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Die »Big Five« der Mediation

Ein Diskurs {iber Grundsatze und Prinzipen (Teil 1)

Birgit Keydel

Kennen Sie die Big Five der Mediation? Wollen Sie dazu einen Fachartikel verfassen? Auf
diese Frage der Redaktionsleitung dachte ich spontan »Nein!«. Darunter konnte ich mir
nichts vorstellen. Wahrscheinlich erwartete man einen Text Uiber etwas ganz Grundsatz-
liches, gewissermafien Apodiktisches: die funf Wahrheiten der Mediation - in Stein
gemeifdelt. Trotzdem liefd mich die Frage nicht los. Gibt es sie iberhaupt: »The Big Five« in
der Mediation? Und wenn ja, was kdnnten sie sein?

he Big Five — dieser Begriff war

mir zundchst nur aus afrikani-

schen Tierfilmen bekannt. Ob
unterwegs mit Gewehr oder Kamera,
auf Safari wollen alle die grofien Fiinf
sehen: Lowen, Elefanten, Nashorner,
Biiffel und Leoparden. Diese Assoziati-
on half mir aber nicht weiter, denn der
Bezug zur Mediation erschloss sich mir
nicht wirklich (...es war ja nicht einmal
die Giraffe dabei..). Dann erinnerte ich
mich an die »Big Five« im Zusammen-
hang mit den Eigenschaftstheorien der
Persénlichkeitspsychologie. Dieses in
den 1930er Jahren entwickelte und bis
heute standardmafiig genutzte Modell

fir funf zentrale Personlichkeitsmerk-
male wird mit dem Kiirzel OCEAN ab-
gekiirzt: die Anfangsbuchstaben be-
zeichnen finf Merkmale: Openness,
Conscientiousness, Extraversion, Agree-
ableness, Neuroticism (Offenheit, Ge-
wissenhaftigkeit, Extraversion, Vertrag-
lichkeit, Neurotizismus).

Kann man dieses Konzept der finf
Dimensionen einer Personlichkeit nicht
auf die Frage tibertragen, wie die Per-
sonlichkeit eines/er Mediator/in bzw.
seine/ihre Haltung aussehen muss?
Relativ schnell lief3 ich diesen Gedan-
ken wieder fallen — auch wenn ich bei
den Punkten Vertrdglichkeit (Riicksicht-

nahme, Kooperationsbereitschaft, Em-
pathie), Offenheit (Aufgeschlossenheit)
und Neurotizismus (Zugang zu den Ge-
fithlen, Gelassenheit) einen guten Be-
zug zum mediativen Handeln entdeck-
te. Trotzdem wollte ich diesen Ansatz
nicht weiterverfolgen, denn ich konnte
und wollte nicht mittels dieser Persén-
lichkeitsmerkmale {iber den idealen /
die ideale Mediator/in schreiben. Nach
meiner inneren Uberzeugung sind Men-
schen (zum Gliick) verschieden und
konnen insofern auch mit dieser bzw.
durch diese Verschiedenheit mediieren.
Gleichzeitig entstand beim Betrach-
ten der Big Five eine Idee, wie man {iber
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die wesentlichen Merkmale der Mediati-
on nachdenken und schreiben kénnte.
Denn im Prinzip steht das OCEAN-Mo-
dell zwar fiir fiinf Begriffe, tatsiachlich
sind es aber Begriffspaare und deren
Relationen zueinander. Es geht also
nicht um Extroversion, sondern um das
Verhiltnis von extrovertiert und intro-
vertiert. Oder es geht nicht um Gewis-
senhaftigkeit, sondern um das Verhalt-
nis von gewissenhaft und locker. Die
funf Persénlichkeitsmerkmale sind
demnach keine festen Paradigmen, son-
dern beschreiben Themenfelder, in und
zu denen die Menschen sich verhalten.
Unter diesem Gesichtspunkt die zentra-
len Paradigmen der Mediation (wie z.B.
die Freiwilligkeit) analysiert, d.h. in ih-
rer Gegensdtzlichkeit zu betrachten,
konnte ich mir sehr gut vorstellen.

Was sind die Big Five der
Mediation?

Ein Problem war damit noch nicht ge-
16st: die Frage, was unter den Big Five
der Mediation zu verstehen ist. Fiinf
Begriffe oder mehr fallen einem sofort
ein: Freiwilligkeit, Vertraulichkeit, All-
parteilichkeit... In der Literatur wird
manchmal von den fiinf Sdulen der Me-
diation gesprochen: Allparteilichkeit,
Selbstverantwortlichkeit, Vertraulich-
keit, Informiertheit, Freiwilligkeit. In
den ethischen Grundsétzen des Bundes-
verbandes fiir Mediation tauchen in
den Uberschriften sehr viel mehr Be-
griffe auf: Verantwortung, geschiitzter
Rahmen, Allparteilichkeit und Fairness,
Offenheit, Einfihlung und Ermutigung
der Konfliktparteien, Vertraulichkeit
und Vertrauen, Freiwilligkeit, eigenes
Verhalten im Konflikt, Professionalitat
(vgl. die Standards zur Anerkennung
des BMeV). Im deutschen Mediations-
gesetz wird im Kontext der Mediation
eigentlich nur von vertraulich, freiwillig,
eigenverantwortlich gesprochen und in
Bezug auf den Mediator von neutral,
unabhdngig und fair.

Diese Aufzdhlungen kénnte man
jetzt mit Verweis auf die einschlégige
Literatur fortsetzen, ohne letztlich auf
ein eindeutiges Ergebnis zu kommen.
Zugleich finden sich in vielen Beitrdgen
immer wieder gleiche bzw. dhnliche
Begriffe. So versuche ich, zunachst mit

Mensch Mediator

VEfraglic hikg

eyrotizism

2

den immer wiederkehrenden Begriffen
zu beginnen und sie zudem in der Rela-
tion zu ihrem Gegensatz, d.h. in ihrer
Dialektik zu iiberdenken.

1. Vertraulichkeit und
Transparenz

Mediation ist vertraulich. Das ist einer
ihrer absoluten und unumstrittensten
Grundsétze. Damit sich die Konfliktpar-
teien 6ffnen und uber ihre Interessen,
Bedtrfnisse und Gefiihle reden kénnen,
ist ein geschiitzter Rahmen unerldsslich.
Sie mussen sicher sein, dass ihre Offen-
heit nicht benutzt, d.h. gegen sie ver-
wandt wird oder dass Informationen an
falsche Personen geraten. Daher wird
das in der Mediation Dargestellte ver-
traulich behandelt. Dieser Notwendig-
keit entspricht das deutsche Mediations-
gesetz, indem es den MediatorInnen ein
Zeugnisverweigerungsrecht zugesteht.
Vertraulichkeit ist also eine essentielle
Voraussetzung fiir die von der Mediation
angestrebte Konfliktklarung und inso-
fern unbedingt einer der Big Five. Wenn
ich Vertraulichkeit nun nicht nur als
absolutes Paradigma betrachte, sondern
(wie im oben beschriebenen Konzept der
Personlichkeitstheorien) in ihrer Bezie-
hung zu ihrem Gegensatz, geschieht
etwas Spannendes. Als Gegensatz von
Vertraulichkeit konnen Offenheit bzw.
Transparenz angesehen werden. Offen-
heit und Transparenz ihrerseits sind
jedoch auch wesentliche Kennzeichen
von Mediation. Die Konfliktparteien
kommen zusammen und reden im Bei-
sein des Anderen mit dem Mediator {iber
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die schwierige Situation. Alles geschieht
offen und transparent. Jede /r hort das,
was der/die Andere sagt. Als Mediatorin
bin ich letztlich nur dabei, hore zu und
ubersetze. Offenheit und Transparenz
der Kommunikation sind letztlich eine
Schlisselidee von Mediation. Und wir
brauchen die Vertraulichkeit, um Offen-
heit und Transparenz zu erzeugen.
Unter die Uberschrift Vertraulichkeit
gehoren fiir mich auf jeden Fall beide
Begriffe: Vertraulichkeit auf der einen
und Transparenz auf der anderen Seite.
Beide zusammen in ihrer Wechselbezie-
hung waéren fiir mich der erste Punkt
der Big Five. Darunter wiirde ich dann
auch Begriffe wie geschiitzter Rahmen
und offene Kommunikation mit den
entsprechenden Regeln subsumieren,

»Mediation ist vertraulich.
Dieser Grundsatz ist
unumstritten. Damit die
Konfliktparteien offen tiber
ihre Bediirfnisse und
Gefiihle reden konnen, ist
ein geschiitzter Rahmen
unerldsslich.«

um genau die angestrebte offene Kom-
munikation im vertraulichen Rahmen
zu ermoglichen. Hierzu gibt es hinrei-
chend ausfiihrliche Publikationen.
Einen weiteren Gesichtspunkt méchte
ich in diesem Zusammengang noch an-
sprechen. Wenn man Vertraulichkeit
nicht allein, sondern in einer dialekti-
schen Beziehung zur Transparenz als




Paradigma der Mediation versteht, las-
sen sich moglicherweise auch Probleme
erklaren oder »losen, die in der Mediati-
onspraxis im Zusammenhang mit dem
Thema Vertraulichkeit entstehen. Als
MediatorInnen sind wir immer wieder
mit der Situation konfrontiert, dass Me-
diationsprozesse nicht wirklich vertrau-
lich stattfinden bzw. stattfinden kénnen.
Die Konfliktparteien sprechen mit ande-
ren Uber das, was sie in der Mediation
erlebt haben. Oft brauchen sie das.

In einer Familienmediation mag das
auch moglich sein. Schwieriger wird es
schon bei Mediationen in Organisatio-
nen. Was durfen die KollegInnen, die
nicht an der Mediation beteiligt sind,
erfahren? Was darf die nichtbeteiligte
Fihrungskraft wissen? Im Prinzip - an-
gesichts eines Vertraulichkeits-Paradig-
mas - nichts. Das zu vereinbaren ist
jedoch unrealistisch — nicht nur fir die
beteiligten Konfliktparteien, sondern
auch fiir mich als Mediatorin. Die be-
auftragende Fithrungskraft erwartet
zum Beispiel immer irgendwelche In-
formationen auch von mir. Wie erfolg-
reich der Prozess verlauft oder nicht,
wer teilnimmt, ob relevante Vereinba-
rungen getroffen worden sind, etc.

Wir alle kennen diese Situationen aus
der Mediationspraxis: Haufig werden
daher mit den Konfliktparteien am
Beginn des Verfahrens modifizierte
Vertraulichkeitsregeln vereinbart. Zum
Beispiel der Art, dass am Ende der Medi-
ation Ergebnisse kommuniziert werden
diirfen, aber nicht der Prozess, nicht
was Einzelne gesagt, welche Position sie
vertreten haben. Oder es wird am Ende
einer jeden Mediationssitzung mit den
Beteiligten ein »Wording« entwickelt,
was nach aufien zu den KollegInnen
kommuniziert werden kann und darf.
Auf diese Absprachen verwende ich
immer viel Zeit und Aufmerksambkeit in
den Mediationssitzungen.

Es geht also auch hier um die Bezie-
hung, die Dialektik von Vertraulichkeit
und Transparenz und nicht um pure
Vertraulichkeit. Wie diese dann aussieht
—von nahezu absolut vertraulich bis hin
zu einem relativ hohen Maf§ an Trans-
parenz — kann sehr unterschiedlich
sein; wichtig ist hierfiir nur eine klare
und von allen akzeptierte Vereinbarung
zu treffen.
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2. Neutralitat bzw. Neutralitat
und Parteilichkeit

Ein weiterer, immer wieder genannter
Grundsatz der Mediation ist die Neutra-
litat. Als MediatorInnen stehen wir auf
keiner Seite des Konfliktes, bewerten
nicht, kldren keine Schuld. Wir geben
allen Konfliktparteien denselben Raum,
ihre Interessen und Bediirfnisse darzu-
stellen, sorgen fiir einen fairen Prozess
und hinterfragen die Ausgewogenheit
der Lésung. Diese grundsétzlich neutra-
le Einstellung beinhaltet auch, dass wir
selbst am Konflikt nicht beteiligt sein
und darin keine eigenen Interessen
verfolgen diirfen.

Die Erkenntnis, dass dieser Begriff von
Neutralitdt unser mediatives Handeln
nur partiell beschreibt, hat sich relativ
frith durchgesetzt. Denn Neutralitét
fordert letztlich auch Distanz und Desin-
teresse. Aber ohne wirkliches Interesse
an den Personen, den Themen und dem
Konflikt konnten wir nicht mediieren.

»Neutralitat fordert auch
Distanz. Aber ohne
wirkliches Interesse an
den Personen und dem
Konflikt konnten wir nicht
mediieren.«

Mehr noch: Wir verlassen im Mediati-
onsprozess unsere Distanz und lassen
uns ein. Wir héren mit viel Empathie zu
und nehmen Emotionen wahr: In die-
sen Momenten sind wir sehr nah bei der
jeweiligen Konfliktpartei, d.h. wir sind
nicht distanziert neutral, sondern eher
empathisch parteilich. Dieser Form von
Parteilichkeit bedarf es, um den Prozess
erfolgreich steuern und vor allem, um
die erforderliche Ubersetzungsleistung
erbringen zu kénnen. Nur dadurch, dass
wir uns in den anderen hineinverset-
zen, zuhoren und zu verstehen versu-
chen, konnen wir das, was sie/ihn be-
wegt an die andere Konfliktpartei wei-
tergeben (Ubersetzen). Dies ist ein ent-
scheidender Schlissel fiir den Perspek-
tivenwechsel in der Mediation.
Wichtiger als die Neutralitct zu wah-
ren, ist in diesem Zusammenhang, dass
man allen Konfliktparteien gleicherma-
Ben diese Ndhe bzw. diese professionelle
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Form der Parteilichkeit zugutekommen
lasst —weshalb wir in der Mediation von
Allparteilichkeit sprechen. Die Dialektik
von Neutralitdt und Parteilichkeit ver-
sucht man in diesem Begriff abzubilden.
Daher sollte beim zweiten Grundsatz
der Mediation nicht allein von Neutrali-
tat gesprochen werden, sondern die
Neutralitdt zusammen mit ihrem Ge-
gensatz — der Parteilichkeit — betrachtet,
d.h. in ein bewusstes und professionel-
les Verhiltnis gebracht werden.

Diese Professionalitét ist zum Beispiel
auch gefragt, wenn wir im Sinne der
Neutralitat fordern, dass MediatorInnen
im Mediationsprozess selbst kein eige-
nes Interesse verfolgen sollen. Priziser
formuliert miisste man sagen, dass sie
kein unmittelbares Interesse an der
konkreten Losung des Konfliktes haben
diirfen, denn ein mittelbares Interesse
an der Konfliktklarung haben sie schon.
Sie wollen zum Beispiel Geld verdienen
oder auch professionell »gut dastehen«.
Wenn wir genau hinschauen, wird deut-
lich, dass wir als MediatorInnen immer
auch aus eigenen Interessen heraus agie-
ren. Folglich ist eine Bewusstheit der
eigenen Interessen (Parteilichkeit) und
ein Austarieren dieser Interessen in
Bezug auf den neutralen Grundsatz
notwendig, um letztlich professionell
handeln zu kénnen.

3. Freiwilligkeit bzw.
Freiwilligkeit und Zwang

»Mediation ist freiwillig.« Diesen Grund-
satz findet man im Mediationsgesetz
und auch in jeglicher Darstellung von
Mediation. Die Konfliktparteien neh-
men ohne Zwang aus eigenem Wiin-
schen und Wollen an der Mediation teil.
Sie miissen ein eigenes Interesse an der
Klarung des Konfliktes haben, denn
Mediation bedeutet immer, sich zu off-
nen, bereit zu sein, iiber die eigenen
Intentionen zu sprechen und dem an-
deren auch zuzuhéren. Ohne eigene
innere Motivation hierfiir hdtte und hat
die angestrebte Konfliktklarung keinen
Sinn.

Gleichzeitig lehrt uns die Mediations-
praxis, dass es im Prinzip keine wirklich
freiwillige Mediation gibt. Mal ist sie
vom Gericht oder vom Chef »empfoh-
len«, mal droht eine anwaltliche Ausei-
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nandersetzung. Ein anderes Mal wiirde
eine Beziehung ginzlich zerbrechen,
wenn man sich nicht auf die Mediation
einlief3e. Es gibt also immer irgendeine
Form des Zwangs. Wie geht das mit der
Forderung nach Freiwilligkeit zusam-
men? Ist die freiwillige Mediation ein
Mythos?

Diese Frage habe ich mir in der Ver-
gangenheit oft gestellt. Denn in meiner
mehr als 20 Jahre zuriickliegenden Me-
diationsausbildung konnte ich noch
lernen, dass ich nicht mediieren darf,
wenn es irgendeine Form von Zwang
gibt. Heute wiirde ich im Unterschied
dazu sagen, dass etwas Zwang sogar gut
und hilfreich sein kann, um einen Medi-
ationsprozess zu initiieren. Ein Zwang,
der die Konfliktparteien bewegt, sich
uberhaupt erst einmal mit der Frage
auseinanderzusetzen, was Mediation ist,
und ob sie sich auf so einen Prozess ein-
lassen wollen.

»Empfiehlt« zum Beispiel ein Vorge-
setzter eine Mediation, erlebe ich oft,
dass dies die Konfliktparteien zunichst
einmal nicht wollen. Sie haben keine
Lust, sich mit der Person an einen Tisch

Stuttgarter
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zu setzen, die sie sowieso unendlich
nervt und tiber das zu reden, was Stress
verursacht. Sie haben keine Hoffnung,
dass ein »Gesprach« etwas bringt, denn
schlief8lich sind entsprechende Versu-
che mehrfach schon gescheitert. Viel-
mehr gibt es oft sogar die Befiirchtung,
dass eine Mediation das Ganze nur
noch mehr verschirft. Daraus resultiert
héufig eine intuitive Ablehnung. Denn
es gibt kein Vertrauen in ein Verfahren,
das sie im Prinzip nicht kennen.

Die Empfehlung des Chefs wird auf-
grund der Hierarchiestruktur als Zwang
erlebt — und letztendlich ist sie es auch.
Aber ein gewisser »Zwang« ist hilfreich,
weil er mir die Moglichkeit gibt, den
Konfliktparteien die Mediation erst
einmal vorzustellen. Ich kann das Ver-
fahren erkldren, die Chancen verdeutli-
chen und Vertrauen zu mir und meiner
Rolle als Mediatorin aufbauen. Und ich
kann das eigentliche Moment der Frei-
willigkeit entdecken: die innere Motiva-
tion zur Konfliktkldrung und das
Durchsetzen der eigenen Interessen.

Auch hier kann man sagen, dass es
mehr um die reflektierte Gestaltung der

Seminare, Workshops und Trainings u.a. zu den Themen:
Fallsupervision, Mediation als HR-Instrument, Aufbau von Konfliktmanagementsyste-
men, Professionalisierung der Mediation, Neuro-Mediation, Interkulturelle Offnung,
Mediation im Unternehmen, Transaktionsanalytisch-orientierte Supervision u.v.m

u.a. mit Ulrike Arndt, Sosan Azad, Dr. Gernot Barth, Bernhard B6hm, Prof. Dr. Frank

Brettschneider, Jirgen Briem, Christian Kister, Prof. Dr. Henning Schulze
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Beziehung von Zwang und Freiwilligkeit
geht als um ein absolutes Paradigma
Freiwilligkeit.

Die Fortsetzung dieses Beitrags mit den
Erlduterungen der Autorin iiber die wei-
teren Punkte der »Big Five« lesen Sie in
der ndichsten Ausgabe 69.
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