DIE KLEINEN UNTERSCHIEDE

Transaktionsanalyse
in Diversity-Mediationen

Der Kerngedanke des Konzepts Diversity ist,
dass Vielfalt die Normalitat ist. Das klingt lapidar
und hat gleichzeitig zahllose Implikationen:

Wenn Vielfalt die Normalitat ist, bin auch ich
Teil der Vielfalt. Nicht allein das Gegentiber ist
,anders“, auch ich bin "anders". Und die kleinen
Unterschiede konnen grofle Wirkung entfalten
- besonders im Konfliktfall. Sie kdnnen selber In-
halt des Konfliktes sein oder die Konfliktdynamik
befeuern. Der Vielfaltsbegriff von Diversity be-
schrankt sich nicht auf sichtbare Eigenschaften,
sondern umfasst auch unsichtbare Unterschiede
wie Eigenschaften, Verhalten und Vorlieben.
(Thomas 2001, S.38f.)

In unseren Mediationen hat diese Erkenntnis
Auswirkungen auf unser Verstdndnis von Kon-
flikten, unseren Blick auf die Mediant*innen
und unsere Haltung und Interventionsrichtung.
In diesem Artikel werfen wir Schlaglichter auf
diese Aspekte.

MANAGING DIVERSITY

Managing Diversity wurde in dem rechtlichen
und demografischen Umfeld der USA entwickelt:
Einem Einwanderungsland mit einer Geschichte
der Sklaverei und Segregation. Hier wurde in den
1960gern das Recht ins Burgerrechtsgesetz ge-
gossen, im Erwerbsleben und bei Behdrden nicht
diskriminiert zu werden. Es wurde eine Gleich-
stellungsbehorde gegriindet. Seitdem missen
Unternehmen und Behdrden nachweisen, nicht
zu diskriminieren und Diskriminierung im Kol-
legium keinen Vorschub zu leisten. Andernfalls
drohen Klagen und Schadensersatzforderungen
in Millionenhdhe.

Die Bundesrepublik Deutschland und die
Schweiz sind dagegen nominell keine Einwande-
rungsliander. Und doch leben Gastarbeiter*innen/
Vertragsarbeiter*innen, ausldndische Fachkréfte,
Gefliichtete und ihre Nachkommen hier. Dariiber
hinaus ist Deutschland als Mitglied der EU u.a.
dem Schengener Abkommen und dem Euro-
paischen Binnenmarkt mit seinen Arbeits- und
Antidiskriminierungsgesetzen verpflichtet und
auch die Schweiz hat Abkommen z.B. iiber Frei-

zugigkeit. Durch die Wiedervereinigung leben
in der Bundesrepublik Deutschland bis heute
Menschen, die in zwei verschiedenen deutschen
Staaten geboren und sozialisiert wurden. Ahn-
liches gilt fiir die Schweiz, in welcher seit Jahr-
hunderten Menschen aus vier verschiedenen
Landeskulturen mit- und nebeneinander leben.
Im Kontext der postmigrantischen Gesellschaft
(Foroutan 2017) erscheint es also schlichtweg
praktisch und menschengerecht, dem Kampf-
begriff "Leitkultur" mit seiner Homogenisie-
rungstendenz die Idee "Diversitit" entgegen zu
setzten, und so kulturelle Komplexitat nicht als
Ausnahme, sondern als Standard zu verstehen.

UNSER VERSTANDNIS VON DIVERSITY-
MEDIATION

Ob die Mediant*innen Stadt- und Landbe-
wohner*innen, mannlich, weiblich oder divers,
straight oder queer, ost- oder west-, nord- oder
stid- sozialisiert sind, welchen Alters sie sind und
welcher Klasse (bzw. Schicht) sie zugehoren, wie
ihr Gesundheitszustand, Bildungsgrad, Einkom-
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men etc. aussieht, spielt eine Rolle fiir ihr Selbst-
bild, fir ihr Auftreten, ihre Kommunikation und
vielleicht fir ihre Streitkultur. Dann helfen uns
bei ihrer Mediation Ansétze, die iblicherweise als
"interkulturelle Kompetenz" beschrieben werden.
Aber Interkulturalitit als Handlungs- und Gen-
der-Kompetenz (Hiiffeli 2010, S. 21ff.) sind nicht
das gleiche wie Diversity Kompetenz, sie sind
Basiskenntnisse. Die Reflexion tber Diversity
bezieht die nicht-sichtbaren Teile des ,,anders
seins“ mit ein. In diesem Kontext sind die origi-
naren Aufgaben einer Mediatorin
a. Das Steuern des Prozesses als Hiiterin des
Verfahrens mit seinen Phasen.!
b. Die allparteiliche Unterstiitzung der Medi-
ant*innen auf dem Weg zur Klarung.
c. Die Herstellung des Maximums an Freiheit
fir die Sachentscheidungen und Expertise.
d. Die Wahl angemessener Interventionsformen
auf der Grundlage des von den Medianten
geschlossenen Vertrags.

Diversity-Kompetenz kann helfen b., ¢. und d.
zu erweitern. Damit wird sie zu einem Schatz.
Die Fragen ,Was haben wir von der Vielfalt?“
,Was hat das Konfliktsystem-, was die Konflikt-
systeme von der Vielfalt?“ bedienen den eigent-
lichen Ansatz der Mediation: die Verbreiterung
des Verhandlungsraumes. So kann Diversitit als
Kreativpotential und Erfolgsfaktor (Klappenbach
2010) in die Liste moglicher Lésungen gelangen.

So verstanden wirkt Diversity in jeder Media-
tion in zwei Richtungen:

Erstens: Sie wirkt passiv bei der Vermeidung
von Diskriminierung und der (erneuten) Konst-
ruktion von Bildern. Oder in TA ausgedriickt: sie
hilft dabei keine Zuschreibungen zu machen und
ist dafiir geeignet das eigene ER zu ent-triiben,
da ich meinen und die Wertmafstébe der Medi-
ant*innen hinterfrage. Zweitens: Sie wirkt aktiv
in der Gestaltung von Beziehungen aus einer
kulturellen OK/OK Haltung und erméglicht durch
entsprechende Interventionen, aus der Vielfalt
Nutzen zu ziehen und den Verhandlungsrahmen
zZu erweitern.

Das stellt klare Anspriiche an die Mediatorin?
Sie muss mit Verschiedenheit unterschiedlich
umgehen kénnen, und gleichzeitig in Bezug auf
den Streitinhalt neutral bleiben - sie muss all-
parteilich sein.
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DER VERTRAG ALS MASSSTAB UND RAHMEN
FUR ALLPARTEILICHKEIT
Allparteilichkeit ist eins der 5 Prinzipien? der

Mediation. Der Vertrag ist ein Vehikel, um Allpar-

teilichkeit im Verfahren zu sichern. Nach Claude

Steiner gibt es 4 Voraussetzungen fiir gute Ver-

trage (Steiner 1974), die fiir alle Seiten forderlich

sind. Sie helfen, die allparteiliche Haltung in der

Mediation einzunehmen, denn sie schaffen eine

transparente Basis fiir ihre Handlungen.

+ Gegenseitige Ubereinkunft zum Ergebnis
der Verhandlungen: Wir fragen, worum es in
der Mediation gehen soll, mit welchem Ziel
die Mediation versucht wird.

« Leistung und Gegenleistung miissen sich
ausgewogen gegenuberstehen (im Kontrakt
miissen Art, Umfang und ibrige Konditionen
eindeutig und bindend beschrieben werden).

+ Geschiftsfihigkeit: Die Mediatorin ist pro-
fessionell kompetent, die Kundinnen sind
urteilsfahig und berechtigt, mit der Beraterin
Leistung und Gegenleistung zu vereinbaren.
Keine Vertrage zu Lasten Dritter!

« Der Vertrag verstoflt nicht gegen geltende
Gesetze und/oder Ethik und Moral — er muss
zum Wertesystem passen.

Diese Voraussetzung verweist einerseits auf
nicht-verhandelbare Elemente der Mediation,
andererseits auf die kulturelle Ebene, in die die
Moral- und Ethikvorstellungen aller Beteiligten
der Mediation eingebettet sind. Sie helfen auf
diese Weise, den kulturellen Rahmen der Me-
diatorin und der Mediant*innen abzustecken.

Hieran kniipft die allparteiliche Mediatorin
an, indem sie die unterschiedlich diversen Par-
teien unterstiitzt, ihr Wertesystem jeweils zu
versprachlichen. So kann sie es zunachst selber
verstehen. Damit hat sie eine Basis, von der aus
sie wihrend der Mediation ihre Ubersetzungs-
leistung in beide Seiten anbieten kann.

Ihre Interventionen sind also einerseits vom
konkreten Vertrag abhéngig, andererseits vom
Bezugsrahmen der Mediant*innen. Auflerdem
miissen sie sich auferhalb der Konflikt-Dyna-
mik bewegen, damit die Mediatorin allparteilich
wirksam ist. Dazu hilft die Mediationshaltung.



DIE MEDIATIONSHALTUNG (VGL.
ENDRUWEIT/STAHLENBRECHER, 2020)

In der Rolle der Mediatorin heifdt OK/OK aus-
zuhalten, dass Menschen Verhaltensweisen und
Umgangsformen pflegen, die ihr vielleicht fremd
sind. Fiir die Dauer des Verfahrens geht es alleine
darum, eine Ubersetzungsleistung zu liefern, die
es beiden Seiten ermdéglicht sich zu héren und
eine Losung ihres Problems zu finden. Diversity
hilft dabei, Fragen auf der Meta-Ebene, nach der
Logik der Argumente zu stellen, TA unterstiitzt
dabei sich auferhalb der (psychologischen) Kon-
flikt-Dynamik zu halten und sich in einer OK/
OK Haltung zu stabilisieren und Interventionen
abzuleiten.

Um die eigene Haltung im OK/OK zu balancie-
ren, hilft es sich selbst im stabilen ER (im Hier
und Jetzt reflektiert) zu halten. Eine neugierig,
forschende, erlaubende und Distanz wahrende
Haltung, in der wir uns immer wieder der Qua-
litat vergewissern: Die Mediant*innen diirfen
so sein wie sie sind, mit ihrem eigenen Selbst-
bild, Auftreten, der eigenen Kommunikation und
Streitkultur. Wir haben keinen Auftrag sie zu
entwickeln. Grenzen werden von uns gesetzt,
wenn die andere Person bspw. beleidigt oder an-
gegriffen wird. Die Rolle der Mediatorin gleicht
einer Reinigungsanlage, damit das Gemeinte in
einer anderen Form gehort werden kann, der
Bezugsrahmen beider Mediant*innen der jeweils
anderen Partei deutlich wird. Die Gefiihle und
Gedanken der Mediatorin sind Hinweise, um
das Wesentliche herauszuhdéren und sich aus
der Konflikt Dynamik zu halten. Die Distanz
wahrende Haltung bezieht sich auch darauf,
den Beteiligten die Verantwortung zu lassen und
ihnen zuzutrauen, untereinander eine Losung fiir
ihr Problem zu finden. Neigungen der Mediatorin,
zum Retter, zum Verfolger oder gar zum Opfer
zu werden, konnen als Marker genutzt werden,
sich zu stabilisieren und emotional aufierhalb
des Geschehens zu bleiben. Sind die Beteiligten
in einem psychologischen Spiel verfangen hilft
es, die Positionen des Gewinnerdreiecks (Choy,
1990) zu erfragen.

In der Mediation stellt die Mediatorin ihre Kom-
petenz (Potency) im Rahmen des Mediationsver-
trages und mit dessen Ziel zur Verfigung. Sie ist
fir den Schutz (Protection) der Mediant*innen
zustidndig, ihre Interventionen sind geeignet,
einen Raum aufzutun und zu erhalten, der den

Mediant*innen die Erlaubnis (Permission) zu
Auferungen, Wahrnehmungen und Entschei-
dungen gewahrt. (Binner, 2014, S. 380f).

Um klar zu sein: Mit dem Argument der Di-
versity dirfen auch in der Mediation Rangelei-
en um Macht, Teilhabe und Ausgrenzung nicht
legitimiert werden. Vielmehr steht Diversity fir
die Normalisierung der Vielfalt und fiir den Blick
auf die Vorteile, die diese Vielfalt mit sich bringt.

Stabil in der Mediationshaltung am Vertrag
orientiert braucht es fiir uns noch eine Richtung,
um in verfahrenen Konflikten zu einer Sachfrage
zuriickkehren zu konnen. Bei dieser Interventi-
onsplanung hilft uns die Ent-homogenisierungs-
tabelle, die auf dem Konzept der Diversity-Reife
und der Abwertungstabelle aufbaut.

DIVERSITY-REIFE UND ABWERTUNG ALS
INTERVENTIONSPLANUNG

Die kleinen Unterschiede kénnen eine grofie
Wirkung entfalten und zu einer Behinderung der
Kommunikation flihren. Dies wird in passiven
Verhaltensweisen der Mediatorinnen oder der
Mediant*innen deutlich. Die Ent-homogenisie-
rungstabelle (Endruweit/Stahlenbrecher 2016)
hilft uns dabei, systematisch Entwicklungspro-
zesse aus dieser Sackgasse heraus in Gang zu
setzen.

Wir haben die Ent-homogenisierungstabelle
aus zwei Konzepten entwickelt: die Reifegrade
der Diversitat (Gardenzwarz/Rowe 2002) und
der Discount-Tabelle (Mellor/Sigmund, 1975).
Bei den Reifegraden der Diversitét geht es um
die Beschreibung, wie in einer Organisation mit
Vielfalt umgegangen und wie Giber Vielfalt ge-
dacht wird. Die Geschichte, die eine Organisation
bereits in dem Feld Homogenitit — Heterogenitat
durchlaufen hat, wird darin gewiirdigt. Die Di-
versititsgrade reichen von O bis 3 und werden
mit folgenden Begriffen beschrieben:
¢ O Diskriminierung
+ 1Toleranz
e 2 Akzeptanz
* 3 Dialog

Betrachtet man die Reifegrade unter OK/OK
Aspekt (Endruweit/Stahlenbrecher 2016), wird
deutlich, warum sie sich zur Konfliktbearbeitung
eignen:

artikelmdrz20 | 3



O Bei Diskriminierung ist offen-

bar, dass der andere fir Nicht-OK
gehalten wird, denn schon in den
Handlungen (expliziter Ausschluss
aufgrund von Herkunft, Geschlecht
etc.) wird dies deutlich.Diskrimi-
nierung heif’t Ungleichbehandlung
von Individuen oder Gruppen (Wik-
tionary 2015).

Auf der Ebene der Toleranz, ist die
OKness zundchst nicht eindeutig.
Toleranz ist die , Eigenschaft, et-
was dulden, ertragen oder zulassen
zu konnen“ (Wiktionary 2015). Ich
kann den anderen vordergriindig ok
finden, indem ich feststelle: jedem
das Seine. Du machst deins, ich mache meins.
Allerdings gehe ich dann davon aus, dass mich
seine oder ihre Handlung niemals tangiert
und also meine Konstruktion von Normalitét
gar nicht in Frage stellen kann. In der Phase
der Fairness und Antidiskriminierung (re-)
konstruiere ich Pole und Rollen der Opfer,
Retter und Verfolgten. Somit ist die OKness an
die Bedingung gebunden, in der zugewiesenen
Rolle zu bleiben, die allein ich formuliere.

Akzeptanz wird definiert als (zustimmende)
Annahme, Anerkennung oder auch Bereit-
schaft, etwas anzunehmen oder zu akzep-
tieren (Wiktionary 2015). In der Phase des
Zugangs und der Legitimitit gehe ich davon
aus, dass deine Andersartigkeit mich in mei-
nem Sinne ergidnzt. Du wirst als Person auf
deine Andersartigkeit reduziert und stereo-
typisiert, um meine Konstruktion von Normali-
tit um begrenzte Ergdnzungen zu erweitern.
Somit ist auch hier die OKness an mein Bild
von Normalitidt gebunden. Im Vergleich zur
Toleranz jedoch schliagt der Handlungskata-
log der akzeptierten Person(engruppe) in die
positive Richtung aus.

Dialog. Wo zuvor noch Pole konstruiert wer-
den und mit Leitkultur argumentiert wird,
fragt Diversity auf dem Grad des Dialogs nach
Funktion und Rolle, fordert Vertrage, unter-
scheidet zwischen Fragen nach der Person
und Fragen nach Handlungsformen. In der
Phase des Lernens und der Effektivitat
wird Heterogenitidt zum Normalzustand. Es
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werden nicht mehr einzelne personenbe-
zogene Heterogenititskriterien aufgestellt,
wie Geschlecht, Herkunft, Aussehen, sexuelle
Orientierung etc., sondern alleine verhaltens-
bezogene Kriterien, wie z.B. was sind Kriterien
fiir eine gute Losung? Welche Fahigkeiten sind
geeignet eine bestimmte Rolle auszufiillen
oder Funktionen zu iibernehmen? Ist das Ver-
halten beim Erreichen der Ziele funktional?

Der Fokus stellt nicht die Homo- oder Hetero-
genitit in Frage, sondern die Uberwindung prakti-
scher Probleme, die aus Heterogenitét erwachsen
und die zu erweiterten Losungen fithren. Hetero-
genitit wird grundsatzlich als Realitit anerkannt.
In der Mediation heifdt das, dass zunéchst in einen
Dialog tiber Definitionen eingetreten wird und
Vertrdge (im TA Sinne) verhandelt werden. Da-
durch entsteht etwas Entscheidendes, was auch
in der Transaktionsanalyse als erstrebenswert
gilt: Menschen gehen miteinander in Beziehung.

Gelingt es als Mediatorin ein Dialog-Verstiand-
nis in den jeweiligen Positionen der Mediant*in-
nen herzustellen, ist eine sachliche Losung
moglich. Die Discount-Tabelle zeigt Interven-
tionsmoglichkeiten, um das Denken der Medi-
ant*innen zu erweitern. Discounting heifit etwas
auszublenden, also nicht wahrzunehmen, was
far die Losung eines Problems relevant ist. Das
kann die blanke Existenz von etwas sein, dessen
Bedeutsamkeit, dessen Anderbarkeit oder die
personlichen Fahigkeiten. Je nach Reifegrad liegt
diese Ausblendung auf einer anderen Ebene.

Nach aufen hin driickt sich dieser Denkfehler
in passivem Verhalten aus (vgl. Schiff 1972/75).
Die Passivitit zeigt sich in den sich steigernden

© Katharina
Stahlenbrecher



DIE ENT-HOMOGENISIERUNGSTABELLE IN DER MEDIATION (STAHLENBRECHER 2017)

DIVERSITY-
REIFEGRADE
BZW. PHASEN

Hypothese

Fragen ausden
Abwertungsstufen

: Zwischen wem

: /was wird
 unterschieden?
: Welche Dinge,

: Eigenschaften,

: Arbeitsweisen

: werden toleriert,
. welche nicht?

: Wozu?

Inwieweit ist

¢ Diskriminierung
: bzw. Vielfalt

: wichtig fiir die

: Organisation, ihr
: Ziel zu erreichen?

Was libersehe ich?

Ist es liberhauptein
Problem?

Welche Bedeutung
hates?

Istes liberhaupt
l6sbar?

Wie kanniches
tun?

© 0. DISKRIMI-
: NIERUNG

. Ausblenden

. Die Organisation

: undihre Mitglieder
. ibersehen, dass

¢ Diskriminierung

¢ langfristig
dysfunktional ist.

i Zwischen wem
: [was wird

i unterschieden?
. Zwischen wem
i /was wird nicht
* unterschieden?

i Was habe ich von

: der Diskriminierung
: bzw.von der

! Vielfalt?

* Wiekannichdas
: erreichen, ohne
* abzuwerten?

: 1. FAIRNESS UND
© ANTIDISKRIMI-
| NIERUNG

. Toleranz

: Tolerieren heiRt

¢ firdie Beteiligten,
i den anderen auf

. Abstand zu halten,
¢ dabei Unterschiede
: zu personalisieren
: und sich nicht mit
: dem ,Fremden*

: auseinander zu

: setzen.

Was hatdie

i Organisation

: davon, ,,das Andere*
¢ zu konstruieren

: oder,dasAndere”

: zu dekonstruieren?

Wie machen

i esandere

: Organisationen?
. Was haben die

: davon?

Was habeich

: vom Tolerieren

: bzw.vonder

: Personalisierung
: derUnterschiede?

Wie machen

: dasandere

¢ Organisationen?
: Was haben die

: davon?

* Wiekannich das
: erreichen, ohne
: abzuwerten?

: 2.ZUGANG UND
. LEGITIMITAT

i Akzeptanz

. Personen

* werden aufihre

i Andersartigkeit

¢ reduziertund

¢ stereotypisiert, um
. die Konstruktion

. von Normalitét

: um begrenzte

: Ergdnzungen zu

: erweitern.

: Welche

¢ Ergdnzungen

: bringen uns ,die
: Anderen"? Und

. was kdnnen diese
i Menschen auch
. gut?

: Welches Potenzial
: istin der Reduktion
¢ der Menschen

: aufdiese Felder

¢ vergeudet?

Wie machen

i dasandere

: Organisationen?
. Was haben die

: davon?

i Was habeich von
i der Reduktion bzw.
: vom Blick aufdas
: gesamte Potenzial?

: Wiekannichdas
: erreichen, ohne
! abzuwerten?

: 3.LERNEN UND
: EFFEKTIVITAT

. Dialog

. Wenn Menschen

: aufeinandertreffen,
¢ treten sie genauso
* wieihre Model-

¢ le, Werkzeuge,

* Ansatze, Normen

: in den Dialog. Sie

: entwickeln sich

: weiter, werden ver-
: feinert, erneuert.

¢ Gemeinsam kénnen
: die Fragen immer

: wieder erarbeitet

: werden:

Was libersehe ich?

¢ Istes (iberhauptein
: Problem?

. Welche Bedeutung
. hates?

Ist es iiberhaupt
: losbar?

: Wiekanniches
i tun?
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Formen 1. des Nichtstuns, 2. der I"Jberanpassung,
3. der Agitation (zwar etwas tun, aber nichts zur
Problemlésung beitragen) und 4. der Gewalt. Ist
passives Verhalten in Form einer Konfliktver-
hartung sichtbar, z.B. als Hilflosigkeit, eignet
sich eine Uberpriifung mit den OK-Reifegraden.
Welche Vorstellung von , Normalitat“ habe ich,
was ist der Mafstab zur Bewertung von anderen?
Welche geschlossenen Kartons habe ich im Kopf?
Oder habe ich eine OK/OK Haltung, die im Dialog
versucht Lésungen zu finden?

In der Mediation sind die Fragen gleichermafien
fur die Selbstreflexion der Mediatorin geeignet,
wie flr die Unterstiitzung der Mediant*innen
durch alle Phasen des Verfahrens. Das gilt be-
sonders, wenn die Mediatorin Mechanismen von
Passivitat erkennt. Die Fragen kdnnen die Augen
far Vielfalt 6ffnen - eine Grundvoraussetzung,
um an ihr Potenzial anzukniipfen.

MIT DIVERSITY ZUM GELUNGENEN
ABSCHLUSS

Stabil in der Mediationshaltung am Vertrag
orientiert, mit einem Blick flir Diversity Reife,
fir Passivitdt und passenden Interventionen,
bleibt die Frage nach dem Abschluss mit einem
guten, gerechten Ergebnis. Da auch ,,Gerechtig-
keit“ mit Diversitat betrachtet unterschiedliche
Bedeutungen haben kann, ist es sinnvoll, dass
die letztendliche Entscheidung tiber Lésungs-
optionen auf transparenten Kriterien basiert
(Kessen 2016, S.56). Die Kriterien konnen aus
den im Vertrag gemeinsam festgelegten Zielen
entwickelt werden, oder Zahlen, Daten, Fakten
sein, die alle Beteiligten akzeptieren, aber auch
in der Einigung auf die Frage entstehen: was ist
gerecht und was praktikabel?

Aufgaben einer transaktionsanalytischen Di-
versity-Mediator*in sind also:
« Das Steuern des Prozesses als Hiterin des

Verfahrens mit seinen Phasen.

« Die allparteiliche Unterstiitzung der Medi-
ant*innen auf dem Weg zur Klarung:

- insbesondere ein an die Mediantenkultur
angepasster Vertrag durch Klarung des je-
weiligen Bezugsrahmens

- eine allparteiliche Mediationshaltung: Sich
als Reinigungsanlage oder Ubersetzerin
zu verstehen und unterschiedliche Ver-
stindnisse der Mediant*innen deutlich zu
machen.
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 Die Herstellung des Maximums an Freiheit fiir
Sachentscheidungen und Expertise
- durch Anerkennen von Vielfalt als Schatz
und Ressource
- durch Heraushalten aus dem psychologi-
schen Konflikt
- durch konstruktiven Umgang mit Passivitat
zur Dialog-Diversitits-Reife.
« Die Wahl angemessener Interventionsformen
auf der Grundlage des von den Mediant*innen
geschlossenen Vertrags.

Die ausdriickliche Suche nach den kleinen
Unterschieden, nach verschiedenen Kriterien
und ihrer Anerkennung minimiert blinde Flecken
bei der Losungssuche. Das Mediationsergebnis
ist gestarkt, genauso wie die Erkenntnis der Be-
teiligten, dass ihre jeweilige Besonderheit zum
gelungenen Ergebnis beigetragen hat.

1. Vorbereitung, Sammlung, Vertiefung, Verhandlung, Vereinbarung.

2. Wirnutzen allein die weibliche Form. Alle anderen sind mitgemeint. Fiihlen Sie sich
eingeladen die Wirkung zu reflektieren.

3. Allparteilichkeit, Freiwilligkeit, Selbstverantwortung, Informiertheit und Vertraulichkeit.
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