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"Wer fragt, der fiihrt!"

Der Einsatz von Frageboégen in der Vorphase der Mediation

Von Consolata Peyron & milan

Kurzbeschreibung
"Fragen sind Schliissel." - Welche Tiire méchten Sie 6ffnen?

Schon vor der ersten gemeinsamen Mediationssitzung erhalten alle Beteiligten situativ
gestaltete Fragebdgen (FB). Durch die hypno-systemische Art der Fragestellung werden die
Teilnehmerlnnen (TN) angeregt bestimmte Sichtweisen auf den Konflikt einzunehmen, sich
auf Ziele und Ressourcen zu fokussieren und Konflikt-Themen zu benennen. So bietet der
Fragebogen den Konfliktparteien Gelegenheit, sich strukturiert auf das erste Gesprach
vorzubereiten.

Die Mediatorlnnen erhalten dartiber hinaus vorab Informationen und haben Material fur
einen interessanten Einstieg in die erste Sitzung.

Rahmen

Zeitlicher Rahmen:

Konzeption, Gestaltung und Verschickung der Fragebdgen: ca. 1-2 Std.

Bearbeitungszeit der Antworten: Richtwert ca. 15 Min. pro TN.

Vorbereitung der Prasentation der Antworten in der Sitzung — je nach Aufwand und Umfang:
30 Min. bis 2 Std.

Je nach Zeitbudget kann die Vorstellung der Antworten ein kurzer Auftakt sein (15 Min.)
oder auch eine 90-mindtige Sitzung umfassen.

Anldsse/Anwendungsbereiche

* Bei komplexen, vielfaltigen Konflikthemen in Gruppen, Teams;
* wenn ein nur geringes Zeitbudget fiir die gemeinsamen Sitzungen vorhanden ist;
* wenn Positives und Erhaltenswertes im System kaum mehr wahrgenommen wird.

Zielsetzung / Nutzen

Mit dem Fragebogen kdnnen unterschiedliche und ggf. auch mehrere Ziele gleichzeitig
verfolgt werden:

Zeiteffizienz:
- Es werden vorab Informationen eingeholt und sortiert, das spart Zeit in der
gemeinsamen Sitzung.
- Die TN setzen eigenverantwortlich Prioritdten bei Zielen und Themen.




Vertrauensaufbau zu den Mediatoren:
- Die TN erleben von Anfang an, dass Ihre Themen und Interessen gehort werden und
wichtig sind.

Motivation zur Mitarbeit, Aufbau von Commitment:
- Die TN erwagen die eigenen Moglichkeiten, den Prozess aktiv mitzugestalten.
-> Die TN sprechen eine Art Selbstverpflichtung aus.

Ressourcen- und Losungsfokus statt des liblichen Problemfokus:
— Die TN schauen auf die Positivseite, auf Erhaltenswertes, auf Ressourcen.
- Die Frage nach Zielen gibt dem Prozess einen klaren Fokus.

Gute Vorbereitung der Mediatorinnen:
- Die Vorabinformationen bieten dem Mediationsteam die Moglichkeit, die gemeinsame
Sitzung zielorientiert vorzubereiten und einen interessanten Einstieg zu gestalten.

Beschreibung
Die Arbeit mit den Fragebdgen umfasst in der Regel 3 Schritte:

1. Gestaltung und Verschickung der Fragebogen (in besonderen Fallen kann man sich auf
diesen Schritt beschranken).

2. Sichtung und Bearbeitung der Riicklaufe.

3. Préasentation der Ergebnisse in der gemeinsamen Sitzung.

1. Gestaltung und Verschickung der Fragebdgen

Nachdem wir mit dem Auftraggeber und/oder De-Jure Auftraggeber den Verlauf der
Mediation abgesprochen haben, erhalten alle TN der Mediation eine Mail oder einen Brief
von uns, in dem sie gebeten werden, uns vorab einige Fragen zu beantworten. Der
Einleitungstext kann z. B. folgendermalien aussehen:

Musterbrief: Vorabfragebogen Kommentar
Sehr geehrte/r Frau/Herr ...
wie mit Ihrer Leitung, Frau A. vereinbart, werden Eigene Vorstellung (— wieso schicken wildfremde Leute
wir, Frau XX und Herr YY am 23. 9. das einem diesen Brief??), Bezug auf die De-Jure-
Mediationsgesprach in lhrem Team moderieren. Auftraggeberinnen.
Um die gemeinsame Zeit an diesem Termin Unser Ziel benennen: 'Effizienz' hat meist eine gute
moglichst effizient zu nutzen, mdchten wir lhnen Konnotation.
vorab schon Gelegenheit geben, uns lber Ihre
Themen und Zielsetzung zu informieren. Haltung: Wir fordern nichts, sondern "geben
Dazu kénnen Sie die unten aufgefiihrten Fragen Gelegenheit". Entsprechend unserer mediativen
nutzen. Haltung machen wir Angebote.
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Sie kénnen Ihre Antworten direkt in diesen Text
tippen und dann per Mail an uns senden.

Schicken Sie Ihre Antwort bitte so bald wie moglich,
spatestens jedoch bis Sonntag, den 18. September,
damit wir IThre Themen optimal in unserer
Vorbereitung beriicksichtigen kénnen.

Ihre Antworten werden wir nach Themen
gruppieren und beim ersten Termin in der
Gesamtgruppe vorstellen.

Wir gehen davon aus, dass alle Informationen, die
Sie hier geben, auch in die gemeinsame Sitzung
einflieBen konnen. Abgesehen davon bleibt die
Vertraulichkeit natlrlich gewahr.

Natdirlich besteht auch am Samstag noch die
Moglichkeit, die Themen zu ergdnzen.

Mit freundlichen GriiBen, XX & YY

Form der Riicksendung: Aus praktischen Griinden
erhalten wir die Riickldufe am liebsten per Mail.

Klarheit + Wahlfreiheit: Wir setzen eine definitive
Deadline, bitten jedoch um friihere Riicksendung. Wir
benennen dafiir einen Grund, der voraussichtlich im
eigenen Interesse liegt.

Transparenz: Was geschieht mit den Antworten?

Rollenklarheit: Wir machen uns nicht zu
Geheimnistréigern.

Optionen: Es gibt immer TN, die den FB nicht zuriick
senden. Sie werden nicht ausgegrenzt. Durch diese
Option betonen wir den Angebotscharakter des FB und
reduzieren mégliche Widerstandsphédnomene.

Die Fragen

Beispiel

Kommentar

1 Welche Stérungen, Irritationen oder Konflikte
méchten Sie gerne kldren?
Welches Thema liegt Ihnen davon am meisten
am Herzen?
Sollen konkrete Entscheidungen getroffen
werden?

2 Was lduft gut in lhrem Team, was schétzen Sie in
der Zusammenarbeit und was sollte in jedem
Falle bewahrt oder gestérkt werden?

3 Angenommen, die Sitzung verléuft ganz in lhrem
Sinne und Sie blicken in der folgenden Woche
zufrieden auf Sitzung zuriick ...

... welche beiden fiir Sie wichtigen Ziele konnten
erreicht werden:

4 Was gibt es, das Sie persénlich an dem Termin
einbringen oder tun kénnen, damit die Sitzung
fiir alle gewinnbringend verlduft?

5 Welche Informationen sollten wir (das
Mediations-Team) jetzt schon haben, damit wir
- bezogen auf Ihre oben angefiihrten Ziele -
konstruktiv und effizient mit lhnen am Samstag
arbeiten kénnen?

Abfrage von Themen

9
9
9

Themen auflisten

Auswahl treffen, Priorisierung

Geht es nur um Vergangenes, um Aussprache? Oder
werden Vereinbarungen fir die Zukunft gewinscht?

Fokus auf Ressourcen & Positives
- Auch das Positive in den Blick nehmen! Das geht im

Konflikt leicht verloren.

Zielorientierung & Zuversicht (Priming)
- Gedanklich in eine positive Zukunft gehen und

zurlickblicken: die Kraft einer Sich-selbsterfiillenden-
Prophezeiung nutzen.

- Priorisierung auf zwei Ziele, um realistisch zu bleiben.

Eigenverantwortung / Commitment férdern
- Oft fokussieren wir uns darauf, was andere tun

sollten, um den Konflikt zu |6sen. Dadurch machen
wir uns abhangig bis hin zur Opferrolle. Diese Frage
impliziert, dass wir jederzeit mitgestalten kénnen.

- Ziel ist, dass die Sitzung "flr alle" gewinnbringend

verlauft. Damit betonen wir den win-win-Charakter
der Mediation.

Offene Frage
-> diese offene Frage, wird von den TN ganz

unterschiedlich genutzt.

- erneut unsere Zielsetzung ("konstruktiv, effizient...")

als Priming.




2. Sichtung und Bearbeitung der Antworten

Sobald die ersten Riicklaufe kommen, sichten und gruppieren wir die Antworten. Im Ausdruck
markieren wir meist nicht, von wem die jeweiligen Antworten sind, gehen aber davon aus, dass das
im gemeinsamen Gesprach genannt werden kann.

Die Antworten zu den Fragen 2 und 4 fassen wir meist auf Wandzeitungen zusammen. Bei den
Themen und Zielen hat es sich bewdhrt, sie auf Moderationskarten zu drucken, um sie wahrend der
Mediation flexibel handhaben zu kénnen (z. B. Themen = rote Kartchen, Ziele = griine Kartchen).

3. Vorstellen in der Mediation

Um den Boden fir eine konstruktive Konfliktarbeit zu bereiten, stellen wir zuerst die Antworten aus
der Rubrik "Was lauft gut im Team? Was wird geschatzt?" vor.

Die entsprechende Wandzeitung kann lber die ganze Dauer der Mediation sichtbar aufgehangt
werden.

Danach werden die genannten Themen auf eine Pinnwand geheftet. Bei grofen Sammlungen ggf.
nur die Prioritaten. Wir fragen, ob es Ergdanzungen gibt.

Erfahrungen / Kommentare

=>» Manche Mediatoren lehnen Vorgesprache oder Vorabfragebogen ab, weil sie befurchten, dass
dadurch Energie von dem gemeinsamen Prozess abgezogen wird. Wir denken jedoch, dass
Energie nicht entzogen, sondern in eine konstruktive Richtung kanalisiert wird.

=>» Wir stellen meist nicht mehr als 4-6 Fragen, um den Bearbeitungsaufwand fir die Beteiligten
Uberschaubar zu halten. Ideal ist, wenn unser Anschreiben und die Fragen nicht mehr als eine
DinA4-Seite umfassen.

=>» Welche Art von Fragen stellen wir und was sind die Hintergriinde?
1.) Fragen nach Themen
Durch diese Frage bekommen wir schon einmal einen guten Uberblick tiber die Konfliktfelder.
Um nicht in einer Fllle von Themen zu versinken, lassen wir oft priorisieren, z. B. fragen wir
gerne nach dem Thema, das "am meisten am Herzen liegt". So kénnen wir Erwartungen
realistischer halten, ndmlich dass nicht alle Themen bis in die letzten Tiefen bearbeitet werden.
Dennoch ist es auch entlastend, die anderen Themen einmal benannt zu haben.
Manchmal bitten wir um Konkretisierung:
“"Geht es nur um Vergangenes, um Aussprache oder werden Vereinbarungen fiir die Zukunft
gewiinscht?"
Diese Frage gibt uns einen Fokus fur die Art der Bearbeitung der genannten Themen.

Weitere Fragemoglichkeiten zu diesem Bereich:
*  Welche Stérungen / Irritationen méchten Sie gerne klédren?
*  Welcher Konflikt ist Ihrer Meinung nach der dringendste/wichtigste, dem das Team sich in
der Mediation widmen sollte?




2.) Fragen nach Ressourcen, nach Stiarken und nach Erhaltenswertem

In Stress- und Konfliktsituationen bekommen wir schnell einen Tunnelblick. Fokussiert auf die
Stérung nehmen wir kaum mehr wahr, dass bestimmte Dinge im Team auch weiterhin gut
funktionieren. Die Beantwortung dieser Fragen stellt den Konflikt in einen ganzheitlicheren
Kontext.

Weitere Fragemoglichkeiten zu diesem Bereich:

*  Wenn Sie 3 Dinge benennen sollten, die das Team positiv auszeichnet — was kéime lhnen
spontan in den Sinn?

*  Welche Stirken / Kompetenzen sehen Sie bei Ihnen persénlich, die zum Gelingen der
Mediation beitragen kénnten?

*  Welche Stdrken / Kompetenzen sehen Sie bei anderen Teammitgliedern, die zum Gelingen der
Mediation beitragen kénnten?

3.) Fragen nach Zielen; Fragen die Zuversicht férdern (Priming)

Die moderne Hirn- und Priming-Forschung zeigt, dass unsere Vorannahmen und Erwartungen die
konkreten Erfahrungen, die wir machen werden, beeinflussen.

"Angenommen, die Sitzung verléduft ganz in Ihrem Sinne und Sie blicken in der folgenden Woche
zufrieden auf Sitzung zuriick ..."

Wir regen damit an, gedanklich in eine bessere Zukunft zu gehen und von dort aus zufrieden
zuriickzublicken: “... welche beiden Ziele konnten erreicht werden?"

Es macht einen Unterschied, ob wir einen Weg mit Skepsis oder mit Zuversicht beschreiten.
Optimisten engagieren sich mehr fiir ein positives Ergebnis als Skeptiker.

Weitere Fragemoglichkeiten zu diesem Bereich:

*  Mediation ist ja auch anstrengend, trotzdem haben Sie sich dafiir entschieden. Was spricht
aus lhrer Perspektive dafiir, dass die Miihe sich fiir Sie und fiir das Team lohnen wird?

*  Wenn die Mediation erfolgreich wire und Sie schauen nach einigen Wochen auf den
gemeinsamen Prozess zuriick: Welche Faktoren waren ausschlaggebend fiir den Erfolg?

* Wenn die Miihen dieser Konfliktbearbeitung erst einmal hinter Ihnen liegen und sie
irgendwann zuriickschauen: Wozu war dieser Konflikt wichtig/notwendig in lhrem Team?

4.) Fragen, die Eigenverantwortung und Commitment fordern

Die meisten Konfliktparteien haben gut im Blick, was die anderen tun sollten, um den Konflikt zu
I6sen.

"Was gibt es, das Sie persénlich an dem Termin einbringen oder tun kénnen, damit die Sitzung fiir
alle gewinnbringend verléuft?"

Wir fragen nicht, ob es etwas gibt, sondern was es gibt. Die Frage impliziert, dass alle Beteiligten
Uber Gestaltungsmoglichkeiten verfiigen.

Und Menschen, die investieren, haben ein Interesse, dass sich ihre Investitionen bezahlt machen.
In der Formulierung ist das erklarte Ziel, dass die Sitzung "fiir alle" gewinnbringend verlauft.

Mit diesem Priming betonen wir den win-win-Charakter der Mediation.

Weitere Fragemoglichkeiten zu diesem Bereich:

*  Was werden Sie in den gemeinsamen Prozess investieren?

* Welche besondere Rolle (oder Funktion, Stdrke, Erfahrung ...) haben vielleicht gerade Sie, die
fiir die Konfliktbearbeitung dienlich sein kénnte?




5.) Offene Frage

Am Ende stellen wir gerne noch eine offene Frage: "Welche Informationen sollten wir (das
Mediations-Team) jetzt schon haben, damit wir - bezogen auf lhre oben angefiihrten Ziele -
konstruktiv und effizient mit lhnen am Samstag arbeiten kbnnen?"

Damit 'ticken' wir an die Mitverantwortung der Beteiligten, unterstellen ihnen Wissen und
Kompetenz und legen dar, wie wir unsere Rolle und Aufgabe sehen.

Weitere Fragemoglichkeiten zu diesem Bereich:
* Gibt es etwas, was wir in lhrem Team tunlichst unterlassen sollten?

* Was ist Ihnen sonst noch wichtig mitzuteilen? Was vermuten Sie, ist den anderen in lhrem
Team wichtig, das wir wissen sollten?

Technische Hinweise

Art der Riicksendung: Am liebsten bekommen wir die Fragebogen per eMail zuriick
geschickt, sodass wir die Antworten bequem sichten, umsortieren und in entsprechenden
GrolRen — ggf. im Originalwortlaut — ausdrucken kénnen.

Literatur
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