Friedrich Glasl

Ansitze der Konfliktbehandlung kénnen mithilfe des ,Indikatoren-
Kompass” auf die Gegebenheiten der Konfliktsituation abgestimmt

werden. Die vier Indikatoren sind:

1.Der aktuelle Eskalationsgrad: Auf welchen Eskalationsstufen befin-

den sich die Konfliktparteien?

2.Der Konflikttypus: Spielt der Konflikt in der Mikro-, Meso- oder
Makro-Arena? Geht es um Friktion, Positionskampf oder einen Sys-
temverinderungskonflikt? Wird heil} oder kalt gestritten?

3.Die Rahmenvorgaben: Welche Art der Konfliktbehandiung ist von
vornherein geboten bzw. ausgeschlossen?

4. Generelle Kontextbedingungen kultureller, historischer, recht-
licher und wirtschaftlicher Art: Erschwert eventuell die Kultur des
Umfeldes eine bestimmte Art der Konfliktiésung?

In einer Ubersicht werden verschiedene Strategie- und Rollen-Modelle

der Konfliktbehandlung bzw. der Mediation dargestellt und zu diesen

vier Orientierungen in Beziehung gesetzt.

s gibt keine Konfliktinterven-
tionen, die immer und Uberall
Erfolg versprechen. Doch es gab
noch in den Jahren 1960 bis etwa 1980

unterFachleuten Diskussionendariber,
welcher AnsatzderKonfliktbehandlung
generell der beste sei. Im Laufe der
Achtzigerjahre konnte sich aber die

Einsicht durchsetzen, dass die Wahl
eines Konfliktbehandlungs-Ansatzes
bzw. einer Mediation von den situ-
ativen Gegebenheiten abhiangig ist.
Dazu bietet mein Kontingenz-Model],
das ich seit 1979 nach und nach publi-
ziert habe,’ Hilfen. Geman dem anglo-
amerikanischen Sprachgebrauch spre-
che ich von einem , kontingenztheore-
tischen Modell” (contingency-theory),
weil es die Art der Intervention von den
Besonderheiten der Konfliktsituation
abhéngig macht.

Meine Modelle sind primér aus der
praktischen Arbeit an Konflikten in-
nerhalb von Organisationen hervor-
gegangen. Aber auch fir Konflikte
im kleinen Rahmen (Kleingruppe,
Familie) und in einer grollen Arena

1) Zuletzt in dhnlicher Form publiziert in
Glasl (2003 B).

-

1. Aktueller
Eskalationsgrad 1-9

2. Konflikttypus:
Reichweite: Friktion / Positionskampf / Systemverénderung
Arena: mikro / meso / makro
Erscheinungsform: heilt / kalt

v

Interventionsstrategie und -rolle

At

4. Kontextbedingungen: Kulturell, historisch, gesetzlich, wirtschaftlich etc.

<+ 3. Rahmenvorgaben
fiir die Konfliktbearbeitung

Abb. 1: Indikatoren-Kompass fiir Strategie- und Rollenwahl (F. Glas! 2003 A, 2004 A)
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(Birgerkriege, internationale Kon-
flikte) haben sie sich als nitzlich er-
wiesen.

In Abb.1 wird der ,Indikatoren-Kom-
pass” skizziert, der bei den wichtigsten
Uberlegungen zur Wahl des Ansatzes
und der dazugehdrigen Rollen dien-
lich ist. Er wird sicher noch im Laufe
der nichsten |ahre erweitert und ver-
feinert werden.

Um fundiert entscheiden zu kénnen,
wie bei der Konfliktbehandlung vor-
zugehen sei, muss erst eine grobe
Orientierung und danach eine ge-
naue professionelle Diagnose der
Konfliktsituation vorgenommen wer-
den, wie ich dies in der Nr. 1/2004
der Perspektive Mediation dargestellt
habe.?

1. Aktueller Eskalationsgrad

Wenn Konflikte so intensiv geworden
sind, dass das Vertrauen zwischen
den beteiligten Parteien in die Briiche
gegangen ist, dann ist ein anderes
Vorgehen geboten, als wenn es sich
nur um geringe Beeintrdchtigungen
der gegenseitigen Beziehungen han-
delt. Interventionsmethoden, die fir
intensiv eskalierte Konflikte notwen-
dig sind, wéren fir leichte Formen
des Konfiikts erdriickend und deshalb
nicht sinnvoll. Umgekehrt gilt auch,
dass die Methoden, die in leicht eska-
lierten Konflikten sehr wirksam sind,
in Konflikten mit fortgeschrittener
Eskalation einfach lacherlich waren.

Deshalb miissen wir fiir jede professi-
onelle Behandlung von Konflikten den
Grad der Eskalation richtig einschatzen
kénnen. Ich gehe hier von meinem be-
reits vielfach veréffentlichten Modell

der neun Eskalationsstufen aus, das
zeigt, wie Konflikte intensiver werden
und sich ausweiten. Aus Platzgriinden
fiihre ich hier nur die Uberschriften der
einzelnen Stufen an:3

1. Verhartung; 2. Debatte und Polemik;
3. Taten statt Worte; 4. Images und
Koalitionen; 5. Gesichtsangriff und
Gesichtsverlust; 6. Drohstrategien;
7. Begrenzte Vernichtungsschlage;
8. Zersplitterung; 9. Gemeinsam in
den Abgrund.

Auf den Eskalationsstufen 1 bis 3 kdn-
nen Methoden erfolgreich eingesetzt
werden, dieimmerEigenleistungen der
Streitenden voraussetzen. Die Parteien
werden dadurch stimuliert, sich flir die
Anspriliche der Gegenpartei zu 5ffnen,
mit eigenen Losungsideen zu kom-
men und selbst Verantwortung fir die
Anwendung bestimmter Methoden
mit zu tragen.

Je tiefer jedoch der Konflikt Gber die
Stufe 4 hinaus eskaliert ist, desto we-
niger sind die Konfliktparteien noch
fahig, brauchbare Lésungsvorschldge
zu finden. Die Lésungsideen wie
auch die Methoden, mit denen am
Konflikt fruchtbar gearbeitet werden
kann, sowie das Setting, in dem die
Verhandlungen oder Gespriche ge-
fihrt werden, missen darum immer
mehr vom externen Mediator oder
von der Konfliktberaterin vorgegeben
werden. Sobald die Schwelle zur Stufe
5 Uberschritten ist, kann zundchst
nicht auf die Selbstheilungskrdfte der
Konfliktparteien gebaut werden.
In Analogie zu Erkrankungen des
menschlichen Organismus kann fir
soziale Systeme gesagt werden, dass
vielleicht das ,soziale Immunsystem”
der Beteiligten nicht mehr intakt

ist. Ahnlich wie bei schweren Krank-
heiten ist dann die Zerstérung der
Selbstheilungskrdfte das grofte
Problem. Wenn sich die Eskalation
den Stufen 6 (Drohstrategien), 7
(Begrenzte Vernichtungsschldge) und
8 (Zersplitterung) nahert, muss die
Drittpartei mit Macht ausgestattet
sein und muss sowoh! voriibergehend
Lsungen auch gegen den Willen der
Konfliktparteien durchsetzen als auch
bei Missachtung von Vereinbarungen
Sanktionen verhdngen kénnen. All das
erfordert andere Vorgehensweisen als
die der herkdmmlichen Mediation.
Es wire unrealistisch, diese Konflikte
— aus idealistischen und ideologischen
Erwdgungen! — mit non-direktiven
Interventionen bearbeiten zu wollen.*
Auf der Grundlage der dlteren
und neueren Literatur, etwa von
1960 bis 2004, fasse ich die ver-
schiedenen Vorgehensweisen der
Konfliktbehandlung mit ihren
Rollenkonzepten in den folgen-
den Modellen (a) bis (f) zusammen.
Ich verknupfe dabei die alteren
Fachbezeichnungen mit den moder-
nen Umschreibungen differenzierter
Mediationsformen, weil diese bei na-
herer Uberpriifung miteinander zu
90% bis 95% Ubereinstimmen. Weil
es aber fur diese Mediations-Ansitze
noch keine geeichten deutschen

2) Siehe auch Glasl (2004 B), S.93 ff.

3) Ausfiihrlich in Glasl (2004 A, S.227 ff)
und anhand von zwei Praxisbeispielen in
Glasl (2004 B).

4) Dazu ausfihrlich Glasl (2003 B) und
Hofer (1999).
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Eskalationsgrad: 1 :;

1 2 3 4 5 6 7 8 9
a) Moderation, Supervision

Scrivener Mediation
(Supervisory Mediation)
(. 5
~ b) Prozesskonsultation, Prozess-
. begleitung, Supervisory Mediation
' Facilitating Mediation
Transformative Mediation

e

T
c) Sozio-therapeutische

Ptozesshegleitung
Therapeutic Mediation

M

—_

——
d) Klassische Vermittlung
Mediation, Shuttle M
Structured Media

.

, Klassische
ediation
tion

Court-¢
Ce

~

e) Fakultative oder obligatorische
Schiedsverfahren, Gerichtsverfahren:
Medarb (Mediation and Arbitration) :
onnected Mediation
ebrity Mediation

g

f) Machtéingriﬁﬁ’oweir Mediation
Muscle Mediation

Abb. 2: Verkniipfung der Ansdtze fiir Konfliktmanagement und Mediation mit den Eskalationsstufen

Bezeichnungen gibt, verwende ich die
englische Terminologie.

(a) Moderation, Supervision;
bzw. Scrivener Mediation (Super-
visory Mediation): Hier geht es
mehr oder weniger um protokolla-
rische Funktionen, etwa um einen
Gespréachsvorsitz oder die Fiihrung
eines Protokolls durch eine unbeteilig-
te Person oder um minimale Eingriffe.
HierfiiristeineguteKenntnisderverba-
len und non-verbalen Kommunikation
sowie ihrer Pervertierungen erforder-
fich. Uberdies sind Techniken wich-
tig flr Problemanalyse, Kreativitdt,
Entscheidungen und Moderation?®
usw. Damit soll die Selbsttatigkeit der
Konfliktparteien stimuliert werden.
(b) Prozesskonsultation, Prozess-
begleitung, Prozessberatung; bzw.
Supervisory Mediation, Facilitating
Mediation, Transformative Media-
tion: Diese Ansdtze sehen bewusst
keine zu tiefen Interventionen vor,
sondern animieren und unterstitzen

im Sinne eines Supervisionsprozesses
die Konfliktparteien, ihre Probleme
selbsttétig zu 18sen. Prozessberatung
verbindet sich flr einige Zeit mit
den Klienten, um alte Denk- und
Handlungsmuster abzubauen und
neue zu entwickeln und zu veran-
kern. Zu den wichtigsten Methoden
gehodren Perzeptionskldarungen u.a.
nach Blake/Shepard/Mouton (1964),
Burton (1969).% Zum Verstdndnis
der Facilitating Mediation ist die
von Besemer (1995) beschriebene
Methodik reprdsentativ fiir das heute
im deutschsprachigen Raum am meis-
ten verbreitete Konzept. Es verbindet
Facilitating Mediation mit superviso-
rischer Mediation und mit Anteilen
der Transformative Mediation. Durch
Transformative Mediation nach Bush/
Folger (1994) werden Haltungs- und
Beziehungsverdnderungen ange-
strebt, die in einem ladngeren und
tiefer schiirfenden Begleitprozess er-
reicht werden kdnnen.

(¢) Sozio-therapeutische Prozessbe-
gleitung; bzw. Therapeutic Media-
tion: Mit diesen Interventionen wird
der grolte Tiefgang angestrebt,
wodurch pathologisch gewordene
Beziehungs- und interaktionsmuster
wieder aufgelost werden kdnnen.
Dazu miussen Fragen der individu-
ellen oder kollektiven Werte und
Ideale bearbeitet werden. Dadurch
kann ein neues Selbstverstdndnis
entstehen als Grundlage fir eine of-
fenere Begegnung mit dem bishe-
rigen Feind. Therapeutic Mediation
integriert heute sozio-therapeutische
Interventionsmethoden, z.B. zum Auf-
|6sen paranoider Deutungsmuster bei
den Konfliktparteien, so dass sie auch
in schwierigen und tief eskalierten

5) Seifert (2001).

6) Zur Konflikt-Prozessberatung siehe
Walton (1969), Schein (1969), Thomas
(1976), Weeks (1994).
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Konflikten erfolgreich eingesetzt wer-
den kann.

(d) Klassische Vermittiung, Klassi-
sche Mediation; Shuttle Mediation,
Structured Mediation: Dieser Ansatz
entspricht der kiassischen ,Pendel-
Diplomatie”, die durch Dreiecks-
Verhandlungen einen Kompromiss an-
strebt. Fiir dieses Vorgehen bietet der
Harvard-Ansatz wirksame Methoden.”
(e) Fakultative oder obligatori-
sche Schiedsverfahren, Gerichts-
verfahren; Medarb, Court-connec-
ted Mediation, Celebrity Mediation:
Die Konfliktparteien erarbeiten nicht
mehreigeneLdsungen, sondern akzep-
tieren (freiwillig oder gezwungen) die
Entscheidung der Drittpartei. Medarb
ist die Verknipfung von ,Mediation
and Arbitration”. Sie wird jedoch von
vielen Vertreterinnen und Praktikern
derMediation alsunzuldssigabgelehnt.
Auch mit dem Begriff ,Court-connec-
ted Mediation” sind formalisierte und
ritualisierte Verfahren gemeint, die den
Konfliktparteien die Lésungen autorita-
tiv auferlegen. ,Celebrity Mediation”
wird von hochangesehenen Personen
des offentlichen Lebens durchge-
fahrt (z.B. von Exprésident Jimmy
Carter) und lebt von deren morali-
scher Autoritat. Durch ihre Reputation
kénnen sie moralischen Druck er-
zeugen und Ldsungen suggerieren.
(f) Machteingriff, Power Mediation,
Muscle Mediation: Die Bezeichnung
verrat, dass es um den Einsatz von
Drohung, Zwang und Macht geht,
was jedoch mit Mediation kaum mehr
zu vereinbaren ist.

Die in Abb.3 angefiihrten Ansatze
sind flir verschiedene Stufen des
Eskalationsmodells angezeigt. Hiersind
die verschiedenen Bezeichnungen von
Folberg/Taylor (1984), Bush/Folger
(1994) und Williams (1994) mit mei-
nen (Glast 1980, 2004 A) zusammen-
geftihrt.

Empirische Forschungen zu diesen
Ansitzen zeigen, dass mit zuneh-
mender Eskalation die direktiven
Elemente (in Bezug auf die inhaltli-
chen Streitpunkte, das Setting und die
gewihlte Methode) zunehmen miis-
sen, wenn wirksame Verdanderungen
erzielt werden sollen.®

Die tiberlappenden Akkuladen-
Klammern in der schematischen
Ubersicht der Abb.2 besagen, dass

die Ansdtze Uberlappende Anwen-
dungsbereiche haben. Es hangt vom
Konflikttypus ab, ob z.B. auf Stufe
3 Moderation (bzw. Supervisory
Mediation) oder Prozessberatung
(bzw. Facilitating oder Transformative
Mediation) mehr Erfolg verspricht.

2. Der Konflikttypus

(1) Die Reichweite des Konflikts:

Es ist ein unterschiedliches Vorgehen
erforderlich, wenn der Streit um einige
isolierteFragengeht(Friktion),umeinen
Positionskampf oder um die grundle-
gende Veranderung einer Organisation
(Systemveranderungskonflikt). Beim
ersten Typus reichen Streitpunkt-ori-
entierte Methoden aus, die vor allem
der Harvard-Ansatz oder das Konzept
von De Bono (1998) bietet. Hingegen
ist beim dritten Typus Kompetenz
fiir Organisationsentwicklung bzw.
Community Development unbedingt
notwendig.’

(2) Die Konflikt-Arena:

Wenn ein Konflikt in der Mikro-Arena
spielt (in Kleingruppen, wo jeder
jedem personlich begegnet), kann
ganz direkt auf die Wahrnehmungen
der Konfliktparteien, auf ihr Denken,
Fiihlen, Wollen und Handeln einge-
wirkt werden, so dass mit der Arbeit an
den Beziehungen der Konflikt gekiart
bzw. konstruktiv gelost werden kann.
Bei Konflikten in der Meso-Arena
(Abteilungen, Bereiche, Unterneh-
mensteile) mit mannigfaltigen struk-
turelien Vorgaben und Zwiéngen,
genlgt es nicht, an den intra-in-
dividuellen und inter-persdnlichen
Problemen zu arbeiten. Es muss dar-
tiber hinaus auch auf die unpersonli-
chen und metapersonlichen Aspekte
(z.B. Organisationskultur, Struktur
usw.) und die Dynamik dieser Systeme
eingegangen werden.1?

In einem Konflikt, der in der Makro-
Arena spielt, also in der Gesellschaft,
in einem Land, zwischen politischen
Strémungen usw., wéren sozio-thera-
peutische Ansétze nicht wirksam. Was
bei der Lésung von Familienkonflikten
hilfreich ist, kann bei der Ubertragung
auf politische Systeme zur Katastrophe
werden! Wenn in der Makro-Arena der
Konflikt auf der Eskalationsstufe 5 ge-
landet ist, wird es kaum mdglich sein,
auf der Bihne der Offentlichkeit mit

sozio-therapeutischen Ansdtzen zu ar-
beiten. Hier wird es zum Austauschen
der Personen kommen, die ihre
Glaubwiirdigkeit verspielt haben, so
dass die Strategien der klassischen
Vermittlung (Shuttle Mediation
bzw. der Celebrity Mediation) zur
Anwendung kommen. Aber weil in
jedem Makro-Konflikt auch Mikro-
Konflikte inbegriffen sind, beispiels-
weise innerhalb einer offiziellen
Delegation, kann — unter Ausschluss der
Offentlichkeit — mit den Kernpersonen
der Delegation durchaus sozio-thera-
peutisch gearbeitet werden.

(3) Die Austragungsformen

der Konflikte:

Konflikte kdnnen sowohl auf heille
als auch auf kalte Art eskalieren. Eine
Reihe von Faktoren fuhrt dazu, dass
entweder ganz offen und direkt ge-
stritten wird (heil) oder dass Konflikte

7) Siehe Fisher/Ury/Patton (1995).

8) Dies ist in Ubereinstimmung mit den
empirischen Befunden von u.a. Carnavale
(1986), Carnavale et.al. (1991), Douglas
(1955), Hiltrop (1985), Hofer (1999),
Kressel/Pruitt (1989), Lim/Carnavale
(1990), LaTour/Holden/Walker/Thibaut
(1976).

9) Siehe dazu Kerntke (2003), Glasl/
Kalcher/Piber (2004).

10) Kerntke (2003), Glasl/Lievegoed
(2004).
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HeiRe Konflikte

Die Streitenden begeistern sich fur ihre , Errei-
chungsziele”.

Die Konfliktparteien wollen die Gegner vorder-
grindig tberzeugen oder , bekehren”.

Die Kdmpfenden sind Ubereifrig auf Eroberung
und Expansion ausgerichtet.

Es kommt zu emotionalen Explosionen: Angrei-
fende sowie Angegriffene zeigen Arger, Schaden-
freude oder Triumph; extrovertiertes Verhalten ist
bestimmend.

Offene Reibungen, Widerspruch und Konfrontati-
onen werden oft als lustvoll erlebt, wie ein sportli-
ches Kraftemessen.

Die Konfliktparteien negieren Vorschriften, um
ungehindert kimpfen zu kénnen; aggressive Akti-
onen durch Einsatz personlicher Gewalt.

Durch Konfron}ationen kommt Gefih! der Uber-
legenheit auf; Ubermut und Siegesrausch verfih-

Kalte Konflikte

Die Konfliktparteien verfolgen Gberwiegend , Ver-
hinderungsziele”.

Die Streitenden wollen die Gegner blockieren und
paralysieren durch Ironie, Zynismus, Sarkasmus.

Die Konfliktparteien zerstdren gegenseitig den
internen Zusammenhalt: ,soziale Erosion” tritt auf

Die Kdmpfenden zeigen als Angreifende oder
Angegriffene keine Emotionen; vorhandene Emo-
tionen entladen sich als Aggression und Vorwirfe
gegen sich selbst.

Direkte Begegnungen werden vermieden; die
Parteien ziehen sich in den Hinterhalt zuriick - die
Vermeidungszonen (und Tabuthemen) wachsen.

Die Konfliktparteien exponieren sich nicht als Ag-
gressoren, schieben Regeln und Prozeduren vor;
mobilisieren anonyme , Systemgewalt".

Angst und Ohnmacht zerstoren das Selbstwertge-
fihl; durch kollektive Depression sehen die Betei-

ren zum Uberschatzen der Gewinnchancen.

ligten keine Chancen fiir konstruktive Losungen.

Abb. 3: Gegensdtzliche Tendenzen der Austragungsformen von Konflikten

hinterriicks und verdeckt (kalt) ausge-
tragen werden.!’

Ob der Konflikt heifl oder kalt ausge-
tragen wird, hat flr das Vorgehen
Konsequenzen. Abstrakt gesagt: Ein
kalter Konflikt muss mit eskalierenden
Maftnahmen erst etwas ,angewarmt
und aufgetaut” werden, und ein hei-
Rer Konflikt muss vorerst ,,abgekiihit”
werden. Wenn sich ein kalter Konflikt
auf Eskalationsstufe 3 befindet, soll-
te mit den Konfliktparteien bei einer
Mediation vorerst so lange getrennt
gearbeitet werden, bis sie wieder ein
ausreichendes Selbstwertgefthl ent-
wickelt haben. Bei heiften Konflikten
kann hingegen noch auf Stufe 4 ge-
meinsam gearbeitet werden, z.B. mit
der Methode der ,Confrontation
Meetings” von Beckhard (1969).
Mit Erreichen der Stufe 5 empfiehlt
sich auch bei heiRen Konflikten, zu
Beginn mit den Parteien getrennt
zu arbeiten. Nach erfolgreichen
Interventionen gleichen sich spater

die Vorgehensweisen bei kalten oder
heiRen Konflikten an. Dies sind nur
einige der Besonderheiten, auf die zu
achten ist.’?

3. Rahmenvorgaben fiir die
Konfliktbearbeitung

In vielen Situationen gelten von
vornherein einschriankende Rah-
menvorgaben bzw. Bedingungen.
Wenn sich ein Ehepaar zur Schei-
dungsmediation durchgerungen
hat, wire die Ambition, mit einer
.Therpeutic Mediation” die Ehe
vielleicht wieder kitten zu kdnnen,
fehl am Platz. Ebenso wenn ein in
Mediation geschulter Beamter eines
Sozialamtes einer zerriitteten Familie
eine Sozialhilfe auszuzahlen hat und
dabei meint, Familienmediation ma-
chen zu miissen. Das kann proble-
matisch werden, weil dazu flir den
Beamten die finanziellen und sonsti-
gen Voraussetzungen nicht stimmen.

Rahmenvorgaben kénnen auch dazu
fiihren, dass es gar nicht zur Annahme
eines Mediationsauftrages kommt.
Vielleicht kann dann mit einem an-
deren Ansatz immerhin der Schaden
begrenzt werden, wenngleich die
Konfliktpotenziale nicht wirklich bear-
beitet werden.

4. Kontextbedingungen

Mediation und Konfliktmanagement
missen auch auf die sonstigen
Kontext-Bedingungen Riicksicht neh-
men. Das sind kulturelle (religiése),
historische, rechtliche und wirtschaft-
liche Faktoren.

Dazu einige Beispiele: Schwarz-
afrikanische Kulturen sind in der

11) Siehe Glas! (2003 A) und Glast (2004 A).
12) Ausfihrlich dazu Glas! (2004 A).
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Regel Weisheits-orientiert, wodurch
Schiedsspriiche eines eingeweih-
ten Stammesfirsten - einer Art von
Priesterkdnig — hohe Akzeptanz ge-
nieRen. Hingegen herrscht in westli-
chen Industrielandern eine pragmati-
sche Verhandlungskultur vor, die der
klassischen Mediation offen gegen-
Uber stehen. In maskulin orientierten
Kulturen'® werden auf den ersten Blick
Mediatorinnen und Beraterinnen einen
schweren Stand haben. In ehemaligen
Kolonien Englands wie in Sri Lanka ms-
sen Mediatoren und Beraterlnnen aus
England auf starke Vorbehalte gefasst
sein, wahrend norwegische, schweize-

rische oder &sterreichische Vermittler
mit einem Bonus rechnen diirfen.

5. Schlussbemerkungen

Die Konzeptualisierung praktischer
Erfahrungen und die empirische
Uberpriifung dieser Hypothesen und
Modelle befinden sich noch in den
Anfingen. Es ldsst sich aber schon
heute sagen, dass eine differen-
zierte Betrachtung der Ansatze fir
Mediation und Konfliktmanagement,
die den unterschiedlichen Konflikt-
situationen gerecht wird, viele Vor-
teile hat. Differenziert angewandte
Methoden kénnen besser Uberprift
und verfeinert werden als globale
Aussagen. Auch tragt ein differen-
ziertes Verstandnis von Mediation
mehr zum Erkenntnisgewinn bei als
ein globaler und undifferenzierter
Mediationsbegriff. Und all dies nutzt
letztendlich den Konfliktparteien, die

sich einer gewaltfreien Konfliktlésung
anvertrauen.

Das Literaturverzeichnis zu diesem

Artikel finden Sie unter
www.mediation.voe.at

Abstract

This contingency-modell suggests
that the choice of approaches for con-
flict resolution and mediation is deter-
mined by 4 basic indicators:

1. The degree of escalation: at which es-
calation-leve! are the different parties?
2. The type of conflict: (a) micro,

meso or macro? (b) Friction, fight-
ing for postions or changing the
whole system? (c) Hot or cold?
3. Actual preconditions for conflict
resolution.

4. The general cultural, historical, legal
and economic context of the conflict.
A comprehensive description of the
escalation theory can be found in:
Friedrich Glasl “Confronting Conflict”.
Stroud (Gloc.UK) (Hawthorn Press)
1999. And in: Friedrich Glasl “The
Process of Conflict Escalation and
Roles of Third Parties” in: Bomers,
G./Peterson, R. (eds.): Conflict
Management and Industrial Relations.
Boston/The Hague/London (Kluwer
Nijhoff) 1982.

13) Siehe Hofstede (1991).

WAS BLEIBT

Der kahle Raum
in dem die Stunden
von dir zu mir rollen

Pfirsichgeruch
unterm Rund
meiner Néagel

Der Widerhall einer
sorgféltig entzifferten
Vogelsprache

Als wir dem Morgen
zuvorkamen dem Tag

die Blatter abrissen

das Kommende
durch unsere
Hande rann
der Zenit

in den Boden
schmolz

wir schiafend

versuchten die Nacht von
den Schuhen zu klopfen
wuchs zwischen uns
dieser unbetretbare Raum

Aus: Lisa Mayer,

Auf den Ddchern wird
wieder getrommelt.
Haymon, Innsbruck 1999

Fines Tages ging Nasreddin Hodscha
{iber die Dorfstralle, da begannen
die Kinder, ihn mit Steinen zu be-
werfen. Er schaute sie an und sagte:
LWenn ihr aufhort, mich zu bewer-
fen, erzihle ich euch etwas sehr
Interessantes!” Da warfen die Kinder
ihre Steine fort und sagten: ,Gut,
erzihl es uns!” Und der Hodscha
sagte: ,Der BUrgermeister gibt ein
Festmahl und ihr alle seid eingela-
den!” Die Kinder freuten sich Gber
diese Nachricht und alle rannten so-
gleich zum Haus des BUrgermeisters.
Der Hodscha freute sich Uber diese
schnelle Reaktion, dann aber dachte
er bej sich: ,Ich sollte auch gehen
und selbst einmal nachschauen!
Vielleicht ist es ja wahr!”

Marzolph, Ulrich (Hrsg.):

Nasreddin Hodscha
666 wahre Geschichten, C.H.Beck
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