Praxis

Mediation Teil 3:

Erkennen Sie den Unterschied ...

Auf einer ihrer Reisen geschah es, dass
Sherlock Holmes und Watson sich ent-
schlossen zu zelten, um einem komple-
xen Fall auf die Spur zu kommen. Kurz
nach Mitternacht fragte Sherlock
Holmes den erwachenden Watson:
LLieber Watson, was siehst du — und
was bedeutet es fiir dich?”, und Watson
antwortete: ,Lieber Holmes, ich sehe
den Sternenhimmel iiber uns. Meteoro-
logisch bedeutet es fiir mich, dass wir
morgen gutes Wetter haben werden.
Astronomisch bedeutet es fiir mich,
dass wir Lichtjahre von der nichsten
Galaxie entfernt sind. Theologisch be-
deutet es fiir mich: Geborgenheit unter
dem groffen Firmament, und juristisch
bedeutet es fiir mich, dass die Sterne
weder Mobilien noch Immobilien sind,
sondern zu dem vdélkerrechtlichen
Rechtsinstitut des unveriduferlichen
Erbes der Menschheit gehoren. Und
was, lieber Holmes, bedeutet es fiir
dich?* ,Dass uns jemand - lieber
Watson — unser Zelt gestohlen hat.*

Den Unterschied von Wahrnehmung
und Bedeutung nachvollziehbar zu ma-
chen, gehort zu den Schliisselfaktoren
fiir Verstindigung zwischen den Par-
teien

¢ in der klassischen Mediation und

e auf allen Ebenen mediativen Ver-

handelns.

Die Erkenntnis dieses Unterschiedes
ist, neben vielen weiteren Erfolgsfak-
toren, eine wichtige Voraussetzung fiir
das Herausfiltern von Positionen, In-
teressen und Einigungsmoglichkeiten.
Dabei entspricht die Differenzierung in
der Mediation nur zum Teil der Diffe-
renzierung in der juristischen Fallbear-
beitung. Denn es kommt in der Medi-
ation auf die subjektiven Bedeutungs-
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raster der Parteien an. Inwieweit sind
zusitzlich juristische Abgrenzungen in
der Mediation bedeutsam?

Rechtliche Rahmenbedingungen — wie
die Einhaltung von Fristen — spielen in
Wirtschaftsmediationen regelmiRig
eine entscheidende Rolle. Vor allem
aber sind Rechisfragen zur Bestim-
mung des Verhandlungsspielraumes
relevant. Denn sie bilden regelmii3ig
die Grundlage fiir die nichstbeste
Alternative zur Mediation, fiir eine
richterliche Entscheidung. In manchen
Mediationen, z.B. in der Schulmedia-
tion, in der Schulkinder Konflikte
losen, konnen Rechtsfragen eher be-
deutungslos sein.

Aufbavend auf der Erfahrung einer
Vielzahl mediativer Verhandlungen und
Mediationen ist dabei ein Modell ent-
standen, das die mediativen Verhand-
lungssettings strukturiert. In allen
sechs Ebenen werden die gleichen me-
diativen Elemente verwendet: Wahr-
nehmung, Sprache, Koérpersprache,
Meta-Programme, Zielmodell-Fragen
etc. In allen sechs Ebenen bieten die 5
Phasen des mediativen Verhandelns®
einen gesicherten Prozess-Rahmen

s QOOO0OO0

vom Konflikt zur Losung. Fiir unter-
schiedliche Anwendungsbereiche eig-
nen sich die unterschiedlichen Ebenen.

Die Struktur ist niitzlich

e fiir Konfliktparteien,

e fiir beteiligte Dritte,

e fiir Parteianwilte,

¢ fiir weitere Berater,

e fiir Mediator, Moderator und Coach,
um fiir die jeweilige Situation iiber die
besten aufdergerichtlichen mediativen
Losungen strukturiert nachzudenken,
die Beste zu finden und eine informierte
und profunde Entscheidung zu treffen.

Der Name des hochsten japanischen
Wiirdentriagers, des Tenno, stand Pate:
MIKADO. Wer es nutzt, erzielt respekt-
voll und ohne Gesichtsverlust fiir alle
Beteiligten Gewinne, die sonst oft nur
unter Verlust an Ressourcen (Zeit,
Geld, Menschen) moglich sind. Dabei
werden die Weisheiten der asiatischen
Kampfkunst fiir entwaffnendes Ver-
handeln und optimalen Krafteinsatz
genutzt, die der Konflikitrainer und
Schwarzgurt in mehreren asiatischen
Kampfkiinsten, Thor Atamaniuk, fiir die
mediative Verhandlungsfitihrung trans-
feriert hat.

- Modell im Uberblick:

@ediation klassisch
onnersystemische Mediation
@cmﬂiktmanagement

nwaltlich-mediatives Verhandeln
ialogisch mediatives VVerhandeln

riginare Konfliktbearbeitung
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Das MIKADO-Modell wurde insbeson-
dere fiir Unternchmen entwickelt, die
Konflikte als Chance begreifen und ge-
winnen wollen — fiir motivierte Mit-
arbeiter und die Macher von morgen.
Zugleich gibt das Modell Hilfestellung
bei der Auswahl der passenden Struk-
tur fiir Paare, Familien, Geschiltspart-
ner, Organisationen und Grof3gruppen.
Es geht darum, auf allen sechs Ebenen
entwaffnend zu verhandeln und zu
gewinnen, sorgliltie im Detail — mit
intelligenter systemischer Strategic
und mit Weitblick.

@ediation (klassisch)

Die klassische Mediation fiihrt nicht zu
cinem (vollstreckbaren) Urteil. Sie be-
ginnt mit der Vereinbarung’, eine Eini-
gung anzusireben, und endet mit einem
vollstreckbaren Vertrag. Sie erweitert
das rechtliche Spektrum von Gerichts-
verfahren, Schiedsverfahren und Ver-
gleichsverhandlungen um ein wirksa-
mes Instrument. Mediation 1ost den
Konflikt, erhilt Beziechungen, senkt
Transaktionskosten, erziell Konsens —
und hat in den letzten Jahren die anglo-
amerikanische Rechtsszene im Sturm
erobert. Der europiische Markt hat im
Februar 2000 mit der Eroffnung der
ersten Mediationsstelle bei einer deut-
schen Handelskammer Wurzeln ge-
schlagen und wiichst tiglich. Kaum ein
Markt enthiilt noch so viel gewinnbrin-
dgendes Potenzial fiir alle Beteiligten.
Experten schiilzen einen Zeitrahmen
von 2-4 Jahren' bis zum Beginn der in-
tensiven Ausbreitung klassischer Medi-
ationen in Europa. Die Vertraulichkeit
der Mediation bedingt, dass wir Media-
foren nur wenig von den spannenden
Fakten dem interessierten Publikum
zugidnglich machen diirfen. Alle im
Folgenden dargestellten Beispiele sind
daher anonymisiert und leicht veriin-
dert wiedergegeben.

Beispiel fiir Mediation (klassisch)
— Wirtschaft

Der jiingste Fall klassischer Mediation
in Deutschland befriedete vor wenigen
Tagen einen Konflikt zwischen zwei
Aktiengesellschaften wm die Frage, ob
0 DM oder 250 Millionen DM zu zahlen
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seien. Fiir die inleressengerechie Li-
suny wurde insbesondere auch auf die
Ressource der Mathemalik zuviickge-
griffen. Die Alternativen, die im Ral-
men eines ansonsten durchzufiihren-
den Gerichisverfahrens maglich gewe-
sen wdren, wurden durchgespiell, ithre
Wahrscheinlichkeiten wurden ausge-
rechnel. So fanden die Pavteien wmil
ihren vorziiglich verhandelnden Par-
lei-Anwdllen Kriterien, die nach eini-
gen Wochen intensiver Verhandlungen
in ein fiir alle Seiten befriedigendes
Ergebnis einflossen. 20 Millionen DM
gesparter Gerichiskosten konnlen zwi-
schen den Parteien zusdlzlich aufye-
teilt werden. Eine anderve als die klas-
sische Mediation wdrve in diesem Fall
wunmdglich gewesen. Dafiiv war der

Mediation (klassisch)

upr

Legende: P = Partei, A = Anwalt,
M = Mediator, = Organisation, System

Fall zu komplex und durch die Veranl-
wortung des Ergebnisses vor den Ak-
tiondren, die am Mediationsverfahren
selbst nicht beteiligt waren und auch
nicht wihrend des noch laufenden
Verfahrens einbezogen werden konn-
len, auch zu anfilliy. Einer der Partei-
Anwiille berichlete, duss die Stimmang
aller Beteiligten in der Anwaltskanzlei
wilrend der Daver des Mediationsver-

Jahrens ganz anders war als sonst. Die

lisungs- und verstindnisorientierle
Stimanung habe ansteckend gewirkt.

Beispiel fiir Mediation (klassisch)
— Arbeitswelt

Ein arbeitsrechilicher Fall klassischer
Mediation spielle in einer privaten

Kurklinik in den Schiweizer Bergen, in
der die Avzteschaft einander wit in-
lensivem Misslrauen begegnete. Zum
klassischen Mediationstermin hatten
sich die drei fiihvenden Arzte angemel-
del.  Pramediationspapiere wurden
zum Teil ausgelauschl. Eine Woche vor
dem Termin, am Donnerstag wm 17
Uhy, kiindigle einer der Arzte seinen
Arbeilsplalz fristlos, wm danach nie
wieder dorvt zu erscheinen. Die Medi-
alion fand folglich mit nur noch zwei
verbliebenen fiihvenden Arvzlen, in Co-
Wirtschafts-
psychologen und einer Juristin stall.
Der Verdacht von Liige und Hinter-
gehen wurde gedufsert, Vorwiirfe und
Wut brachen sich Bahn. Nach einigen

Mediation mil einem

Stunden wurde zum ersten Mal ge-
lachl, unterschiedliche Meta-Program-
me in den akustischen Kldrungsver-
suchen fiihrien uns aber immer wieder
an die Grenzen des Miglichen. Zwel
Zeichrungen am Spdtnachmittag nach
cinem intensiven Mediationstag wa-
ren die Schliissel zum Konfliktkern.
Misstravensursachen waren gefunden,
entschdirfl, ein Kooperationsplan fiir
die Zukunft fiir eine begrenzile Zeil
entworfen. Als sich die rosige schwei-
zer Berglandschaft in den Gesichtern
der Beleiligen spiegelle, war zwar noch
liingst wicht alles rosig. Aber ein enl-
scheidender Anfang war gemacht.
Klassische Mediation war in diesem
Fall das Mittel der Wahl, da niemand
im  System neulral genug gewesen
eine

wdre, wm innersystemische

Mediation zu ermdaglichen.
nnersystemische Mediation

Innersystemische Mediation liegt vor,
wenn der Mediator, der als Dritter die
Parteien unterstiitzt, selbst Teil des
konfligierenden Systems ist. Im Rah-
men einer Schulmediation kann das
ein zum Konfliktlotsen ausgebildeter
Mitschiiler sein, der selbsl zur Schul-
klasse der Streitenden gehort. In der
Arbeitswelt kann dies ein fiir die Ar-
beitswelt ausgebildeter innersystemi-
scher Mediator sein, der auch hier z.T.
Konfliktlotse® genannt wird. Der Vor-
teil der innersystemischen Mediation
liegt klar auf der Hand:
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1. Vertrauen:
Wenn das Mediatorenteam in der Fir-
ma gut eingefiihrt ist, wird zumeist
bereits eine Vertrauensbasis zum in-
nersystemischen  Mediatoren-Netz-
werk bestehen.

2. Zeit:

Der Weg zur Konfliktklirung im eige-
nen Haus ist nicht weit. Die Klirung
kann so niederschwellig friihzeitig er-
reicht werden. Rechtzeitige Verfiig-
barkeit ist sichergestellt. Wege und
Transferzeiten fallen im zeitlichen Ge-
samtaufwand nicht ins Gewicht.

3. Geld:

Die Wirtschaftlichkeit einer In-House-
Lésung durch innersystemische Media-
tion wird von vielen Firmen, die ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter be-
tricbsintern ausgebildet haben, bereits
nach wenigen Mediationsverfahren
festgestellt.

4. Autonomie:

Das Betriebsklima profitiert davon,
wenn innersystemische Mediation die
Moglichkeit bietet, dass sich die eigene
Firma im Konfliktfall am eigenen
Schopf selbst aus dem Konflikt heraus-
ziehen kann."

Worin bestehen die Nachteile der in-
nersystemischen Mediation gegeniiber

der klassischen Mediation?

Menschen, die zum System gehoren,
haben im Regelfall keine 100%ige Inter-

Innersystemische Mediation

@@
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essen-Unabhiingigkeit gegeniiber dem
Ausgang des Konfliktes und gegeniiber
den Konfliktparteien. Dies kann zum
einen dadurch aufgefangen werden,
dass eine Co-Mediation durchgefiihrt
wird, bei der die Allparteilichkeit dann
insgesamt ausgewogen hergestellt wer-
den kann. Manchen Mediatoren gelingt
es, von ihren eigenen Rollen und
Interessen weitgehend zu abstrahieren,
in der Rollen- und Aufiragsklirung au-
thentisch ihre Einbindung offenzule-
gen und damit die systemisch nicht
gegebene Neutralitit weitgehend aus-
zugleichen.

Eine vollstindige Unabhiingigkeit, wie
sie bei der externen Mediatorin/dem
externen Mediator gegeniiber Arbeit-
geber, Gewerkschaften, Betriebsrat,
Abteilungen etc. moglich ist, wird es in
der innersystemischen Mediation nur
selten geben. Wenn die Eskalation
noch nicht zu weit fortgeschritten ist,
ist dieser Nachteil hinzunehmen. Dann
kann der Vorteil, interne Unterneh-
mens-Mediatorinnen und -Mediatoren
zeitnah und kostengiinstig zur Verfii-
gung zu haben, fiir frithzeitige entwaff-
nende Verhandlungen genutzt werden.

Beispiel innersysiemische
Mediation:

In der grdfsten Frauengenossenschaft
Deutschlands, der Weiberwirtschaft
e.GG. Berlin’, gibt es ein ,Klirwerk"
welches nicht Wasser, sondern Kon-
flikte zwischen Genossinnen und Mie-
terinnen mediativ kldrt. Die Beteilig-
ten sind selbst Teile des Systems.

@onﬂiktmanagement

Konfliktmanagement ist ein altes Ele-

ment im Fiihrungskrifte-Training, wel-

ches durch mediative Elemente neuen

Schwung erhalten hat. Wihrend eine

klassische oder innersystemische Me-

diation voraussetzt, dass

* die Konfliktparteien bekannt sind,

e die Konfliktparteien ihren gemeinsa-
men Konflikt erkennen,

* der Wunsch besteht, diesen Konflikt
mediativ zu losen,

kann Konfliktmanagement frither anset-

zen. Insbesondere Konflikte in der Ar-

Konfliktmanagement

beitswelt sind hiufig anders — und we-
sentlich komplexer als klassische Me-
diationssituationen. Vermeintliche Kon-
fliktparteien entpuppen sich als Stell-
vertreter, Konfliktparteien sind nicht
zur Mitwirkung in einem mediativen
Losungsprozess bereit oder erkennen
ihre Anteile am Konflikt nicht. Quer
durch unterschiedliche Abteilungen
gehen verschiedene Risse des Unver-
stindnisses, Argers oder Misstrauens.

Im erweiterten Kontext des Konflikt-
managements gilt verstirkt der Satz:
Wer nur einen Hammer hat, wird jedes
Problem fiir einen Nagel halten. Die
erforderliche Flexibilitit fiir diesen
Kontext ist noch ungleich grofRer, als
sie es in den typischen 2-3-Parteien-
Konflikten ohnehin schon ist. Dazu
kommt eine gute Fiithrungsstirke bei
oft tosender Gruppendynamik. Media-
tives Konfliktmanagement ist dadurch
gekennzeichnet, dass alle Erfolgsfak-
toren mediativen Verhandelns genutzt
werden, wobei die Durchfithrung der 5
Phasen regelmiflig auftragsgemifs
kreativ abgewandelt wird.

Beispiel fiir Konfliktmanagement —
Organisationen

In einer GrofSmediation mit '4 Media-
toren aus dret Lindern (2 Mdnner, 2
Frauen, 4 Herkunflsberufe), haben wir
alle 24 Fiithrungskrdfte bestimmter
konfligierender Abieilungen in einer
Aktiengesellschaft fiir drei Tage am
Meer mediativ begleitet. Misstrawi-
sches, abteilungszeniriertes ,lose™
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HJose™ stand am Anfang. Es wurde
durch ein gewachsenes Versidndnis
fiir die Sichtweisen und Qualitdten der
anderen ersetzl.
e Wer siehi wen wie?
o Wer erwartel was von wem?
e Wer muss stellvertrelend externe
Entscheidungen durchsetzen?
e Wie kann was mit wem besser kom-
muniziert werden?
o Welche Verdnderungen sind sinnvoll?
Kern des mediativen Konflikimanage-
ments war die Evstellung der Konfliki-
definition und die Ausrichtung auf
gemeinsame win-win-Lisungen. Jede
Abteilung gab eine Prdsentaiion des
Selbstbildes und des Fremdbildes der
Jeweiligen Abteilungen ab — verbunden
mit den jeweiligen Wiinschen und Zie-
len. Méglich wurde dieser offene Aus-
tausch, der zu einer neuen Koopera-
tionskultur fiihrte, durch eine gezielte
Auswahl von vertrauensbildenden und
teambildenden MafSnahmen. Metapho-
risch ldsst sich das Mediationsergeb-
nis wie folgl wmschreiben: Wihrend
die Abteilungen auf die Frage, welche
Tdtigkeit sie ausiiblen, zu Beginn
meinten, ,die anderen behindern uns,
wihrend wir versuchen, Schiffsplan-
ken zu machen®, antworteten sie am
Ende: ,Wir bauen gemeinsam das wm-
weltvertraglichste Schiff Europas.” Na-
tiirlich lassen sich solche Ergebnisse
nicht in allen Fillen so schnell erzie-
len. Nachhaltig wird ein solcher Erfolg
bei regelmdfRiger Kommunikations-
pflege.

nwaltlich-mediatives
Verhandeln

Unter anwaltlich-mediativem Verhan-
deln wird eine Verhandlung verstan-
den, bei der der Mediator als Dritter
nicht real anwesend ist, sondern je
ein Partei-Unterstiitzer, zumeist ein
Rechtsanwalt, eine internalisierte Me-
diatorkompetenz mitbringt. Der An-
walt wird sich bei allen AuRerungen,
die er tut, jeweils iiberlegen: Was
wiirde ich als Mediator jetzt fragen?
Was wiirde ein Mediator jetzt anregen?
Wie wiirde ich mich unter besten Be-
dingungen verhalten, wenn ein Medi-
ator jetzt da wire?
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Rechtliche Beraterinnen und Berater
haben schon von jeher auf die Erzie-
lung von Vergleichen hingewirkt. Seit
einiger Zeit ist ein Trend zur Professio-
nalisierung des Verhandlungsstils zu
beobachten. Mehr und mehr mediative
Elemente sorgen fiir mehr win-win.
Das komplette anwaltlich-mediative
Verhandeln, unter Beriicksichtigung
der Wahrung der Partei-Interessen im

Anwaltlich-mediative
Verhandlungen

Detail wie auch der Interessen des Ge-
samtsystems, ist noch komplexer und
damit schwieriger als die klassische
Mediation und stellt héchste Anforde-
rungen an die mediative Professiona-
litit aller beteiligten Anwilte. Insbe-
sondere entwaffnendes mediatives
Verhandeln, das den Anwalt der Gegen-
seite in den Augen seines Mandanten
nicht beschidigt, sondern attraktiv
erscheinen lisst, 6ffnet Tliren, die allen
Beteiligten zugute kommen. Der Spa-
gat zwischen Partei-Interessen der
cigenen vertretenen Partei und dem
Auftrag, mediativ zu verhandeln, erfor-
dert kontinuierliche Selbstreflexion
und innere Auftragsklirung.

Die Doppelfunktion, sowohl Parteiver-
treter zu sein als auch auf den mediati-
ven Kommunikationsprozess zu ach-
ten, ist um so schwieriger, je kompli-
zierter der Konflikt ist. Es erfordert das
kontinuierliche Durchlaufen eines in-
neren Auftragskarussells. Falls diese
Anforderung nicht mehr erfiillt werden
kann, bleibt ein Wechsel im laufenden
Verfahren — kurzfristige Einschaltung
eines klassischen Mediators — moglich.

Die Wahrscheinlichkeit, der Eskala-
tionsspirale nicht zu entkommen, ist
dabei hoher als in der klassischen
Mediation.

Beispiel fiir anwaltlich-mediatives
Verhandeln — Scheidungsrecht
Ehefrau F mit Anwdltin AF, Ehemann
M, der bereits bei seiner neuen Freun-
din wohnt, mit Anwalt AM, treffen sich
zur Aufteilung der ehelichen Giiter in
der ehemaligen Ehewohnung. F fiihli
sich immer noch sehr verlelzt. F und
AF haben vor dem Termin gemeinsam
ein kleines Haus wmil Garten ange-
schaut, in das F mit ihrem Sohn aus
erster Ehe vielleicht ziehen mdichte. So
steht die Abwicklung der Vergangen-
heit bereits im Zeichen der Zukunfis-
orientierung. Wihrend des Hausrund-
ganges einigt sich das Scheidungspaar
vereinbarungsgemdfs zundchst nur
dariiber, ob ein Gegenstand unstreilig
bei F, unstreitig bei M verbleiben oder
auf die Liste der zu entscheidenden
Streitgegensidnde gesetzt werden soll.
Dazu sollen alle Schranktiiren gedffnet
und die fiir M auszusondernden Gegen-
stinde ausdriicklich notiert werden. In
der Kiiche vergals das Paar nun die
Offnung eines Schrankes. In der AF als
anwaltlicher Vertrelerin der Frau von
dem Paar gegebenen medialiven Rolle
gehdrte es zu AFs Pflichten, fiir voll-
stindige Klarheit der Verteilung fiir
alle Gegenstdnde zu sorgen. In der Rol-
le als Parteivertreterin kimnle es einen
kurzfristigen Vorteil geben, eventuelle
Schdtze, die dem Ehemann gehirien,
fiir eine Vergriferung des Anieils der
Frau verborgen zuw halten. Dies hdtle
allerdings das Risiko beinhaltet, dass
M diese Gegenstinde zu einem spile-
ren Zeitpunkt wieder eingefallen und
alle auf dieser Basis erreichien Ver-
einbarungen aufs Spiel geselzt worden
wdren. Somit war AF sowohl in der
Rolle als Parteivertrelerin als auch in
der Rolle als mediativ Verhandelnde
verpflichlet, auf die Offnung der Tiiren
hinzwweisen. Das Ergebnis gab ihr
Recht. Die gesamle Verteilung des um-
fangreichen Hausstandes — inklusive
der Kldrung der Streitliste — war in
zwei Stunden in freundlicher Aimos-
phire im Wesentlichen abgeschlossen.
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Zweifelsfragen bei der Sortierung der riginﬁre Konfliktbearbeitung

Biicherregale wollte das Scheidungs-
paar dann dialogisch mediativ ldsen.

ialogisch-mediativ verhandeln

Wer selbst die Kunst der Mediation und
des mediativen Verhandelns gelernt
hat, kann im Dialog alle drei Positionen
innerlich beziehen.

Die erste Position: sich selbst nach
Verhandlungspositionen, Interessen
und Werten fragen.

Die zweite Position: sich in die Mokas-
sins des Dialogpartners hineinverset-
zen, sich vorstellen, welche Interessen
aus dessen Perspektive hinter den Ver-
handlungspositionen stehen und maf-
geblich sind.

Die dritte Position: Was wiirde ein Medi-
ator/eine Mediatorin an Ideen, Fragen,
Modulen einbringen? Je nach Konflikt-
tiefe und zur Verfiigung stehender Zeit
werden die jeweiligen Positionen von
den Dialogpartnern unterschiedlich in-
tensiv ausgefiihrt werden.

Beispiel fiir dialogisch-mediatives
Verhandeln

Das oben beschriebene Scheidungspaar
verteilte die Biicher dialogisch media-
tiv. Typischerweise lernen Konflikt-
paare Mediationskompetenz fiir ihre
zukiinftigen Konflikte und nutzen sie.
Jedenfalls wird dies berichiet.

Dialogisch-mediative
Verhandlungen

0@
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Wenn ein Partner entscheidende Ver-
haltensweisen dndert, kann der Kon-
fliktpartner oft nicht mehr die gleichen
Folgen auslésen wie zuvor. Wenn ein
Konfliktpartner (noch) nicht zu einem
Gesprich oder zu einer Mediation
bereit ist, kann die originire Kon-
fliktbearbeitung mit einem Mediator,
Moderator oder Coach eine gute Wahl
sein. Als Konfliktbearbeitungs-Tool
bieten sich der Meta-Mirror oder ande-
re Verfahren an, in der jeweils die 5
mediativen Phasen in allen relevanten
Positionen durchlaufen werden. Die
originire Konfliktbearbeitung kann
auch als zusitzliches Tool im Rahmen
einer Mediation eingesetzt werden. Sie
stellt dann eine Mischung aus Caucus-
sing und Coaching dar.

Origindre Konfliktarbeit

0—0

Wann eignet sich welche MIKADO-

Ebene? Die relevantesten Auswahlkri-

terien fiir die sechs Ebenen des MIKA-

DO-Modells sind

e [Eskalationstiefe,

e autonome Konfliktlésungskompe-
tenz und

e Komplexitit des Falles.

Auf einer ihrer Reisen fragte Sherlock
Holmes seinen Freund Watson: ,Wat-
son, sag' mir was du siehst, und was es
fir dich bedeutet. Und Watson ant-
wortete: ,Ich sehe zwei Menschen
mannlichen Geschlechts, die sich in
Kampfhandlungen befinden. Juristisch
gesehen bedeutet es fiir mich, dass
Schadensersatz unter anderem wegen

Praxis

der Zerstorung von Kleidungsstiicken
zu leisten sein wird. Medizinisch gese-
hen bedeutet es, dass eine Nasenbe-
handlung erforderlich werden wird,
und kriminalistisch gesehen bedeutet
es, dass die Klirung der Beweislage
durch unmittelbare Beobachtung be-
reits jetzt abgeschlossen ist. Was aber,
Sherlock, bedeutet es fiir dich?“

Fortsetzung im nichsten Heft:
Meta-Programme in der Mediation

Anmerkungen:

1 Metapheridee aus einem Konflikimanage-
ment-Seminar mit Dank an P. Schiitz.

2 Ausfiihrliche Beschreibung der 5 Phasen in
MultiMind 5/00, S. 24 f.

3 Sehr ausfiihrlich, vorziiglich recherchiert
und mit niitzlicher Kommentierung: Frank
Schmidt, ZKM 2000, Heft 2.

4 Nottbohm, Mediationskongress Miinster,
18. November 2000.

5 Z.B. im Rahmen eines EU-geforderten Pro-
gramms. Besonders hervorzuheben sind
hier die Erfolge von Andrea Budde, deren
Anstrengungen fiir eine betriebliche Kon-
fliktlotsen-Ausbildung beachtlich sind.

6 Einer derjenigen, die dies in Unternehmen
vermitteln, ist der Jurist Dr. Marco von
Miinchhausen — in Weiterentwicklung der
Visionen seines berithmten Vorfahren.

7T www.weiberwirtschatt.de

Verlierer-Verlierer-Verhalten

Uber die Autorin:

Anita von Hertel (anita@vonHertel.de),
geb. 1960, ist Rechtsanwiiltin, Mediatorin,
NLP-Coach, Trainerin und Akademieleiterin.
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