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Einfihrung
v

Was Sie von einer verstandlichen Darlegung der Grundlagen
der Mediation in Theorie und Praxis erwarten konnen?

Unser Thema behandelt Konflikte und wie Mediatoren professio-
nell damit umgehen. Beginnen wir also gleich mit der Darstellung
eines Problems, das wir Autoren selbst schon bei der Abfassung
des Manuskriptes zu l6sen hatten. Wie konnen wir die ménnliche
und weibliche Zielgruppe paritatisch ansprechen, ohne dabei allzu
viele grammatikalische Verrenkungen mit mannlichen und weibli-
chen Formen zu konstruieren? Schreiben wir, wenn wir den Media-
tor in einem geschlechtsneutralen Sinne meinen: ,,die Mediatorin
und der Mediator” oder ,,der Mediator / die Mediatorin“ oder
»der/die Mediator/in“. Wir, die Autoren, haben uns entschieden, die
konservative Schreibweise beizubehalten, weil sie den Lesefluss
am besten fordert. ,,Der Mediator” meint deshalb die Berufsgruppe
der Mediatorinnen und Mediatoren so wie ,,der Richter” etwa flr
die Berufsgruppe der Richterinnen und Richter steht. Den Konflikt,
dass manche Leser die weibliche Form als zu kurz gekommen an-
sehen werden, kompensieren wir, indem wir ganz deutlich hervor-
heben, dass dies dann von unserer Seite aus keineswegs als despek-
tierlich oder herabwirdigend gemeint ist, sondern ausschlie3lich
gedacht, um es dem Leser oder der Leserin so leicht wie méglich
zu machen.

Haben wir jetzt einen Konflikt geldst? War das tberhaupt ein Kon-
flikt? Hatte man es besser machen kdnnen? Schon sind wir mitten
im Thema.
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Konflikte finden ebenso wie deren Behandlung nicht isoliert vom
Alltagsleben statt. Wir, die Autoren dieses Skriptes tragen dieser
ebenso schlichten wie grundlegenden Erkenntnis Rechnung, indem
wir lhnen eine multidisziplindre Sichtweise des Konfliktgesche-
hens darstellen. Unsere Erfahrungen sind sowohl interdisziplinar
(also wissenschaftsiibergreifend) als auch interprofessionell (also
berufsiibergreifend).

Sicherlich haben Sie ganz bestimmte Erwartungen, die Sie an das
Studium unserer Ausfuhrungen stellen. Seien Sie sich aber bitte im
Klaren dartber, dass die beste Methode, die Mediation zu erlernen,
deren Anwendung ist. Dazu bendtigen Sie Vorlagen und Anschau-
ungsmaterial, das Sie sich ergénzend zu den hier dargelegten
Grundlagen der Mediation heranziehen sollten. Die Beschreibung
der Mediation im konkreten Fall ist beispielsweise das Thema ei-
nes weiteren Bandes dieser Reihe®. Wieder andere Béande befassen
sich mit speziellen Fragen, etwa zur Haltung und zum Denken in
der Mediation®. Einen anschaulichen Zugang vermittelt der Film
»Magic of Mediation* 3. Die ungekiirzte Mediation im Ablauf se-
hen Sie in dem Film ,,Der Handy Fall“*. Die nachfolgenden Aus-
fuhrungen sollen sich auf die Darlegung dessen konzentrieren, was
Mediation ist und warum sie so funktioniert wie sie funktioniert.
Wir wollen dazu beitragen, dass Sie ein tieferes Verstandnis von
der Mediation bekommen. Wenn Sie wahrend des Studiums dieser
Lektire Lust auf mehr bekommen, laden wir Sie zu einem interak-
tiven Informationsaustausch auf www.in-mediation.eu ein®. Dort
finden Sie auch Hinweise auf ergdnzendes Material und weiterfh-
rende Studienmdglichkeiten.

1) Der Truhe-Fall

Unseren roten Faden bildet ein Fall, der ganz sicher schon zur tra-
ditionellen Mediatorenausbildung zahlt, ganz so wie das Beispiel

Win-Management Schriftenreihe Mediation ,,Der Handy Fall“

Win-Management Schriftenreihe Mediation ,,Alles eine Frage der Vereinbarung?*
Vertrieb in Deutschland: Win-Management GmbH, Altenkirchen

Vertrieb in Deutschland: Win-Management GmbH, Altenkirchen

Anmerkung: Gegebenenfalls miissen Sie eine Zugangsberechtigung fiir das Intranet die-
ses Portals erwerben.

o oR W N e
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mit den Orangen®. Vor dem Familiengericht kénnte dieser Fall eine
ganz normale Hausratsteilung darstellen. Juristisch gesehen sicher-
lich eine Bagatelle. Es geht um eine wertvolle Truhe, Uber deren
Verwendung die getrennt lebenden Ehegatten Arnulf und Gerda
Huber keine Einigkeit erzielen kdnnen. In der juristischen Manier,
Félle zu benennen, soll Sie der nun zu schildernde Fall als der
,» Truhe-Fall“ durch das Skript begleiten.

Es geht um eine wertvolle Holztruhe, die zum Gegenstand einer
Hausratsteilung werden soll. Es handelt sich um eine veneziani-
sche Truhe, die sich schon seit dem 17. Jahrhundert im Familien-
besitz der Familie des Ehemannes, Arnulf Huber, befindet. Sie war
ziemlich heruntergekommen und hatte Restaurationsarbeiten er-
fordert, die den hohen Wert der Truhe langst aufgezehrt hatten, wa-
re da nicht die Ehefrau, Gerda Huber, geb. Kranz, gewesen, die
diese Arbeiten mit akribischer Liebe (ber einen sehr langen Zeit-
raum durchgefiihrt hatte. Im Verlauf der Ehe stand die Truhe im-
mer im Wohnzimmer. Sie wurde zum Symbol der ,,Beziehung Hu-
ber” und von allen bewundert. Nun geht es um die Frage, wer die-
se Truhe bekommen soll.

Beispiel 1: Truhe-Fall

Die juristische Losung ist ziemlich einfach. Sie orientiert sich an
der Eigentumslage. Da die Truhe im Eigentum des Herrn Huber
steht, wird sie ihm zugesprochen, was auch dem Umstand Rech-
nung tragt, dass die Truhe im Besitz seiner Herkunftsfamilie ver-
bleibt.

Bei einer derartigen Entscheidung liegt es allerdings auf der Hand,
dass das juristische Ergebnis ganz sicher zwar den Prozess beendet,
nicht aber unbedingt den Streit, der zwischen den Eheleuten
schwelt. Juristen lernen, dass der Rechtsfriede nicht wirklich Frie-
den bedeutet. Er kennzeichnet lediglich die Erschépfung des
Rechtsweges und das daraus folgende Ende des juristischen Strei-
tes — wenigstens in der anhangigen Sache. Zum ,,Glick" gibt es in
den Ehesachen genug andere Sachfragen anlasslich der Trennung

®  Siehe Beispiel 44: Orange, S. V-113
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und Scheidung zu Kléren, so dass sich der weiterhin schwelende,
ungeklarte Streit genug andere Themen als Betatigungsfelder su-
chen kann.

Rechtsfriede

Der Begriff impliziert den gesellschaftlichen Frieden. Der Streit
um Anspriche stort den Rechtsfrieden. Gesellschaftlich gesehen
ist der Rechtsstreit ein Ubel, der Rechtsfriede das Ziel. Das Ziel
ist es also, keinen Rechtsstreit (mehr) zu haben. Das Ziel ist er-
reicht, wenn der Instanzenzug erschopft ist, es also keine Hand-
habe mehr fur einen Rechtsstreit in derselben Sache gibt. Ver-
sohnung geht Uber die Ausschopfung des Instanzenweges hin-
aus. Sie ist also mehr wert als bloRer Rechtsfriede.

Sehen wir den Rechtsfrieden substantiell als ein tatsachlich Frieden
stiftendes Ereignis an, dann dndert sich der Malstab sofort. Jetzt
spielt Gerechtigkeit eine Rolle, als deren Folge sich der Friede her-
stellt. Gerechtigkeit ist etwas, was jeder akzeptieren kann, wenn
denn nur klar wére, was das eigentlich ist.

Unsere Wahrnehmungskonstrukte’ erlauben verschiedene Vorstel-
lungen davon, was gerecht ist und was nicht. Somit ndhern wir uns
einer individuellen Sicht und der Frage, wie denn ein Ergebnis aus-
sehen konnte, das jedem Einzelnen individuellen Frieden stiftet,
mit dem er leben kann, in dem er sich wohl fuhlen kann und das
ihn zufrieden stellt.

2) Wie entsteht Zufriedenheit?

Auch wenn Sie nur eine Partei im Auge haben — dies ist oft die Per-
spektive des Beraters - ist es schon recht kompliziert zu erkennen,
wann die Partei zufrieden ist. Genauer gesagt geht es um die Frage,
wann die Partei nach Abschluss der Dienstleistung zufrieden sein
wird, also darum, wie Zufriedenheit herzustellen ist. Meistens ken-
nen die Parteien ihre Bedirfnisse selbst gar nicht. Oft sind ihre

" Teil V - 1.1, Wahrnehmung; Seite V-85
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Wiinsche weit von dem entfernt, was sie wirklich wollen. Ein
Sinnspruch besagt ganz zu recht:

X Die Menschen bekommen nicht das, was
sie wollen, sondern das, was sie brau-
chen.

Wie weit der Wunsch (also das, was die Menschen wollen) und das
Bedurfnis (also das, was die Menschen brauchen) auseinander lie-
gen konnen, schildert der folgende Fall aus der Praxis.

In dem Unterhaltsrechtsstreit zwischen zwei Ehegatten stimmte
der Ehemann den Forderungen seiner Frau auf Zahlung einer mo-
natlichen Unterhaltsrente zu. Sobald dies geschah, korrigierte die
Frau ihre Forderung nach oben. Auch jetzt stimmte der Ehemann
zu. Dies wiederholte sich einige Male. Beide Parteien waren an-
waltlich vertreten. Der Anwalt des Ehemannes wies schon recht
fruh und sehr deutlich darauf hin, dass die Zustimmung des Gatten
eine Uberobligatorische Zahlung darstellte. Dennoch setzte sich
das Spiel fort. Als der Ehemann auch die nachste Steigerung ak-
zeptierte, deutete auch der neutrale Richter darauf hin, dass dies
auch bei objektiver Betrachtung mehr sei als die Ehefrau zu for-
dern habe. Das Spiel wiederholte sich noch einmal. Jetzt reichte es
dem Mann. Er lehnte die Forderung der Frau ab. Die Frau reagierte
mit den Worten: 'Siehst Du, Du hast mich auch friiher immer im
Stich gelassen'

Beispiel 2: Frau drangt in die Opferrolle

Eine Konfliktldsung, die eine echte und nachhaltige Zufriedenheit
herstellen soll, muss dies alles berlicksichtigen. Das ist schon
schwierig genug, wenn es nur um eine Seite des Konfliktes geht.
Schon der Berater hat hohe Anforderungen zu erfullen, wenn er sie
einem Ausgleich zufiihren mdchte. Bedurfnisse hin oder her! Der
Mediator muss die wahren (die wirklich wirklichen) Bedirfnisse
beider Parteien erkennen, um sie einem Ausgleich zuzufiihren.
»Ganz unmoglich!* werden Sie sagen. ,,Die Truhe kann doch nur
einer von den Hubers haben!* Also geht es doch gar nicht anders,
als dass der Gewinn der einen Seite mit Kosten des Verlustes der
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anderen Seite zu verrechnen ist. Ob sich daran etwas andert, nur
weil plotzlich auf Emotionen und Bedirfnisse abgestellt wird, er-
scheint fraglich. Immerhin hangen beide Eheleute auch emotionell
an der Truhe, so dass auch jetzt der Zuspruch der einen Seite mit
dem Verlust auf der anderen Seite einhergeht.

Man kann es drehen und wenden wie man will. Da die Truhe nur
einmal vorhanden und auf zwei Parteien aufzuteilen ist, muss es
rein logisch doch immer zu einem Ergebnis kommen, bei dem es
Verlierer gibt, und zwar:

= der Ehemann, Herr Huber , bekommt die Truhe,
die Ehefrau, Frau Huber, aber nicht,
= die Ehefrau, Frau Huber, bekommt die Truhe,
der Ehemann, Herr Huber aber nicht,
= beide, Herr und Frau Huber bekommen nur ¥ der Truhe.

Wie kann eine beide Seiten zufrieden stellende Ldsung gefunden
werden, wenn die Truhe nur einmal zugeteilt werden kann? Ganz
offensichtlich gelingt dies nicht mit einer mathematischen Formel,
wohl aber mit einer menschlichen. Vereinfacht ausgedriickt: Meis-
tens geht es gar nicht um die Truhe. Das ist nur der Anlass fur den
Konflikt, der Stein des Anstol3es. In Wirklichkeit geht es um etwas
ganz anderes® ...

8 Vielleicht erinnern Sie sich auch an Bertold Brechts,,Kauskasischen Kreidekreis?“
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Konfliktausloser - Ausloser Konflikt
A 4

Konflikte erklaren Ursachen und Wirkungen unseres irrationa-
len Verhaltens in der Krise. Das Ziel der Auseinandersetzung
mit Konflikten besteht darin, dass nicht der Konflikt seinen
Ausgang bestimmt, sondern die Personen, die ihn austragen!

Ausgangspunkt dieses Kapitels ist das Ergebnis verschiedener Un-
tersuchungen, wonach durch zwischenmenschliche Konflikte oft
bis zu einem Drittel der Arbeitszeit und mehr verloren geht. Kon-
fliktmanagement ist daher zu einem wichtigen Erfolgsfaktor im
Rahmen des allgemeinen Wettbewerbs geworden. Eine Konflikt-
bewaltigung zielt darauf ab, die Probleme und Reibereien, die im
zwischenmenschlichen Bereich naturgemaR gesetzt sind, zur Zu-
friedenheit (fast) aller zu beseitigen. Dies ist z.B. fur die Unter-
nehmenskultur eine unerlassliche Notwendigkeit, denn Arbeitszu-
friedenheit und Leistungsmotivation sind unabdingbar miteinander
verknipft.

X Das Ziel der Auseinandersetzung mit
Konflikten besteht darin, dass nicht der
Konflikt seinen Ausgang bestimmt, son-
dern die Personen, die ihn austragen.

Aus psychologischer Sicht kommt es aber entscheidend darauf an,

wie der Einzelne letztlich mit seinem Konflikt umgeht und wie er
damit fertig wird.
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Zwischen Himmel und Holle
v

Konflikte sind nicht nur destruktiv, sie bieten auch die Chance
zur Veranderung.

»Konflikte sind destruktiv, Streit ist unproduktiv. Streit trennt,
Konflikte und Streit sind in hochstem Mal schédlich: sie schaffen
unnétig Feinde“. So hort man es landauf, landab. Trotzdem ist
Streitbeilegung und Konfliktregelung in unserer Gesellschaft All-
tagsarbeit. Ob wir es wollen oder nicht: immer wieder sehen wir
uns gezwungen, uns dem Streit mit unseren N&chsten zu stellen
oder auch dem Konflikt, den wir mit anderen oder andere mit uns
haben. Dies gilt in besonderer Weise fur Lebenskrisen wie etwa ei-
ne Scheidung®.

Konflikte produktiv zu bewaltigen, fallt vielen Menschen schwer.
Das liegt zum einen an der Einstellung, mit der sie an die Konflikt-
bewaltigung herangehen. Die Schwierigkeiten liegen nicht nur in
der eigenen Haltung, sondern auch im Prozess der Auseinanderset-
zung selbst begriindet. Zu leicht geraten wir in festgefahrene
Schienen der Auseinandersetzung, in denen alles nur noch schlim-
mer wird, in denen der Streit angeheizt wird und die zu keiner L6-
sung flhren, sondern zu einer Funkstille oder - bestenfalls zu ei-
nem Burgfrieden. Meistens halt der wie der Rechtsfriede nur bis
zum néchsten Mal™.

X Es geht um die angemessene Gestaltung
von Konfliktverhalten!

Das Ziel einer Auseinandersetzung ist unter anderem die Gestal-
tung von Konfliktgesprachen, in denen die Beteiligten erhebliche

®  Vgl. dazu auch den Spiegel — Leitartikel vom 29.11.04 (Nr. 49/2004): Der gepliinderte
Mann - Scheidung tut weh, der allerdings auf einseitig maskuliner Seite Stellung be-
zieht:

0 Siehe dazu Teil Il - 2, Eskalation, Seite 11-28
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Unterschiede in Bezug auf einen gemeinsam interessierenden
Sachverhalt haben und dies in (mehr oder weniger ausdrucklicher
Form) zum Thema des Gesprachs machen. Das Gespréch ist Be-
standteil eines Konfliktverhaltens. Die Beteiligten stehen in Kon-
frontation zueinander, die im Konfliktverlauf abnehmen (Deeskala-
tion) oder zunehmen kann (Eskalation). Gegenstand ist der Kon-
flikt. Fir ihn ist charakteristisch, dass die Kontrahenten unter-
schiedliche Auffassungen dariiber haben, woraus er besteht. Kon-
fliktgesprache werden von den Kontrahenten in der Regel mit zwei
Zielsetzungen gefuhrt: sich in der strittigen Angelegenheit gegen-
tiber dem Gegner durchzusetzen und/oder mit diesem eine Uber-
einkunft (ber die strittigen Angelegenheit zu erreichen. Diesen un-
terschiedlichen Zielen stehen unterschiedliche Strategien gegen-
(iber, die nach Trossen' von der Konfrontation bis zur Kooperation
reichen und ein uniiberschaubar groRes Handlungspotenzial eroff-
nen.

In dem Buch ,Klarungshilfen; Konflikte im Beruf“ beschreibt
Christoph Thomann®? die Griinde der Konfliktentwicklung im Be-
trieb und das dagegen ausgerichtete konkrete Vorgehen Schritt fir
Schritt und der bekannteste Kommunikationspsychologe in diesem
Lande Friedemann Schulz von Thun konkretisiert im Vorwort zu
eben diesem Modell klarender Gesprache bei gestorter Zusammen-
arbeit folgendes:

»Wenn der Kl&rungshelfer den dabei zutage kommenden Gefiihlen
von Verachtung und Angst, Verletzung und Rachsucht gewachsen
ist, wenn er keinen allzu groRen Schrecken bekommt, angesichts
der Wucht menschlicher Gehéssigkeiten, sondern die Kontrahenten
mit Liebe und aufgekrempelten Armeln dort in Empfang nimmt,
wo sie sich selber als ,,Stachelwesen* empfinden - dann l6st sich
etwas, und was wie Zauber erscheint, ist vor allem die heilsame

" Trossen, integrierte Mediation, 2005 und

Trossen, ZKM Heft 2, 2005 Seite 1
2 Thomann, Klarungshilfe, 1998, S. 16
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Kraft einer ehrlichen, meist lange verschleppten Aussprache. Kann
man das lernen?* 3

Lasst sich dieses Modell auch auf andere soziale Netzwerke wie
Familie und Gericht Ubertragen? Dazu bedarf es eines Konzepts,
oder eines entsprechenden Handwerkszeugs. Vor allem missen die
Dienstleister der Konfliktarbeit menschlich gewachsen sein, so wie
die Dienstanbieter den menschlichen Aspekten einen entsprechen-
den Raum gewdéhren missen. Im beruflichen Kontext sozialer Be-
rufe beispielsweise, ist eine stete Zunahme von Gegensatzen,
Spannungen und Reibungen zu beobachten. Viele Menschen stehen
diesen Konflikten hilflos gegeniiber. Auch die meisten Dienste und
Einrichtungen sind fir das konstruktive Begleiten von Konflikten
unzugfichend ausgestattet, obwohl gerade dies zu ihren Aufgaben
zahlt™.

Definition Konflikt

Das Wort Konflikt kommt von dem lateinischen Substantiv
conflictus und bedeutet ganz allgemein so viel wie das Aneinan-
derschlagen, der Zusammensto3 im weiteren Sinne. Die fachli-
che Definition ist uneinheitlich. Viele sagen, sie sei gar nicht
moglich™:

- De Bono spricht von einem Zusammenprall von Interessen,
Werten, Aktionen oder Richtungen.

- Glasl definiert den Konflikt als subjektive Beeintrachtigung
durch andere.

- Nach einer vereinfachten, auf Hesse und Schrader zurlickzu-
fuhrenden Definition tangiert ein Konflikt immer mehrere Ebe-
nen. Die soziale und die psychische Ebene ebenso wie die
Sach- und Beziehungsebene. Die Konflikte finden in ver-
schiedenen (Lebens)bereichen statt. Verschiedene Anlasse
koénnen sie ausldsen.

¥ Thomann, Klarungshilfe, 1998, S. 16

1" Siehe § 1 11l BORA (Berufsordnung fiir Rechtsanwélte) und Kapitel: Teil 111 - 1.3.2,
Das Menschenbild im Beruf, Seite 111-59

%5 Siehe dazu weiterfilhrend www.portafamilia.de/9528-definition_konflikt.html
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- Eines ist jedoch allen Konflikten gemeinsam. Es geht nicht
um die blof3e Auseinandersetzung auf der Sachebene (Sach-
auseinandersetzung). Es geht immer zugleich um eine psy-
chologische oder soziale Betroffenheit.

Die Frage, was denn ein Konflikt eigentlich ist, l1&sst uns nicht an
Friedrich Glasl, einem sehr bekannten &sterreichischen Unterneh-
mensberater, vorbeikommen. Er beschreibt in seinem ,,Buch ,,Kon-
fliktmanagement. Ein Handbuch fir Fihrungskrafte und

Berater“1®:

»Sozialer Konflikt ist eine Interaktion zwischen Aktoren (Indivi-
duen, Organisation, Gruppen, usw.), wobei wenigstens ein Aktor
Unvereinbarkeiten im Denken/ Vorstellen/ Wahrnehmen und/oder
Fuhlen und/oder Wollen mit dem anderen Aktor (anderen Akto-
ren) in der Art erlebt dass im Realisieren eine Beeintréchtigung
durch den anderen Aktor erfolgt*

Diese etwas komplizierte Definition erschlieft sich leichter, wenn
sie langsam Zeile fiir Zeile aufgenommen wird. Danach kommt es
Glasl auf folgende Punkte an:

= Es besteht eine Interaktion, also ein aufeinander bezogenes
Kommunizieren oder Handeln. Es muss nicht immer Ge-
walt damit verbunden sein. Meist ist Gewalt eine Folge
von (nicht bearbeiteten oder nicht beachteten) Konflikten.

= Es genligt, wenn eine der handelnden Personen die Beein-
trachtigung als solche erlebt und dementsprechend handelt.
Denn sie wird sich in ihrer Kommunikation mit dem ver-
meintlichen Gegner so benehmen, dass sie die Beeintrach-
tigung unwirksam machen will.

= Die Unvermeidbarkeit kann zu Beginn eines Konflikts sehr
allgemein sein. In der Dynamik eines Konflikts erfasst dies
auch das Fihlen und Wollen und konzentriert sich auf
konkrete Dinge.

6 Glasl, Konfliktmanagement, 1997 S. 14
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Ein interventionsbezogenes Konfliktmanagement setzt nicht selten
an einer Problemlage an, in der Konflikte als stérend, bedrohlich,
destruktiv, schmerzvoll und beangstigend wahrgenommen und er-
lebt werden. Dementsprechend versuchen die Beteiligten, Konflik-
ten auszuweichen. Wenn das nicht mdglich ist, eskalieren Konflik-
te oft in personlichen Auseinandersetzungen oder aufreibenden
Machtkampfen. Gerade in den beziehungsgeprégten Konfliktfel-
dern, also auch in den Institutionen Familie und Arbeitsplatz sind
extrem einseitige Konflikthaltungen zu beobachten:

X Die Menschen sind entweder sehr kon-
fliktscheu oder betont streitlustig!

Die Menschen beherrschen entweder die Konfrontation oder die
Kooperation'’. Trotzdem kann zwischen beide Extreme eine dritte
Haltung treten, die Arthur Trossen im Potenzialbereich ansiedelt®,
Diese Haltung fokussierend pladiere ich in Bezug auf die Men-
schen, fur deren personliche Konfliktfahigkeit und bezogen auf
die Organisation fiir das Gestaltungsprinzip der Konfliktfestigkeit.

Persdnliche Konfliktfahigkeit

Personliche Konfliktfahigkeit besitzt, wer ....

- Konfliktph&nomene in sich selbst und in lhrer Umgebung
moglichst frih und deutlich wahrnimmt;

- versteht, welche Mechanismen zur Intensivierung der Konflik-
te und zur Verstrickung beitragen;

- vielfaltige Methoden anzuwenden vermag, mit denen sie ihre
Anliegen zum Ausdruck bringt, ohne die Situation wesentlich
zu verschlimmern;

- Wege kennt, und Mittel anwendet, die zur Klarung von Stand-
punkten und Situationen beitragen;

Die Begrifflichkeit Kooperation und Konfrontation spielt fiir die strategischen Fragen
noch eine ganz ausschlaggebende Rolle. Siehe dazu Trossen, in ZKM Heft 2 / 2005:
Lit-Med zum Thema Potenzialbereich

Trossen, Integrierte Mediation, 2005
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