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Mediation im Kontext von Lehre und Studium

Sigrid Dany

Konfliktbearbeitung, Konfliktmoderation, Schlich-
tung, Vermittlungsgesprache — alle diese Begriffe
werden haufig unter dem ,,’Containerbegriff’* (Glasl
2009, 221) Mediation zusammengefasst. Es wird
der Eindruck erweckt, Mediation sei ein Allheilmit-
tel, ein Instrument, das sich bei jeder Art von Strei-
tigkeiten und Konflikten beliebig einsetzen liefle
mit der Folge, dass andere bewahrte Konzepte der
konstruktiven Konfliktbearbeitung oft als Uberholt
angesehen werden.

Mediation ist jedoch kein universell anwendbares
Instrument. Schon allein die verschiedenen Formen
der Mediation — Familienmediation, Organisations-
mediation, Baumediation, Tater-Opfer-Mediation,
Umweltmediation, um nur einige zu nennen — zei-
gen, dass es nicht die Standardmethode gibt.

Was Mediation unabhéngig von ihren Formen kenn-
zeichnet, sind die folgenden vier Elemente:

1. Mediation ist ein informelles auBergerichtli-

ches Verfahren.

2. Die Vermittlung im Konflikt erfolgt durch all-
parteiische Dritte.
Alle Konfliktbeteiligen werden einbezogen.
4. lhre Teilnahme ist freiwillig, selbstbestimmt

und konsensorientiert.

w

Die Vermittlung will den Konfliktparteien helfen,
Konsenslésungen zu finden, die beiden Konfliktpar-
teien gerecht werden, d.h. es sollen einvernehmli-
che Ldsungen erarbeitet werden, die alle Seiten
akzeptieren und tragen koénnen. Es geht nicht
darum, Kompromisse zu schlief3en.

Nach Glasl (2011) entwickelt sich ein Konflikt in
neun Stufen. Mediation setzt in Situationen ein, die
dieser Entwicklung zufolge den Konfliktstufen 3 bis
5 zugeordnet werden kénnen (Taten, Images/Koali-
tionen, Gesichtsverlust). Die Konfliktparteien sind
hier der Meinung, dass kein Reden mehr hilft (Stufe
3), sie neigen dazu, sich gegenseitig in negative Rol-
len zu mandvrieren, werben um Anhanger (Stufe 4)
und erleiden durch éffentliche und direkte Angriffe
einen Gesichtsverlust (Stufe 5)™.

(1) In den Stufen 1 (Verh&rtung) und 2 (Debatte) sind sich
die Konfliktparteien der Spannungen bewusst. Auch wenn
hier schon das Schwarz-Wei3-Denken einsetzt, sind sie
doch noch davon lberzeugt, durch Gesprache die Span-
nungen zu ldsen. Durch frihzeitige Konfliktberatung lasst
sich in den meisten Fallen eine weitere Eskalation des
Konflikts vermeiden. Auf den Stufen 6-9 ist eine Media-
tion nicht mehr erfolgversprechend. Auf diesen Stufen ist
direktes Eingreifen erforderlich.
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Mediation an der Hochschule

Streit, Stress, schlechte Stimmung, Schuldzuwei-
sungen, Feindseligkeiten, lastern, argern — solche
Verhaltensweisen sind auch im Universitatskontext
vorhanden und stdéren das Lehr-/Lernklima und die
Zusammenarbeit in Projekten. Darunter leiden Stu-
dierende wie Lehrende und auch Projektbeteiligte.
Mediation kann hier aus Sackgassen heraushelfen
und dauerhaft neue Wege zur Konfliktlésung auf-
zeigen. Durch die Mediation kommen die Parteien
wieder in Kontakt.

Mediation kann an Hochschulen als Vermittlung in
konkreten Konflikten genutzt werden. Sie Uberneh-
men die Steuerung der Klarungsgesprache der Stu-
dierenden untereinander, zwischen Studierenden
und Lehrenden, zwischen Lehrenden und zwischen
Lehrenden und der Fakultats- bzw. Institutsleitung.

Mediation bietet sich auch bei interkulturell ange-

siedelten Projekten an, bei denen kulturelle Diffe-

renzen den Arbeitsablauf nachhaltig stéren. Inter-
kulturelle Mediation fokussiert auf die kulturelle

Zugehorigkeit der Konfliktparteien. In der inter-

kulturellen Mediation werden die Konfliktparteien

angeregt,

« die Entwicklung des Konflikts (mit Fokus auf
interkulturelle Konflikte) zu verstehen und zu
analysieren,

« die Moglichkeiten der Konfliktlésung zu analy-
sieren,

« das Bewusstsein der eigenen kulturellen Pra-
gung zu erweitern.

Der Mediationsprozess selbst muss notwendiger-
weise angepasst werden, um den kulturellen Hin-
tergrund der Konfliktparteien zu berlcksichtigen.

Wichtig ist in jedem Fall, dass der Mediator/die
Mediatorin bei allen beteiligten Personen Vertrauen
genief3t und als uneingeschrankt unparteiisch gilt.

Das Verfahren, wie ich es in der Hochschule prak-
tiziere und insbesondere in Bezug auf Lehre und
Studium anbiete, ist in der Regel problem-bezogen.
Es orientiert sich an dem Problemempfinden der
Gegenwart.

1. Zu Beginn steht die Kontaktaufnahme ent-
weder durch eine Konfliktpartei (und die Me-
diatorin informiert die andere Seite Gber den
Wunsch nach einer Mediation) oder beide
Konfliktparteien haben sich vorher darauf ge-
einigt, eine Mediation in Anspruch zu nehmen.



Im ersten Gesprach wird mit den Grundregeln
der Mediation vertraut gemacht wie z.B. Ver-
traulichkeit, einander zuhéren, optionale Ein-
zelgesprache und die Méglichkeit des soforti-
gen Abbruchs.

In der Konfliktdarstellung werden die Streit-
punkte herausgearbeitet, die Symptome des
Konflikts werden deutlich. Wie sehen die un-
terschiedlichen Positionen aus? Lasst sich
das Problem fir jede Konfliktpartei auf je eine
Formel, eine Aussage bringen?

Die Klarung der Interessen erfolgt in der an-
schlieBenden Konflikterhellung. Dies ist das
Herzstlick der Mediation. Hier geht es um das
Klaren und Aussprechen (!) von Wiinschen, In-
teressen, Bedirfnissen. Alte Krankungen kom-
men zum Vorschein, die oft dem gegenwarti-
gen Konflikt zugrunde liegen. Die Aufgabe der
Mediatorin ist in dieser wichtigsten Phase der
Mediation, den Konfliktparteien den dazu not-
wendigen Schutz zur Verfligung zu stellen. Der
Schutz besteht darin, gegenseitige Abwer-
tungen der Konfliktparteien nicht zuzulassen
sondern einzugreifen, ihnen durch die Mode-
ration Sicherheit im Gesprach zu garantieren,
durch Empathie eine Atmosphéare zu schaf-
fen, in der es den Konfliktparteien gelingt, sich
vertrauensvoll mitzuteilen. Je besser dies ge-
lingt, umso leichter wird der Weg zur Einigung.
Das Geflhl ,hier l6st sich etwas* ist deutlich
spurbar. Sichtbare Zeichen sind, dass die Kon-
fliktparteien sich einander zuwenden und mit-
einander ins Gesprach kommen.

Danach werden Optionen zur Problemlésung
erarbeitet und nach der Brainstorming-Me-
thode zunachst unzensiert und unkommen-
tiert aufgeschrieben. Optionen werden dann
aussortiert oder modifiziert und Vereinbarun-
gen werden getroffen, die auf einem Papier
schriftlich festgehalten werden.

Aus den Vereinbarungen treffen die Konflikt-
parteien eine Ubereinkunft und sie verpflich-
ten sich mit ihrer Unterschrift, die Verein-
barung einzuhalten. Diese Unterschrift hat
einen rein appellativen Charakter und ist nicht
rechtsbindend.

Das Follow-up-Treffen zu einem vereinbar-
ten Zeitpunkt kommt einem Bilanzgesprach
gleich. Die zuvor getroffene Vereinbarung wird
Uberprift. Eventuell muss neu verhandelt
werden, wenn etwas ungeldst ist.

(vgl. Ptihl 2010)

Mediation in der Lehre

Um Studierenden die Angst vor Konflikten und kri-
senhaften Situationen im Arbeitsleben zu nehmen,
ist es ratsam, bereits wahrend des Studiums das
Thema ,,Konflikt“ zu enttabuisieren. Das Kennen-
lernen und Einliben von ,,Konfliktldsungsverfahren®
(Moderation, Gesprachsfihrung, auch Mediation),
die zu einem konstruktiven Umgang mit Konflikten
fihren, sollten als Fach in Studiengéngen gelehrt
werden, die fir Berufsfelder ausbilden, in denen
erfahrungsgemafl haufig konfliktbeladene Situa-
tionen auftreten (z.B. Erziehungswissenschaften,
Rehabilitationswissenschaften, Raumplanung,
Bauingenieurwesen®@, Architektur). Ebenso kdnnen
»Konfliktlésungsverfahren® Themenbereiche des
studium fundamentale werden, denn der konstruk-
tive Umgang mit Konflikten und die Sensibilisierung
fur Konflikte als Chance sollte nicht erst dann zum
Thema werden, wenn die Konflikte bereits vorliegen.
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(2) Im Masterstudiengang ,Bauprozessmanagement und
Immobilienwirtschaft“ (Lehrstuhl Prof. Gralla, Fakultat
Architektur und Bauingenieurwesen) sind die Themen
»Konfliktlésung“ und ,,Moderation von Prozessen® Ele-
mente des Moduls ,,Persénlichkeitsbildung und Rhetorik®
mit einer Teilleistungsprifung.
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