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Mediation als kooperatives Konfliktlosungsinstrument

Mediation hat in der Gesellschaft ihren Platz gefunden: In vielen Bereichen (Schule,
Trennung/Scheidung, in der Wirtschaft...) wird dieses Verfahren immer hdufiger angewandt.
Im Bereich Medizin wird alternative Konfliktlosung kaum abgerufen. Dabei kann Mediation
nicht nur bei Konflikten z.B. innerhalb der Leitungsebene einer Gemeinschaftspraxis zur
Anwendung kommen, sondern auch priaventiv bei Umorganisation des Betriebes oder auch
bei Konfliktsituationen mit Patienten oder im Zusammenhang mit Anpassungen innerhalb der
Familien z.B. bei Neuauftreten einer Diabeteserkrankung eines Familienmitgliedes.

Doch zunichst: Was bedeutet eigentlich Mediation? Wie funktioniert das? Mediation ist ein
strukturiertes Verfahren, welches in 5 Phasen Konfliktparteien zu einer individuellen Losung
des belastenden Problems begleitet. Dabei ist der Mediator allparteilich, er wertet nicht, er
gibt keine Ratschlidge. Seine Aufgabe ist es, neben der Verfahrensverantwortung, durch
geeignete Fragen die Bediirfnisse der Gesprachspartner zu kliren. Dadurch, dass die
Gesprichspartner jeweils ihre Bediirfnisse ausfiihrlich darstellen konnen, ohne dass das
Gegeniiber unterbricht, wichst das Verstindnis fiireinander. Auf dieser Grundlage konnen
meist Moglichkeiten gefunden, mit denen sich die Kontrahenten jeweils identifizieren
konnen. Wenn sich die Konfliktparteien auf die Mediation einlassen, &dndert sich regelmifBig
etwas, es wichst die Klarheit, Missverstdndnisse konnen aufgeklart werden, Emotionen
konnen angenommen werden. Ein Ergebnis lésst sich allerdings nie vorhersagen, die
Optionalitit bezogen auf das Ergebnis ist eine Grundvoraussetzung fiir die mogliche
Durchfiihrung einer Mediation.

In folgenden Phasen verlduft der Mediationsprozess:

1. Vorbereitung: Kontaktaufnahme und Klarung der Fragestellung. Es werden die Regeln
fiir das Gesprich der Beteiligten vereinbart: Offenheit, Informiertheit,

Vertraulichkeit ... Dabei mag es von Fall zu Fall unterschiedliche Vereinbarungen
geben, z.B. bezogen auf die Vertraulichkeit.

2. Artikulieren und analysieren der Probleme. Praktisch kann das so geschehen, dass
jeder Konfliktpartner die ,,Geschichte* aus seiner Sicht darstellt. Schon hier zeigen
sich haufig Erstaunen auf der Seite des ,,Zuhorers* {iber das, was der andere als
wesentlich darstellt. Wichtig: Der ,,Erzdhler* wird nicht unterbrochen.

3. Bearbeitung von Konflikten und Problemen: Die unterschiedliche Sichtweise der
Gesprichspartner findet ihre Begriindung in unterschiedlichen Vorstellungen,
Vorerfahrungen und Gerechtigkeitsempfindungen. In dieser Phase kommt es hiufig
zur Aufdeckung von Teufelskreisen, die die Beziehung der Konfliktpartner storen.

4. Losungsbrainstorming: Ohne Wertung werden mogliche Ideen gesammelt, die zur
Losung des Konflikts denkbar sind. Dabei sind auch ungewo6hnliche und abwegige
Ideen wiinschenswert. Wichtig ist in dieser Phase, eine Vielzahl an denkbaren
Optionen zu benennen und diese nicht zu bewerten.

5. Bewertung der Losungsideen und konkrete Formulierung der Losungen: In der letzten
Phase werden die Ideen des Brainstormings bewertet und an den Bediirfnissen der
Gespréchspartner gemessen. Denn: Nur Losungen haben Aussicht auf Bestand, die die
Bediirfnislage aller Gesprichspartner beriicksichtigen. Aus den gefundenen Optionen
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werden verbindliche und konkrete Vereinbarungen formuliert, die einen eindeutigen
Zeitrahmen beinhalten (... bis zum 30.3. werden wir... )

In einer beruflichen Kooperation sind meist gute Vertrage die Grundlage der
Zusammenarbeit. In der Regel beschéftigen sich diese Vertrage jedoch nicht mit Themen, die
die Zusammenarbeit im Alltag belasten konnen: Wie geht man mit unterschiedlichen
Vorstellungen zur Personalfiihrung um? Wie wird das Einkommen verteilt, wenn ein Partner
schneller arbeitet, der andere wirtschaftlicher abrechnet. Wie geht man mit unterschiedlichen
Verordnungsgewohnheiten um, oder wie werden im schlimmsten Fall Regressforderungen
behandelt oder aufgeteilt. Einer der Kollegen ist innovativ, der Andere will nichts dndern...
Allgemein gesprochen: In den Praxisvertrégen ist in der Regel nicht geregelt, wie mit
Konflikten umgegangen werden soll. Und Konflikte lassen sich im Alltag nicht verhindern.

Eine betriebliche Konfliktkultur muss erlernt werden. Viele Konflikte werden ohne viel
Aufwand geregelt. Oft aber gibt ein Partner zdhneknirschend nach, es bleibt eine Verletzung,
so etwas wie Groll oder das Gefiihl, beim néchsten Mal ,,gewinnen* zu miissen. Auf Dauer
fithren solche Gefiihle zur Entfremdung der Partner, das anfdnglich gute Verhéltnis geht
verloren. Besonders virulent wird es, wenn existentielle Fragen zu regeln sind oder der
Betrieb umorganisiert werden soll und die Partner unterschiedliche Vorstellungen haben. Oft
kommt es dann zur Auflosung der Gemeinschaft, und das findet dann ,,im Krieg* statt, was
neben anderem auch meist wirtschaftlich ruinés ist. ( Eine Kollegin berichtete mir, dass sie
unter dem Schutz von eigens engagierten Sicherheitskréaften nachts ihre personlichen Gerite
aus der ehemalig gemeinschaftlich gefiihrten Praxis entfernen musste, um an anderem Orte
ihre Tétigkeit weiterfithren zu konnen. Die andere Kollegin hatte ihr untersagt, die Praxis
noch einmal zu betreten und lieB sie wochenlang von ,,Wachleuten* absichern. Die rechtliche
Kldrung dauerte zu dem Zeitpunkt bereits 7 Monate...)

Eine groB3e Chance bietet die Mediation als begleitendes Verfahren vor der Griindung einer
Gemeinschaft oder bei eingreifenden Anderungen Organisation und Philosophie. Durch die
intensive Beschéftigung mit den Bediirfnissen der Medianten werden Unterschiede zwischen
den Partnern offenbar, die in uneskaliertem Zustand in angemessener Weise bearbeitet
werden konnen. Der Mediator kann das Gespréch so begleiten, dass es zu einem Ausgleich
zwischen den Partnern kommen kann, dass differierende Sichtweisen zu einer passenden
gemeinsamen Losung gefiihrt werden konnen, dass im Vorfeld bereits der Umgang mit
Personalfragen und éhnlichem zur Sprache kommen. Und nebenbei erlernen die Medianten
ein angemessenes Konfliktverhalten, welches sich in der Zukunft immer wieder anwenden
lasst

Im Grenzbereich zwischen Krankheit und Konflikt kann mit Hilfe der Mediation viel erreicht
werden. Hier sind Problemsituationen gemeint, die der Arzt im Sinne seines Berufes in der
Regel nicht leisten kann und auch nicht bezahlt bekommt. Hierzu moge ein Beispiel aus der
praktischen Arbeit des Mediziners und Mediators herangezogen werden: Ein junges Paar
erfahrt die Diagnose Typ I Diabetes des 2 jahrigen Sohnes. Die Familie fallt in eine Krise—>
das Kind hat sich in der letzten Zeit nur mit Fruchtsiften erndhrt. Die Diagnose und die damit
verbundenen Verdnderungen habe bei der Frau zu einem Ausnahmezustand gefiihrt. Der
Mann ist eher beddchtig und versteht die Aufregung seiner Frau nicht. Die behandelnden
Fachkollegen haben genug zu tun mit medizinischen Aufgaben, Schulung, Kontrollen,
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Erndhrung etc. Da bleibt keine Zeit fiir das emotionale Durcheinander in der Familie. Beim
ersten Treffen des Paares mit mir wirken die Partner distanziert, er eher genervt, sie eher
wiitend. Offenkundig hat die Situation das Paar emotional getrennt. In {iblicher
Mediationstechnik stellen die Partner Befiirchtungen, Ansichten und Erwartungen dar, beide
Partner horen Wiinsche vom Anderen, die sie nie angenommen hétten. Mit Hilfe eines
Modells (Konfliktzyklus) kann der Mediator dem Paar veranschaulichen, womit das aktuelle
,~Fremdsein® zu tun hat. Die jeweilige Verarbeitung der schlechten Nachricht (Diabetes) ist
unterschiedlich weit fortgeschritten, sie wehrt ab, verleugnet, er akzeptiert, plant und
normalisiert. Der personliche Grad der Problemverarbeitung ist jeweils mit bestimmten
Verhaltensmustern, Reaktionsweisen und Verletzbarkeiten gekoppelt. Insofern haben die
Partner aktuell korrekterweise den Eindruck, sich voneinander entfernt zu haben und sich
fremd zu sein, was beide Partner aus der Vergangenheit nicht kennen. Neben den Problemen
rund um das Kind befindet sich das Paar entsprechend in einer schlimmen Krise, deren
Bearbeitung durch den ,,Gesundheitsstress® gestort, ,,auf spater* verschoben wurde. Die
Darstellung des nachvollziehbaren Modells gab den Partnern die Mdglichkeit, den Anderen in
der aktuellen Unterschiedlichkeit zu akzeptieren. Damit war die Tiire gedffnet fiir eine
16sungsorientierte Arbeit, nicht nur bezogen auf die Partnerschaft, sondern auch auf die
Anpassungen rund um das Kind. Die hocheskalierte Situation konnte schnell entschérft
werden, das Paar fand wieder Kontakt zueinander. Die Mediation machte es beiden Partnern
moglich, die Reaktionsweisen des anderen nicht als Angriff sondern als Hilfestellung oder
wenigstens als personliche, ungerichtete Ubersprungshandlung zu werten.

Mediation ist kein Allheilmittel. Nicht alle Konflikte sind 16sbar. Es gibt Rechtsfragen, die die
Gerichte kldren miissen.

Mediation ist ein ,,starker Partner* in Konfliktsituationen. Oft kann der Kldrungsprozess
beschleunigt werden, durch die Fragen des unbetroffenen Mediators lassen sich oft
Alternativen ausmachen, die bis dahin (da betriebsblind) keiner gesehen hat. In emotional
stark belastete Konfliktsituationen sollte auf den ,,Dritten* zuriickgegriffen werden, damit
iiberhaupt ein geregeltes Gesprich (einschlielich Dokumentation) mdglich wird. In der Regel
schnell verfligbar und im Verhéltnis preiswert ist der Konfliktbegleiter in einer Zeit, wo man
sich Fachleute fiir alles und jedes leistet, eigentlich ein ,,Muss*.

Dr.med. Heinz Pilartz, Forum-M: www.forum-m-pilartz.de
Fachgruppe ,,Mediation im Gesundheitswesen* im Bundesverband Mediation e.V.:
wWww.bmev
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