine Diskussion, ob dies als Offnungszeit
zu werten ist, da nur Plitze besetzt wer-
den kiinnen, soweit Mitarbeiter nicht zur
Fortbildung unterwegs sind.. Hier kon-
kretisiert sich eine neue gemeinsame Lo-
sung: Natirlich kénnen immer nur so
viele Mitarbeiter Kunden bedienen, wie
anwesend sind. Warum soll man also die-
sen Tag nicht als Sprechtag nach Termin-
absprache bekannt geben? Ein Sprechtag
nach Terminabsprache hat den charman-
ten Effekt, dass der Fortbildungsbedarf
weiterhin gedeckt werden kann, aber die
im Amt verbleibenden Mitarbeiter pro-
duktiv sein konnen.

Von diesem Moment an wird die At-
mosphire noch konstruktiver. Das Inter-
esse an leicht memorierbaren Offnungs-
zeiten wird herausgearbeitet. So wiéchst
ein neuer Offnungszeiten-Plan zusam-
men. Mittlerweile gibt es keinen Zweifel
mehr daran, dass sich alle einigen wol-
len. Durch die Offnung des Mittwochs als
Sprechtag nach Terminvereinbarung
gibt es eine nach aufien stabile und nach
innen flexible Moglichkeit, alle Interes-
sen berticksichtigen zu konnen, die jetzt
alle verinnerlichen. Es wird ein Startzeit-
punkt fiir die neuen Offnungszeiten fest-
gehalten. Jeder Einzelne (der Anwesen-
den) gibt seine ausdriickliche Zustim-
mung zu dem Ergebnis — in dem Wissen,
dass das ,JA" des politischen Gremiums
noch aussteht.
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Die spannende Frage: Werden die
beiden fehlenden Leiter auch zustim-
men? Wird das iibergeordnete politische
Gremium zustimmen? Wird das Phino-
men der dreizehnten Fee das Ergebnis
ins Wanken bringen?

Die Reaktionen der nicht Beteiligten
sind unterschiedlich. Obwohl das Ergeb-
nis in der Sache iiberzeugend erscheint,
fallt es einem der beiden abwesenden
Leiter aufgrund verschiedener Faktoren
nicht leicht, zuzustimmen. Auch das po-
litische Gremium braucht Unterstiit-
zung, um mit der Fiille der Themen und
Sichtweisen vertraut gemacht zu werden
und schlieflich zuzustimmen. Inzwi-
schen wird das Ergebnis umgesetzt.

IV. Zusammenfassung und Tipps

anz gleich wie faszinierend eine Me-

diation auch sein mag, ganz gleich
wie genial gefundene Losungen, Win-
Win-Erfahrungen und Optionen sein
mogen — Mediationsergebnisse tragen
zundchst nur die Menschen, die sie ver-
einbart haben.

Wer inhaltlich beteiligt ist, ohne sich
an der Mediation beteiligt zu haben, ist

frei in der Entscheidung, sich dem Me-

diationsergebnis anzuschliefien, es zu

storen oder etwas ganz anderes zu tun.
Das Phdnomen der ,dreizehnten

Fee“ ist die Bezeichnung fiir die Gefahr,

die in einer solchen Stérung fiir Mediati-

ons- und Moderationsergebnisse liegt.

Um dieser Gefahr moglichst gut zu be-

gegnen:

»- Priifen Sie vor Beginn jeder Mediati-
on und jeder Moderation, ob Sie
wirklich alle Beteiligten und Forde-
rer, alle potentiellen Verhinderer und
alle Kooperationspartner in einer
Weise beriicksichtigt haben, die dem
Konflikt gemaf ist.

> Beteiligen Sie alle angemessen. Bezie-
hen Sie sie in die Losungsfindung ein,
ohne die Komplexitit zu grof werden
zu lassen.

» Wenn Beteiligte - wie im Fall der Ber-
liner Biirgerimter - nicht erschei-
nen, hilft eine Dokumentation, die
die Gedanken fiir die Nachziigler
nachvollziehbar macht. Ein Mediator,
der seine Mediationskompetenz ein-
setzt,um den Weg zur Lésung fiir die
dreizehnten Feen klar nachvollzieh-
bar zu machen, ist eine gute Investiti-

on. Manchmal ldsst sich auch ein
elektronischer Informationstluss fiir
die Dauer der Mediation organisie-
ren. Doch ein Risiko bleibt. Wer es
verkleinern will, kann von vornher-
ein Vorkehrungen fiir den Fall treffen,
dass ein Delegierter kurzfristig ver-
hindert ist. Wenn es sich bei der drei-
zehnten Fee um eine nicht vertretba-
re Partei handelt, die mit ithren Sach-
themen und ihren Emotionen eine
wichtige Rolle spielt, ist ein verscho-
bener Termin regelmafig besser als
eine im Nachhinein vom Phidnomen
der dreizehnten Fee ad absurdum ge-
fiihrter. Denn Dornroschen wieder
wach zu kiissen ist eine besondere
Herausforderung.
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