Willi Wallter

Uberblick: Im Teil 1 dieses Artikels (pm 2/2012) ging es um eine Einfihrung der
Konzepte Gender und Diversity und um deren Verhaltnis zu Konflikt und Mediation.
Im hier folgenden Teil wird das Modell der Spannungsbdgen und dessen praktische
Bedeutung fur den Mediations- und Verstandigungsprozess vertieft. Zudem werden

weitere Moglichkeiten fur den bewussten Umgang mit Gender & Diversity in der

Mediation vorgestellt.
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Gender . Diversity . Mediation

Teil 2: Was tun, wenn Vielfalt zu viel wird.

, loleranz sollte eigentlich nur eine vortibergehende Ge-
sinnung sein, sie muss zur Anerkennung fihren. Dulden
heilt beleidigen.” (Goethe)'

Menschen scheinen ein grundlegendes Bedurfnis da-
nach zu haben, andere Menschen anzuerkennen:,Kern
aller menschlichen Motivation ist es, zwischenmenschli-
che Anerkennung, Wertschétzung, Zuwendung oder Zu-
neigung zu finden und zu geben.” (J. Bauer)?

Das Bedurfnis nach intersubjektiver Anerkennung Kolli-
diert jedoch — besonders im Konflikt — mit dem evoluti-
onar gesehen wohl noch basaleren Bedurfnis nach Si-
cherheit. Um sich in der Welt sicher zu fuhlen und gut zu
Recht zu finden, sind Menschen bestrebt, ein koharen-
tes Weltbild zu bewahren. Krisen und Konflikte bedeuten
immer eine Gefahrdung der (gleichzeitigen) Realisierung
des Bedurfnisses nach Anerkennung und nach Sicher-
heit. Je hoher eskaliert ein Konflikt ist, desto schwerer
fallt es Konfliktparteien, ein Deutungssystem aufrecht zu
erhalten, in dem sowohl das eigene, als auch das ,geg-
nerische” Verhalten plausibel und legitim sind.

>> In der Not der Konflikteskalation opfern Menschen
stufenweise ihr Bedurfnis nach wechselseitiger An-
erkennung.

Ein Win-Lose-Denken bedeutet aus dieser Sicht die Un-
fahigkeit zu der Uberzeugung, dass beide Seite bzw.
Perspektiven sachlich und/oder moralisch vereinbar
sind.

Im Laufe der Konflikteskalation gibt es jedoch zunachst
Versuche, die Koharenz des eigenen Weltbildes zu er-
halten ohne das Gegenuber eliminieren zu mussen.® So
der Versuch, sich in Toleranz und Verstandnis zu Uben
und dieAndere* als Andere zu dulden. Die Konstruktion
der Andersheit (oder Trennung) verandert sich jedoch
qualitativ: Zunachst ist die Andere ,Eine so wie ich — nur
ein anderes Individuum®. Dann ist die Andere ,Eine so
wie ich — nur weniger kompetenzt/informiert/fortschritt-
lich*. SchlieBlich ist die Andere ,Eine ganz andere — eine
die nichts mit mir gemein hat*. Die Andere verliert ihren
menschlichen Subjektstatus.

In diesen Stufen der Eskalation wirken die Diversitats-
kategorien (wie Herkunft, Ethnie, Geschlecht, Religion
etc.) wie kognitive Magnete. Sie sind Attraktoren fur
Argumentations-, Sinn- oder Deutungsmuster, welche
mit aller Macht ein schltssigesWeltbild aufrecht erhal-
ten mochten. Zu Gunsten der (oft nur vermeintlich) Si-

1) Johann Wolfgang Goethe Maximen und Reflexionen, 151,
2) Bauer, Jochim (2006): Prinzip Menschlichkeit. Warum wir
aus Prinzip von Natur aus kooperieren wollen, S. 21,

3) Zur Eskalation von Konflikten vgl. hier und folgende auch
die Eskalationsstufen von Friedrich Glasl, z.B. in: Glasl,
(1997): Konfliktmanagement. Ein Handbuch fur Fihrungs-
kréafte, Beraterinnen und Berater.

4) Um der besseren Lesbarkeit willen ist in diesem Ab-
schnitt sprachlich das Femininum gewahlt. Selbstver-
standlich sind hier alle Geschlechter mit gemeint.
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cherheit gebenden Koharenz wird inKauf genommen,
dass Kategorien der Andersheit nicht mehr im Sinne
von (bereichernder) Vielfalt, sondern im Sinne von ra-
dikalerVerschiedenartigkeit gedeutet werden. Wenn
die Andersartigkeit der Anderen zu viel flr das Verar-
beitungsvermogen von Konfliktparteien wird, bricht sie
schlieBlich zusammen. In letzter Konsequenz ist die An-
dere so anders, dass sie ihre intersubjektive Andersheit
verliert und zum Es, zum Ding wird.

Damit ist jegliche Empathiefahigkeit verschittet — in
Dinge kénnen sich (die meisten) Menschen nicht ein-
fuhlen. Die ehemals Andere kann als solche nicht mehr
wahrgenommen werden. An Stelle von Wahrnehmungen
treten selbstreferenzielle und gegen die auBere Realitat
fast immune Kausalketten und Gedankenzirkel.Fur Au-
Benstehende und Mediator_innen sind diese Welten oft
schwer zu ertragen, weil sie von auBen weltfremd oder
ver-ruckt wirken. Und es ist immer wieder erschreckend,
wie eine solche Konflikteskalation aus Freund innen er-
bitterte Feinde machen kann:

Frau Brunner und Frau Yildirim sind Arbeitskolleginnen
und waren einmal gut befreundet. Beide halten sich fir
uberdurchschnittlich kulturell gebildet, aufgeschlossen
und tolerant.

Im Rahmen der Mediation wird von Frau Brunner zur Spra-
che gebracht, dass sie das Verhalten ihrer Kollegin, Frau
Yildirim, als (bergriffig, angsteinfléBend und bedrohlich
empfinde. Sie fihle sich von ihr belastigt und ,gestalked”.
Umgekehrt sagt Frau Yildirim, dass sich Frau Brunner kalt,
abweisend, unmenschlich und rassistisch ihr gegentiber
verhalte. Sie kbnne sich das nur damit erkléaren, dass Frau
Brunner sie als Turkin und Transsexuelle verachte.

In Einzelgespréchen wird schnell deutlich, dass sich
Frau Brunner das fur sie so beangstigende Verhalten von
Frau Yildirim mit deren tdrkischer Herkunft, Religion und
Transsexualitét erklart. Frau Yildirim sei gar keine echte
Frau, sondern verhalte sich wie ein ,typischer tdrkischer
Macho ohne Manieren”. Umgekehrt erklart sich Frau
Yildirim das fir sie so abweisende, ausgrenzende und
verletzende Verhalten von Frau Brunner mit deren kultu-
reller und transsexuellenfeindlichen Pragung, welche im
Kern ,intolerant” und ,im Grunde faschistisch” sei.

Die Herausforderung fir die beiden Co-Mediator innen
bestand darin, beide Seiten inihrer Verletztheit und in ihren
Wirklichkeitskonstruktionen ernst zu nehmen, ohne ein-
seitig Partei zu ergreifen. Im Rahmen der Mediation ging es

darum, dass beide Seiten schrittweise erkennen konnten,
wie sie mit ihrem Verhalten — ohne dies bewusst zu mer-
ken — von der anderen Seite als grenziiberscheitend oder
verletzend erlebt wurden. Es zeigt sich, dass sie in der Tat
unterschiedliche Dinge/Verhaltensweisen als ,normal” er-
achteten. Im Laufe der Konflikterhellung stellt sich heraus,
dass zunachst kleine Differenzen und Missverstandnisse
zu immer gréBeren Barrieren und zu wechselseitigen Un-
terstellungen fuhrten. Und zu immer stérkeren Versuchen,
das Verhalten der Anderen mit lhrer Zugehdrigkeit zu einer
anderen (moralisch riickstandigen) Gruppe zu erklaren.

Der Fortschritt der Mediation lie3 sich daran messen,
dass — wéahrend der Prozess des Verstehens bestimm-
ter Handlungen und Situationen voranschritt — die Frage,
ob die Unterschiede tatsachlich auf ethnische Kultur,
Religion, Geschlechtsidentitéat, Werte oder Ideologie zu-
rickzufiihren sind, zunehmend an Bedeutung verlor.

Als Mediator_innen wissen wir zwar, dass Menschen bei

hoher eskalierten Konflikten nicht mehr in der Lage sind,

Verhalten und Person zu trennen. Es gilt jedoch auch

darauf zu achten, dass uns das ebenso passieren kann.

Was, wenn wir eine Konfliktpartei sehr gut verstehen

kénnen und mit der anderen groBe Muihe haben? Ein

vertieftes Verstandnis von Kulturdimensionen und von

Gender/ Diversity kann in zwei Richtungen unterstutzen:

1. Eshilft, die Allparteilichkeit zu wahren oder wieder zu
erlangen, wenn wir mit Konfliktparteien konfrontiert
sind, welche Dinge tun und begriinden, die uns auf
Grund unserer eigenen Sozialisation befremdlich,
unverstandlich oder gar unmoralisch erscheinen.

2. Es hilft, besser zwischen ,unterschiedlich gepolten®
Konfliktparteien Ubersetzen zu kénnen. Wir konnen
die Parteien dabei unterstitzen, zu verstehen, dass
die andere Seite menschlich nachvollziehbare Grin-
de fur ihr Tun hat. Damit konnen wir schrittweise zur
Wiedererlangung der Empathiefahigkeit und zur
wechselseitigen Anerkennung beitragen.

Im oben genannten Beispiel wurden bereits einige der
im Folgenden aufgelisteten Spannungsbdgen?® sichtbar:

5) Unter Spannungsbogen verstehe ich hier die Bandbreite, die
sich zwischen zwei polaren Verhaltens-Dimensionen aufspannt
und die jewells eine Skala menschliche Verhaltens-Varianten
darstellt, mit einem bestimmten Aspekt von Kommunikation,
Beziehung oder Raum- und Zeitverstandnis umzugehen. Mei-
nes Wissens wurde dieser Begriff, der inhaltlich an den Kultur-
dimensionen anschliet (vgl. folgende FuBnote), erstmals von
Isabel Gut und Ljubjana Wistehube verwendet.
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Frau Brunner und Frau Yildirim haben ein unterschied- Emotionalitét etc. Jeder dieser und der im Folgenden
liches Verstandnis davon, was normal bzw. akzepta- aufgefiihrten Spannungsbdgen kann sich mit ethni-
bel ist in Bezug auf: Indirekte versus direkte Kommu- scher Kultur, Gender, Schicht, Religion oder mit anderen

nikation, Né&he-Distanz, Korperlichkeit, Zeitverstandnis Unterschieds-Kategorien in unterschiedlicher Weise mi-
monochron-polychron, exzentrische versus versteckte schen bzw. verknUpfen.

in unserem Kulturraum
oftmaskulin konnotiert

Kommunikation / Kritik direkt, ein-deutig / offen & explizit

ausgesprochen
Meinungsauflerung Wird als Tatsche formuliert
Kommunikationsebene / Sachebene /
Nachrichtenquadrat Appellebene

Néahe - Distanz / Korperlichkeit e anzl A e eing

Beriihrung tiblich
Zeitverstandnis monochron /parallel
Beziehung zu Anderen Sprache / it fttae] e
L Ich-Sprache
Orientierung . @
Wert ,Ich méchte...
Kollegialitat
im Verbalisieren iibt
von Gefiihlen ungeu
Trauer / Hilflosigkeit versteckt / tabu
Wut / Arger offen / erlaubt

Privat / Offentlich ,Kokosnuss“(Intimsphare beginnt

frither)
Verhaltnis von Losungsorientiert
Weg und Ziel (. Ziel ist das Ziel)
Zuhoren, bewegungs- und gerduscharmes
soziale Gerausche, Zuhoéren
Widerspruch als Zeichen fiir
Gegenargumentei Interesse / mitdenken
Kommunikationsrichtung (& side-by-side (& ggf.
Setting) halbéffentlicher Raum)
Entscheidungsfindung, wettbewe.rbsi:;ru;ntlert,.
Meinungsfindung argumentativ, konfrontativ
,Was gut ist, setzt sich durch”
. . « . Deutliche Hierarchie
Hierarchieverstandnis ,Hierarchie ist natiirlich”
Statuslegitimation Lelstung;::lentlert

»(interne) Kontrolle“, Nutzbar

Beziehung zur Umwelt / Natur machen, Gestalten der Umwelt
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Abb. 1: Ubersicht:
Auswahl von Span-
nungsbdégen der
Vielfalt®

6) Die hier gewahlte
Darstellung und die
Terminologie entspre-
chen nicht den syste-
matischen Modellen
von Hall, Hofstede,
Trompenaars und
Hampden-Turner
(1997). Diese spre-
chen statt von Span-
nungsbodgen von
JKulturdimensionen™.
Hier werden Aspekte
dieser Modelle auf-
gegriffen und erganzt
durch eigene Begriffe
sowie durch Modelle
von Kumbier (2006)
und Kumbier/ von
Thun (2006).

7) Siehe Kumbier
2006: 164
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Von den hier angedeuteten Spannungsbdgen sollen eini-
ge exemplarisch ausgefuhrt werden.

Spannungsbogen direkte versus indirekte Kommu-
nikation

,Mdchtest Du gerne einen Tee?" fragte Jutta ihre chine-
sische Freundin Lei, als diese erstmals zu Besuch war.
,Nein danke"” antwortete diese, worauf Jutta das Thema
wechselte. Lei bekam an diesem Tag keinen Tee von ih-
rer Gastgeberin, obwohl sie sehr gerne welchen getrun-
ken hatte.

Ein klassisches Missverstandnis zwischen eher direkt
und eher indirekt Kommunizierenden: Lei wollte sich als
hoflicher Gast zeigen, die ihrer Gastgeberin keine Um-
sténde machen will. Auf der Beziehungs- und Appelle-
bene wollte sie mit ihrem ,Nein danke" zum Ausdruck
bringen: ,Du als Gastgeberin entscheidest. Wenn Du
mir gerne einen Tee anbieten mdchtest, dann wirst Du
ihn schon zubereiten und ihn vor mich hinstellen.” Jutta
hatte verstanden: Oh, Lei will keinen Tee — vielleicht trinkt
sie grundsétzlich keinen oder sie hat jetzt keinen Durst.
Als Appell kam bei ihr an: ,Bemuhe Dich nicht weiter!*®

Unterschiede zwischen eher direkt und eher indirekt
Kommunizierenden sind eine haufige Ursache von
Missverstandnissen — und damit auch von Konflikten.
Dies trifft insbesondere auch fUr Kritik oder Feedback
zu: Direkte Kritik wird von indirekt kommunizierenden als
Unverschamtheit, Grenzverletzung, Missachtung oder
Gesichtsangriff erlebt. Umgekehrt wird indirekte Kritik
Uberhort oder als ,hinten rum®, feige, manipulativ oder
unehrlich wahrgenommen.

Spannungsbogen Kommunikationsrichtung & Setting

Eine weit verbreitete — weil meist untberprufte — Voran-
nahme von Berater _innen ist die, dass es fur heikle The-
men einen geschitzten und moglichst , persénlichen”
oder ,intimen* Raum (mit einer geschlossenen Tur)
brauche. Nicht selten verbunden mit der Annahme, es
falle Klient_innen in ,unserem” Kulturkreis leichter, sich
zu oOffnen, wenn mensch Ihnen fast diagonal gegen-
Ubersitze und ,guten” (haufigen) Blickkontakt mit Ihnen
praktiziere.

Oft ist allerdings das Gegenteil der Fall: Bei manchen
Menschen l6st dieses Setting eher Panikgeflihle und
Fluchtimpulse oder einen emotionalen Black Out aus.
Es fallt innen sehr viel leichter, sich in einem offentli-

chen oder halbdffentlichen (und offenen) Raum zu un-
terhalten. Dabei nichtfrontal gegenuber, sondern eher
nebeneinander sitzend. Das inhaltlich intime ,Manner-
gesprach* beim Angeln, am Tresen oder beim gemein-
samen Werkeln/Bauen/Reparieren ist zwar ein Klischee,
ermoglicht aber tatsachlich Side-by-Side-affinen Perso-
nen eher, sich zu 6ffnen und sehr persénliche Themen
anzusprechen.

>> Von daher ist ein niedrigschwelliger Zugang zu Me-
diation auch in Bezug auf das Setting je nach Gen-
der bzw. Kommunikationstyp der Medianden unter-
schiedlich.®

Welche Bedeutung hat dies fur das konkrete Media-
tionssetting? GroBzlgige Raume mit mehreren Sitz-
maoglichkeiten und z.B. die Option, die (Fltgel-)Ttr zum
Nebenraum offen zu lassen, konnen fur Side-by-Side-
GeUbte niedrigschwelliger und daher annehmbarer sein.
Ebenso kann es im Vor- oder Einzelgesprach leichter
sein, wenn Mediator_in und Mediand in sich nicht ge-
genuber, sondern ,Ubers Eck® sitzen oder etwas haben,
auf das sich zwischendurch ihre visuelle Aufmerksam-
keit richtet (vgl. Abb. 2).

Abb. 2: Side-by-Side-Kommunikation mit Blick auf eine
Strukturaufstellung z.B. mittels Pappfiguren oder andere
Platzhalter am Boden

8) Dieses Beispiel ist zu finden bei: Wang 2006: 190 f.
9) Vgl. hierzu: Beier, Jungnitz, Walter 1996 und Trio Virilent
1995



In einem mittelgroBen Familienunternehmen der Bau-
branche ist der Konflikt zwischen den zwei Briidern, die
Geschéftsfuhrer des Unternehmens sind, hoch eskaliert.
Der Altere besteht in der mit beiden Briidern als Telefon-
konferenz gefihrten Auftragskldrung darauf, nicht mehr
Uber ,Himgespinste und Geflhlsduseleien” zu sprechen,
sondern nur Uber beweisbare Fakten und Zahlen. Offen-
sichtlich hat er auch die gréBeren Schwierigkeiten, sich
auf das Verfahren der Mediation einzulassen. Zum Einstieg
lasst der Mediator die beiden Briider die Struktur des Fa-
milienunternehmens und der damit zusammenhangenden
Familien zundchst am Flipchart anmalen. Danach wird die
Geschichte des Familienunternehmens mit Hilfe von ca.
40-60 cm hohen Pappfiguren (Symbole als Platzhalter, Re-
prasentanten oder Stellvertreter) im Raum aufstellen. Grol3e
Teile der Fallschilderung und spéter auch Teile der Vertie-
fung finden damit in einem Side-by-Side-Setting statt: Die
Brider und der Mediator reden miteinander, wahrend sie
eher nebeneinander stehend auf das Flipchart bzw. auf die
am Boden aufgestellten Reprasentanten schauen. Beide
Brtider kénnen sich sehr gut auf die Methode einlassen und
auch offen tber ihre emotionalen Hintergrinde sprechen.™®

Spannungsbogen Privat - Offentlich (und Zeigen von
Geflihlen)

Ein beliebtes Stereotyp lautet, dass (mitteleuropaische)
traditionelle Manner im Vergleich zu traditionellen Frauen
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(oder z.B. ,typische“ Deutsche im Vergleich zu ,typi-
schen® Italienern)' weniger Geflhle zeigen. Bei nahe-
rer Betrachtung wird sehr schnell deutlich, dass je nach
Rolle und Kontext unterschiedliche Gefuhle und Ge-
flihlséuBerungen adéquat erscheinen. Deutliche AuBe-
rungen von Wut und Arger im Arbeitskontext widerspre-
chen im mitteleuropaischen Mainstream durchaus nicht
der traditionellen Mannerrolle. AuBerungen von Trauer
oder Hilflosigkeit gelten hingegen als ,unmannlich® oder
,Weicheiverhalten®. Umgekehrt werden AuBerungen von
Wut und Arger durch Frauen am Arbeitsplatz in einem
traditionellen Deutungsschema als ,unweiblich® oder
,Zickenhaft” interpretiert.

Hinzu kommen ggf. Unterschiede darin, wie gelbt Ak-
teure in ihrer Selbst- und Kdrperwahrnehmung sowie
darin sind, Emotionen sprachlich auszudrtcken.

Frau Rdhrig und Herr Fest sind Fuhrungskréfte auf der
gleichen Hierarchieebene. Frau Rihrig wirft Herrn Fest
vor, er sei falsch, herablassend und autoritar. Er tue in
Flhrungsrunden immer so glatt und freundlich, zeige je-
doch sein wahres Gesicht, wenn er sie in Auseinander-
setzungen herabwdrdige und als irrational oder dumm
darstelle. Herr Fest widerspricht und wirft seinerseits Frau
Ruhrig vor, sie wére egozentrisch, launisch, Ubertrieben
redselig und grenziiberschreitend. Im Laufe der Konflikt-
bearbeitung zeigt sich folgender Teufelskreis':

=> erzihlt wenig privates

=>» schweigt / zieht sich zuriick

Er verhailt sich = spricht in "man"-Sprache Sie fiihlt sich
. entsprecﬂhend =>» wirft ihr Unsachlichkeit vor fmmer starker...
immer starker... ﬂ \
- gekrdnkt iiber Misstrauen - verunsichert
- bedrdngt - misstrauisch
- angeklagt - gekrdnkt von Riickzug
- als Machtmensch / gefiihllos - als Furie / irrational
dargestellt dargestellt
- ohnmdchtig - ohnmdchtig
Er fiihlt sich ‘\ Z Sie verhalt sich
immer stdrker... = fragt bohrend nach entsprechend

=> unterstellt Machtstrategie

immer starker...

= macht "moralische" Vorwiirfe

= wird emotionaler

10) Alternativ zu den groBeren Figuren kénnen auch das
Klassische Familienbrett, Tierfiguren oder Puppen verwen-
det werden. Auch metaphorische Methoden (z.B. Stim-
mungsbild als Wetterbericht, Team als Haus, Schiff etc.)
oder Skulpturarbeit férdermn Side-by-Side-Kommunikations-
settings.

11) Wie unten ausgefuhrt, 1&sst sich alles im Weiteren ge-
sagt auf zahlreiche andere magliche Gruppierungen Uber-
tragen!

12) Das Modell des Teufelskreises wurde durch Friede-
mann Schulz von Thun bekannt gemacht. Siehe auch
Kumbier / Thun 2006.
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Abb. 3:
Teufelskreis
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Fir beide Konflikiparteien ist es sehr entlastend, als die
Mediator innen den Teufelskreis visualisieren. Die Még-
lichkeit der Metakommunikation Gber ein systemisches
Modell fokussiert die Frage, wie der Konflikt funktioniert,
und lasst die Frage, wer schuld oder recht hat, obsolet
erscheinen. Als sich beide — in ihrer Unterschiedlichkeit
— verstanden und gesehen fuhlen, erlangen sie auch die
innere Bereitschaft und Fahigkeit wieder, gemeinsam
nach Lésungen zu suchen.

Achtung: Wie bei allen anderen Spannungsbdgen lasst
sich die Stereotypen-Paarung Méanner — Frauen durch
unzahlige andere Unterschiedspaarungen ersetzen
— z.B. durch Deutsche und ltaliener, durch Arzt innen
und Pflegekrafte oder durch Unterschichts- versus Mit-
telschichtsangehdrige.”™ Und: Im Einzelfall kommt es
natUrlich oft vor, dass die Rolle im Konflikt genau umge-
kehrt ist, wie das Klischee nahe legt.

Fuar die exemplarisch geschilderten und fur alle in Abb. 1
aufgelisteten Spannungsbogen gilt:

Sie unterstlitzen uns als Mediator_innen darin, Ver-
schiedenheit als Vielfalt eines Kontinuums mensch-
licher Méglichkeiten zu betrachten.

Wenn die Konfliktparteien (wieder) in der Lage sind, ihre
Andersartigkeit als zwei mogliche und legitime Varianten
menschlichen Daseins zu sehen, ist meist die Bereit-
schaft geweckt, nach Losungen zu suchen, in denen die
grundlegenden Anliegen beider Berlcksichtigung finden.
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