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1. Einleitung
Der Titel der vorliegenden Masterthesis lautet: ,Mdglichkeiten von und Anforderungen an
eine Konfliktvermittlung mit Menschen mit geistiger Behinderung im Rahmen eines Streit-

schlichterprogramms®.

In meiner mehrjahrigen Erfahrung in der Arbeit mit Menschen mit geistiger Behinderung habe
ich immer wieder Meinungen oder Einschatzungen von Menschen ohne geistige Behinderung
gehort, dass die Menschen mit geistiger Behinderung ,das nicht kénnen®. Das ,das" Iasst sich
oftmals nicht mal spezifizieren, da Menschen mit geistiger Behinderung in der Vorstellung
von Menschen ohne geistige Behinderung als defizitar und hilfsbedirftig wahrgenommen
werden. Die Personen, die diese Aussagen tatigten, waren oftmals erstaunt, wenn ich ihnen
von meinen Erfahrungen und dem Koénnen einiger Menschen mit geistiger Behinderung be-
richtete. Zu meinem Hintergrund, ich arbeitete in einem Wohnhaus fir erwachsene Men-
schen mit geistiger Behinderung. Streit und Konflikte waren an der Tagesordnung und vielen
Bewohnern fehlte es an Konfliktiosekompetenzen. Im Laufe des Studiums begann ich daher,
mich mit Mediation bzw. Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung
auseinanderzusetzen. Auch bezogen auf die Streitschlichtung horte ich unterschiedliche Ein-
schatzungen von ,Streitschlichtung, das kdnnen Menschen mit geistiger Behinderung nicht®.
Bis zu ,Menschen mit geistiger Behinderung sind genauso wie alle anderen Menschen bes-
tens fur die Streitschlichtung geeignet’. Da ich das Streitschlichterkonzept des Friedensbil-
dungswerks kennenlernen durfte, welches nunmehr seit zehn Jahren durchgefuhrt wird, habe
ich mich entschieden meine Masterthesis den Mdglichkeiten von und Anforderungen an eine

Konfliktvermittlung mit Menschen mit geistiger Behinderung, zu widmen.

Sind Menschen mit Behinderung angesichts des Anspruchs einer eigenstandigen Lebensfuh-
rung in der Lage ihre Konfliktkompetenz zu vergréRern und als Streitschlichter selbst tétig zu
werden? Welche Moglichkeiten bietet die Methode der Mediation Menschen mit einer geisti-
gen Behinderung? Kann Mediation einen Beitrag dazu leisten, dass Menschen mit einer geis-
tigen Behinderung selbstbewusster und selbstbestimmter leben? Welche Rahmenbedingun-
gen mussen in unserer Gesellschaft geschaffen werden, damit Menschen mit geistiger Be-
hinderung, die Mdglichkeit erhalten, gleichberechtigt teilzuhaben? Gibt es Anforderungen
oder Besonderheiten, die bei einer Mediation mit Menschen mit geistiger Behinderung beach-
tet werden missen? Welche Fahigkeiten bzw. Eigenschaften muss ein Mensch mit einer
geistigen Behinderung mitbringen, um fur die Methode ,Mediation® geeignet zu sein? Unter-
scheiden sich diese von den Anforderungen, die auch an Menschen ohne geistige Behinde-

rung gestellt werden? Welche Faktoren kdnnen zu einer Verbesserung der Konfliktsituation/
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bzw. ihrer Losung beitragen? Die Beantwortung dieser und anderer Fragen verbirgt sich hin-

ter dem Thema dieser Arbeit.

Das zweite Kapitel dieser Arbeit beschaftigt sich mit Konflikten. Zun&chst wird der Konfliktbe-
griff definiert, sowie die Stufen der Konfliktaustragung nach Friedrich Glasl vorgestellt. Im
weiteren Verlauf werden Konflikte nach ,heil3er® und ,kalter* Konfliktaustragung unterschie-
den. Im Anschluss daran wird ein Kommunikationsmodell vorgestellt, welches sich fir die
Konfliktbearbeitung etabliert hat, dass sogenannte ,Eisbergmodell” der Kommunikation. Da-
ran angeschlossen werden Elemente einer Konfliktibsungsmethode vorgestellt. Im letzten

Teil des Kapitels geht es um Konflikte und Krisenintervention in der Behindertenhilfe.

Das dritte Kapitel beschaftigt sich mit Mediation. Zun&chst werden die geschichtlichen Ent-
wicklungen der Mediation dargestellt. Im Folgenden wird der Begriff Mediation definiert, Vo-
raussetzungen fir eine gelingende Mediation genannt und Grundannahmen und Merkmale
von Mediation herausgestellt. Daran schlief3t sich die Darstellung der Rolle des Mediators,
sowie die Ziele von Mediation an. Zum Abschluss des Kapitels wird es noch um die Anwen-
dungsfelder von Mediation, sowie die Phasen des Mediationsprozesses und um Grenzen der

Mediationsmethode gehen.

Im vierten Kapitel geht es um Streitschlichtung. Zunachst werden die geschichtlichen Ent-
wicklungen der Streitschlichtung dargestellt. Im weiteren Verlauf des Kapitels geht es um den
Ablauf und die Ziele von Streitschlichtung. Danach wird es um die Streitschlichterausbildung
gehen und die Fahigkeiten, die ein Streitschlichter/ eine Streitschlichterin mitbringen sollte.
Den Abschluss des Kapitels bilden die Darstellung der Grenzen von Streitschlichtung, sowie

die Abgrenzung zwischen Mediation und Streitschlichtung.

Im funften Kapitel geht es um Behinderung. Zunéchst wird der Behindertenbegriff definiert
und die Ursachen von Behinderung beleuchtet. Im Anschluss daran wird es um die Leitprin-
zipien heutiger Behindertenpolitik gehen. Diese beinhaltet Schlagworter, wie Selbstbestim-
mung, Inklusion, Integration, bei denen der Mensch mit geistiger Behinderung als ,handeln-
des Subjekt‘ immer mehr in den Fokus gerat. Zum Abschluss des Kapitels wird es um die

Mediation bzw. Streitschlichtung in der Heilpadagogik gehen.

Das sechste Kapitel beschéftigt sich mit einem Streitschlichterkonzept von und mit Menschen
mit geistiger Behinderung. Zunéachst werden die Einrichtungen, das Friedensbildungswerk
KdIn und die gemeinnitzigen Werkstatten Koln, welche das Konzept gemeinsam entwickelt

haben vorgestellt. In dem nachfolgenden Teil wird das Streitschlichterkonzept vorgestellt



Das siebte Kapitel dieser Arbeit stellt den Forschungsteil dieser Arbeit dar. Zunéchst werde
ich mein Erkenntnisinteresse und die damit verbundenen Fragestellungen darstellen. Im An-
schluss daran wird das Forschungsfeld bestimmt und die Methodenwahl! begriindet. Zudem
werden Hypothesen fur die Auswertung gebildet. Danach folgt die Darstellung des Verfah-
rens bei der Forschung und im Anschluss die Auswertung. Das Ende des Kapitels bildet die

Gesamtauswertung bezugnehmend auf die eingangs formulierten Hypothesen.

Den achten Teil dieser Arbeit bildet das Gesamtfazit der Arbeit. In der vorliegenden Arbeit
wird der Terminus ,Menschen mit geistiger Behinderung“ verwendet. Die ethische Diskussion
Uber die rechtlich korrekte Begrifflichkeit ist fir die vorliegende Arbeit und das Erkenntnis-

bzw. Forschungsinteresse nicht relevant.

2. Konflikte

Konflikte gibt und gab es immer. Uberall wo Menschen miteinander in Kontakt treten, sind
auch Konflikte allgegenwartig. Sie sind daher ein fester Bestandteil unseres Alltags dar. Kon-
flikte lassen sich somit nicht vermeiden, es ist jedoch relevant, wie sie ausgetragen werden
und wie mit ihnen umgegangen wird. Jeder Konflikt ist einzigartig und von verschiedenen
Faktoren abhangig: Zeit, Ort, Person etc. Im Folgenden soll kurz definiert werden, was ein
Konflikt ist.

2.1 Definitionen des Konfliktbegriffs

Es gibt keine einheitliche Definition des Konfliktbegriffs in der Literatur. Allgemein wird von
einem Konflikt gesprochen, wenn Zielsetzungen, Interessen oder Wertvorstellungen von Per-
sonen, Organisationen oder Gruppen nicht miteinander vereinbar sind oder unvereinbar er-

scheinen. Jiranek und Edmiller definieren einen Konflikt folgendermalien:

»Ein Konflikt ist in erster Linie gekennzeichnet durch das Vorliegen scheinbar unvereinbarer In-
teressen mit hoher emotionaler Belastung mindestens einer der Konfliktpartner, die in der Re-
gel eher zu- als abnimmt. Der Umgang mit dem Konfliktpartner ist ganzheitlich beeinflusst und
beeintrachtigt. Die Lésung wird [...] darin gesehen, dass der andere sich oder mit ihm sich et-

was andern muss* (Jiranek, Edmuiller (2007), S.20).

Konflikte entstehen immer dann, wenn Menschen miteinander agieren, da dann unterschied-
liche Meinungen, Bedirfnisse und Interessen aufeinander treffen. Eine Meinungsverschie-
denheit allein ist jedoch noch kein Konflikt. Ein Konflikt tritt ein, wenn ,Unterschiede zwischen

Menschen im Fiuhlen, Wollen und Handeln® nicht mehr im Gesprach geldst werden kdnnen.
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Erst wenn sich die beteiligten Personen oder Organisationen ,gegenseitige Behinderung®
unterstellen oder ,schadigende Fakten“ schaffen, wird aus einer Meinungsverschiedenheit
ein Konflikt (vgl. Oboth; Weckert (2011), S.77). Oder anders gesagt: Konflikt bedeutet ,Streit",
~LAuseinandersetzung“ und beschreibt den Moment des ,,Zusammenprallens von Gegensatzli-
chem, Unvereinbarem® (vgl. Kostler (2010), S.30).

Zu Konflikten gehort daher auch ein gemeinsames Konfliktfeld oder Thema. Zentrale Themen
in Konflikten sind Bedirfnisse und Geflhle, wie z.B. Angst, Wut und Hilflosigkeit. Oboth und
Weckert postulieren, dass es keine Konflikte ohne Gefiihle gibt, da erst das Vorhandensein
starker Geflihle eine Person zu einer Veranderung ihrer aktuellen Lage ,zwingen“ kann. Un-
angenehme Gefiihle geben auch immer einen Hinweis auf unerfillite Bedlrfnisse (vgl. Oboth;
Weckert (2011), S.79). Zudem verengt sich die Wahrnehmung im Konflikt, d.h. dass bei-
spielsweise positive Eigenschaften des Gegenubers im Konflikt aul3en vor gelassen werden.
Jiranek und Edmdiiller weisen darauf hin, dass ,die Gefuhle, die sich im Zusammenhang mit
Konflikten entwickeln [...] stark, andauernd oder immer wiederkehrend [...]* sind (Jiranek;
Edmudller (2007), S. 25). Ein Konflikt ist auch immer mit Emotionen verbunden. Sie kénnen
dazu fuhren, dass Beziehungen anders wahrgenommen werden, der Kontakt zwischen Per-

sonen schwierig wird etc. (Vgl.Jiranek; Edmudiller (2007), S.37).

Nach Kostler ist Mediation vornehmlich mit Konflikten befasst, in denen die Konfliktparteien in
einer Wechselbeziehung stehen, d.h. ,die eine Seite braucht zur Verwirklichung ihrer Interes-
sen bzw. zur Erfullung ihrer Bedirfnisse eine Verdnderung der anderen Seite oder bei sich
selbst [...]* (Kdstler (2010), S.31f.). Késtler vergleicht Konflikte mit Feuer: ,, Je mehr Luft es
bekommt, umso groRer und raumgreifender werden die Flammen und nehmen alles, was
brennbar ist, als Nahrung. [...]“ (Késtler (2010), S.35). ,Luft steht bildlich fir Vorwirfe, neue
Themen, 6ffentliche Verhaltensbeurteilungen des Anderen, Suche nach Blndnispartnern etc.
,Konflikte werden meist als storend, bedrohlich, destruktiv und schmerzvoll erlebt. Daher ver-
suchen die Beteiligten oft, Konflikten auszuweichen oder sie zu verdrangen® (Faller (2002),
S.16). Die meisten Konflikte sind mit einer Krénkung verbunden, diese verengt die Wahr-
nehmung der gekrankten Person und verstellt ihren Blick (vgl. Jiranek, Edmiller (2007),
S.65).

Im Konzept der Mediation wird von einem positiven Konfliktbegriff ausgegangen, so geht je-
der Konflikt, jede Meinungsverschiedenheit mit der Mdglichkeit einer positiven Veranderung
einher. Faller und Faller beschreiben kurz: Konflikte bieten eine Chance zur Entwicklung (Vgl.
Faller (2002), S.16). Lediglich ungeldste Konflikte werden von Faller und Faller als ,geféahr-

lich® bezeichnet, denn diese kdnnen wenn sie Raum bekommen, dazu fiithren, dass die Kon-
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fliktparteien sehr unter dem Konflikt leiden. Faller und Faller betonen jedoch auch, dass es

darauf ankommt, wie man mit einem Konflikt umgeht (Vgl. Faller (2002), S.16).

Glasl bezeichnet Konflikte zwischen Personen als soziale Konflikte. So definiert er einen so-
zialen Konflikt als ,eine Interaktion zwischen Aktoren (Individuen, Gruppen, Organisationen
usw.), wobei wenigstens ein Aktor Unvereinbarkeiten im Denken/Vorstellen/Wahrnehmen
und/ oder Fihlen und/ oder Wollen mit dem anderen Aktor (anderen Aktoren) in der Art er-
lebt, dass im Realisieren einer Beeintrachtigung durch einen anderen Aktor (die anderen
Aktoren) erfolge.” (Glasl (1994), S.14).

Konflikte kdnnen unterschiedlich ausgetragen werden. Im folgenden Abschnitt mochte ich

den Unterschied zwischen einer ,heilen” und ,kalten* Konfliktaustragung darstellen.

2.2 Stufen der Konflikteskalation nach Friedrich Glasl

In der Literatur lassen sich viele Modelle zu Konflikten finden. Auf der interpersonellen Ebene
hat sich das Stufenmodell von Glasl jedoch etabliert auf das ich im Folgenden néher einge-
hen mochte. Die Grundannahme diesen Modells ist, dass die Gefahr besteht, dass Konflikte,

wenn sie nicht hinreichend bearbeitet werden eskalieren kénnen.

Das Stufenmodell der Konflikteskalation von Glasl (vgl. Glasl (1999) beschreibt die Dynamik,
die sich entwickelt wenn Konflikte nicht geldst oder ,deeskaliert* werden. Er geht davon aus,
dass sich die Wahrnehmung und das Denk- und Vorstellungsvermégen der Konfliktparteien
verandern, was Auswirkungen auf die Beziehungsebene der Parteien hat. Das Stufenmodell
beschreibt eine Eskalation in neun Stufen. Wird ein Konflikt auf einer Stufe nicht bearbeitet,
besteht die Gefahr, dass er weiter eskaliert und die nachste Stufe erreicht. Eine Vielzahl von
Faktoren fuhren dazu, dass der Konflikt bis zur neunten Stufe eskaliert, wenn dieser Dynamik
nicht entgegen gewirkt wird. Je hoher der Konflikt eskaliert, desto weniger Losungsmaglich-
keiten stehen zur Verfigung. Aufgabe des Mediators ist es herauszufinden, auf welcher Stufe
sich der Konflikt befindet.

Die Konfliktbearbeitung in den einzelnen Stufen unterscheidet sich, je nach Eskalationsstufe
sind bestimmte Methoden wirkungslos. So kdnnen Konfliktparteien, die sich in Stufe eins bis
drei befinden meistens von Beginn an gemeinsam an einer Mediation teilnehmen. Auf den
hoheren Stufen bedarf es meistens einer Vorarbeit, bis eine gemeinsame Sitzung maoglich ist.
Glasl hélt auf den Stufen funf bis sieben den Einsatz von Mediation fiir am sinnvollsten (Vgl.
Glasl (1999), S. 380).

10



I
. .
i F o & \:-(ov\\"r“
S il 2 o P &
-4 RGN 5 Ak S o @
PR & o o0 R A <&
V@ r‘} /\%k 6} ks QJQ (\,‘.:.\k 7 -';;—Qp) @Jodvr-;é\ S
=) o 4 & oo &
i~ & xS
P & O & PR
9 o O Ve N g
| e . &8 & & °
- = 4k o
_ I _ | D = 9 be"
»Win-win« 1 A | ~
»win-lose« 1l I
»lose-lose«

Abbildung 1: Die neun Stufen der Konflikteskalation.
Quelle: Glasl, Friedrich (2010)

Im Folgenden méchte ich die einzelnen Stufen kurz skizzieren:

Die erste Stufe ist die der ,Verhartung®. In der Verhartungsphase beginnen sich Standpunkte
zu verfestigen und sich ,gegenseitig auszuschlieRen“ (Vgl. Glasl (1999), S.217). Konflikte
beginnen, d.h. es kommt zu gelegentlichem Aufeinanderprallen von Meinungen. Es bestehen
jedoch noch keine ,starren Parteien oder ,Lager und es gibt die generelle Méglichkeit, Diffe-
renzen durch Gesprache zu I6sen. Oboth und Weckert erganzen dazu noch: ,Kleinere Zwi-
schenfélle, wie das Ignorieren von Wortmeldungen oder die Nichtweitergabe von Informatio-
nen werden zunachst als alltaglich eingestuft, kdnnen aber tiefere Ursachen haben® (Jiranek;
Edmdller (2011), S.82f.).

Konnte der Konflikt nicht bearbeitet werden oder wurde nicht versucht, ihn zu bearbeiten folgt

im Konflikteskalationsmodell die Stufe zwei.

In der zweiten Stufe, bezeichnet als ,Polarisation und Debatte®, Gberlegen sich die Konflikt-
parteien Strategien, um den Anderen von ihren Argumenten zu tUberzeugen. Die andere Kon-
fliktpartei wird unter Druck gesetzt, um sie zum Annehmen der Meinung oder des Standpunk-
tes zu bewegen. Nach Oboth und Weckert entsteht ein ,Schwarz- Weil3- Muster®, durch ,das
Polarisieren im Denken, Fuhlen und Wollen.” (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S.83).

In der dritten Stufe, ,Taten statt Worte®, kommt es zum gegenseitigen ,Dominieren und Blo-
ckieren®. Die Konfliktparteien erhéhen den Druck auf den Anderen, um sich oder die eigene
Meinung durchzusetzen. ,Den Parteien geht es nun in erster Linie darum, den Gegner im
Erreichen seiner Ziele zu bremsen und die eigenen Ansichten durchzusetzen® (Glasl (1999),
S.232). Gesprache werden vermehrt abgebrochen, verbale Kommunikation findet nicht mehr
statt und das Mitgefuhl fir den Anderen geht verloren (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S.83).

Zusammenfassend lasst sich fur die ersten drei Stufen sagen, dass sie noch die generelle
Moglichkeit bieten den Konflikt fiir alle Beteiligten zufrieden stellend zu l6sen. Beide Konflikt-
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parteien kbnnen gewinnen, d.h. eine ,Win- Win Losung“ kann aus dem Konflikt hervor gehen.
Jiranek und Edmiuiller beschreiben die ersten drei Stufen wie folgt: ,Fur die Konfliktbeteiligten
selbst bestehen gute Chancen, mit Hilfe klar beschreibbarer Werkszeuge und einigem Willen
den Konflikt konstruktiv zu bearbeiten® (Jiranek; Edmiuiller (2007), S.61).

In Stufe vier geht es um die ,Sorge um Image und Koalition®. Der Konflikt zwischen den Par-
teien verscharft sich. Jede Partei sucht sich Sympathisanten fir ihre Sache. Es geht nicht
mehr um den Konflikt selbst, sondern vielmehr darum, den Konflikt zu gewinnen, damit der
Andere verliert. ,Die Konfliktparteien versteifen sich auf Feindbilder und sehen sich gegensei-
tig in der Rolle des ,Bésen“ (Oboth; Weckert (2011), S.84).

Stufe funf wird als ,Gesichtsverlust” bezeichnet. In dieser Stufe des Konflikts kommt es zu
Unterstellungen, Vertrauensverlust und zum ,Verlust moralischer Glaubwurdigkeit®. Der Kon-
flikt wird ideologisiert. ,Gesichtsverlust fihrt zum beiderseitigen Verlust von Glaubwirdigkeit.
Das gegenseitige Vertrauen sinkt auf null“ (Oboth; Weckert (2011), S.84).

In Stufe sechs, ,Drohstrategien®, soll durch das Einsetzen von Drohungen die eigene Macht
veranschaulicht werden. Die Konfliktparteien versuchen so, Kontrolle Uber die Situation zu

gewinnen.

War auf den Stufen eins bis drei noch eine ,Win- Win- Losung® moglich, kann es auf den Stu-
fen vier bis sechs nur noch Gewinner und Verlierer geben. D.h. nur noch eine Konfliktpartei
kann gewinnen, eine einvernehmliche ,Win- Win- Lésung® ist nicht mehr méglich. Uberlegen-
heit und Feindseligkeit sind die vorrangigsten Geflihle in diesen Stufen. ,Der Konflikt hat die
Grenzen der eigenen Gruppe schon verlassen. Typisch sind: Einschaltung des Betriebsrates,
Information an den Ubernachsten Vorgesetzten, Beteiligung der Personalabteilung® (Jiranek;
Edmdller (2007), S.63).

Stufe sieben wird als ,begrenzte Vernichtungsschlage® benannt. Auf dieser Stufe steht die
Schadigungsabsicht des Gegners im Vordergrund. Diesem soll mit allen Mitteln geschadet
werden. Es wird auf dieser Stufe als ,Gewinn“ gewertet, wenn der eigenen Seite weniger
geschadet wird als der Gegenpartei (vgl. Oboth; Weckert (2011), S.85).

Auf Stufe acht, ,Zersplitterung®, gilt es die Macht- und Existenzgrundlage des Gegners zu
vernichten. Oboth und Weckert fiihren die Konflikteskalation auf dieser Stufe wie folgt aus:
,Der Gegner soll durch Angriffe beschadigt werden und seine Handlungsfahigkeit verlieren.
Der Gegner wird von seinen Unterstitzern getrennt. Vernichtungsaktionen sollen ihn symbo-
lisch zerstoéren® (Oboth; Weckert (2011), S.85).
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Die neunte Stufe der Eskalation wird von Glasl als ,Gemeinsam in den Abgrund“ bezeichnet.
Ab dieser Stufe wird auch die eigene Vernichtung miteinkalkuliert, wenn es zielfihrend ist

den Gegner zu besiegen. Jiranek und Edmuller erklaren dies wie folgt:

,ES geht nun um mehr als um die einfache Zerstérung, jetzt geht es um die Zerstérung um je-
den Preis. Die lllusion, gewinnen zu kdénnen, wird hier zum ersten Mal aufgegeben. Nun wird
der eigene Totalverlust, der eigene Tod billigend in Kauf genommen, Hauptsache, der Gegner
wird ausgeléscht* (Jiranek; Edmdller (2007), S.61).

Die Stufe sieben bis neun werden von Glasl zusammengefasst als ,Selbst- und Fremdver-
nichtung® (Vgl. Glasl (1999), S. 380). Der Konflikt ist soweit eskaliert, dass beide Konfliktpar-
teien nur noch verlieren kénnen. Menschen werden zu Sachen degradiert und Hass das vor-

herrschende Gefiihl. Die Eskalation nimmt ihren Lauf.

2.3 ,,HeiBRe* und , kalte“ Konflikte

Menschen oder Gruppen bevorzugen bestimmte Formen fiir das Austragen von Konflikten.
Einige bevorzugen eine direkte, offene, emotionale Auseinandersetzung (eine sogenannte
heil3e Konfliktaustragung). Andere wiederum bevorzugen eine indirekte und verdeckte Form
(eine sogenannte kalte Konfliktaustragung). Die Personlichkeitsstruktur der Konfliktparteien,
die personliche Grundauffassung der einzelnen Person, sowie der Machtabstand zwischen

den Konfliktparteien beeinflusst die Form der Konfliktaustragung.

In ,heilen* Konflikten verleihen die Konfliktparteien ihren Gefuhlen deutlich Ausdruck und
beide agieren emotional. Dies geschieht offen und beide Parteien kAmpfen aktiv flr etwas.
Es geht meist darum, die eigenen Idealvorstellungen, die den Positionen und Forderungen
zugrunde liegen, gegen den Widerstand des Partners durchzusetzen. ,Heille Konflikte* wer-
den nach Jiranek und Edmuller ,hérbar und hitzig“ ausgetragen, so dass sie einfacher zu
entdecken und somit auch zu lésen sind, als ,kalte* Konflikte (vgl. Jiranek; Edmuller (2007),
S.63). Bei einem kalten Konflikt ist dies genau gegenteilig. Kalte Konflikte sind von Riickzug
und Konfliktscheu gepragt. ,Von den Konfliktpartnern wird [...] alles getan, um den Konflikt
nicht sichtbar werden zu lassen (Jiranek; Edmdaller (2007), S. 63). ,Kalte Konflikte sind meist
mit einer unglaublichen emotionalen Belastung verbunden, fiihren schneller zu psychosoma-
tischen Stérungen und sind auch deutlich schwerer zu bearbeiten (Jiranek; Edmdller (2007),
S.64).

Wie oben bereits erwahnt, ist es Aufgabe des Mediators den Konflikt als ,heil3“ oder ,kalt* zu
identifizieren, da sich die Bearbeitung von ,heiRen und ,kalten“ Konflikten voneinander un-

terscheidet und somit auch die Vorgehensweise im Mediationsprozess angepasst werden
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muss (Vgl. Leibetseder u.a. (2008), S. 73ff.). Die Aufgabe des Mediators besteht somit darin
die richtige ,Konfliktbearbeitungstemperatur® herzustellen: So mussen kalte Konflikte ange-
warmt werden d.h. eskaliert werden; hei3e Konflikte hingegen abgekuinhlt, d.h. deeskaliert
werden. Bei kalten Konflikten kann das ,Anwarmen® des Konfliktes z.B. dadurch geschehen,
dass das Selbstwertgefiihl der Parteien wieder hergestellt wird oder festgefahrene Verhal-
tensmuster durchbrochen werden. Bei heil’en Konflikten kann das ,Abklhlen® z.B. durch das
Begrenzen von Themen, Personen oder Zeit sein oder die Einfihrung bestimmter Ge-

spréachsregein.

2.4 Das ,,Eisbergmodell“ der Kommunikation
Es gibt verschiedene Kommunikationsmodelle, die sich fur die Konfliktbearbeitung bzw. Kon-
fliktlosung bewahrt haben. So seien hier im Speziellen auf die Modelle der ,themenzentrierten

[“* einer Nach-

Interaktion“!, auf die ,Transaktionsanalyse*? und auf das , Vier- Seiten- Model
richt von Friedemann Schulz von Thun verwiesen, kénnen jedoch im Rahmen dieser Arbeit

nicht weiter ausgefuhrt werden.

Ein weiteres theoretisches Erklarungsmodell der Kommunikation stellt das sogenannte ,Eis-
bergmodell* dar, auf das ich im Folgenden néher eingehen méchte. Das Modell basiert auf
den Erkenntnissen Sigmund Freuds® der zwischenmenschliche Kommunikation mit einem
Eisberg verglich. ,Freud unterteilte die menschliche Psyche in drei Bereiche, deren bewuss-
ter Anteil (das ,lch®) nur darliber entscheide, welche Anteile des Lustprinzips (das ,Es®) und
der moralischen Prinzipien (das ,Uber- Ich) fiir den Menschen aus seiner Wahrnehmung
heraus realisierbar seien (Oboth; Weckert (2011), S.132). So ist lediglich ein geringer Teil
der Kommunikation (ca. zwanzig Prozent) ,sichtbar®, d.h. fir das Gegenuber wahrnehmbar.
Darunter fallen ,Sachargumente®, ,Forderungen® und bisher gewahlte ,Strategien zu deren
Durchsetzung® (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S.133). Dieses wird von Freud auch als das

~Was“ der Kommunikation bezeichnet.

' TZI (Themenzentrierte Interaktion) wurde von Ruth Cohn entwickelt und ist ein Konzept zur Arbeit mit
Gruppen.

* Die Transaktionsanalyse wurde von Eric Berne begriindet. Sie ist eine Theorie der menschlichen
Personlichkeitsstruktur.

’ Das Vier- Seiten Modell oder auch Vier- Ohren Modell genannt ist ein Modell aus der Kommunikati-
onspsychologie.

4Sigmund Freud (1856- 1939) war Osterreichischer Neurologe, Tiefenpsychologe und Religionskritiker;
Begrinder der Psychoanalyse.
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Ein weitaus grofl3erer Teil des Eisbergs (etwa achtzig bis neunzig Prozent) ist unter der Was-
seroberflache verborgen. Darunter fallen ,Angste, traumatische Erlebnisse, Triebe und Ins-
tinkte® (Oboth; Weckert (2011), S.132) oder anders ausgedrickt: Das ,Wie“ der Kommunika-
tion. Bezogen auf Konflikte bedeutet dies, dass oftmals nur der kleine Teil an der Oberflache

im Bewusstsein der Konfliktparteien ist.

Das Ziel von Mediation ist es daher, das ,Unsichtbare” ans Licht kommen zu lassen, damit
die Konfliktparteien den Konflikt, sich selber und die andere Person verstehen konnen. Die
unsichtbaren Anteile des Konfliktes sind daher eine wichtige ,Bearbeitungsgrundlage”
(Vgl.Oboth; Weckert (2011), S.133). Diese ,Erhellung” der verborgenen Zusammenhange,
Bedurfnisse und Interessen ist die zentralste Aufgabe des Mediators und bildet die Grundlage

fur eine ,Win-Win Lésung®.

Klappenbach fasst die Erkenntnisse des ,Eisbergmodells® wie folgt zusammen: ,Das Eis-
bergmodell zeigt, wie gering [...] der Anteil der Sachlogik ist. Was oben und offen im Ge-
sprach verhandelt wird, sind gemeinsame Themen, Interessensbereiche, die Erledigung ei-
nes Arbeitsauftrags oder organisatorische Dinge. All das, was sich problemlos in Worte fas-
sen lasst. Das Personliche und die Beziehungsebene bilden das Fundament, das unter der
Oberflache verborgen ist“ (Klappenbach (2006), S. 107). Besemer bezeichnet das Eisberg-
Modell als das Modell der Konflikt- Hintergriinde. Konflikt- Hintergriinde kénnen seiner Mei-
nung nach, unklare Kommunikation, Missverstandnisse, Vorgeschichte, Gefiihle, Verletzun-
gen, Werte, Bedurfnisse, kulturelle Unterschiede und vieles mehr sein (Vgl. Besemer (2009),
S.32f.)

Mediation bedient sich dieser Erkenntnis und legt den Fokus auf die hinreichende Bearbei-
tung der psychosozialen Ebene (,Konflikterhellung®). ,Wird die psychosoziale Ebene vernach-
lassigt, kbnnen die sachlichen Belange meist nur unzureichend bearbeitet werden. Bekommt
es den benétigten Raum, kénnen die dadurch frei werdenden Krafte zur Bewdltigung der

Aufgabe oder zur Konfliktldsung genutzt werden* (Klappenbach (2006), S.107).

2.5 Elemente einer Konfliktldsungsmethode

Nach Jiranek und Edmiller spielen vor allem vier Elemente eine zentrale Rolle beziglich der
Einstellung zur Konfliktlésung (Vgl. Jiranek; Edmuller (2007), S.94ff.). Zum Einen nennen sie
die ,Selbstverantwortung®. Unter ,Selbstverantwortung“, bezogen auf die Konfliktvermittlung
verstehen die Autoren, dass ,die Verantwortung fur die erfolgreiche Konfliktlésung prinzipiell
bei den Konfliktparteien selbst liegen sollte® (Jiranek; Edmiuiller (2007), S.95).
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Das zweite Element, das fur die Konfliktldsung zentral ist, ist der Punkt der ,Gleichberechti-
gung® (Vgl. Jiranek; Edmuller (2007), S.98ff.). ,Gleichberechtigung fordert, die legitimen An-
liegen aller Konfliktparteien bei der Losung eines Konfliktes gleichermal3en zu beriicksichti-
gen® (Jiranek; Edmuller (2007), S.98). Auf diesen Aspekt werde ich im Kapitel 5.5.3 naher

eingehen.

Das dritte Element stellt ,Ehrlichkeit® dar (Vgl. Jiranek; Edmuller (2007), S. 100ff.). Die Kon-
fliktlosung, die mit den Konfliktparteien getroffen wurde, sollte auf ,Ehrlichkeit® beruhen und
dazu muss nach Jiranek und Edmuller der ,Konfliktkern® offen gelegt werden (Vgl. Jiranek;
Edmudaller (2007), S.100). Zudem miussen die erarbeiteten Konfliktldsungen auch realistisch
umsetzbar sein und die Anliegen der Parteien Berlcksichtigung finden.

Das letzte von Jiranek und Edmiiller genannte Element stellt ,Klarheit dar. So sagen sie,
dass es wichtig ist , Transparenz fir alle Beteiligten in Hinsicht auf alle wichtigen Aspekte der
Konflikte herzustellen: die Rolle des Moderators, die Struktur des Vorgehens, die Spielregeln,
die Anliegen und ihre Begrindung® (Jiranek; Edmuller (2007), S. 103).

Als weiteres Element beschreibt Besemer die konstruktive gewaltfreie Konfliktaustragung,
welche auf dem Prinzip der Gleichwertigkeit bzw. Gleichrangigkeit beruht. Mit gleichwertig
meint Besemer, dass sich die Konfliktparteien ernst nehmen und in einem fairen Prozess
nach Losungen suchen, die keine(n) von beiden benachteiligen (Vgl. Besemer (2002), S.
36f.).

Zuletzt definiert Klappenbach einen konstruktiven Umgang mit Konflikten so:

»Ein konstruktiver Umgang mit Konflikten sucht eine Lésung fir das Problem, ohne dass das
Gegenuber angegriffen wird. Statt der Schuldfrage oder des Dualismus von Richtig und Falsch
wird das Problem ins Zentrum des Interesses geruckt. Es kann aktiv angegangen und eine L6-

sung gefunden werden® (Klappenbach (2006), S. 26).

2.6 Konflikte und Krisenintervention in der Behindertenhilfe

Laut Theunissen wurde sich mit dem Thema ,Konflikte und Krisenintervention in der Behin-
dertenhilfe® bisher nur wenig auseinandergesetzt worden. Sie befindet sich im Kontext Geis-
tige Behinderung® laut Theunissen jedoch in einer ,innovativen Phase®“ (Vgl. Theunissen
(2004), S.61).

Konflikte sind, wie im vorherigen Kapitel ausgefihrt, allgegenwartig. Dieses gilt genauso fir
den Bereich der Behindertenhilfe. Theunissen fiihrt aus, dass vor ,allem aus der Ndhe des
Zusammenlebens und -arbeitens in Gruppen® ein ,spezifisches Konfliktpotenzial“ resultiert

(Vgl. Theunissen (2004), S.63). So seien Konflikte unter oder mit Menschen mit geistiger Be-
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hinderung oftmals nur unter ,Aggression“ beschrieben (Vgl. Theunissen (2004), S.63). Dies
stelle laut Theunissen eine sehr einseitige Betrachtungsweise dar und zudem wirden Men-
schen mit Behinderung ,stigmatisiert®, da sie als Ursache fur die Konflikte angesehen wirden
(Vgl. Theunissen (2004), S.63). Er unterscheidet drei Konfliktformen: ,1. Konflikte zwischen
den behinderten Klienten, z.B. in Wohneinrichtungen und Werkstéatten. 2. Konflikte zwischen
behinderten Klienten und professionellen Helfern [...]* und ,3. Konflikte zwischen den profes-
sionellen Helfern u.a. zwischen Mitarbeiterinnen unterschiedlicher Hierarchieebenen®
(Theunissen (2004), S.63).

3. Mediation- die Mutter der heutigen Streitschlichterprogramme

3.1 Geschichtliche Entwicklungen der Mediation

In den 1960er und 70er Jahren entstand in den USA das Mediationsverfahren in der Form,
wie es noch heute praktiziert wird. Zu der Zeit der Entstehung der Mediationsmethode waren
in den USA die Vietnam- Proteste, die Birgerrechtsbewegung, Studenten- Unruhen und eine
Neubestimmung der Geschlechterrollen (Vgl. Klappenbach (2006), S. 20). Dies fuhrte dazu
dass, von Seiten der Regierung 1964 der sogenannte “Community Relations Service” (CRS)
gegrundet wurde. Aufgabe dieser Einrichtung war die Losung von Konflikten und Diskriminie-
rungen rassistischer, ethnischer oder nationaler Art durch Mediation und Verhandlungen zu
unterstitzen® (Klappenbach (2006), S.20). In den siebziger Jahren stieg die Verbreitung des
Mediationsverfahrens noch an und es wurden sogenannte “Neighbourhood Justice Centers’
(NJC) geschaffen. Die Mitglieder der NJC boten den Menschen in den amerikanischen Stadt-
teilen ihre Unterstlitzung bei alltaglichen Konflikten an. Darunter fielen u.a. Nachbarschafts-
konflikte, Konflikte innerhalb der Familie oder zwischen ethnischen Gruppen. Daraus entwi-
ckelte sich die ,Community- Mediation®, welche in vielen Stadten der USA bis heute etabliert
ist. Zudem bewahrte sich das Verfahren bei juristischen Auseinandersetzungen, Umweltfra-
gen etc. (Vgl. Faller (2002), S.10). In den folgenden Jahren verbreitete sich das Verfahren

auch zunehmend in anderen Landern (Vgl. Besemer (2009), S. 150).

Erst seit Beginn der 90er Jahre ist die Mediation in Deutschland verbreitet. Das Mediations-
konzept aus den USA wurde adaptiert, musste jedoch auf die Bedingungen in Deutschland
Ubertragen werden. So entstand in den Jahren 1993-97 das Offenbacher Modellprojekt, wel-
ches ein Konzept zur Mediation in der padagogischen Arbeit entwickelte (Vgl.Faller (2002),
S.11). 1992 griindeten sich die beiden ersten Fachverbande fur Mediation: der Fachverband
zur Forderung der Verstandigung in Konflikten- Bundesverband Mediation e.V. und die Bun-
des- Arbeitsgemeinschaft fur Familien- Mediation e.V. (Vgl. Klappenbach (2006), S.22). Heu-
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te gibt es bereits vier Verbande in Deutschland, die Standards und Richtlinien festlegen und
demnach auch fir die Qualitat der Mediation und Mediationsausbildung verantwortlich sind.
Heute stellt Mediation unter Umst&nden eine Alternative zu kostspieligen Gerichtsverfahren
dar.

3.2 Definition von Mediation
Das Gesetz definiert Mediation in 8 1 Abs. 1 des Bundesgesetzes fur Mediation in Zivil-

rechtssachen als

.eine auf Freiwilligkeit der Parteien beruhende Tatigkeit, bei der ein fachlich ausgebildeter,
neutrale/r Vermittler/in (Mediatorin oder Mediator) mit anerkannten Methoden die Kommunika-
tion zwischen den Parteien (Medianten) systematisch mit dem Ziel férdert, eine von den Par-

teien selbst verantwortete Losung ihres Konfliktes zu ermdglichen.”

Das amerikanische Justizministerium (Department of Justice) definiert Mediation wie folgt:
“Mediation is an informal process where an impartial third party helps disputing parties to find
mutually satisfactory solutions to their differences” (ADA (2003)).

Mediation ist demnach ein Verfahren zur Vermittlung in Konflikten. Die Einbeziehung aller
Konfliktparteien ist unbedingt erforderlich, damit keine wichtigen Informationen fehlen oder
Ressourcen unbertcksichtigt bleiben. Dem Mediationsverfahren liegt die Annahme zugrun-
de, dass die Konfliktparteien etwas gemeinsam haben, ndmlich ein Problem, welches sie

[6sen wollen.

Die Leitung und Gesprachsfuhrung erfolgt durch einen Dritten (Mediator), welcher neutral
und allparteilich mit den Medianten an einer einvernehmlichen Lésung arbeitet. Der Mediator
hat eine Vermittlerrolle, hort sich die Sichtweisen der Konfliktparteien an, lasst sie ihre Ge-
fuhle ausdriicken und hilft bei der Klarung der eigentlichen Interessen (Konflikterhellung).
Eine wichtige Grundvoraussetzung ist, dass Mediation immer auf Freiwilligkeit beruhen soll-
te, d.h. alle Beteiligten bleiben selbstbestimmt in ihren Entscheidungen. Diese Gewissheit
der Konfliktparteien, dass sie den Mediationsprozess jederzeit abbrechen kénnen, erhéht die
Chancen einer guten Lésung. Mediation kann somit auch als eine ,gewaltfreie Methode" be-
zeichnet werden, da sie ,Druck, Zwang und verbale Gewalt in Form von Schuldzuweisungen,
Anklagen und Vorwurfen durch eine gewaltfreie Streitkultur ersetzt* (Oboth; Weckert (2011),
S.34). Mediation leistet somit einen Beitrag zur Verbesserung zukunftiger Beziehungen, da

sie bestenfalls auch zukiinftige Kooperationsbereitschaft fordert.

Nach Kostler ist Mediation ,ein Verfahren, das die Eskalationsspirale bei Konflikten unterbre-

chen und stoppen kann; sie geht mit den Beeintrachtigungen und Verletzungen, den starken
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Gefluihlen und dahinter stehenden Beddurfnissen aller Beteiligten auf wertschatzende Art um
und schafft einen sicheren Rahmen, in dem gegenseitiges Verstehen moglich wird; erst da-
durch wird der Blick frei auf die Gestaltung einer fur alle Seiten langfristig wirklich guten Zu-
kunft® (Koéstler (2010), S.9).

3.3 Voraussetzungen fir eine Mediation

Besemer benennt vier Voraussetzungen fur die ,Anwendbarkeit von Mediation“ (vgl. Besemer
(2009), S. 154). Zum Einen sollte das Mediationsverfahren auf ,Bereitschaft der Konfliktpar-
teien“ basieren. Er unterscheidet bewusst zwischen den Begriffen Freiwilligkeit und Bereit-
schaft, um auch die Falle mit einzuschlieRen, in denen die Konfliktparteien ,verpflichtet sind“
oder ,unter Druck® stehen an einer Mediation teilzunehmen (vgl. Besemer (2009), S. 154). Er
sieht in diesen Fallen zwar die ,Wirkungsmechanismen einer Mediation“ eingeschrankt, je-
doch keinen Ausschlussgrund fur das Verfahren (Vgl. Besemer (2009), S. 155). ,Denn sobald
die Konfliktbeteiligten erst einmal an einem Tisch sitzen, besteht die Chance, sie zu einer
aktiven Teilnahme am Gesprachsprozess zu gewinnen® (Besemer (2009), S.155). Die zweite
Voraussetzung stellt fur Besemer die ,prinzipielle Offenheit fur eine Konsenslésung® dar (vgl.
Besemer (2009), S.155). Damit ist gemeint, dass die Konfliktparteien sich kompromissbereit
zeigen und die Bereitschaft zur Verhandlung mitbringen. Ein abgeschlossenes Gerichtsver-
fahren, in dem ein Beschluss bereits vorliegt, ist ein Beispiel fur einen nicht mehr mediations-
fahigen Konflikt, da eine Entscheidung bereits gefallen ist. Eine Voraussetzung stellt auch die
~-Kommunikationsfahigkeit zwischen den Konfliktparteien“ dar (Vgl. Besemer (2009), S.155).
Damit ist nicht unbedingt das sprachliche Ausdrucksvermdgen gemeint, die Kommunikations-
fahigkeit kann beispielsweise auch nicht gegeben sein, wenn unterschiedliche Sprachen ge-
sprochen werden und keine Verstandigung ermdglicht werden kann (vgl. Besemer (2009),
S.155). Die letzte, von Besemer genannte Grundvoraussetzung der Anwendbarkeit von Me-
diation sind ,Reflexionsvermdgen® und ,Selbstverantwortungsfahigkeit® (vgl. Besemer (2009),
S. 1585). ,Wer keinen Zugang zu den eigenen Gefuhlen, Gedanken und Bedurfnissen hat und
auch nicht in der Lage ist, irgendwelche Absprachen umzusetzen, eignet sich nicht fur den

selbstverantwortlichen Mediationsprozess* (Besemer (2009), S.155).

3.4 Grundannahmen und Merkmale von Mediation

Mediation betrachtet Konflikte als selbstverstandliche Begleiterscheinung des menschlichen
Zusammenlebens. Eine Grundannahme ist, dass die Konfliktparteien als ,Experten® ihrer
Lebenswelt gesehen werden, die bessere Entscheidungen bezlglich der Konfliktloésung tref-

fen kénnen, als ,externe Experten®, wie z.B. Richter. Zudem geht Mediation von dem Grund-
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satz aus, dass es Konfliktparteien leichter fallt sich an die gemeinsam entwickelte Uberein-

kunft zu halten, da sie die Konfliktregelung selbst getroffen haben.

Mediation versucht die Hintergrinde eines Konfliktes in die Konfliktlosung mit einzubeziehen,
um so den Konfliktparteien zu helfen, eine Losung des Konflikts zu finden. Diese Losung soll-
te sich an Interessen und Bedurfnissen der Konfliktparteien orientieren. Im Unterschied zu
einem Gerichtsverfahren liegt die Verantwortung fur die Losung bei den Konfliktparteien
selbst. Der Mediator unterstitzt die Beteiligten dabei. So kann seine Aufgabe darin bestehen,
,dem Konflikt durch (Nach)Fragen, Zuhdren und Umformulieren oder ,iibersetzen” der AuRRe-
rungen aller Streitenden eine neue Dynamik“ zu geben (Klappenbach (2006), S. 33). Hosl

fasst die wesentlichen Merkmale einer Mediation wie folgt zusammen:

»L.Der Mediator als externer Dritter; 2.Die Allparteilichkeit des Mediators; 3.Die Eigenverant-
wortlichkeit jedes Teilnehmers; 4.Das Fall- und Problemspezifische; 5.Die Ergebnisoffenheit
des Konflikts; 6.Die Einbeziehung aller Konfliktparteien (H6sl (2009), S.30).

Mediation verlauft auf einer auRergerichtlichen, informellen Ebene ab und sollte alle am Kon-
flikt beteiligten Personen einbeziehen. Sie beruht auf Freiwilligkeit. Der Mediator sollte allpar-
teilich sein und die Konfliktldbsung von den Medianten selbstbestimmt werden. Zudem geht
die Mediation von einem positiven Konfliktbegriff, wie bereits in Kapitel zwei dargestellt, aus.
Von einer konstruktiven Konfliktldsung wird gesprochen, wenn die Parteien gemeinsam nach

einer Lésung fiir das Problem suchen, ohne die andere Person anzugreifen.®

3.5 Rolle des Mediators/ Grundlegende Methoden

Die Mediation in einem Konflikt kann von einer oder mehreren Personen durchgefihrt wer-
den. Grundsatzlich ist es vor allem in komplexen Konflikten sinnvoll, eine Mediation durch
mehrere Mediatoren durchfiihren zu lassen. Die Haltung, Aufgaben und das Selbstverstand-
nis der Mediatoren lassen sich wie folgt zusammenfassen: Der Mediator muss von den Kon-
fliktparteien akzeptiert und respektiert werden und ein Vertrauensverhaltnis aufbauen. ,Ver-
traulichkeit®, ,Unparteilichkeit” bzw. ,Allparteilichkeit” sind im Mediationsprozess unverzicht-

bar.

Verhalt sich ein Mediator beispielsweise nicht allparteilich, verliert er das Vertrauen einer

Konfliktpartei und daran kann die Mediation scheitern. Der Mediator versucht den Medianten

° Vgl. Kapitel 5 Konflikte
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zu helfen, sich tber Gefiihle und Interessen klar zu werden und diese fur die andere Partei
verstandlich zum Ausdruck zu bringen. Die Aussagen werden von den Mediatoren nicht be-
wertet, sondern alle Interessen, Geflhle und Meinungen werden akzeptiert und ernst ge-
nommen. Die Medianten sind fiir die Konfliktlosung selbst verantwortlich, jedoch achten die
Mediatoren darauf, dass keine ,unrealisierbaren Vereinbarungen“ getroffen werden.
Besemer unterscheidet grob zwei Hauptbereiche der Aufgaben des Mediators: Gesprachs-
moderation und Klarungshilfe. Mit Gesprachsmoderation meint Besemer, dass der Mediator
dafur verantwortlich ist, das das Gesprach in Gang kommt, Gesprachsregeln eingehalten
werden und Vorschlage und Wiinsche der Medianten beriicksichtigt werden. Dazu gehort
auch Strukturen und Grenzen zu setzen (z.B. unterbrechen/ abbremsen) und fir einen ge-
ordneten Gesprachsverlauf zu sorgen (Vgl. Besemer (2009), S. 131f.). Unter Klarungshilfe
versteht Besemer, dass der Mediator Uber die Gesprachsmoderation hinaus, durch geeignete
Fragen, Methoden und Interventionen zu einer Selbstklarung bei den Medianten beitragt (Vgl.
Besemer (2009), S.133). Grundlegende Methoden sind z.B. das aktive Zuhoren, Reframing,
verschiedene Fragetechniken, Brainstorming, Moderationstechniken etc. (Vgl. Besemer
(2009), S.19ff.) Mediation ist ein Verfahren, welches Giberwiegend auf Kommunikationsebene
ablauft. Daher ist der Einsatz von Kommunikationstechniken in diesem Verfahren besonders
wichtig (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.101). Das Sprachniveau muss den Medianten angepasst
und eine gegenseitige Kommunikation hergestellt werden. Dabei sollten auch nonverbale
Korpersignale Beachtung finden und auf unterstiitzte Kommunikation zuriickgegriffen wer-

den, falls erforderlich. Zusammenfassend sagen Weil3 und Fuhr, dass bei

»dem Einsatz verschiedener Techniken [...] Flexibilitdt gefragt und besonders darauf zu achten
[ist (A.L)], dass mdglichst nah an der Erfahrungswelt und im Rahmen der Mdglichkeiten der
Mediand/innen gearbeitet wird.“ (Weil3; Fuhr (2005), S.102).

3.6 Ziele von Mediation

Die Mediation verfolgt nach Oboth und Weckert zwei Ziele: ,Eine tragfahige Lésung fur den
Konflikt zu erarbeiten, die Bestand hat, sowie die Beziehung zwischen den Streitparteien fir
die Zukunft in Richtung einer offenen Konfliktkultur weiterzuentwickeln (Oboth; Weckert
(2011), S.43). Mithilfe der Mediation sollen Vereinbarungen getroffen werden, die die Inte-
ressen und Bedurfnisse aller Beteiligten bertcksichtigen und somit einen ,Ausgleich zwi-
schen den Konfliktparteien“ herstellen (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S.43). Montada und Kals
formulieren als Ziel einer Mediation die Beilegung eines Konflikts durch eine Ubereinkunft
oder einen Vertrag, der die Beziehung zwischen den Streitenden nachhaltig befrieden soll

(Montada; Kals (2007), S.7). In einem Streit oder einem Konflikt wird oft davon ausgegangen,
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dass es einen Gewinner und einen Verlierer gibt. Die Mediation distanziert sich von diesem
Glaubenssatz und halt es fur moglich, dass beide Parteien als Gewinner herausgehen kon-
nen. So formulieren Oboth und Weckert (Oboth; Weckert (2011), S.34): ,Mediation zielt auf
eine Ldsung ab, bei der beide Parteien etwas hinzugewinnen (,Win- Win“- Lésung).” .Dies
geschieht nach Oboth und Weckert dadurch, dass Bedurfnisse hinter den Positionen der
Parteien erhellt werden und dies im gelingenden Fall zu einer veranderten Sichtweise auf
Ldsungsansatze fuhrt (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S.34). Klappenbach driickt diesen Aspekt
so aus: ,Die Mediation folgt dem Prinzip des ,Win-Win“: Ein gemeinsamer Konflikt zeigt bei
genauer Betrachtung viele beteiligte Interessen und Bedurfnisse. Ein individuell entworfenes
Ldsungskonzept birgt die Chance, ihnen so gerecht zu werden, dass alle Seiten als Gewin-
nende aus dem Konflikt hervorgehen kénnen“ (Klappenbach (2006), S.34). Um einen ,Win-
Win Effekt® zu erhalten, ist es wichtig, dass der Mediator Uber Interessen und Bediirfnisse

der Konfliktparteien Klarheit erlangt.

3.7 Anwendungsfelder von Mediation

Laut Besemer wird Mediation in den ,unterschiedlichsten Lebensbereichen zur Konfliktbear-
beitung eingesetzt® (Vgl. Besemer (2009), S.24). Dabei sei es unerheblich, ob es sich um
eine westlich gepragte Kultur handelt oder um eine eher traditionell gepragte Kultur (Vgl.
Besemer (2009), S.24). Mediation findet in ,persdnlichen Streitfallen®, ,Gruppenkonflikten®
und ,politischen Auseinandersetzungen“ Anwendung (Besemer (2009), S. 24). Besonders
etabliert hat sie sich die Methode der Mediation im rechtlichen Bereich, als Alternative zum
Gerichtsverfahren. Sie kommt auch vermehrt bei der Regelung von Trennungs- und Schei-
dungsfallen zum Einsatz oder in zivil- oder strafrechtlichen Auseinandersetzungen, z.B. dem
Tater- Opfer Ausgleich. Im schulischen Bereich haben sich Streitschlichterprogramme in An-
lehnung an das Mediationsverfahren verbreitet. Zudem findet sie Anwendung bei Nachbar-
schaftskonflikten, Konflikten am Arbeitsplatz, bei Umweltkonflikten oder internationalen oder
politischen Krisen. (Vgl. Besemer (2009), S.24).

3.8 Phasen der Mediation
In der Literatur lassen sich vielfaltige Modelle eines stufenférmigen Ablaufs von Mediation
finden. In einigen Modellen werden von drei bis sieben stufenférmigen Phasen gesprochen.

In Anlehnung an die Berufsverbande fiir Mediation® méchte ich im Folgenden eine Einteilung

® BAFM (Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Familien- Mediation), BM (Bundesverband Mediation), BMWA
(Bundesverband Mediation in Wirtschaft und Arbeitswelt)
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in funf Stufen vornehmen. ,Die Reihenfolge der einzelnen Schritte muss nicht immer strikt
eingehalten werden: Je nach Art des Konflikts und Verlauf des Gesprachs kénnen einzelne

Schritte entfallen oder an anderer Stelle auftauchen® (Besemer (2009), S. 76).

Die erste Phase ist die Einleitungsphase. Es ist wichtig eine ,angenehme®“ Atmosphare her-
zustellen. Dieses betrifft sowohl den Raum, die Sitzordnung, als auch das Verhalten des Me-
diators. Bereits in der Sitzordnung sollte die Gleichrangigkeit zum Ausdruck kommen. Der
Mediator stellt sich in dieser Phase vor und die Vorgeschichte, wie es zur Mediation gekom-
men ist, wird geklart. Zudem dient die erste Phase dazu einen ersten Kontakt zu den Kon-
fliktparteien herzustellen und den Auftrag an die Mediation zu klaren. Der Mediator gewinnt
oftmals bereits einen ersten Einblick, in welcher Stufe der Konflikteskalation’ sich die Kon-
fliktparteien befinden und ob es sich um einen heiRen oder kalten Konflikt handelt®. Zudem
werden Erwartungen an die Mediation abgefragt. Mogliche Leitfragen zur Klarung der Erwar-
tungen konnen sein: ,\Wie ist es fir Sie, heute hier zu sein?* ,Gibt es noch Hindernisse, an
der Mediation teilzunehmen?“ ,Méchten Sie etwas vor Beginn der Mediation klaren?“ (Oboth;
Wecktert (2011), S. 92).

Der Mediator verdeutlicht in dieser Phase die Ziele der Mediation und klart die Konfliktpartei-
en Uber seine Rolle im Mediationsprozess auf. Ebenso werden die Mediationsregeln erlautert
(Vertraulichkeit, Gesprachsregeln etc.) und organisatorische Fragen, wie Raum, Zeit und
Kosten der Mediation geklart. Die Konfliktparteien erhalten zudem die Moglichkeit Fragen zu
stellen. Die erste Phase dient auch dem ,Aufbau von Vertrauen® (vgl. Oboth; Weckert (2011),
S.91f)). Zum Vertrauensaufbau ist es unerlasslich, dass der Mediator transparent ist, in dem
was er macht und dass er beide Konfliktparteien gleich behandelt (vgl. Oboth; Weckert
(2011), S.92).

In der zweiten Phase der Mediation erhalten beide Konfliktparteien die Gelegenheit ihre
Sichtweise des Konflikts darzustellen und ihre Standpunkte vorzutragen. Der Mediator gibt
ihnen daflr so viel Zeit, wie sie bendtigen (Vgl. Besemer (2009), S. 18). Er hort aktiv zu, fasst
zusammen, formuliert um und halt die wichtigsten Punkte z.B. auf einem Flipchartbogen fest.
Laut Oboth und Weckert bietet es sich dabei bereits an, die Konfliktparteien selbst entschei-

den zu lassen, wer mit der Konfliktschilderung beginnen mochte (Vgl. Oboth; Weckert (2011),

" Vgl. Stufen der Konflikteskalation nach Glas!
8 Vgl. Kapitel 2: Konflikte
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S. 94). Beginnt eine der Konfliktparteien, ist es die Aufgabe des Mediators, die wichtigsten

Aussagen zu einem Thema zusammen zu fassen (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S. 94).

,Die anderen Kontrahentlnnen horen in diesem Stadium nur zu und missen ihre Erwiderun-
gen auf den Zeitpunkt verschieben, an dem sie selbst mit dem Erzahlen an der Reihe sind.
Sie kdnnen sich jedoch Notizen machen, um nicht zu ,platzen® und ihre Einwande in Erinne-
rung zu behalten” (Besemer (2009), S. 18). Nachdem die erste Partei ihr Anliegen geschildert
hat, ist es wichtig, der zweiten Partei genauso viel Aufmerksamkeit und Interesse zu widmen
(Vgl. Oboth; Weckert (2011), S.94).

Im Anschluss an die ,Themensammlung® werden diese von den Konfliktparteien nach ihrer
Dringlichkeit gewichtet und somit wird gleichzeitig die Reihenfolge der Bearbeitung festgelegt.
Oftmals wird, laut Oboth und Weckert, bereits bei der Schilderung der Sichtweisen klar, ,wel-
ches Thema den Konflikt bestimmt® (Oboth; Weckert (2011), S.95).

,Nach Abschluss von Phase zwei werden alle Themen des Konflikts der Reihe nach bis zu
maoglichen Losungsideen erhellt. Die Phase drei ist das Herzstlick der Mediation* (Oboth;
Weckert (2011), S.95). In der dritten Phase versucht der Mediator, durch gezieltes Fragen zu
einem tieferen Verstandnis der Konflikthintergrinde zu kommen. So arbeitet er die Interes-
sen, Motive, Geflihle und Bediirfnisse der Konfliktparteien heraus und strebt einen Perspekti-
venwechsel an. ,Ein Erfolg der Mediation wird méglich, wenn es dem Mediationsteam® [...]
gelingt, die Motive und Interessen zu erhellen, die hinter den Positionen der Konfliktparteien
stehen” (Oboth; Weckert (2011), S. 95). Durch Nachfragen und Klaren versucht der Mediator,
die Vollstandigkeit der gesammelten Interessen zu Uberpriifen und zu den Bedirfnissen der

Konfliktparteien durchzudringen.

Die Konfliktparteien stellen, wie auch in der zweiten Phase, ihre Sichtweisen nacheinander
dar. Die Mediatoren beschranken sich beim Zuhoéren nicht nur auf Fakten, sondern versu-
chen auch die Gefiihle der Konfliktparteien ,herauszuhéren®. So kann der Mediator bei-
spielsweise beim Spiegeln den Parteien Gefiihle anbieten, wie z.B. ,Es hat sie verletzt, dass
ihr Mann sich fiir eine andere Frau entschieden hat* oder ,Sie waren sehr enttduscht, als sie

erfahren haben, dass sie angelogen wurden® usw.

Wenn es dem Mediator gelingt ,Anklagen und Schuldzuweisungen in positive Anliegen [zu

Ubersetzen], wird fur alle Teilnehmenden allméahlich sichtbar, welche wichtigen und lebendigen

? Oboth und Weckert sprechen von ,Mediationsteam*. Damit ist ein Team aus zwei Mediatoren ge-
meint.
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Gefluihle, Bedurfnisse, Interessen und Winsche hinter den bislang starren und feindlich aufge-
nommenen Positionen stehen® (Oboth; Weckert (2011), S. 96).

Durch das Bewusstmachen dieser Positionen kénnen die Konfliktparteien ihr Gegeniber im
Idealfall besser verstehen und erlangen ihre Fahigkeit zurtick, dem Anderen zuzuhoren
(Oboth; Weckert (2011), S.96). Oboth und Weckert formulieren diesen Prozess folgenderma-
Ren: ,Die Streitparteien verabschieden sich im Dialog mit dem Mediationsteam von der Fixie-
rung auf feste Positionen und erleben einen Prozess der Bewusstwerdung. Sie verstehen die
~-guten Grinde* hinter dem eigenen Verhalten und dem Verhalten der anderen“ (Oboth;
Weckert (2011), S. 96). Besemer beschreibt dies so:

,ourch die Bearbeitung der ,Beziehungsebene wird erreicht, dass die Menschen innerlich be-
reit werden, den anderen als Mensch mit berechtigten Winschen und Interessen zu respektie-

ren und nach gemeinsamen Lésungen zu suchen® (Besemer (2009), S.18).

Bevor die Mediation in die vierte Phase Ubergehen kann, ist zu prifen ob alle Interessen,
Bedurfnisse etc. zur Sprache kamen. Zudem kann, laut Oboth und Weckert ein mogliches
Anzeichen fur den Ubergang in Phase vier darstellen, wenn die Konfliktparteien vermehrt
Ldsungsideen auRern (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S. 97).

In der vierten Phase der Mediation sollen mit den Konfliktparteien mdglichst viele Lésungs-
vorschlage erarbeitet werden, damit diese ihnen als mdgliche spatere Vereinbarung zur Ver-
fugung stehen (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S. 97). Besemer beschreibt die ,Losungssuche®
folgendermalien: ,Aus dem “Konflikt* wurde ein “Problem®, fir das Kontrahentinnen Seite an
Seite nach tragfahigen Losungen suchen® (Besemer (2009), S. 19). Idealerweise sollten viele
Vorschlage zur Konfliktldsung gesammelt werden, so dass eine ,l|deensammlung“ entsteht,

die alle nur erdenklichen Losungsmoglichkeiten beriicksichtigt.

,Die Losungen sollen die deutlich gewordenen Bedurfnisse der Streitenden ausgleichen. Je
mehr Interessen der Konfliktparteien durch eine oder mehrere Losungen abgedeckt und be-
friedigt werden, desto tragfahiger sind sie im Alltag® (Oboth; Weckert (2011), S. 97).

Bei der ,l|deensammlung” geht es zunéchst jedoch nicht darum, die Vorschlage zu bewerten
bzw. als brauchbar zu befinden. Um mdglichst viele Ideen akquirieren zu kdnne, sollten z.B.
.Kreativitatstechniken® vom Mediator eingesetzt werden. Als ,Kreativitatstechniken® kdnnen
beispielsweise Assoziationstechniken, wie Brainstorming oder Mindmapping Anwendung
finden. Im Anschluss an die Lésungssuche sollen die gefundenen Lésungen diskutiert wer-
den und ein Konsens gesucht werden. Gemeinsam mit den Konfliktparteien prift der Media-
tor die Ideen auf ihre Praxistauglichkeit und Umsetzbarkeit. Die Konfliktparteien sollten sich

auf einen gemeinsamen Konsens einigen. Diese Einigung kann tber eine getroffene Auswabhl
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an Vorschlagen, Losungen oder Teilldsungen geschehen. In einigen Mediationen kommt es,
laut Oboth und Weckert zu Eskalationen beim Aushandeln der Losung. So empfehlen die
Autoren in diesem Fall in Phase 3 zuriick zu gehen, um nochmals auf die Bedirfnisse, Inte-
ressen und Geflhle hinter den Positionen zu schauen (Vgl. Oboth; Weckert (2011), S. 100).

In der funften Phase wird eine Vereinbarung getroffen. Die Vereinbarung sollte die vorher
festgelegten Losungen enthalten und moglichst prazise formuliert sein. Sie sollte klare und
neutrale Sprache verwenden und von beiden Parteien zum Abschluss der Mediation in Form
einer Mediationsvereinbarung unterschrieben werden. Oboth und Weckert gehen sogar so
weit und sagen: ,Je konkreter die Vereinbarung ausfallt, desto héher ist die Wahrscheinlich-
keit des Gelingens® (Oboth; Weckert (2009), S. 101). Bei der Erstellung der Vereinbarung
sollten die L&sungen nochmals auf ihre Realisierbarkeit Uberprift werden. Zudem kann noch
ein Zeitpunkt fur die Uberprifung von allen Beteiligten festgelegt werden. Gegebenenfalls
kann auch ein Nachfolgetreffen vereinbart werden, in dem Probleme bei der Umsetzung im
Alltag besprochen werden (Oboth, Weckert (2011), S. 101).

3.9 Grenzen von Mediation

Besemer betont, dass das Mediationsverfahren nahezu ,universell* einsetzbar ist (Vgl.
Besemer (2009), S. 195). Dennoch gibt es Grenzen des Verfahrens und Faktoren, die Media-
tion erschweren konnen (Vgl. Besemer (2009), S. 195; Klappenbach (2006), S.42). Nach
Besmer stellen ,Zeitdruck, rassistische Einstellung einiger Konfliktbeteiligten oder psychische
Krankheiten solche Faktoren dar (Vgl. Besemer (2009), S. 195). Der Autor mdchte diese
Faktoren jedoch nicht pauschalisieren, sondern ermutigt Mediatoren auch unter oben ge-
nannten Bedingungen mediativ aktiv zu werden (Vgl. Besemer (2009), S.195). Die Mediato-
ren sollen aus seinem Verstandnis heraus die erschwerenden Faktoren berlicksichtigen und
flexibel mit ihnen umgehen (Vgl. Beesmer (2009), S. 195). So sagt er: ,Letztendlich kann nur
im Nachhinein beurteilt werden, ob sich ein Mediationsversuch gelohnt hat oder nicht"
(Besemer (2009), S. 195).

Besemer unterscheidet zwischen ,Faktoren, die in der Regel Mediation ausschlielen oder
scheitern lassen® und ,Faktoren, die eine absolute Grenze fir Mediation* sind (Besemer
(2009), S. 196). Unter die erste Kategorie ordnet er: ,kérperliche Gewalt auerhalb der Medi-
ation®, ,korperliche Gewalt in der Mediation®, ,starkes Machtungleichgewicht®, ,grof3er Zeit-
druck® und ,die Abwesenheit einer oder mehrerer wichtiger Konfliktbeteiligten® (Besemer
(2009), S. 196). Er betont jedoch, dass die ,Intensitat“ ausschlaggebend fir die Beurteilung

ist, ob es sich tatsachlich um eine ,Grenze” handelt oder nicht (Vgl. Besemer (2009), S.196).
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So kann ein erfahrener Mediator durch spezielle Methoden diese ,Einschrankungen® unter
Umstanden ausgleichen (Besemer (2009), S.196).

Unter ,Faktoren, die eine absolute Grenze fur Mediation“ darstellen, fasst Besemer: ,Unzu-
rechnungsfahigkeit einer Konfliktpartei z.B. durch Alkohol oder andere Drogen oder psychi-
sche Krankheit®, ,Sprachbarrieren, die nicht Gberbriickbar sind®, akute massive Gewalt oder
Gewaltdrohung in der Mediation®, ,keine Verhandlungsspielrdume oder Ergebnisoffenheit
[...]I% .keine Zustandigkeit der anwesenden Konfliktparteien“ und ,extremer Zeitdruck® (Vgl.
Besemer (2009), S. 196). Zusammengefasst sagt Besemer Uber diese Kategorie: ,Bei diesen
oder anderen absoluten Grenzen (die Auflistung erhebt nicht den Anspruch auf Vollstandig-
keit) ist Mediation nicht das geeignete Konfliktbearbeitungs- Verfahren® (Besemer (2009),
S.196).

4. Streitschlichtung

,Der Begriff ,Streitschlichtung” wird vor allem fir Mediation an Schulen verwendet. Das Be-
sondere an diesem Verfahren ist, dass die Konfliktregelung und -bearbeitung auf Seiten der
Schiler angesiedelt ist* (Kaeding, Siebel, Linse (2005), S. 15). Das Konzept zur Streit-
schlichtung basiert demnach auf der sogenannten ,peer- group education®. Das bedeutet,
dass sich das Konzept zu Nutze macht, dass Kinder, Jugendliche etc. stark von ihren
.Peers”, also den Gleichaltrigen beeinflusst werden. So werden, bezogen auf die Schule,
Schiiler zu Peer- Mediatoren ausgebildet und schlichten Streitigkeiten in ihrer Altersgruppe.
Zusammenfassend kann man sagen, dass Streitschlichtung ,ein freiwilliges, schilerzentrier-
tes Verfahren zur Klarung “mittelschwerer Konflikte zwischen Schulerinnen und Schulern®
darstellt (Kaeding, Siebel, Linse (2005), S. 17). Nach Kaeding, Siebel und Linsel zielt die
Streitschlichtung darauf ab die Kompetenzen der Schiler bezlglich der Konfliktregelung und
ihrer Personlichkeitsentwicklung zu starken. Schiler sollen beféhigt werden im Alltag Konflik-
te zu bewaltigen (vgl. Kaeding, Siebel, Liinsel (2005), S.20).

Laut Jefferys- Duden beinhaltet der Begriff ,Schlichtung® zweierlei: Mediation und Schieds-
verfahren. Der Unterschied dieser beiden Begrifflichkeiten liegt darin, dass sich die Konflikt-
parteien bei einem Schiedsverfahren einer dritten Person unterwerfen. Bei einer Mediation
hingegen hilft die dritte Person den Konfliktparteien sich eine gemeinsame Ldsung zu einigen
(vgl. Jefferys- Duden (1999), S.9).

4.1 Geschichtliche Entwicklung der Streitschlichtung
Die Entwicklung der Methode der Streitschlichterprogramme erfolgte in den 1960er und 70er

Jahren in den USA. Die Urspriinge der Streitschlichtung finden sich im ,Collective
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Bargaining“ (gemeinsames Verhandeln/ Ubereinkommen). Die Quéker'® setzten ihre Schlich-
tungsmethode mit groRem Erfolg bei politischen Verhandlungen ein. Dieses hatte historisch

gesehen einen grof3en Einfluss auf die Anerkennung des Mediationsverfahrens.

Zu Beginn der 70er Jahre wurden in den USA Trainingsprogramme fir Schiler und Lehrer
entwickelt. Ein Beispiel stellt das Trainingsprogramm der Quéaker dar, welche 1972 an Grund-
und Hauptschulen in New York ein Programm namens ,Children’s Creative Response to
Conflict®, kurz CCRC einfuhrten. Dieses verfolgte das Ziel ,Konkurrenz und Gewalt auf der
psychischen, verbalen und physischen Ebene” zu reduzieren (Vgl. Till (2001), S. 13). Es fan-
den Fortbildungsveranstaltungen fir die Lehrkrafte und ein einstindiger, wdchentlicher
Workshop im Klassenzimmer flr die Schuler statt, welcher von zwei bis drei Trainern geleitet
wurde. Die Schiiler lernten konstruktive Konfliktlésungsstrategien durch Spiele und Ubungen,

welche in den Workshops durchgefuhrt wurden.

Die ,Kingston Friends Workshop Group“ entwickelte die Idee der Quéaker weiter und bauten
die Seminare stufenweise auf. Nach einer Aufwarmphase mit ,Kennenlernspielen®, folgte ein
theoretischer Teil, welcher sich mit der ,Problemlésung® beschéaftigte. Diesem Thema wurde
sich ebenfalls mittels Spielen, Ubungen, Rollenspielen etc. gewidmet (Vgl. Till (2001), S.13f.).
Parallel wurde in San Francisco. 1982 an o6ffentlichen Schulen das Testprojekt ,Conflict Ma-
nagement Program® eingeflhrt, welches heute als das Vorreitermodell der schulischen Peer-
Mediations-Programme gilt (Vgl. Till (2001), S.14).

In Deutschland hat sich das Konzept der Streitschlichtung seit Anfang der 90er Jahre etab-
liert. Es findet vor allem an Schulen Anwendung, jedoch lassen sich auch Beispiele von

Streitschlichterprogrammen in Kindergéarten, Kitas oder Behindertenwerkstéatten finden.

4.2 Ablauf einer Streitschlichtung

Das Gesprach mit den Konfliktparteien steht im Mittelpunkt der Streitschlichtung. Als Streit-
schlichter ausgebildete Schiler und Schilerinnen moderieren dieses Gespréach. Ein Ge-
sprach dauert zwischen flinfzehn und dreif3ig Minuten, kann im Einzelfall jedoch auch langer
dauern. Da das Verfahren der Streitschlichtung sich aus der Mediation entwickelt hat, sind

die Phasen identisch.'* Daher werde ich an dieser Stelle nicht néher darauf eingehen.

1% Urspriinglich: Religivse Gesellschaft der Freunde

"'vgl. Kapitel 3.8: Phasen der Mediation
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4.3 Ziele von Streitschlichtung

In der einschlagigen Literatur zur Streitschlichtung lassen sich vielfaltige Ziele von Streit-
schlichterprogrammen finden. Als zentrales Ziel wird genannt, dass der konstruktive Umgang
mit Konflikten geftérdert werden sollte. Jefferys- Duden benennt folgende Ziele, die ein
Schlichtungsprogramm verfolgt: Die Verbesserung des Schulklimas, Entlastung der Lehrkréaf-
te von Alltagskonflikten und Erwerb sozialer Kompetenzen der Schiler (Vgl. Jefferys- Duden
(1999), S.9). Kaeding, Siebel und Linsel spezifizeren die Ziele von Streitschlichtung wie folgt:
Streitschlichtung vermittelt wichtige Schlisselkompetenzen, wie z.B. Toleranz gegentber
Andersdenkenden, den konstruktiven Umgang mit Konflikten, bessere sprachliche Aus-

drucksformen, Arbeiten im Team usw. (Vgl. Kaeding, Siebel, Liunsel (2005), S. 16f.).

Weitere Ziele von Streitschlichtung kénnen sein: Starkung der Eigenverantwortung der Schu-
ler, Steigerung der Konfliktfahigkeit und die Forderung einer friedfertigeren Streitkultur. Mit
Starkung der Eigenverantwortung der Schiiler ist unter Anderem gemeint, dass die Schiler
selbstwirksam werden und ohne die Einbeziehung von Eltern oder Lehrern an Konflikten ar-
beiten. Unter Starkung der Konfliktfahigkeit kann verstanden werden, dass Schiler lernen

eigene Standpunkte zu Uberdenken und gemeinsame Kompromisse zu finden.

Die Forderung einer friedfertigeren Streitkultur bezieht sich darauf, dass Schuler aktiv die
Moglichkeit erhalten, am Schulleben teilzunehmen und damit ein Mitspracherecht bekom-
men. Diese Partizipation wirkt sich positiv auf die Konfliktkultur der Schule als Ganzes aus.
Durch das Erlernen konstruktiver Konfliktaustragung entsteht idealerweise eine einheitliche,
konstruktive Konflikt- und Streitkultur. Lehrkréfte, Betreuende etc. erfahren Entlastung durch
die Streitschlichter und auch ,verhaltensauffallige Kinder kdnnen besser integriert werden,

da diese mehr Selbstvertrauen gewinnen. (Vgl. Kaeding, Siebel, Liinsel (2005), S. 16f.).
Zusammenfassend schreiben Schroeter und Vogt:

»otreitschlichtung zielt auf einen Umgang mit Konflikten, der den Beteiligten hilft, diese még-
lichst eigenstandig, konstruktiv und zielgerichtet zu I6sen, sodass sie auch in Zukunft gewalt-

frei miteinander umgehen kénnen* (Schroeter; Vogt (2005), S. 109).

Oder anders formuliert: Schlichtung verfolgt das Ziel einen Kompromiss oder beiderseitiges
Wiedergutmachen zu bewirken (Vgl. Jefferys- Duden (1999), S. 9).

4.4 Streitschlichterausbildung

Es gibt keine einheitliche Streitschlichterausbildung. So kann sich bereits die Ausbildungszeit

in den Programmen sehr unterscheiden, von zwanzig bis zu achtzig Stunden. Fur alle Trai-

ningsprogramme gilt jedoch, dass die Ausbildung zum Streitschlichter auf Freiwilligkeit be-
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ruht. Interessierte bewerben sich freiwillig fur die Ausbildung und erlernen Grundkompeten-
zen der Gesprachsfihrung, sowie den Ablauf der Gesprachsphasen. Wichtig ist zudem, dass
die Streitschlichter als kompetent wahrgenommen werden mussen, um die notige Akzeptanz

von Lehrern, Betreuern etc. zu erfahren.

4.5 Fahigkeiten der Streitschlichter

»Ein Schlichter wird gebraucht, wenn die Konfliktparteien es nicht schaffen, sich auf einen von
allen Beteiligten akzeptierten Losungsvorschlag zu einigen. Aufgabe des Schlichters ist es,
auf Basis seines Wissens um Konfliktgeschichte, Verlauf und Lésungssuche aus den L6-
sungsvorschlagen der Beteiligten fir diese einen auszuwahlen® (Jiranek; Edmudller (2007),
S.106). Die Aufgabe eines Schlichters besteht also darin die Konfliktparteien bei der Lo6-
sungsfindung zu entlasten und eine von den Parteien selbst gefundene Losung auszuwahlen.
D.h. der Streitschlichter selbst schlagt keine Losung vor. Jiranek und Edmuller driicken dies
so aus: , Trotz Delegation der Entscheidung an den Schlichter bleibt noch ein Teil der Ver-
antwortung, namlich die fir das Entwickeln realistischer Lésungen, bei den Beteiligten selbst®
(Jiranek; Edmiuiller (2007), S. 115).

Grundsatzlich sollte jeder Schlichter in der Lage sein folgende Dinge umzusetzen: Er sollte
allparteilich sein, aktiv zuhéren kénnen nach zwei Seiten, ,empathiefahig“ sein und Uber
Grundkompetenzen der Gesprachsfuhrung verfigen. ,Streitschlichtung lernt niemand aus
Buchern. Streitschlichtung ist nur in der Praxis zu lernen. Das bedeutet, dass praktische
Ubungen und Rollenspiele im Zentrum einer Vermittlung von Streitschlichtung stehen sollten*
(Vgl. Richter (2005), S. 59).

Alle, die Streitschlichtung erlernen mdchten erhalten zunachst die Mdglichkeit dazu. Jefferys-
Duden fuhrt dazu aus, dass auch die Schiler Schlichtung praktizieren sollten, die sozial we-
niger kompetent sind, da diese am meisten von dem Training profitieren (Vgl. Jefferys- Du-
den (1999), S.12). Sollte ein Schiiler seine Streitschlichtertatigkeit jedoch missbrauchen, so
kann er sich auch vortibergehend fir diese Funktion disqualifizieren (Vgl. Jefferys- Duden
(1999), S.12).

Im Folgenden mdchte ich einige Fahigkeiten darstellen, welche Streitschlichter mitbringen
sollten um ihre Streitschlichtertatigkeit gut auszutiben. Die Auswahl der Fahigkeiten erhebt
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit, sondern gibt lediglich wieder, was in mehreren Streit-

schlichterkonzepten Ubereinstimmend benannt wurde.
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4.5.1 Selbstregulation

Selbstregulation bezeichnet die Fahigkeit, Absichten durch zielgerichtetes Handeln zu ver-
wirklichen. Fur Jefferys- Duden bedeutet Selbstregulation ,von seinen Impulsen und von ex-
terner Kontrolle unabhangiger zu werden und langerfristige wiinschenswerte Ziele auf Kosten
kurzfristiger begrenzter Ziele zu verwirklichen.“ (Jefferys- Duden (1999), S.10). Selbstregula-
tion setzt demnach voraus, die Konsequenzen seines Handelns abzuschatzen und seine
Emotionen regulieren zu kénnen. Auf Streit oder Konflikte bezogen bedeutet Selbstregulation
eine gewisse Selbstkontrolle zu haben, um negative Emotionen zu kontrollieren und impulsi-
ve Handlungen zu vermeiden (vgl. Jefferys- Duden (1999), S.10). Diese Selbstkontrolle au-
Bert sich laut Jefferys- Duden dadurch, dass ,spontane Sympathie oder Antipathie zurtickge-
stellt werden und der Impuls unterdriickt wird, die Problemlésung selbst in die Hand zu neh-
men* (Jefferys- Duden (1999), S. 10).

Das Ziel von Selbstregulation ist es mit ihr eine Fahigkeit zu erwerben, sich zunehmend selb-
standig zu steuern, ohne auf die Unterstiitzung von anderen Personen angewiesen zu sein.
Selbstregulation héngt demnach auch eng mit dem Begriff Selbstwirksamkeit bzw. Selbst-

wirksamkeitserwartung zusammen.

4.5.2 Perspektiventiibernahme
Perspektivenibernahme ermdglicht, dass Verhalten anderer zu verstehen, sowie Reaktionen
auf das eigene Verhalten vorherzusagen. (Vgl. Jefferys- Duden (1999), S.10). Perspektiven-

Uubernahme kann bereits im Kindesalter ab sechs Jahren beobachtet werden:

~Zwischen sechs und fliinfzehn Jahren durchlaufen Kinder, parallel zur kognitiven Entwicklung
qualitativ unterschiedliche Phasen und entfalten immer komplexere Formen von Perspektiven-
Ubernahme*® (Jefferys- Duden (1999), S.10).

Laut Jefferys- Duden werden die Schlichter im Schlichtungsprozess immer wieder zum Per-
spektivenwechsel herausgefordert, da ihnen immer wieder kontrare Perspektiven vor Augen
gefuihrt werden (Vgl. Jefferys- Duden (1999), S.10).

Faller und Faller haben ein Streitschlichterkonzept fir den Kindergarten entwickelt. Sie haben
bei der Durchfiihrung des Konzeptes festgestellt, dass Kinder bereits in den ersten Lebens-
jahren Gefuhle spiegeln kdnnen, sowie ,Gefiihle im Spiegel der Eltern* wieder erkennen (Vgl.
Faller (2002), S.18). Mit dem ,Spiegel der Eltern“ ist gemeint, dass Kinder im Gesicht ihrer
Eltern Emotionen und Gefiihle ablesen und einordnen kénnen. Zudem holen sich Kinder Be-
statigung ihrer Gefiihle ein. Faller und Faller (vgl. Faller (2002), S.18) fuhren aus, dass die

Geflhle der Kinder bestatigt werden, wenn andere ihr Lachen erwidern oder sie trosten. Kin-

31



der kdnnen so ihre eigene Gefuhlswelt ausbilden und ,lernen aus dem Dialog mit Anderen®.
Zudem ,fuhlen sich in andere Menschen ein und lernen dabei, die Welt zu verstehen, Prob-

leme zu bewaltigen, sich mit Konflikten auseinanderzusetzen® (Faller (2002), S.18).

4.6 Grenzen von Streitschlichtung

Zu Grenzen von Streitschlichtung wird von Kaeding, Siebel und Linsel Folgendes genannt:
Das Verfahren der Streitschlichtung ist freiwillig. Jedoch sind nicht alle Schulerinnen und
Schiuler motiviert freiwillig an der Klarung eines Streits teilzunehmen. Hierflr werden von den
Autoren mdgliche Griinde benannt: Scham, Beflirchtung personlicher Nachteile oder Angst
vor dem Konfliktpartner. Als zweite Grenze der Methode wird benannt, dass das Verfahren
schilerzentriert ist. So trauen, laut der Autoren, einige Konfliktpartner inren Mitschiilern eine
Vermittlung in ihrem Konflikt nicht zu und wiinschen sich, dass eine Autoritatsperson (in die-
sem Fall z.B. eine Lehrperson) ihren Konflikt 16st. Streitschlichtung eignet sich, wie oben be-
reits dargestellt, vor allem fur “mittelschwere” Konflikte. Korperliche Gewalt und Straftaten
gehdren laut Kaeding, Siebel und Linse, in die Verantwortung von Erwachsenen. So sollte
es auch Teil der Ausbildung sein zu lernen, welche Konflikte Schiiler selbst bearbeiten kén-
nen und bei welchen Konflikten Erwachsene eingeschaltet werden sollten. Als weitere Gren-
ze wird von den Autoren gesehen, dass Streitschlichtung lediglich bei Schiler- Schiler Kon-
flikten hilft. Die Bearbeitung von Lehrer- Schiler Konflikten stellt aus Sicht der Autoren eine
Uberforderung dar und kann daher in diesem Feld nicht eingesetzt werden (Vgl. Kaeding,
Siebel, Linse (2005), S. 17f.).

Braun u.a. verweisen in ihrem Konzept einer Streitschlichtung in der Schule darauf, dass
Streitschlichtung nicht gelingen kann, wenn sie nicht in den schulischen Kontext eingebunden
ist (Vgl. Braun u.a. (2009), S. 40). Braun u.a. fuhren aus:

,Die Bemuhungen der Lehrerinnen und Lehrer, Schiilerinnen und Schiiler, die sich im Bereich
der Streitschlichtung engagieren, gelingen erst, wenn einige MaRnahmen im Umfeld beachtet
werden. [...] So bestimmen Umwelt und Atmosphéare zu einem grofRen Teil das Gelingen oder
auch das Misslingen der Streitschlichtung® (Braun u.a. (2009), S.40).

Das Streitschlichtermodell wirkt als eine Art Delegationsprinzip, das Probleme auf der jeweils
niedrigsten Ebene zu l6sen versucht. Lehrer kdnnen dabei von schulischen Alltagskonflikten
zum Teil entlastet werden. Die Kompetenz und Verantwortung der Lehrkraft kann hierbei al-
lerdings nicht voll ersetzt werden und es gibt auch Grenzen fir die Streitschlichtung durch
Schiler. Gemal Expertenmeinung sollen Schuler bei ,Mobbingprozessen® nicht eingesetzt

werden, da diese Aufgabe tberfordernd wére.
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Kaeding, Siebel und Linse nennen folgende Konflikithemen, die sich fur eine Streitschlich-
tung eignen:
~>achbeschadigungen; Gerlchte und Lastereien; Verteilung von begrenzten Ressourcen, Be-

leidigungen und Ehrverletzungen; Ausgrenzungen; leichte bis mittlere korperliche Auseinan-

dersetzungen; Entwendungen von Gegenstanden® (Kaeding, Siebel, Liinse (2005), S.26).
Nicht geeignete Konflikte sind:

~>chwere VerstoRRe gegen die Schulordnung wie schwere Kérperverletzung, Raub, Drogende-
likte etc.; Konflikte, bei denen eine Strafanzeige gestellt wurde; Wenn sich eine Konfliktpartei
der Streitschlichtung verweigert; Wenn das Machtgefélle zwischen den Konfliktparteien eine

faire Losung unmdglich macht® (Kaeding, Siebel, Linse (2005), S.26).

4.7 Schlichtung im Unterschied zur Mediation

Laut Hauk- Thorn gibt es einen grundlegenden Unterschied zwischen Schlichtung und Media-
tion. So tragt der Schlichter die Hauptverantwortung fir das Schlichtungsverfahren und den
Inhalt und spricht zudem Empfehlungen aus, die einen Kompromiss beinhalten. Im Gegen-
satz zu einer Schlichtung werden bei der Mediation keine Empfehlungen oder gar Losungen
vorgegeben. Mediation soll vielmehr die Streitenden befahigen, eigene Lésungen zu finden,
nachdem sie wieder dialogfahig sind, also wieder miteinander reden kénnen (Vgl. Hauk-
Thorn (2001), S. 26).

5. Behinderung
,Die Behinderung eines Menschen bedeutet nichts weniger als einen nicht wegzudenkenden
Bestandteil seiner individuellen Existenz. Unabschuttelbar gehort sie zu seiner personlichen
Identitat” (Saal (1995), S.47).

5.1 Definitionen

Es gibt keinen einheitlichen Behinderungsbegriff, sondern in der Literatur lassen sich vielfalti-
ge Definitionen von Behinderung finden. Behinderung wurde in der Vergangenheit vielfach
als ,Normabweichung“ gesehen, die mit Einschrankungen verbunden ist. Dieses zeigt sich
auch in der Diskussion um die ethisch richtige Begrifflichkeit. Friher verwendete Begriffe wie
,die Behinderten® oder ,der behinderte Mensch” stellten eine Reduktion auf die Behinderung
dar. Heute werden Termini wie ,Menschen mit Behinderung® oder ,Menschen mit erhdhtem
Forderungsbedarf‘ verwendet. Diese zielen darauf ab, dass Behinderung lediglich eine Ei-

genschaft des Menschen darstellt, jedoch nicht das gesamte Individuum charakterisiert.

§ 2 Abs. 1 Sozialgesetzbuch Neuntes Buch, SGB IX definiert Behinderung wie folgt:
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.Menschen sind behindert, wenn ihre kdrperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische
Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs Monate von dem fiir das Lebensal-
ter typischen Zustand abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beein-

trachtigt ist. Sie sind von Behinderung bedroht, wenn die Beeintrachtigung zu erwarten ist.”

Diese in 82 SGB XI beschriebene Definition bertcksichtigt verschiedene Formen von Behin-
derung. Aus der Behinderung lasst sich ein sozialrechtlicher Leistungsbezug ableiten. Dieser
soll die aus der Behinderung resultierende Beeintrachtigung kompensieren und somit Teilha-

be ermoglichen.

Die Definition der Weltgesundheitsorganisation (WHO) basiert bereits auf einer ressourcen-
orientierten Sichtweise und beinhaltet Aspekte der Teilhabe. Sie definiert Behinderung fol-

gendermalien:

,Geistige Behinderung bedeutet eine signifikant verringerte Fahigkeit, neue oder komplexe In-
formationen zu verstehen und neue Fahigkeiten zu erlernen und anzuwenden (beeintrachtigte
Intelligenz). Dadurch verringert sich die Fahigkeit, ein unabhéngiges Leben zu fuhren (beein-
trachtigte soziale Kompetenz). Dieser Prozess beginnt vor dem Erwachsenenalter und hat
dauerhafte Auswirkungen auf die Entwicklung. Behinderung ist nicht nur von der individuellen
Gesundheit oder den Beeintrachtigungen eines Kindes abhangig, sondern hangt auch ent-
scheidend davon ab, in welchem Malie die vorhandenen Rahmenbedingungen seine vollstan-
dige Beteiligung am gesellschaftlichen Leben begtinstigen“ (WHO (2013)[Stand: 01.07.2013]).

Die WHO hat zudem ein Schema zur Klassifikation von ,geistiger Behinderung“ entwickelt:
ICD 10 (International Classification of Diseases). Dieses Klassifikationsschema ist eines der
gebrauchlichsten Instrumente, um eine geistige Behinderung zu definieren. Der ICD-10 glie-
dert sich in zweiundzwanzig Kapitel, welche sich in verschiedene Gruppen unterteilen. Im
Folgenden soll nur auf Kapitel V des ICD-10 néher eingegangen werden, da dieses Kapitel
die psychischen Verhaltensstérungen (F 00-F 99) beinhaltet und sich in einer Untergruppe (F
70- F 79) auch die Intelligenzminderung finden lasst (Vgl. WHO (2013) [Stand: 01.07.2013].
So lassen sich Behinderungen grob in korperliche Behinderungen, Sinnesbehinderungen,
Sprachbehinderungen, psychische bzw. seelische Behinderungen, Lernbehinderungen und

geistige Behinderungen unterscheiden.
Die Weltgesundheitsorganisation definiert Intelligenzminderung folgendermal3en:

,Ein Zustand von verzdgerter oder unvollstandiger Entwicklung der geistigen Fahigkeiten; be-
sonders beeintrachtigt sind Fertigkeiten, die sich in der Entwicklungsperiode manifestieren und
die zum Intelligenzniveau beitragen, wie Kognition, Sprache, motorische und soziale Fahigkei-
ten. Eine Intelligenzminderung kann allein oder zusammen mit jeder anderen psychischen

oder korperlichen Stérung auftreten (WHO (2013) [Stand: 01.07.2013]).
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Die Einschatzung des Schweregrades der Intelligenzminderung wird laut WHO anhand stan-
dardisierter Intelligenztests festgestellt und kann durch Skalen zur Einschatzung der sozialen
Anpassung in der jeweiligen Umgebung erweitert werden. Diese Messmethoden geben eine
ziemlich genaue Beurteilung der Intelligenzminderung, héngen jedoch auch von der Beurtei-
lung der allgemeinen intellektuellen Funktionsfahigkeit durch einen Diagnostiker ab (Vgl.
WHO (2013) Stand: 20.04.2013). Die WHO betont jedoch, dass sich intellektuelle Féahigkeiten
und soziale Anpassung verandern kénnen, z.B. durch Ubung oder Rehabilitation, sich die
Diagnose jedoch immer auf das gegenwartig vorherrschende Funktionsniveau beziehen soll-

te.

Im Folgenden mdéchte ich kurz die Klassifikationsgrade des ICD-10 bei einer geistigen Behin-
derung darstellen. So unterscheidet der ICD-10 zwischen einer ,leichten Intelligenzminde-
rung“ (ICD-10 F 70), einer ,mittelgradigen Intelligenzminderung“ (ICD- 10 F 71), einer
»Schweren Intelligenzminderung® (ICD-10 F 72) einer ,schwerster Intelligenzminderung“ (ICD-
10 F73), einer ,anderen Intelligenzminderung“ (ICD-10 F 78) und einer ,nicht ndher bezeich-

neten Intelligenzminderung® (ICD-10 F 79).

Eine ,leichte Intelligenzminderung“ bzw. leichte Behinderung liegt vor, wenn der Intelligenz-
quotient zwischen 50 und 69 liegt. Die Intelligenzminderung auf3ert sich z.B. in schulischen
Schwierigkeiten. Zudem erreichen die Betroffenen im Erwachsenenalter lediglich ein Intelli-
genzalter? von 9 bis unter 12 Jahren. Bei einer ,mittelgradigen Intelligenzminderung* liegt der
Intelligenzquotient zwischen 35 und 49. Dieses entspricht einem Intelligenzalter von 6 bis

unter 9 Jahren.

Eine ,mittelgradige Intelligenzminderung® oder mittelgradige geistige Behinderung aul3ert sich
dadurch, dass es zu deutlichen Entwicklungsverzégerungen in der Kindheit kommt. Im Er-
wachsenenalter kénnen die meisten Personen mit einer mittelgradigen Intelligenzminderung
jedoch eine ausreichende Kommunikationsfahigkeit und Ausbildung erwerben, benétigen
jedoch in unterschiedlichem Umfang Unterstitzung bei der Alltagsbewaltigung. Bei einer
,Schweren Intelligenzminderung® oder schweren geistigen Behinderung liegt der Intelligenz-
quotient zwischen 20 und 34. Dieses entspricht einem Intelligenzalter von 3 bis unter 6 Jah-
ren. Personen mit einer schweren Intelligenzminderung bendtigen bei der Alltagsbewaltigung

standige Unterstitzung.

12 Als Intelligenzalter ,wird das Alter bezeichnet, das fiir eine bestimmte, im Intelligenztest gemessene
mentale Leistungsfahigkeit im Durchschnitt zu erwarten ist“ (Blnting (1996), S. 572).
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Beim Vorliegen einer ,schwersten Intelligenzminderung® liegt der Intelligenzquotient unter 20,
welches dem Intelligenzalter von unter 3 Jahren entspricht. Die eigene Versorgung, Konti-

nenz, Kommunikation und Beweglichkeit sind hochgradig beeintrachtigt.

ICD-10 F 78 bezieht sich auf eine ,andere Intelligenzminderung®. Diese Kategorie soll, laut
WHO nur verwendet werden, ,wenn die Beurteilung der Intelligenzminderung mit Hilfe der
ublichen Verfahren wegen begleitender sensorischer oder korperlicher Beeintréachtigungen
besonders schwierig oder unmdglich ist, wie bei Blinden, Taubstummen, schwer verhaltens-
gestorten oder korperlich behinderten Personen® (WHO (2013) [Stand: 01.07.2013]. Die letz-
te Kategorie ist die der ,nicht ndher bezeichneten Intelligenzminderung® (ICD-10 F 79). Unter
diese Kategorie fallen alle Intelligenzminderungen, bei denen die Informationen nicht ausrei-

chend sind, um diese in eine der zuvor genannten Kategorien einzuordnen.

List definiert Behinderung so: ,Behindert® sind alle Menschen insofern, als sie aufgrund ihrer
physischen Konstitution, durch psychische Faktoren und durch die gesellschaftliche Umwelt
(durch Sozialisation, Erziehung und Bildung) und vor allem durch den ungleichen Zugang zu
materiellen Ressourcen auf vielfaltige Weise daran gehindert werden, ihren Lebensmdglich-
keiten und ihren Verwirklichungspotentialen entsprechend zu leben“ (List (2006), S.39).
Lukan betrachtet den Begriff der ,Behinderung” aus einer anderen Perspektive. So sieht er
die Grenzen, denen Menschen mit Behinderung ausgesetzt sind, bestimmt durch die ,Gren-
zen im Kopf der Nichtbehinderten®. So sei es fiir die Nichtbehinderten schwer sich unter-
schiedliche Lebensformen vorzustellen zu kénnen oder vorstellen zu wollen. Diese Beteili-
gung an der Problematik sei den Nichtbehinderten jedoch nicht bewusst (Vgl. Lukan (2006),
S.41). Wogerer sieht in dem Begriff ,geistige Behinderung® eine Diskriminierung und zieht es
vor, die Begrifflichkeiten ,Lernschwierigkeiten® oder ,kognitive (intellektuelle) Einschrankung*
zu verwenden (Vgl. Wdgerer (2006), S.222). Er betont, dass es sich bei Menschen mit intel-
lektuellen Einschrankungen um keine einheitliche Gruppe mit fest umschriebenen Eigen-
schaften handelt, da die kognitive und motorische Leistungsfahigkeit, sowie das sozial-
emotionale Verhalten sehr unterschiedlich sind. Als zentrales Merkmal zur Identifikation einer
intellektuellen Behinderung sieht er eine erhebliche Lernbeeintrachtigung, die durch eine
Hirnschadigung oder Hirnfunktionsstérung hervorgerufen wurde (Vgl. Wogerer (2006),
S.222). Die Lernbeeintrachtigung zeigt sich meist bereits im fruhkindlichen Alter in Form einer
Entwicklungsverzdgerung, die alle Bereiche der frihkindlichen Entwicklung betrifft. Oftmals
ist auch die Wahrnehmung und Sprache betroffen, da beide Funktionen laut Wogerer hohe
kognitive Anteile enthalten. Er betont jedoch, dass intellektuelle Behinderung kein ,statisches

Phanomen® ist und sich durch Erziehung und Bildung beeinflussen lasst. Mizelli beschreibt
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Behinderung als ein Problem ungleicher Machtverhaltnisse. So definiert er: ,Eine Behinde-
rung liegt dann vor, wenn man auf Grund von faktischen Beeintrachtigungen diskriminiert
wird und es einem daher nicht moglich ist, wichtige, persdnliche und soziale Erfahrungen zu
machen und eine chancen- gleiche Teilhabe an der Gesellschaft verwehrt wird® (Mizelli
(2006), S.324).

5.2 Ursachen von Behinderung

Die Ursachen von Behinderung lassen sich in zwei Kategorien unterteilen. Zum Einen der
personenbezogenen Ursachen und zum Anderen der umweltbezogenen Ursachen. Den Hin-
tergrund dieser Unterteilung stellt nach Theunissen dar, dass die frihere Zuschreibung geis-
tig behinderte Menschen mit den Begriffen ,Defiziten, Méngeln oder Funktionsabweichung®
heute wesentlich an Bedeutung verliert bzw. an Bedeutung verloren hat. D.h. Die Behinde-
rung eines Menschen hangt nicht alleine von seiner Person und seinen Potenzialen ab, son-
dern vom Zusammenspiel personaler und sozialer (umweltbezogener) Faktoren (Vgl.
Theunissen (2011), S. 19). Unter personenbezogenen Ursachen kann nochmals unterschie-
den werden in erworbenen und angeborenen Behinderungen. Erworbene Behinderung kann
durch perinatale (wahrend der Geburt) entstandene Schaden (z.B. Sauerstoffmangel) ausge-
I6st worden sein. Ebenso kann sie durch Krankheiten, korperliche Schadigungen (z.B. Ge-
walteinwirkungen, Unfall, Kriegsverletzung) oder durch Alterungsprozesse erworben worden

sein.

Angeborene Behinderungen sind entweder durch Vererbung oder chromosomal bedingt oder
durch pranatale (vor der Geburt) entstandene Schadigung verursacht worden. Diese pranata-
le Schadigung kann beispielsweise durch Gift, Alkoholkonsum, Drogenmissbrauch oder Me-

dikamenteneinnahme entstehen.

Umweltbezogene Ursachen kdnnen Umweltfaktoren sein, die als physikalische Barrieren
gesehen werden kénnen. So kdnnen beispielsweise Bordsteine, Treppen etc. zu einer Be-
hinderung eines Menschen fihren. Ebenso ,behindernd“ kdnnen auch gesellschaftliche Bar-
rieren in der Arbeitswelt oder Freizeit sein. Unter umweltbezogene Ursachen fiir eine Behin-
derung féllt demnach alles, was zum Ausschluss von Menschen mit abweichenden Merkma-

len fuhrt.

Behinderungen kdénnen auch als Kombination aus mehreren Ursachen und Folgen auftreten

(Mehrfachbehinderung, schwerste Behinderung).
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5.3 Leitprinzipien der heutigen Behindertenpolitik

5.3.1 Empowerment- Konzept

Empowerment ist eines der wichtigsten Konzepte in der Arbeit mit Menschen mit Behinde-
rung (Vgl. Theunissen (2001), S.7). Das Streben nach Selbstverwirklichung und Autonomie
bzw. Selbstbestimmung ist ein menschliches Bedurfnis, welches bis vor wenigen Jahren
Menschen mit geistiger Behinderung weitgehend abgesprochen bzw. verweigert wurde (Vgl.
Waldschmidt (2003), S.16f.).

Der Begriff ,Empowerment* kommt aus der amerikanischen Gemeindepsychologie und wur-
de mit dem Sozialwissenschaftler Julian Rappaport (1985) zum ersten Mal in Verbindung
gebracht. Grundlegend fiir das Empowerment- Konzept ist die Starkung von Menschen oder
das ,Bewusstwerden und Entwickeln von eigenen Ressourcen® (Vgl. Wogerer (2006), S.227).
,per Begriff 'Empowerment” steht fir Prozesse der "Selbstbemachtigung” von Menschen in
gesellschaftlich marginaler Position“ (Theunissen (2001), S.7) Empowerment soll somit Men-
schen mit Behinderungen, wie auch ihre Angehdrigen darin unterstitzen, sich eigener Star-
ken und Ressourcen bewusst zu werden, sowie selbst wirksam und selbst verantwortlich zu
handeln. ,Starkung von Menschen heift aber auch, solche Bedingungen zu fordern, die es
Menschen ermdglichen, selbst Uiber das eigene Leben bestimmen zu kdnnen und selbst die
Kontrolle Uber die Gestaltung der eigenen sozialen Lebenswelt zu erlangen® (Wdgerer
(2006), S.227). Das Empowerment- Konzept stellt individuelle Starken, Fahigkeiten und Po-
tentiale in den Mittelpunkt und der Betroffene gilt als Experte flr seine Lebenswelt. Wogerer
betont die Besonderheit fiir professionelle Helfer, die im Rahmen des Empowermentkonzep-
tes agieren: Professionelle Helfer nehmen die Rolle von ,Assistenten” ein. Diese Assistenten-
Rolle meint, dass Betroffene durch ,kooperative professionelle Unterstiitzung, Parteinahme
und Konsultation bei ihrer Selbstbemachtigung [...] unterstiitzt werden“ (Wogerer (2006),
S.227).

Faller und Faller sehen das Empowerment- Konzept vor allem fir den Umgang mit Konflikten
als hilfreich an. Sie gehen davon aus, dass Auseinandersetzungen und Streitigkeiten weniger
verletzend sind, wenn sich die Betroffenen in einem sicheren Rahmen bewegen und Formen
und Techniken kennen, um in Konfliktsituationen zu reagieren. Dieses fuhrt dazu, dass ,sie in
der Lage sind Konflikte selbst zu I6sen oder anderen zu helfen, eine Losung zu finden® (Faller
(2002), S.23).

~LEmpowerment bedeutet fir Professionelle der sozialen Arbeit, Rahmenbedingungen zu

schaffen, in denen unterprivilegierte Gruppen sich austauschen, sich gegenseitig beraten und
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starken konnen, und dann, mehr und mehr erméchtigt werden, ihre Interessen zu vertreten

und Selbstbestimmung zu realisieren“ (Niehoff- Dittmann (1996), S. 55).

Im Zusammenhang mit Empowerment wird auch die Erwachsenenbildung von Menschen mit
geistiger Behinderung gesehen. Ziele dieser Erwachsenenbildung kdnnen z.B. eine Starkung
des Selbstbewusstseins, Kompetenzerweiterung zur Bewaltigung von Alltag und Umwelt oder

allgemein: Emanzipation und Autonomiegewinn sein“ (Vgl. Niehoff- Dittmann (1996), S.64).

Empowerment reprasentiert nach Theunissen die ,Stimme der Betroffenen und ist darauf
angelegt, Menschen mit Behinderungen sowie Eltern behinderter Kinder so zu unterstutzen,
dass sie sich eigener Starken und Ressourcen bewusst werden, Lebenskraft und -
souveranitat entwickeln und das eigene Leben sozial verantwortlich gestalten® (Vgl.
Theunissen (2008), S.3).

Laut Theunissen kommt das Empowerment- Konzept auf vier Handlungsebenen zum Tragen.
Zum einen auf der ,subjektzentrierten Ebene.” Damit sind z.B. Zukunfts- oder Lebensstilpla-
nung oder starkenorientierte Unterstuitzungs- und Trainingsprogramme gemeint. Zum zweiten
und dritten kommt das Empowermentkonzept auf der ,gruppenbezogenen Ebene* (Gruppen-
arbeit, Peer Counseling) und auf der institutionellen Ebene (Abbau von Hierarchien, Partizi-
pationsformen etc.) zum Tragen. Als vierte Ebene benennt Theunissen die sozialpolitische
und gesellschaftliche Ebene, unter die beispielsweise, politische Mitsprache, Behindertenbei-
rate etc. gefasst sind (Vgl. Theunissen (2008), S.3).

5.3.2 Selbstbestimmung/ Selbstverantwortung

,Die Ziele eines guten Lebens kénnen bei Menschen mit und ohne Behinderung dieselben sein - die Leitidee der
Selbstbestimmung weist uns darauf hin, Ziele nicht fir andere Menschen zu setzen, sondern mit ihnen zusam-
men*“ (Osbahr (2003), S.9).

Selbstbestimmung stellt nach Theunissen ein wesentliches Element des ,Empowerments®
dar (Vgl. Theunissen (2009), S.40). Um auf den heutigen Begriff von Selbstbestimmung und
Selbstverantwortung in Bezug auf Menschen mit einer geistigen Behinderung einzugehen, ist
es zunachst erforderlich, einige geschichtliche Zusammenhange kurz darzustellen: In den
1940er und 1950er Jahren wurde Behinderung von den Vereinten Nationen als medizini-
sches oder sozialpolitisches Thema verstanden. So beschaftigten sich u.a. die UN- Kommis-
sion fir soziale Entwicklung (CsocD), die Weltgesundheitsorganisation (WHO) und das UN-
Kinderhilfswerk mit der internationalen Behindertenpolitik. Seit den 60er Jahren wurde die
Behindertenpolitik insgesamt aufgewertet und erste Grundlagen fur die Teilnahme von Men-

schen mit Behinderung, am Leben der Gesellschaft geschaffen. Im Jahr 1971 wurde von der
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UN- Generalversammlung die Erklarung tber die Rechte der geistig Zuriickgebliebenen an-
genommen, welche fortan Menschen mit geistiger Behinderung vor Ausnutzung schitzte und
ihnen einwandfreie rechtliche Verfahren garantierte. Die Generalversammlung der Vereinig-
ten Nationen nahm 1975 die Erklarung Uber die Rechte von Behinderten an, welche den
Standard fir eine Gleichbehandlung beinhaltete (Vgl. Schmidt (2006), S. 61f.).

Laut Gobiet und Rudlof hat sich seit den 80er Jahren ein Paradigmenwechsel vollzogen. In
den 1980er Jahren lag der Fokus noch auf einem medizinischen Blick auf Menschen mit Be-
hinderung: ,Bestimmte Korpermerkmale definierten das Ausmald einer Behinderung. Behin-
derung ist in der Folge eine personliche Tragddie und die Ursache dafiir, dass Menschen an
den Rand der Gesellschaft gedrangt werden: Menschen sind behindert” (Gobiet; Rudlof
(2006), S. 17).

Dieser vorerst ,medizinische Blick” wandelte sich langsam hin zu einem ,sozialen Modell von
Behinderung®. Das soziale Modell geht von dem Grundsatz aus, dass Menschen ,behindert"
werden. Behinderung ist demnach eine ,gesellschaftliche Konstruktion“ und enhélt Menschen
mit Behinderungen ,gesellschaftliche Teilhabe, Anerkennung und Respekt* vor (Vgl. Gobiet;
Rudlof (2006), S.17). Der Auftrag an die Gesamtgesellschaft nach dem ,sozialen Modell* ist
der, darauf zu achten, dass niemand aufgrund seiner Behinderung ausgeschlossen wird.
Beispielhaft hierfiir sind die barrierefreie Gestaltung der Umwelt und Verkehrsmittel zu nen-
nen (Vgl. Gobiet; Rudlof (2006), S. 17). Somit kann durch die Veranderung gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen dieser Prozess des ,Behindert- werdens® wieder riickgangig gemacht

werden.

Diese Entwicklung, hin zum ,sozialen Modell“ wird von Gobiet und Rudlof als erster Paradig-
menwechsel im Zusammenhang mit Behinderung beschrieben. Diese wurde von welt- und
europaweiten Aufklarungskampagnen unterstitzt. Das Jahr 1981 war beispielsweise das
sinternationales Jahr der Behinderten®, 1982 wurde von der Generalversammlung der Verein-
ten Nationen ein Weltaktionsprogramm fur Behinderte verabschiedet und 1993 wurden ,,UN-
Standard Rules zur Herstellung von Chancengleichheit fiir behinderte Menschen® formuliert
(Vgl. Gobiet; Rudlof (2006), S. 18f.).

Durch Aufklarungskampagnen, der Grindung von Organisationen Behinderter (z.B. Lebens-
hilfe) etc., wird gesellschaftlich gesehen, davon ausgegangen, dass Menschen mit Behinde-
rung selbstverantwortlich und gleichberechtigt in allen Lebensbereichen teilhaben kénnen*
(Maierhofer (2006), S.9). Zudem setzt das ,soziale Modell* an den Erfahrungen an, die Men-
schen mit geistiger Behinderung tagtaglich machen, namlich dass es ,hicht die organische

Beeintrachtigung ist, die sie behindert, das heift, in ihrem Funktions- und Bewegungsmog-
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lichkeiten beschréankt, sondern eine Umgebung, die auf ihre besonderen Bedirfnisse und
Fahigkeiten keine Rucksicht nimmt. [...]* (List (2006), S. 31). Es konzentriert sich somit auf
,die Beseitigung behindernder Gegebenheiten in der Alltagswelt* (List (2006), S. 31). Darin
liegt nach List ein zentraler Aspekt des Problems der Behinderung in der Gesellschaft. Die
Autorin gibt jedoch zu bedenken, dass eine bloRe Erklarung von Behinderung, nach dem
sozialen Modell durch die Vielschichtigkeit, die der Behinderungsbegriff impliziert, unvollstan-
dig ware (Vgl. List (2006), S.31).

Bezogen auf Konfliktldsungskompetenzen heil3t dies, dass fir Menschen mit geistiger Behin-
derung, dass ihnen Vertrauen in ihre Fahigkeiten und ihren Willen entgegengebracht werden

muss, um sie damit in ihrer Selbstverantwortung ernst zu nehmen.

Selbstverantwortung ist demnach eine Grundvoraussetzung, wenn Fahigkeiten und nicht
Defizite von Menschen mit geistiger Behinderung im Mittelpunkt stehen sollen. Laut Kleine
Schaars miussen professionelle Helfer sich als Begleiter verstehen, die Hilfe anbieten, wenn
diese nachgefragt wird und die Hilfe akzeptiert wird. Jedem Klient soll aus dieser Sicht selbst
die Verantwortung fir sein Leben zugesprochen werden (Vgl. Kleine Schaars (2003), S.33).
Dommermuth formuliert diesen Aspekt genauer:,Selbstbestimmtheit oder Autonomie bedeu-
ten, dass eine Willensfreiheit besteht betreffend der eigenen Lebensbereiche [...]* (Dom-
mermuth (2004), S.27). Fur Harnack bedeutet Selbstbestimmung Folgendes: ,Selbstbe-
stimmt leben zu kénnen, heil3t fir Menschen mit geistiger Behinderung, eigene Lebensziele
in freier Entscheidung zu verwirklichen und dadurch Verantwortung fir sich und die Gemein-
schaft zu Ubernehmen® (Harnack (1996), S.53).

~Wenn Klienten wirklich den Freiraum bekommen, Verantwortung zu Gibernehmen, lernen sie,
sich so zu entwickeln, dass sie viel besser selbst zu sagen vermégen, was sie selbst konnen
und wobei sie Unterstitzung bendétigen” (Kleine Schaars (2003), S.16). Die Fahigkeit, Ent-
scheidungen zu treffen, beruht laut Kleine Schaars auf einigen Voraussetzungen, so darf kein
Zwang herrschen, es mussen realistische Wahlmoglichkeiten zur Verfigung stehen oder
Kenntnis, Uber diese, bestehen und die Konsequenzen der Auswahl missen Uberschaubar
und ab wagbar sein (Vgl. Kleine Schaars (2003), S.18f.).

Um Selbstbestimmung méglich zu machen, bedarf es nach Urban, aul3erer Voraussetzun-
gen. Fur Urban bedeutet Selbstbestimmung nicht die ,Emanzipation von der Hilfeleistung®,
sondern die Emanzipation von ,traditionell verknUpften Abhangigkeiten und Formen der
Fremdbestimmung® (Vgl. Urban (2006), S.79). So postuliert er, dass die Hilfe selbst und die
Voraussetzungen, unter denen sie geleistet wird kein Bestimmungsgrund fur das individuelle

Leben behinderter Menschen darstellen darf. In diesem Sinne musste die hilfeerbringende
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Institution ihre Leistungen ,an den Bedurfnissen der Individuen® entwickeln und nicht umge-
kehrt (Vgl. Urban (2006), S. 79).

List geht davon aus, dass alle Menschen ,aufgrund ihrer individuellen physischen und psy-
chischen Konstitution, ein bestimmtes Potential der Verwirklichung, der Gestaltung ihres Le-
bens haben® (List (2006), S.39). ,Selbstbestimmung bedeutet also: Wahimdglichkeit aus ak-
zeptablen Angeboten, Kontrolle des eigenen Lebens, Freiheit und Gleichheit/ Gleichstellung®
(Mizelli (2006), S.323). Jiranek und Edmuller gehen von einem Menschenbild aus, welches
das ,Prinzip Eigenregie® beinhaltet. Damit ist gemeint, dass jeder Mensch die Fahigkeit und
das Potenzial hat, sein Leben nach seinen eigenen Vorstellungen zu gestalten. Auf Mitmen-
schen von Menschen mit geistiger Behinderung bezogen fiihren die Autoren aus, dass diese
auf Bevormundung, Entmindigung und wohlmeinende erzieherische Malinahmen verzichten
sollten, damit Personen die Méglichkeit haben, selbst Verantwortung fir sich und ihr Leben
zu Ubernehmen (Vgl. Jiranek, Edmdller (2007), S.95). So auch Kleine Schaars: ,Eigene Ent-
scheidungen zu treffen und damit die Grenzen der Selbstbestimmung zu entdecken, ist fir
Klienten mit geistiger Behinderung ein langwahrender Prozess® (Kleine Schaars (2003),
S.13). Dittmann merkt dazu kritisch an, dass das Bediirfnis nach Selbstbestimmung bei Men-
schen mit geistiger Behinderung oft ,verschwiegen, negiert, aktiv blockiert oder bewusst
durchkreuzt“ wird. Dieses I6st bei Menschen mit Behinderung ein ,Gefuhl der Schwache und
der Hilflosigkeit® aus (Vgl. Dittmann (1996), S. 289). Umgekehrt gibt Kleine Schaars zu be-
denken, dass Menschen mit geistiger Behinderung Entscheidungen treffen missen, die sie
nicht Uberblicken und in Uberforderungssituationen kommen koénnen (Vgl. Kleine Schaars

(2003), S.17). Selbstbestimmung hat nach dieser Auffassung auch Grenzen.

,Die Orientierung an Defiziten scheint sich heute mehr und mehr zugunsten einer Orientierung
am ganzen Menschen zu wandeln. ,Geistig behinderte* erscheinen nicht mehr homogen als
Gruppe defizitdrer Menschen, sondern heute wird vermehrt zuerst der (einzelne) Mensch als
individuelle Personlichkeit wahrgenommen und erst dann die Behinderung“ (Osbahr (2003), S.
113).
Osbahr fordert, dass Selbstbestimmung prinzipiell jedem Menschen unabhangig seiner ,per-
sonlichen Ausgangsbedingungen“ moglich sein sollte (Vgl. Osbahr (2003), S.23). Auch
Theunissen fordert, dass keine ,pauschalen Aussagen® Uber Menschen mit Behinderungen
getroffen werden. Geistige Behinderung sei ,kein klarer Begriff‘ und individuelle Unterschied-
lichkeiten sollen und missen Berlcksichtigung finden (Vgl. Theunissen (2001), S.20f.) Laut

Theunissen sind demnach ,alle pauschalen Aussagen ,geistig Behinderte® seien mental nicht
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fahig, Selbstandigkeit und Selbstbestimmung zu entwickeln unhaltbar® (Theunissen (2001),
S.21).

5.3.3 Gleichberechtigung/ Gleichstellung

Neben der Selbstbestimmung stellt auch die ,Gleichberechtigung bzw. Gleichstellung“ von
Menschen mit geistiger Behinderung ein wichtiges Leitprinzip ,heutiger Behindertenpolitik*
dar. Menschen mit Behinderungen treten nach Osbahr ,heute selbstbewusster auf, wenn es
um die Durchsetzung ihrer Anliegen geht®, sie sind jedoch nach wie vor nicht in allen Berei-
chen gleichgestellt (Vgl. Osbahr (2003), S.147). Daher verfolgt die Gleichstellungspolitik zwei
Hauptziele: ,1. Abbau gesellschaftlicher Diskriminierungen im Gesetz, Bildungswesen, Ar-
beitswelt, Mobilitat und offentlichen Anlagen: Gleichstellung, Emanzipation und Integration
behinderter Menschen® und ,2. Verwirklichung eines Systems gemeindenaher Dienstleistun-
gen im Sinne personlicher Assistenzdienste“ (Osbahr (2003), S.147). Neben diesen ,alltagli-
chen® Verbesserungen ging es den Vertreterinnen der Selbstbestimmt- Leben- Bewegung,
um eine ,politische Gleichstellung” (Vgl. Osbahr (2003), S.148). Im November 1994 wurde
der Artikel 3 Absatz 3 des Grundgesetzes daher durch den Zusatz erganzt, dass niemand

wegen seiner Behinderung benachteiligt werden darf (Vgl. GG Art.3 Abs.3 Satz 2).

Bezieht man Gleichberechtigung und Gleichstellung auf die Konfliktbearbeitung, so kann man
formulieren, dass auch bei der Konfliktldsung alle Parteien gleichberechtigt sind und bei der
Losung des Konfliktes gleichermaRen Berlcksichtigung finden missen (Vgl. Jiranek;
Edmuller (2007), S.98).

5.3.4 Integration
,Eine bessere Integration bzw. Inklusion von behinderten Menschen in die Gesellschaft erfor-

dert ein verandertes Verstandnis von dieser Gesellschaft durch alle Menschen in ihr* (Lukan
(2006), S.49).

Das Wort Integration kommt aus dem Lateinischen und bedeutet ,Erneuerung® oder ,Wieder-
herstellung®. In der sozialen Arbeit wird unter Integration schwerpunktmafig soziale Integrati-
on verstanden. Damit ist gemeint, dass Minderheiten und Randgruppen, zu denen Menschen
mit geistiger Behinderung einzuordnen sind, in die Gesellschaft integriert werden. Diese ,so-

ziale Integration® wird oftmals als Anpassung an die Gesellschaft verstanden. Durch den Pa-
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radigmenwechsel® hat sich der Integrationsbegriff jedoch dahingehend verandert, dass er
sintegration® auch als wechselseitigen Lernprozess zwischen der Gesellschaft und den zu

Integrierenden begreift.

Theunissen bezeichnet ,Integration” als die ,Wiederherstellung eines Ganzen“ (Vgl.
Theunissen (2009), S.19). Er sieht die Schwierigkeit dieser Begriffsdefinition darin, dass sich
der Integrationsbegriff oftmals noch auf die gesellschaftliche Eingliederung von Menschen mit
geistiger Behinderung bezieht. Der Kontext wird seiner Meinung nach vernachlassigt. Zudem
wird eine Ausgrenzung vorausgesetzt, wenn ,Integration als Eingliederung® verstanden wird
(Theunissen (2009), S. 19).

Abbildung 2: Schaubild: Integration.
Quelle: Boban, Ines; Hinz, Andreas (2013)

Carrol versteht unter Integration die ,Akzeptanz und ,Herstellung optimaler gleichwertiger
Beziehungen zwischen behinderten und nicht behinderten Menschen [...]* (Carrol (1998),
S.311). Integration kann nach dieser Definition als die ,bestmdgliche Teilhabe“ von Men-
schen mit geistiger Behinderung in allen Lebensbereichen verstanden werden. ,Vorausset-
zung fur eine gelingende Integration von Menschen mit Behinderung in das gesellschatftliche
Leben ist also eine ihren Bedurfnissen entsprechende Infrastruktur® (Neumann (1996), S.
147).

Schiloffer ist der Auffassung, dass Integration von Menschen mit Behinderung ein Grundrecht
darstellt. Ihrer Meinung nach kann erst von einer ,geglickten Integration“ gesprochen wer-

den, wenn solche Rahmenbedingungen geschaffen wurden, die die Umsetzung beginstigen

1 vgl. Kapitel 5.3.2 Selbstbestimmung/ Selbstverantwortung
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und sich nicht nur auf den schulischen Bereich beschranken (vgl.Schloffer (2006), S.205).

Schloffer sagt weiterhin:

,Eine Pramisse der Integration von behinderten Menschen muss das Prinzip der Normalisie-
rung sein. Behinderte Menschen sollen ihr Leben so normal wie moglich fiihren kénnen®
(Schloffer (2006), S.205).

5.3.5 Inklusion

,Das Wort Inklusion stammt [...] vom lateinischen Verb ,includere® (einschlieen) [...]. Diese
Wortbedeutung liegt dem Verstandnis einer Gesellschaft zugrunde, in der jeder Mensch das
Recht hat als vollwertiges und gleichberechtigtes Mitglied anerkannt zu werden. Inklusion als
unmittelbare Zugehdrigkeit bezieht sich dabei nicht nur etwa auf Menschen mit Behinderun-
gen, sondern sie hat ebenso andere Gruppen im Blick, die allzu leicht marginalisiert, ausge-
grenzt und benachteiligt werden [...]“ (Theunissen (2009), S. 20).

Abbildung 3: Schaubild: Inklusion.
Quelle: Boban, Ines; Hinz, Andreas (2013)

Inklusion fordert somit die gleichberechtigte gesellschaftliche Teilhabe aller Menschen unge-
achtet ihres Geschlechtes, ihrer kulturellen Herkunft, ihrer sexuellen Praferenzen, ihrer Be-

gabungen oder ihrer Behinderungen.

»,Inclusion begreift Menschen mit Behinderung vollig normalen und selbststandigen Teil einer
an sich heterogenen Gesellschaft und macht Heterogenitat somit zur Normalitat“ (Wogerer
(2006), S.229). Inklusion mochte die Verschiedenheit anerkennen und versucht somit der
Individualitat und den Bedurfnissen aller Menschen Rechnung zur tragen. Inklusion handelt
also nach dem Prinzip der Wertschatzung und der Vielfalt in Bildung und Erziehung. In einer
Kultur, in der Inklusion gelebt wird, sollten allen Mitgliedern einer Gesellschaft alle wichtigen

kulturellen und sozialen Systeme zur Verfiigung stehen und nutzbar sein.
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Am 3. Mai 2008 trat die UN- Konvention Uber die Rechte von Menschen mit Behinderung in
Kraft (Vgl. UN- Konvention (2008)). Ziel des Ubereinkommens ist es, eine Chancengleichheit
innerhalb der Gesellschaft herzustellen und die Rechte von Menschen mit geistiger Behinde-
rung zu starken. Die UN- Konvention fordert die gleichberechtigte Teilhabe aller Menschen
am gesellschaftlichen Leben oder kurz: Inklusion. Im Artikel 1 der Konvention heil3t es dazu:
,Zweck dieses Ubereinkommens ist es, den vollen und gleichberechtigten Genuss aller Men-
schenrechte und Grundfreiheiten durch alle Menschen mit Behinderungen zu férdern, zu
schitzen und zu gewabhrleisten und die Achtung der innewohnenden Wirde zu férdern® (Vgl.
Artikel 1, Abs.2 UN-Konvention (2008)). Ziel der Konvention ist es Barrieren abzuschaffen
und daflr z.B. behindertengerechte Raume, barrierefreie Internetseiten einzurichten oder die
Gebardensprache weiter zu etablieren. Zudem soll selbstbestimmtes Leben von Menschen
mit Behinderung erméglicht werden. So hei3t es in dem Ubereinkommen, dass es keine Ein-
griffe in die persodnlichen Rechte geben darf und auch keine Entmindigung oder Ausgren-
zung von der Gemeinschaft erfolgen darf (Vgl. UN-Konvention (2008)). Es sollen gleiche
Rechte fur alle Menschen gelten. Dies gilt auch fiir das Recht auf Bildung (inklusive Schulen)

und den Arbeitsmarkt (Zuganglichkeit zum ersten Arbeitsmarkt).

Zusammenfassend kann man sagen, dass Menschen mit geistiger Behinderung heute mehr
Chancen haben, ein ,normales” Leben zu fiihren, als jemals zuvor. Dennoch sind sie in eini-
gen Lebensbereichen weiterhin eingeschrankt, so dass noch nicht von einer umfassenden
Integration und Inklusion in die Gesellschaft gesprochen werden kann. Irblich macht in die-

sem Zusammenhang nochmal auf die Schwierigkeiten aufmerksam:

,Geistig behinderte Menschen bendtigen einerseits Bedingungen, die ihrem speziellen Forder-
und Bedarfsplan entsprechen (,Besonderung®), andererseits sollen sich ihre Lebensbedingun-
gen aber denjenigen nicht behinderter Personen mdglichst anndhern (,Normalisierung“) oder
sie sollen in die sozialen Beziige des normalen Lebensumfeldes weitgehend einbezogen sein
(,Integration“ bzw. ,Inklusion)* (Irblich (2003), S. 560).

5.4 Mediation/ Streitschlichtung in der Heilpadagogik

Mediation konnte in der Heilpadagogik und Behindertenhilfe in Deutschland bisher kaum an
Bedeutung gewinnen (Vgl. Wandtke; Willenweber (2004), S.70; Theunissen (2011), S.221).
Laut Wandtke und Willenweber habe erstmals Prof. Dr. Gottfried Biewer im Jahr 2001 (Vgl.
Biewer (2001) die Methode fur ,heilpaddagogische Fragestellungen“ in Erwégung gezogen.
Biewer sieht die ,Mediation kompatibel zu padagogischen Aufgaben und Methoden®, er pla-
diert ,jedoch [...] fur eine flexible Handhabung der Mediationsregeln® (Wandtke; Willenweber
(2004), S.70). ,Differenziertere Uberlegungen® zur Mediationsmethode in der Heilpadagogik,
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lassen sich laut Wandtke und Willenweber, erst einem ,Ergebnisprotokoll eines Workshops

im Friedensbildungswerk Kéln“!*

(2004), S.70). An dieser Stelle der Arbeit wird nicht naher auf die im Ergebnisprotokoll fest-

aus dem Jahr 2002 entnehmen (Vgl. Wandtke; Wullenweber

gehaltenden Aspekte eingegangen, da diese im nachfolgenden Kapitel, bei der Vorstellung
des Konzeptes von Mediation von und mit Menschen mit geistiger Behinderung erlautert
werden.™ Laut WeiR und Fuhr héngt die geringe Beachtung bzw. Auseinandersetzung der
Bewaltigung sozialer Konflikte bei Menschen mit geistiger Behinderung, mit der gesellschaft-
lichen Haltung zusammen, die dieser Personengruppe entgegen gebracht wird (vgl. Weil3;
Fuhr (2005), S. 93). So werden Menschen mit geistiger Behinderung ,noch immer die Fahig-
keit und das Recht eigene Entscheidungen zu treffen abgesprochen oder nur begrenzt zuer-
kannt.“ (Weil}; Fuhr (2005), S.93). Theunissen benennt zwei Griinde, warum dem Konzept
der Mediation im Rahmen von Heilpddagogik bislang kaum Beachtung geschenkt wurde.
Einen Grund sieht er darin, dass die Winsche und Interessen von Menschen mit geistiger
Behinderung, in den oft noch vorherrschenden ,traditionellen Helfermodellen kaum Beach-
tung finden (Vgl. Theunissen (2011), S.225). Als zweiten Grund benennt er ,die Auffassung,
dass angesichts eingeschrankter Reflexions- und Kommunikationsfahigkeiten Mediation bei
Menschen mit Lernschwierigkeiten (komplexe Behinderung) letztlich ungeeignet sei”
(Theunissen (2011), S.226).

»+Auch wenn in der Behindertenpadagogik die These der prinzipiellen Lern- und Entwicklungs-
fahigkeit von Menschen mit schwerer geistiger Behinderung als unumstritten gilt, stoRen wir
sowohl auf institutioneller und handlungspraktischer Ebene, als auch im sozialpolitischen Be-
reich immer noch auf die implizite Theorie der Bildungsunfahigkeit” (Theunissen; Kénig (1998),
S.318).

Wegener berichtet aus ihren Erfahrungen von Streitschlichtung an einer Forderschule Fol-

gendes:

.Bei Menschen, die sich verbal kaum oder gar nicht ausdricken kénnen, ist es haufig nicht
leicht, ihre Konflikte zu verstehen. Rickzug, Selbst- oder Fremdaggression, aber auch zu
Uberangepasstes Verhalten kdnnen Anzeichen von Konflikten sein. Bisher wurden solche Ver-
haltensweisen haufig nicht so gedeutet, sondern als Kennzeichen der Behinderung interpre-
tiert. Durch die Auseinandersetzung mit Modellen der Konfliktanalyse éndert sich der Blick der
Betreuerinnen und Probleme, die bisher statisch zu sein schienen, erweisen sich als I6sbar.*
(Wegener (2007), S.24f.).

1 Vgl. Kapitel 6.1: Friedensbildungswerk Kéln
> vgl. Kapitel 6: Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung
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In den USA gibt es bereits differenziertere Konzepte zur Mediation mit Menschen mit Behin-
derung. Das amerikanische Justizministerium hat im Rahmen des US-amerikanischen Anti-
diskriminierungsgesetzes sogenannte ADA- Mediationsprogramme geschaffen (ADA (1994)).
Zudem gibt es ,Disability Mediation Centers®, welche ,den Nachweis erbringen, dass Media-
tion ein effektiver Ansatz zur Sicherung von Rechten behinderter Menschen im Sinne der
Inklusion und Partizipation ist (Theunissen (2011), S.220f; ADA (2003); Disability Mediation
Center (2003)). Auch Wandtke und Willenweber kommen in ihren Ausfiihrungen tber Media-
tion mit Menschen mit geistiger Behinderung zu dem Schluss, dass ,Mediation und Konflikt-
beratung bei Krisenpravention und Krisenintervention bei geistig behinderten Menschen hilf-
reich sein konnen® (Wandtke; Wullenweber (2004), S.75).

Ferz und Adler beschaftigten sich, im Kontext des Bundes- Behindertengleichstellungsgeset-
zes, mit Mediation zwischen Menschen mit Behinderungen und Unternehmen. Sie machen
deutlich, dass Mediation mit Menschen mit Behinderung maoglich ist, das Verfahren jedoch
entsprechend der Konfliktparteien gestaltet werden muss (Ferz; Adler (2006), S.339f) So
beschreiben die Autoren es als wichtigste Aufgabe von Mediatorinnen die Kommunikation
zwischen Mediatorinnen und Konfliktparteien und zwischen den Konfliktparteien untereinan-
der herzustellen. Dazu ist es erforderlich, je nach Art der Behinderung Barrieren zu Uberwin-
den oder zu beseitigen (Vgl. Ferz, Adler (2006), S.340f.). Als spezielle Methodik fiir den Kon-
text geistige Behinderung, werden von Wandtke und Wullenweber angepasstes Gesprachs-
niveau, flexibles Zeitkontingent, Geduld beim Zuhéren und Spiegeln, eine flexible Struktur,
sowie eine konkrete und Uberschaubare Sprache genannt. Bei Bedarf sollte zudem auf un-
terstitzte Kommunikation zurtickgegriffen werden (vgl. Wandtke; Willenweber (2004),
S.70f.). Ferz und Adler fihren aus, dass es eine langsamere Auffassungsgabe (,Lernschwie-
rigkeit‘) und geistige Beeintrachtigung zu bertcksichtigen gebe. Mediatorinnen sollten dazu
Uber spezielle Fachkenntnisse und ein besonderes Einfuhlungsvermégen verfigen (Vgl.
Ferz, Adler (2006), S.341).

6. Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung
.Mediation mit behinderten Menschen- ein nicht alltdglicher Schwerpunkt fir das Spektrum der

Mediation und das ist aber auch das einzig Besondere daran® (Schuler (2007), Editorial 0. S.)

6.1 Friedensbildungswerk Kélin
Das Friedensbildungswerk (FBK) ist eine staatlich anerkannte Einrichtung der Erwachsenen-
bildung und als Mitglied der Qualitatsgemeinschaft Berufliche Weiterbildung Region Kdéin e.V.

zertifiziert. Der Trager des Friedensbildungswerks ist der gleichnamige, als gemeinniitzig
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anerkannte Verein Friedensbildungswerk Kdln e.V. Der Verein hat zurzeit ca. drei3ig Mitglie-
der, wird von einem fiinfkdpfigen Vorstand geleitet und von einem Beirat unterstiitzt. Zudem

wird der Verein noch von Freunden und Mitgliedern ehrenamtlich geférdert.

Das FBK wurde 1982 aus der Kdlner Friedensbewegung gegrindet, um den ,Gedanken des
Friedens weiter zu verbreiten und zu starken® (Friedensbildungswerk Kdéln, 2013). So stellt
bis heute der Friedensgedanke den Kern der Bildungsarbeit des Friedensbildungswerks dar.
Themen, mit denen sich das FBK auseinandersetzt sind z.B. Friedens- und Gesellschaftspoli-
tik, Methoden der Konfliktbewdltigung, Volkerverstandigung etc. (Vgl. Friedensbildungswerk
Kd6ln, 2013). Zu den genannten Themen bietet das FBK Vortragsreihen, Diskussionsveran-
staltungen zu aktuellen politischen Themen, sowie Fortbildungen in Mediation, Bildungsrei-
sen und Sprachkurse an. Das Ziel, welches das Friedensbildungswerk verfolgt wird auf der
Homepage folgendermalRen zusammengefasst: ,Durch Bildungsarbeit, gesellschaftliche Ge-
waltfreiheit, politische Beteiligung und soziale Gerechtigkeit fordern® (Friedensbildungswerk
Kdln, 2013).

Roland Schiiler ist Geschaftsfihrer und Vorstandsmitglied des Friedensbildungswerks Kéln.
Er hat das FBK mitbegriindet und konnte dazu beitragen, dass sich alternative Konfliktbear-
beitung, wie Streitschlichtung und Mediation weiter verbreitet hat. Den Schwerpunkt seiner
Arbeit im Friedensbildungswerk bildet das Unterrichten von Mediation an Schulen, in Ju-
gendeinrichtungen und in Vortragen und Seminaren. Schiler unterrichtet seit 1994 Mediation
und ist seit vielen Jahren als Mediator tatig. Er ist Vorstand des Koélner Instituts flr Mediation,
Mitglied im Bundesverband Mediation e.V. und anerkannter Ausbilder des Berufsverbandes
Mediation. Im Herbst 2008 erhielt das Friedensbildungswerk gemeinsam mit den Gemeinnut-
zigen Werkstatten Kéln GmbH (GWK) den ,Kdlner Innovationspreis Behindertenpolitik® fur
das Streitschlichterkonzept mit Menschen mit geistiger Behinderung. Zudem erhielt Roland
Schiler im Jahr 2011 fur sein friedenspolitisches Engagement das Bundesverdienstkreuz am

Bande der Bundesrepublik Deutschland (Vgl. Friedensbildungswerk, 2013).

6.2 GWK- Gemeinnutzige Werkstatten Koln GmbH

Die GWK- Gemeinnutzige Werkstatten Koln GmbH ist anerkannter Trager von Werkstatten,
Wohnhausern und ambulanter Wohnunterstiitzung fir Menschen mit Behinderung in und um
KdIn. Die GWK unterteilt sich in die Bereiche berufliche Bildung, Arbeitsangebote, Wohnun-
terstiitzung mit verschiedenen Wohnmodellen und arbeitsbegleitende Angebote (z.B. sportli-

che oder kinstlerisch- kreative Angebote). Eintausendvierhundert Bewohner und Beschéftig-
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te, sowie vierhundert haupt- und ehrenamtliche Mitarbeiter gehéren der GWK an. Zur Beleg-

schaft gehdren padagogische, therapeutische, technische und kaufmannische Fachkrafte.

Im Jahr 2003 beschloss die gemeinnutzige Werkstatt Kéln GmbH (GWK) ,Streitschlichtung®
bzw. Mediation zum Schwerpunktthema fur das Jahr auszuwéhlen. Das Interesse an diesem
Thema wurde ausgeldst durch die Aufnahme neuer Mitarbeiter/ Mitarbeiterinnen, die ein er-
hohtes Streit- und Aggressionspotential in die Werkstatt brachten (Vgl. GWK Broschire
(2006)). Zur Unterstitzung wurde Roland Schuler hinzugezogen, der als Mediator bereits
Uber Erfahrungen in der Arbeit mit Menschen mit geistiger Behinderung verfugte. Im April
2004 fand dann die erste Fortbildung zu diesem Thema statt. An der zweitdgigen Fortbildung
nahmen u.a. padagogische und therapeutische Fachkréfte, sowie die Betriebsstattenleitung
der GWK teil. Die Fortbildung verfolgte das Ziel, die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu
Streitschlichtern auszubilden. Diese sollten ihr erworbenes Wissen dann als ,Multiplikatoren®
in den Arbeitsalltag der Werkstatt einbringen. Im Rahmen des ersten Workshops wurde mit
den Beteiligten erarbeitet, dass an zukinftigen Fortbildungen auch Menschen mit geistiger
Behinderung teilnehmen sollen, damit sie gemeinsam mit ihren Assistenten/ Assistentinnen
als Streitschlichter/ Streitschlichterin ausgebildet werden (Vgl. A-2, Z. 74ff.). Streitschlichtung
wird heute in allen Werkstéatten der GWK angeboten. Es gibt finf Standorte: Werkstatt Pesch,
Werkstatt Bergisch- Gladbach, Werkstatt- Kalk, Werkstatt- Palette und Werkstatt-
Rodenkirchen. Die funf Standorte unterscheiden sich lediglich von ihren Schwerpunkten. Die-
se variieren von Datenarchivierung, Versanddienstleistung bis zu Holzbearbeitung etc. (Vgl.
Homepage der GWK (2013)).

6.3 Das Streitschlichterkonzept nach Roland Schuler

Laut Roland Schuler haben Menschen mit geistiger Behinderung, genauso wie alle anderen
Menschen Konflikte. Im Unterschied zu Menschen ohne Behinderung betont er jedoch, dass
sie ,in einem hohen Mal3e auf innere Stabilitdt und Ausgeglichenheit (Harmonie) angewiesen
[sind (A.L.)]* (Schuler (2008), S. 13). Davon héangt nach Schuler auch ihre gesundheitliche
Stabilitdt ab. So kénnen ungeldste Konflikte sich als gesundheitliche Beeintrachtigung aus-
wirken (vgl. Schiler (2008), S.13). Schiler sagt weiterhin, dass es Menschen mit Behinde-
rung oftmals nicht am Willen fehlt einen Streit zu beenden, sondern am Kdnnen (vgl. Schiler
(2006), S. 27). An diesem Punkt setzt das Konzept der Streitschlichtung an. Weil3 und Fuhr
fuhren aus, dass sich Konflikte von Menschen mit und ohne Behinderungen im Wesentlichen
nicht unterscheiden (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.94). Bedeutsam ist in diesem Zusammenhang
lediglich, dass Menschen mit geistiger Behinderung oftmals in geschiitzten Behindertenein-

richtungen leben und arbeiten, welche viele Belange fir sie regeln und ihre Méglichkeiten zur
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Selbstbestimmung somit begrenzen (Weif3; Fuhr (2005), S.94). Laut Schiler, haben es Men-

schen mit geistiger Behinderung

sleichter, mit ihren Konflikten umzugehen, da sie eine Struktur der Konfliktbearbeitung sofort
anwenden mdchten, sobald sie ihnen bekannt ist. Sie sind viel direkter, wahrhaftiger und ehrli-
cher. Sie streiten, aber sie haben auch den ehrlichen Willen, den Streit zu beenden und sich
zu versoéhnen [...].“ Schiler (2006), S.28).

Schuler fihrt weiterhin aus, dass er dieses in der ,normalen Welt* anders erlebt, so ist er der
Auffassung, dass viele Menschen ,eine Behinderung beim konstruktiven Konfliktaustragen
und beim Streitldsen haben® (Schiler (2006), S.28). In der GWK Broschire zur Streitschlich-
tung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung, heifdt es, ,dass wenn man von dem
Grundsatz ausgeht, dass Mediation immer das Potential beachtet, welches Menschen mit-
bringen, keine grundlegenden Unterschiede der Streitschichtung von behinderten und nicht
behinderten Menschen bestehen® (vgl. GWK Broschire (2006)). So wird in dem Streitschlich-
terkonzept davon ausgegangen, dass Mediation dann eingesetzt werden kann, wenn es den
“Freiraum der Eigenverantwortung® gibt. Das heil3t, dass es Menschen mit Behinderung zu-

getraut wird ihre Konflikte eigenverantwortlich zu l6sen.

Die Streitschlichtung folgt einem klar strukturierten Konzept, welches zum Einen vereinfachen
und in kleinen Schritten nachvollziehbar sein soll, sowie durch die ,Gradlinigkeit wenig Mog-
lichkeiten zur freien Ablaufgestaltung bieten soll* (GWK Broschire (2006)). In einer soge-
nannten Ablaufbeschreibung ist die Struktur der Streitschlichtung festgelegt, von der idealty-
pisch nicht abgewichen werden soll. Roland Schiiler geht von dem generellen Grundsatz aus:
~Wer streiten kann, kann auch Streit schlichten“ (GWK Broschire (2006)). Im Expertenge-
sprach betonte Schiler, dass es nichts ,Besonderes” an seinem Konzept der Streitschlich-
tung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung gebe. Es handele sich um eine norma-
le Streitschlichtung, die sich den Bedurfnissen des Streitschlichters und die der Konfliktpar-
teien anpasse. So unterschiedlich wie ,normale” Mediatoren arbeiten, so unterschiedlich ar-
beiten auch Streitschlichter mit einer geistigen Behinderung. Manche arbeiten sehr frei, ande-
re haben ausformulierte Fragen, die ihnen als Hilfsmittel dienen. Roland Schiiler verglich die-

ses mit dem Bild einer Leiter:

,ES gibt feste Sprossen, die sind da damit die Leiter stabil ist. Das ist die Struktur des Mediati-
onsgespraches. Wie viele Zwischensprossen ich da einfuge ist die Sache der Streitschlichter/
Streitschlichterinnen. Wie viele kleine Schritte brauche ich oder kann ich gréRere Schritte ma-
chen [...]" (A-2, Z.108ff.).
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Im Expertengesprach beschrieb Roland Schiiler die wichtigsten Gedanken seines Konzeptes.
Das Konzept basiere auf der im gemeinsamen Workshop erarbeiteten Erkenntnis, dass der-
jenige der streiten konne, auch schlichten kdnne. Streitschlichtung musse sich lediglich den
Bedurfnissen und Fahigkeiten des Menschen anpassen. Schiler sagte im Gespréch, dass
dieses in ,zwei Richtungen® gemacht werden misse. Zum einen musse geklart werden, wie
der Streitschlichter oder die Streitschlichterin das Konzept anwenden kénne d.h. wie ggf. das
Konzept individuell angepasst werden muss und zum zweiten, wie das Konzept der Streit-

schlichtung an die Streitenden angepasst werden kdnne oder musse (Vgl. A-2, Z.47ff.).

,Die Methode der Streitschlichtung hat sich als einfache Form der Mediation schon in Schulen
bewahrt. Warum sollte diese Art von Konfliktldsung nicht auch im Werkstatt- und Wohnbereich
funktionieren? Wenn eine gemeinsame Basis geschaffen wird und die Grundlagen der Streit-
schlichtung von Personal und Mitarbeitern gemeinsam erlernt und erarbeitet werden, findet
Kommunikation auf Augenhdhe statt. Vertrauen in die Fahigkeiten und Entwicklungsmdoglich-
keiten des Anderen ist die Voraussetzung fiir das gemeinsame Lernen, wird zudem gestarkt

durch die gemeinsame Weiterentwicklung der Methode” (GWK Broschiire (2006)).

Zusammenfassend kann die Methode der Mediation ,als strukturiertes Verfahren der Kon-
fliktbearbeitung ein gutes Angebot fur Menschen mit geistiger Behinderung sein“ (Schuler
(2008), S.13).

6.3.1 Anforderungen an ein Streitschlichterkonzept

Roland Schuler nannte im Expertengesprach einige Voraussetzungen und Anforderungen die
fur eine Streitschlichtung mit Menschen mit einer geistigen Behinderung gelten (Vgl. A-2, Z.
123ff.). Eine generelle Voraussetzung ist das Interesse seitens einer Einrichtung, Streit-
schlichtung anzubieten. Zudem erfordert es Menschen mit Behinderung, die Interesse haben
sich als Streitschlichter/ Streitschlichterin ausbilden zu lassen. AuRerdem sagt Schiler, dass
es zeitlicher Ressourcen bedarf. So benétigen die Streitschlichter und Streitschlichterinnen
die Zeit, Streitschlichtung zu lernen und nach der Ausbildung Zeit, um Streitschlichtungen
durchfihren zu kénnen. Auch die Betreuer/ Betreuerinnen bzw. Assistenten bendtigen zeitli-
che Ressourcen, damit sie das Erlernte in der Berufspraxis weiter einiiben und zudem Streit-
schlichtungen begleiten kénnen. Diese Zeit muss von der Einrichtung fir Streitschlichtung
bereit gestellt werden und ist eine notwendige Voraussetzung, damit Streitschlichtung imple-
mentiert werden kann (Vgl. A-2, Z.137ff.). Eine weitere Voraussetzung, fur eine Streitschlich-
tung mit Menschen mit geistiger Behinderung, findet sich bereits im verwendeten Terminus
Lotreitschlichtung®. Roland Schiiler begriindet die Umbenennung von Mediation mit Men-

schen mit geistiger Behinderung in Streitschlichtung folgendermafien:
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.In der Arbeit mit Menschen ist es notwendig, sich sprachlich und verstdndnisgemaR den Ge-
sprachspartnern anzupassen. Daher sprechen wir hier anstelle von Mediation von Streit-
schlichtung. Ich habe Streit, also schlichte ich Streit bzw. Ich hatte Streit, also gehe ich in eine
Streitschlichtung heil3t Gbertragen: Auf Schritt 1 folgt Schritt 2. Dies ist ein zwangslaufig struk-
turierter Aufbau, der naheliegend ist. Streit + Schlichtung = Streitschlichtung. Auf diese einfa-
che Formel wird Mediation gebracht* (GWK Broschiire (2006)).

Eine weitere Voraussetzung stellt die ,gelebte Kultur® der Einrichtung dar. Damit ist gemeint,
dass eine Einrichtung auch in der Lage sein muss die Aufgabe der Streitschlichtung/ Konflikt-
vermittlung an die Menschen mit geistiger Behinderung abzugeben. Dieses ,Zutrauen® ist
eine notwendige Voraussetzung. In der Broschire der GWK heildt es dazu: ,Wesentlicher als
die Mediation ist die Grundhaltung der Einrichtung, der Leitung und des Personals zu den
Menschen mit geistiger Behinderung sowie ihr Umgang untereinander” (GWK Broschire
(2006)). Willenweber und Theunissen benennen folgende notwendige Voraussetzungen: das
Paradigma der Selbstbestimmung, ein positives Konfliktverstandnis der gesamten Einrich-
tung, der Empowermentansatz, das Zutrauen in die Fahigkeiten und Ressourcen der Bewoh-
nerlnnen und die Allparteilichkeit der/des Mediatorin (vgl. Willenweber; Theunissen (2004),
S. 70).

Bei der Mediation mit Menschen mit geistiger Behinderung gilt es zudem zu berucksichtigen,
dass eine Person ,schwacher” oder ,machtloser” sein kann, als die Andere. Dies kann auch
in Mediation mit Menschen ohne Behinderung der Fall sein, sollte in diesen Féllen der Media-
tion jedoch verstarkt Berlcksichtigung finden (Vgl. Theunissen (2011), S.222). Laut
Theunissen kann die ,Verhandlungs- und Kommunikationsfahigkeit zwischen den Parteien®
sehr unterschiedlich sein. Mediatoren sollten durch ,gezielte Unterstitzung (aktives Zuhoren,
Freilegung verborgener Interessen, Bewusstmachung eigener Gefiihle und Interessen, Spie-
geln, Dolmetschen...) Schwache oder Machtlose” starken, so dass sie im ,Prozess der Medi-
ation zur Selbstbestimmung befahigt werden kdnnen“ (Theunissen (2011), S.222). Zudem
sollten Hilfen geschaffen werden, wie z.B. ,unterstitzte Kommunikation“ oder das arbeiten
mit Bildern, Rollenspielen etc. (Vgl. Theunissen (2011), S.222). Das Justizministerium der
USA weist in seinen ADA Mediationsprogrammen auch auf die Erfordernis hin, dass sich ein
Mediator/ eine Mediation den Bedurfnissen von Menschen mit geistiger Behinderung anpas-
sen sollte:

»IN some instances, yes. In addition to ensuring that the mediation site is physically accessi-
ble, a mediator may need to modify some typical mediation procedures to ensure that the me-

diation process is accessible” (ADA (1994)).
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Weil3 und Fuhr weisen auf die Schwierigkeit hin, dass Menschen mit geistiger Behinderung
Einstellungen und Meinungen von Personen, die sie gerne mdgen, schnell als ihre anneh-
men. So kénnen Personen aus dem Umfeld zum Gelingen oder Scheitern einer Konfliktver-
mittlung beitragen (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.99).

6.3.2 Fahigkeiten der Streitschlichter und Konfliktparteien mit geistiger Behinderung

Im Expertengesprach wurde Roland Schiiler die Frage gestellt, wann sich ein Mensch mit
geistiger Behinderung fur die Streitschlichtung eignet. Seine Antwort lautete, dass er es nicht
wisse. Schuler sagte, dass er als Ausbilder lediglich die Methode vermitteln kénne und indivi-
duell mit jedem schaue, wie das Konzept fir ihn oder sie modifiziert werden kénne und mus-
se. Das Konzept passe sich den Bedirfnissen des individuellen Menschen an und schaue
dann, ob es klappt oder nicht. Aus seiner Sicht gibt es keine Begrenzungen, wer sich eignet
oder nicht, sondern die ,Grenzen ergeben sich beim Tun“ (vgl. A-2, Z. 301f.). Roland Schiiler
betonte zudem, dass auch Selbstsicherheit der Streitschlichter eine grof3e Rolle spiele. Denn
nur wenn die Streitschlichter/ Streitschlichterinnen das Gefiihl der Sicherheit haben, seien sie
in der Lage mit anderen Menschen zusammen zu arbeiten (vgl. A-2, Z. 127f.). Schuler beton-
te in diesem Zusammenhang auch, dass die Streitschlichter/in Selbstsicherheit durch die
Ausbildung gewinnen. Sie lernen, wie sie sich im Konfliktfall verhalten und wie sie anderen
helfen kdnnen. Somit sei die Ausbildung auch ein Stick “Hilfe zur Selbsthilfe“, da sich Men-
schen mit Behinderungen immer wieder in einem emotionalen Grenzzustand befanden, der

durch die neugewonnene Sicherheit aufgefangen werden kénne (vgl. A-2, Z. 379ft.).
In der Broschure der GWK heil3t es:

,FUur die Tatigkeit als Streitschlichterin kdnnen die Menschen gefunden werden, die eine Kom-
petenz oder Fahigkeit mitbringen. Das kdnnen Gruppensprecherlnnen sein oder engagierte
Personen, die schon ein positives Sozialverhalten haben, oder Personen, die sprachlich ge-
wandt sind etc.” (Vgl. GWK (2006)).

Sollte das Sprach- und Kommunikationsverhalten eingeschrénkt sein, gilt es jedoch eine indi-
viduelle Form zu finden, die die Person in ihrer Kommunikation untersttitzt. In der GWK wird
dies mit gestutzter oder unterstitzter Kommunikation erreicht (vgl. GWK Broschire (2006)).
Es konnen jedoch auch ,andere, indirekte Formen der Kommunikation wie z.B. bildnerische
oder schauspielerische Darstellungen gewahlt werden“ (GWK Broschire (2006)). Ein Beispiel
dafir stellt die sogenannte ,Streitschlichtermappe® oder ,Streitschlichterfibel dar, welche den
Streitschlichtern zur Verfigung gestellt wird. Diese beinhaltet die Schritte der Streitschlich-

tung und dient den Streitschlichtern/ Streitschlichterinnen als Orientierungshilfe. Der Ablauf
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gliedert sich in ,Einleitung mit Regeln; Darstellung; Klaren; Losungen suchen und finden [und
(A.L.)] Streit schlichten® (Schuler (2006), S.27). Laut Schuler gibt dieser feste Rahmen den
Streitschlichtern Sicherheit und Struktur (Vgl. Schiler (2006), S.27). Weil3 und Fuhr weisen
daraufhin, dass sie es in manchen Fallen als sinnvoll und notwendig erachten, Personen im
Vorfeld einer Mediation ,mediationsfahig“ zu machen (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.95). Damit
meinen die Autorinnen z.B. Kommunikationstrainings oder Workshops, in denen die Men-
schen mit geistiger Behinderung notwendige Grundvoraussetzungen zur eigenstandigen
Konfliktldsung erwerben bzw. weiterentwickeln (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.95). Laut Sabine
Manke sind Menschen besonders fir die Streitschlichtung geeignet, wenn sie Uber die Fahig-
keiten ,Sprache, Sprachverstandnis; Merkfahigkeit, Konzentration; Empathie; Durchset-
zungsvermogen [und (A.L.] Selbstreflexions- und Konfliktfahigkeit [verfigen (A.L.)]“ (Manke
(2007), S. 39). Ein Mediator/ eine Mediatorin sollte bestimmte Gesprachstechniken beherr-
schen und zudem Menschen mit geistiger Behinderung als ,lernfahige und entwicklungsfahi-
ge Menschen® ansehen (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S. 98).

.Im Besonderen sind bei der Unterstitzung der genannten Zielgruppe noch weitere Vorausset-
zungen bzw. Kompetenzen von Bedeutung. Der Mediator/ die Mediatorin muss Langsamkeit
und Verlangsamung aushalten, sich selbst zuriicknehmen und flexibel an die Situation reagie-
ren kdnnen.“ (Weil3; Fuhr (2005), S.98).

Weil3 und Fuhr richten ihr Augenmerk auch auf die Konfliktparteien. So miissen auch Me-
dianten mit geistiger Behinderung verschiedene Voraussetzungen mitbringen, um ihre Kon-
flikte in einer Mediation klaren zu kénnen. Die Autorinnen nennen entwicklungsbezogene und
soziale Kompetenzen als notwendige Voraussetzungen (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.97). Zu-
sammenfassend werden folgende Bedingungen von Weil3 und Fuhr benannt: Ein Entwick-
lungsniveau von 5-6 Jahrigen, das ein Mindestmafd an Wir- Bezug und einen einfachen Per-
spektivwechsel ermdglicht; Kommunikationsfahigkeit d.h. die Beteiligten missen sich ver-
standlich machen kénnen und Uber ein Mindestmald an Selbstbestimmung bzw. Selbstbe-
hauptung verfiigen (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.97f.). Zudem muss die Teilnahme fir beide
Konfliktparteien auf freiwilliger Basis erfolgen und beide missen ernsthaft an einer Lésung
ihres Streits interessiert sein (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.98).

6.3.3 Ausbhildung der Streitschlichter/innen mit geistiger Behinderung
Die Ausbildung der Streitschlichter/ Streitschlichterinnen beginnt mit einem zweitagigen
Workshop im Friedensbildungswerk Kéln. Dieser Workshop richtet sich nicht nur an die Men-

schen mit geistiger Behinderung, die Streitschlichter werden moéchten, sondern auch an ihre
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Betreuer/ Betreuerinnen, die Assistenten. Die Ausbildung dieser Assistenten stellt eine wich-
tige Grundvoraussetzung fur dieses Konzept dar, da Menschen mit Behinderung Assistenz
benotigen, um ihre Aufgabe als Streitschlichter/in kompetent ausfillen zu konnen. Der Assis-
tent hat in der Regel lediglich eine beobachtende Rolle, ist jedoch zur Uberwindung von Ver-
standnis- und Kommunikationsschwierigkeiten unverzichtbar. Dies kann beispielsweise von
Noten sein, wenn es um komplexe Sachverhalte geht oder es sich um einen unausgespro-
chenen Konflikt handelt. Durch die Hilfe des Assistenten kann eine Uberforderung der Streit-
schlichter vermieden werden (Vgl. GWK Broschiire (2006)). Roland Schiler, der den Work-
shop fir das Friedensbildungswerk leitet, berichtet, dass es fiir Menschen mit Behinderung
bereits eine interessante Lernerfahrung sei, dass in den Seminaren alle lernen. Dies unter-
scheide sich von der gewohnten Umgebung, in der die Betreuer/ Betreuerinnen immer ,alles
wissen“ (Vgl. GWK (2006)).

Zu Beginn der zweitdgigen Fortbildung werden mit allen Beteiligten Antworten auf die Frage:
,Warum streite ich gerne?* gesucht. Ziel dieser Ubung ist es, die Bediirfnisse und Erforder-
nisse, die zu einer positiven Einstellung zum Streit fihren, zu erarbeiten. Die Teilnehmer der
Fortbildung erlernen verschiedene Méglichkeiten eines positiven Streitverhaltens und lernen
die Streitschlichtung als Konfliktldsungsmethode kennen. In Rollenspielen wird das Gelernte
eingelbt. Im zweiten Teil der Fortbildung (bt die eine Gruppe eine Streitschlichtung ein,
wahrend Schuler z.B. mit den Betreuern/ Betreuerinnen Themen bearbeitet, die fur die Im-
plementierung des Konzeptes in der Einrichtung wichtig sind, jedoch fir die Streitschlichter
selbst nicht von Relevanz sind (vgl. GWK Broschire (2006)).

Im Expertengesprach erganzte Roland Schuler zu dem Prozedere der Ausbildung noch, dass
die Streitschlichter/ Streitschlichterinnen erst nach etwa einem Jahr ihren ersten ,realen” Fall
schlichten. Das Jahr nach der zweitagigen Ausbildung wird regelmaRig getibt, um die Metho-
de der Streitschlichtung sicher zu ,beherrschen®. Nach dem Jahr gibt es oftmals ein Nachtref-
fen, zu dem Roland Schuler, als Ausbilder, entweder in die Einrichtung kommt oder zu einem
Nachtreffen im Friedensbildungswerk einladt. Dort werden bereits gesammelte Erfahrungen
abgefragt und offene Fragen geklart (Vgl. A-2, Z. 199ff.). Zur Ausbildung ist noch zu ergan-
zen, dass das Friedensbildungswerk jedem, der die Ausbildung durchlaufen hat, das Konzept
zur Verfigung stellt. Schiller sagte dazu, dass er die Personen in der Praxis als Multiplikato-
ren betrachte, welche das Konzept weiter verbreiten konnen und sollen. Langfristig soll es
das Ziel sein, dass auch Menschen mit geistiger Behinderung in Streitschlichtung ausbilden.
In der GWK ist dieses Ziel bereits auf einem guten Weg, da die Streitschlichtung bereits seit
zehn Jahren fest etabliert ist (Vgl. A-2, Z. 227ff.).
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6.3.4 Implementierung des Streitschlichterkonzeptes

Im Folgenden wird die Implementierung des Streitschlichterkonzeptes am Beispiel der Im-
plementierung in der GWK dargestellt. In der zweitdgigen Fortbildung des Friedensbildungs-
werks wurden den Menschen mit geistiger Behinderung, sowie ihren padagogischen oder
therapeutischen Fachkraften ihrer Einrichtung, die Methode der Streitschlichtung vermittelt.
Dieses stellte die Grundlage dar, Streitschlichtung in der Einrichtung einzufihren. Die Imple-
mentierung soll dadurch erfolgen, dass beide Gruppen (also als Streitschlichter ausgebildete
Menschen mit Behinderung und die Fachkrafte) Verantwortung fir die Streitschlichtung in
ihrer Einrichtung Gbernehmen. D.h., dass gemeinsam in der Praxis weiter gearbeitet wird
(Vgl. GWK Broschire (2006)). Dazu finden in der Werkstatt wochentlich Gruppengesprache
statt, in denen zum einen arbeitsrelevante Themen besprochen werden und zum anderen mit
allen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen die Gesprachskultur geférdert wird. Diese Gruppen-
gesprache sind Teil der Implementierung des Streitschlichterkonzeptes, da sie die Méglich-
keit bieten die Erfahrungen der Fortbildung, sowie die Grundlagen der Streitschlichtung ein-
zutben (vgl. GWK Broschire (2006)). So werden beispielsweise im Gruppengesprach
schwierige Situationen reflektiert und gemeinsam (berlegt, wie diese zukiinftig besser zu
I6sen sind. Regelmé&Rige Treffen des Streitschlichterteams sorgen dafir, dass die Methode
der Streitschlichtung Verbreitung in der Werkstatt erfahrt und anerkannt wird. Dieses gilt vor
allem flr das padagogische und therapeutische Personal der Werkstatt, welche die Arbeit der
Streitschlichter anerkennen mussen. Die Anerkennung bzw. Akzeptanz des Personals stellt
eine wesentliche Voraussetzung dafiir dar, ob Konflikte im Rahmen einer Streitschlichtung
bearbeitet werden. Werden die Streitschlichter/innen nicht von dem Personal ernst bzw. als
kompetent wahrgenommen, fehlt ihnen wahrscheinlich auch die Akzeptanz ihrer Mitschiiler,
Arbeitskollegen etc. Der erste Einsatz eines Streitschlichterteams erfolgte in der GWK am
Standort Rodenkirchen. Dieser wurde, laut Manke ,speziell fir Menschen mit Behinderungen
und herausforderndem Verhalten konzipiert” (Manke (2007), S.38). Erst in den darauffolgen-
den Jahren etablierte sich die Streitschlichtung auch an den anderen Standorten der GWK.
Die GWK stellt in ihrer Broschire zur Streitschlichtung von und mit Menschen mit Behinde-
rung folgende Handlungsempfehlungen fir die erfolgreiche Implementierung in einer Einrich-
tung zusammen. Im Allgemeinen sollte eine positive Grundeinstellung bzw. Offenheit gegen-
tber der Streitschlichtung herrschen und das Vertrauen bestehen, dass diese den Umgang
miteinander verbessern wird. Die Schulung sollte, wie oben beschrieben, gemeinsam erfol-
gen. D.h. Menschen mit Behinderungen und Assistenten werden gemeinsam geschult, je-
doch mit klarer Definition ihrer Kompetenzen. So sollte der Streitschlichter nach der Schulung

wissen, dass er fur die Moderation des Gespraches verantwortlich ist. Der Assistent verbleibt
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in der beobachtenden Rolle und unterstiitzt den Streitschlichter/ die Streitschlichterin lediglich
nach Bedarf. Hilfreich ist zudem, wenn engagiertes Personal vorhanden ist, welches darauf
achtet, dass die gelernten Inhalte auch tatsachlich getibt und eingesetzt werden. Wichtig sind
ebenso regelmallige Treffen, der an der Streitschlichtung beteiligten Personen. Diese Treffen
ermaoglichen einen Erfahrungsaustausch. Zudem dienen sie der L6sungsfindung bei Schwie-
rigkeiten. Die Ablaufbeschreibung sollte regelmaRig auf die Alltagstauglichkeit Gberprift und
ggf. angepasst werden. Zudem sollten feste Strukturen geschaffen werden, in denen das
Kommunikationsverhalten der gesamten Einrichtung reflektiert und verandert werden kann.
Ein Beispiel hierfir stellt das sogenannte Gruppengesprach dar (vgl. GWK Broschire
(2006)).

Roland Schiiler ging im Expertengesprach zudem noch auf die Vorteile fur Einrichtungen ein,
wenn sie Streitschlichtung implementieren: Zum Einen starken sie die Menschen, die bei ih-
nen arbeiten, leben und lernen. Streitschlichtung zu erlernen bedeutet auch gleichzeitig, eine
soziale Kompetenz zu erwerben, namlich die mit Konflikten umzugehen. Zudem entsteht mit
der Streitschlichtung auch ein Angebot fir eine Streitkultur der Einrichtung, d.h. das Streit-
verhalten innerhalb der Einrichtung andert sich hin zu einer konstruktiven Konfliktlésung (Vgl.
A-2, Z. 524ft).

6.3.5 Chancen und Moglichkeiten der Streitschlichtung

Die Teilnahme am Gesprach bzw. an der Streitschlichtung ist freiwillig. Das Streitschlich-
tungsgesprach hat eine festgelegte Struktur, die den Streitenden hilft eine gemeinsame L6-
sung zu finden. Sie ist, in Anlehnung an das Mediationsverfahren, in finf Stufen unterteilt: Die
erste Stufe wird als Einleitung mit Regeln beschrieben. In der zweiten steht die Darstellung
des Konflikts im Vordergrund. In der dritten Stufe kommt es zur Klarung und Erhellung des
Konfliktes und in der vierten Stufe suchen die Konfliktparteien nach gemeinsamen Lésungen.
Vereinbarungen werden in der finften Stufe getroffen. (Vgl. GWK Broschire (2006)). Diese
einzelnen Schritte sind in Form einer Ablaufbeschreibung in der Streitschlichtermappe enthal-
ten.'® Diese Streitschlichtermappe dient den Streitschlichtern und Streitschlichterinnen als
Hilfsmittel und wird als Struktur- und Orientierungshilfe in jedes Gesprach mitgenommen (vgl.
GWK Broschire (2006)). Jedem Schritt des Streitschlichtergespréches ist ein erklarendes

Symbol zugeordnet.

' Die Streitschlichtermappe der GWK befindet sich als pdf im Anhang auf dem Audiotréger.
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Streitschlichtung bietet Einrichtungen, sowie den Streitschlichtern selbst vielféltige Mdglich-
keiten. So kann Streitschlichtung dazu beitragen, Streit und aggressivem Verhalten vorzu-
beugen bzw. entgegen zu wirken. Streitschlichtung ist demnach ,ein zentraler Bestandteil zur
Verbesserung des Kommunikationsverhaltens und zur Etablierung einer Streitkultur® (GWK
Broschire (2006)). Wandtke und Willenweber betonen in diesem Zusammenhang vor allem
den Aspekt des ,sozialen Lernens® (Vgl. Wandtke; Willlenweber (2004), S.75). ,Unter sozia-
lem Lernen werden padagogische Ansatze und individuelle Erfahrungen im Hinblick auf die
Entwicklung von sozialen Kompetenzen zusammengefasst® (Wandtke; Willenweber (2004),
S.75). Darunter fallt laut den Autoren auch der ,Umgang mit Konflikten* (Vgl. Wandtke;
Willenweber (2004), S.75). Diese erlernte ,Konfliktfahigkeit® fihrt zur Entstehung einer ,Kon-
fliktkultur®. Laut Wandtke und Willenweber werden Konflikte in der Behindertenhilfe oftmals
noch als ,Storung®, ,Verhaltensauffalligkeit®, ,schlechte padagogischer Arbeit* oder einer
.Beeintrachtigung des sozialen und institutionellen Geschehens” beschrieben (Vgl. Wandtke;
Willenweber (2004), S.75). Durch die Einfuhrung der Streitschlichtung und der Entstehung
einer ,Konfliktkultur® soll der Blick auf Konflikte sich jedoch folgendermal3en &ndern:

,Eine produktive Kultur der Auseinandersetzung und des Streitens versucht Konflikte als nor-
malen Bestandteil des sozialen Geschehens in den Einrichtungen der Behindertenhilfe aufzu-
fassen und zu akzeptieren und strebt daher weder Vermeidung noch Evozierung von Konflik-
ten an“ (Wandtke; Willenweber (2004), S. 76).

Als Ziel dieser Entwicklung, hin zu einer ,produktiven Konfliktkultur, sehen Wandtke und
Willenweber die ,Schaffung eines Rahmens fur konstruktive Konfliktldsungen im Hinblick auf
individuelle und soziale Entwicklungen® (Wandtke; Willenweber (2004), S. 76). Theunissen
schreibt der Mediation vor allem eine ,praventive Bedeutung® zu. So tragt sie seiner Meinung
nach dazu bei, Krisen oder Gewalt zu vermeiden (Vgl. Theunissen (2011), S.225). Abschlie-
Rend lasst sich sagen, dass Streitschlichtung oder Mediation einen Beitrag zur ,Starkenper-
spektive und zum Empowermentkonzept® beitragen kann. Den Menschen mit geistiger Be-
hinderung wird somit im Sinne einer ,Starkenperspektive“ zugetraut, dass sie Konflikte bear-
beiten konnen (Vgl. Wandtke; Willenweber (2004), S.77). Fur die Einrichtung ist vor allem

der Aspekt der Entstehung einer ,konstruktiven Konflikt- und Streitkultur® interessant.

.FUr Personen, die die notwendigen Voraussetzungen mitbringen kann Mediation eine Chance
darstellen. Sie bietet die Moglichkeit ihre Konflikte selbstbestimmter zu l6sen, die Méglichkeit
bei Konflikten eigene, eigenstandige und eigenverantwortliche Entscheidungen zu treffen.”
(Weil3; Fuhr (2005), S. 103).
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6.3.6 Grenzen von Streitschlichtung
Mediation ist nach Weil und Fuhr nicht flr jeden Menschen mit geistiger Behinderung geeig-

net. So benennen die Autorinnen folgende Voraussetzungen, die erforderlich sind:

,Viele Menschen mit geistiger Behinderung stehen in starker Abhangigkeit zu ihren Bezugs-
systemen (z.B. Familie, Geschuitzte Werkstétte), es besteht ein Machtgefélle was in der Media-
tionsliteratur [...] durchgangig als problematisch fir den Einsatz des Verfahrens genannt wird.”
(Weil3; Fuhr (2005), S.97).

Daher betonen die Autorinnen, dass es wichtig ist, das Lebensumfeld der Medianten/
Mediantinnen in den Mediationsprozess mit einzubeziehen (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.97).
Dabei soll das Augenmerk sowohl auf strukturelle Voraussetzungen, wie die Einflussnahme
einer Institution auf den Menschen mit geistiger Behinderung, als auch auf personale z.B.
Einstellungen, Fahigkeiten, Fertigkeiten einer Person, gerichtet werden (vgl. Weil3; Fuhr
(2005), S.97).

Grundsatzlich hat dennoch jeder das Recht, sich zum Streitschlichter oder zur Streitschlichte-
rin ausbilden zu lassen. Es gibt, laut Schiiler, keine generellen Einschrankungen. So flhrt er
aus, dass ausprobiert werden musse, ob es gelange, die Streitschlichtung den Bedurfnissen
und Fahigkeiten des einzelnen Menschen anzupassen. Er sehe lediglich darin eine Ein-
schrankung, wenn Menschen, die in die Schlichtung kommen, nicht in der Lage seien auf
eine andere Person einzugehen. Wer diese Fahigkeit nicht mitbringe, kénne auch keine
Streitschlichtung bzw. Mediation durchfiihren oder besuchen. Diese ,beschrankten® Men-
schen gibt es aus seiner Sicht jedoch auch im ,normalen” Leben. Somit seien diese Perso-
nen auch fir eine ,normale” Mediation ungeeignet (Vgl. A-2, Z. 363ff.). Wandtke und
Willenweber ergdnzen hierzu noch: ,Ausschlusskriterien sind [...] fehlende Konflikteinsichts-
fahigkeit oder Selbstreflexionsfahigkeit und Personlichkeitsstérungen, die ursachlich fur den
Konflikt sind® (Wandtke; Willenweber (2004), S.70). Weitere Einschrankungen sehen die
Autoren in einer Schwerst- oder Mehrfachbehinderung, sowie in der Struktur einer Einrich-
tung. Konne letztere keine konstruktive Konfliktbearbeitung zulassen, stelle dieses ebenfalls
eine Grenze von Mediation dar (Vgl. Wandtke; Willenweber (2004), S.70). Auch Theunissen
sieht dieses als Grenze von Mediation und fuhrt aus, dass der ,Mediationsansatz nur dann
erfolgreich sein kann, wenn er zugleich von den gegebenen Systemen (Institutionen) unter-
stutzt wird“ (Theunissen (2011), S.226). Eine weitere Grenze besteht darin, dass das Verfah-
ren in vielen Behinderteneinrichtungen noch nicht akzeptiert bzw. etabliert ist (vgl. Weil3; Fuhr
(2005), S. 103). Eine Mediation mit Menschen mit einer geistigen Behinderung ist, laut Weil3

und Fuhr nicht moglich, wenn ,gegenseitiges Verstehen nicht mehr vorhanden ist und auch
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nicht mehr organisiert werden kann® (Weil3; Fuhr (2005), S. 103). Zudem kann eine Mediation
nicht durchgefiihrt werden, wenn Verhaltensauffalligkeiten vorhanden sind, eine psychische
Erkrankung vorliegt, Abhangigkeiten oder Machtgefélle den Mediationsprozess storen oder
der Eindruck vorhanden ist, dass der Prozess manipuliert ist (vgl. Weif3; Fuhr (2005), S.103).
Das gleiche gilt fir den Fall, dass die Freiwilligkeit der Teilnahme nicht gesichert ist oder
mehrfache oder intensive Behinderungen vorhanden sind (vgl. Weil3; Fuhr (2005), S.103).

6.3.7 Resiimee der GWK und Roland Schiuler

Engelbert Becker, der Betriebsleiter der GWK Rodenkirchen betont, dass die politische Mit-
wirkung von Menschen mit geistiger Behinderung, wie im SGB IX verankert, umgesetzt wer-
den muss (vgl. Becker (2007), S.15). Becker sieht dieses durch Strukturen, wie Mitwirkungs-
verantwortung und Bildungsangebote umgesetzt. Er postuliert, dass ,genauso [...] selbstbe-
stimmte, konstruktive Konfliktlésung und die Entwicklung kooperativer Arbeitsformen struktu-

rell unterstitzt und gelernt werden [missen (A.L.)]“ (Becker (2007), S.15).

,Der Konflikt bekommt einen wichtigen, aber klar definierten und begrenzten Raum, auf den
verwiesen werden kann. Innerhalb dieses Raumes sind die Einzelnen selbst diejenigen, die die
Konfliktldsung in die Hand nehmen, Selbstbewusstsein, Kompetenz und Konfliktkultur, auch

des Werkstattrates, haben sich spirbar verbessert (Becker (2007), S.15).

Bereits nach zweijahriger Implementierung des Streitschlichterkonzeptes in den Werkstatten
der GWK wurde seitens der Einrichtung ein positives Resiimee gezogen. So hat die Streit-
schlichtung dazu beigetragen, dass Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ihr Konfliktverhalten po-
sitiv verandert haben und ihr Verhaltensrepertoire erweitern konnten. Laut Becker haben sich
die Art des Umgangs der Beschéftigten untereinander, sowie die allgemeine Zufriedenheit
am Arbeitsplatz seit der Einfuhrung der Streitschlichtung erhéht (vgl. Becker (2007), S.15).
Zudem hat aus Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Werkstatt, sowie der Einschét-
zung der padagogischen und therapeutischen Fachkrafte der GWK aggressives Verhalten
abgenommen. Das Ziel, welches die Streitschlichtung in der GWK verfolgt, ist es einen Bei-
trag zu einer konstruktiven Streitkultur zu leisten und anderen Einrichtungen Mut zu machen,

ebenfalls eine Streitschlichtung einzurichten (vgl. Manke (2007), S.40).

,Das Prinzip der Streitschlichtung wurde von den Mitarbeiterinnen verinnerlicht und verbreitet.
Unter der Oberflache brodelnde Konflikte und Spannungen, die sonst in die Arbeit hineingetra-
gen werden, werden gel6st, die Arbeit verlauft ruhiger. Die Einschatzung, dass aggressives
Verhalten abgenommen hat, wird sowohl vom Personal als auch von den Mitarbeiterinnen ge-
teilt.” (Manke (2007), S.40).
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Zudem wird von der GWK beschrieben, dass es aus ihrer Sicht eine andere Qualitat hat,
wenn Streitschlichtungen bei Menschen mit geistiger Behinderung auch von Streitschlich-
ter/innen mit geistiger Behinderung durchgefuhrt werden. Aus ihrer Sicht stellt dies eine Ach-
tung des Konnens der Menschen mit Behinderung dar und gibt ihnen ein Stiick Selbstver-
trauen zuriick. Zudem bedeutet dies eine Entlastung fur die gesamte Werkstatt, da das péa-
dagogische und therapeutische Personal der Werkstatt durch die Streitschlichter/ Streit-
schlichterinnen Unterstitzung erfahrt. Seit der Einfihrung der Streitschlichtung in der Werk-
statt machen sich, nach Roland Schiler, die Steigerung der Zufriedenheit am Arbeitsplatz
und das Wohlbefinden der Menschen mit geistiger Behinderung auch in externen Untersu-
chungen und Nachfragen bemerkbar (Vgl. Schiler (2008), S.13). Schiler betont, dass sich
diese ,zufriedene Grundeinstellung“ auch auf die Menschen mit geistiger Behinderung ge-
sundheitlich auswirkt (vgl. Schiler (2008), S.13). ,Sie fuhlen sich besser und kénnen eventu-
ellen gesundheitlichen Herausforderungen besser begegnen.” (Schiler (2008), S.13). Als das
Ziel oder Hauptanliegen seiner Arbeit, bezeichnete Schiler im Expertengesprach, dass er die
Welt friedlicher machen will. Dieses will er dadurch erreichen, dass er konstruktive Konflikt-
bearbeitung in die Welt ,hinaustragt‘. Seiner Meinung nach kann jeder zum Frieden auf der
Welt beitragen, sowohl im Grol3en, wie auch im Kleinen. Sein Wunsch ware es, dass alle
Einrichtungen der Behindertenhilfe Streitschlichter ausbilden und somit Menschen mit Behin-
derung beféhigen, ihre Konflikte selbst zu l6sen. Dies stellt seiner Ansicht nach, eines der
wichtigsten Leitlinien fur Inklusion dar. Er bedauert jedoch, dass die Inklusion, die sich gerade
vollzieht, ohne diese Punkte ablaufe (vgl. A-2, Z. 641ff.).

7. Untersuchung

Im vorliegenden Forschungsteil untersuche ich die Mdglichkeiten von und Anforderungen an
eine Konfliktvermittlung mit Menschen mit geistiger Behinderung im Rahmen eines Streit-
schlichterprogramms am Beispiel des Konzeptes des Friedensbildungswerks Kéln.

Ich méchte herausfinden, ob die im Konzept genannten Anforderungen an ein Streitschlich-
terkonzept von und mit Menschen mit geistiger Behinderung in der Praxis Beriicksichtigung
finden bzw. umgesetzt werden. Dazu gehort es fur mich auch, eventuelle Schwierigkeiten
und Probleme bei der Umsetzung des Konzeptes herauszufinden. Dazu mdéchte ich zum ei-
nen Assistenten/ Assistentinnen, jedoch auch die Streitschlichter/innen selbst befragen. Auf
die Fahigkeiten der Streitschlichter/innen bezogen méchte ich zudem in Erfahrung bringen,
ob und an welchen Stellen Menschen mit geistiger Behinderung eingeschrankt sind und Un-

terstiitzung oder Hilfe benétigen. Diesbeziglich méchte ich ebenfalls auf die Erfahrungen aus
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der Praxis zuriickgreifen und die Assistenten/innen, Betreuer/innen und Lehrer/innen dazu
befragen.

In dem Konzept werden vielféltige Chancen und Méglichkeiten benannt, die die Streitschlich-
terausbildung, sowohl den Einrichtungen, als auch den Streitschlichtern/ Streitschlichterinnen
ertffnet. Mein Erkenntnisinteresse ist es herauszufinden, ob sich diese Mdglichkeiten auch
aus Sicht der Praxis nachweisen lassen. Zudem mochte ich untersuchen, ob Menschen mit
geistiger Behinderung ihre Konfliktkompetenz durch Streitschlichtung vergroRern kénnen.
Mein Interesse an diesem Thema wurde durch gesellschaftliche bzw. politische Entwicklun-
gen ausgelost. Wie im funften Kapitel dieser Arbeit bereits dargestellt, hat sich ein Wandel im
Verstandnis und im Umgang mit Menschen mit geistiger Behinderung vollzogen. Heutzutage
besteht ein gesellschaftlicher Anspruch nach ,Normalisierung®, maximaler Selbstbestimmung
und Teilhabe. Das Individuum steht im Mittelpunkt. Die Leitprinzipien dieser modernen Be-
hindertenpolitik stehen, trotz geschaffener Gesetzesgrundlagen, oftmals noch im Gegensatz
zu der defizitaren und hilfsbedirftigen Sicht auf Menschen mit geistiger Behinderung. Von
gelebter Integration und Inklusion kann nur in Teilbereichen unserer Gesellschaft gesprochen
werden. Menschen mit geistiger Behinderung werden in vielen Bereichen weiterhin benach-
teiligt und ihr Wunsch nach Selbstbestimmung oftmals nicht anerkannt.

Zudem hat sich der gesamtgesellschaftliche Blick auf Konflikte und Konfliktldsung verandert.
Konflikte werden im Arbeitsleben, Freizeit und bei der gesundheitlichen Versorgung verstarkt
thematisiert. Dies betrifft die gesamte Gesellschaft, auch Menschen mit geistiger Behinde-
rung. Letztere vielleicht sogar noch verstéarkt, da ihnen oftmals Konfliktldsekompetenzen feh-
len und sich fir sie dadurch unldsbare Situationen ergeben. Daher liegt es nahe, dass Kon-
fliktvermittlung heute gefragter ist, als je zuvor.

Aufgrund der gesamtgesellschaftlichen Entwicklungen und den Leitprinzipien moderner Be-
hindertenpolitik gilt es weitere Mdéglichkeiten zu schaffen, um Menschen mit geistiger Behin-
derung zu befahigen, selbstwirksamer und selbstbestimmter zu werden. Laut Roland Schiler
und dem ersten Resimee der GWK im Jahr 2007 kann Streitschlichtung einen Beitrag dazu

leisten. Ob dieses tatsachlich so ist, gilt es in dieser Untersuchung herauszufinden.
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7.1 Fragestellung
Aus dem formulierten Erkenntnisinteresse ergeben sich somit folgende Fragen, deren Be-

antwortung das Ziel dieser Untersuchung darstellt.

1. Hypothetische Frage
Werden die im Konzept benannten Anforderungen an ein Streitschlichterkonzept mit
und von Menschen mit geistiger Behinderung umgesetzt?

2. Hypothetische Frage
An welchen Stellen sind Menschen mit geistiger Behinderung eingeschrankt und be-
ndtigen Hilfe oder Unterstitzung?

3. Hypothetische Frage
Lassen sich, die im Konzept benannten Chancen und Moglichkeiten von Streitschlich-
tung in der Praxis nachweisen? Konnen Menschen mit geistiger Behinderung ihre

Konfliktkompetenz durch die Streitschlichtung vergré3ern?

7.2 Theoretische Grundlagen
Wie bereits im theoretischen Teil dieser Arbeit dargestellt, etablierten sich Streitschlichterp-
rogramme seit den 1980er und 1990er Jahre zunehmend an Schulen. Diese Entwicklung
vollzog sich im Rahmen von Einddmmung von Schulgewalt. Auch wenn Streitschlichterprog-
ramme die verbreitetesten Praventionsprogramme zur Eindammung oder Reduzierung von
Schulgewalt darstellen, gibt es bisher kaum empirische Studien Uber ihre Wirksamkeit. Im
Jahr 2006 wurde eine, vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
geforderte Untersuchung, durchgefuihrt. Der Titel der Untersuchung lautete:“Mediation an
Schulen. Eine bundesdeutsche Evaluation“ (vgl. Behn u.a. (2006)). Die Untersuchung wurde
an 1455 Schulen durchgefihrt und hatte das Ziel einen Uberblick tiber Schulmediationspro-
jekte zu gewinnen. Die erwarteten Wirkungen des Streitschlichterkonzeptes (vgl. Behn u.a.
(2006)), lassen sich auch auf die vorliegende Untersuchung der Streitschlichtung von oder
mit Menschen mit geistiger Behinderung ubertragen:

e Starkung von sozialen und kommunikativen Fahigekeiten

e Umgang mit eigenen Konflikten

o Gestarktes Selbstwertgefihl

e Entlastung der Lehrrkrafte

e Verringerung von Aggression und Gewalt

e Verbesserung des Schulklimas
Im speziellen auf die Streitschlichtung oder Mediation mit Menschen mit geistiger Behinde-
rung lassen sich im deutschsprachigen Raum bisher keine Studien finden.
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7.3 Methodenwabhl

Laut Arnold kénnen fir ,, die Evaluation von Streitschlichterprojekten [...] alle Methoden der
Sozialforschung genutzt werden [...]“ (Arnold (2005), S.96). Ich habe mich fur zwei Methoden
der Sozialforschung entschieden. Zum einen habe ich ein Expertengespréch mit Roland
Schiuler gefuhrt, der das Streitschlichtungskonzept von und mit Menschen mit geistiger Be-
hinderung entwickelt hat. Zum zweiten entschied ich mich fur halbstandardisierte Fragebo6-
gen, um Informationen aus der Praxis zu bekommen und das Konzept auf seine Effektivitét
und Praxistauglichkeit zu Uberpriufen. Die Informationen aus der Praxis stellen flr mein Er-
kenntnisinteresse und die Beantwortung der hypothetischen Fragen eine maRgebliche Rolle
dar.

7.3.1 Experteninterview als ausgewahlte Methode

Nach theoretischer Beschéftigung mit dem Thema Streitschlichtung von und mit Menschen
mit geistiger Behinderung entschloss ich mich in einem Expertengesprach mit Roland Schi-
ler vom Friedensbildungswerk Kéln meine offene Fragen zu klaren und zudem noch mehr
Informationen Uber die Hintergriinde und Konzeption des Konzeptes zu gewinnen . Zur Vor-
bereitung des Gespraches erstellte ich einen Interviewleitfaden,’” der die Aspekte meines
Forschungsthemas enthielt, welche nach Mdglichkeit im Gesprach zur Sprache kommen soll-
ten. Die Fragen fir das Interview wurden auf Grundlage der vorliegenden Literatur entwickelt.
Der Leitfaden wurde in Frageform aufgebaut, war jedoch als offenes Leitfaden- Expertenge-
sprach konzipiert. Demnach diente die Vorformulierung der Fragen lediglich der Strukturie-
rung des Gesprachs, um keine Aspekte des Themas zu vergessen. Er war jedoch kein star-
res Gerust, sondern ermoglichte einen flexiblen Umgang mit der Interviewsituation. So konn-
ten immanente Nachfragen gestellt werden und zudem examente Fragen gestellt werden,
wenn Themen nicht angesprochen wurden, fur das Erkenntnisinteresse jedoch von Wichtig-

keit waren. Der Leitfaden war wie folgt aufgebaut:

Angaben zur Person und zum beruflichen Werdegang
Streitschlichterkonzept

Streitschlichterausbildung

Streitschlichter (u.a. Fahigkeiten)

Streitschlichtung Ablauf

Aus Sicht der Einrichtung

Abschluss

N o g s~ w NP

7vgl. Anlage A-1: Interviewleitfaden
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Punkt 1 diente der Vorstellung und der Einfiihrung in das Thema (warming up). Der Hauptteil
des Interviews (Punkt 2 bis 5) bestand aus Fragen zum Streitschlichterkonzept und den F&-
higkeiten, die die Streitschlichter/innen fir die Streitschlichterausbildung mitbringen sollten.
Punkt 6 und 7 dienten zum einen dazu einen Blick auf die Umsetzung des Konzeptes in der
Praxis zu werfen und stellen zudem den Abschluss des Interviews dar. Das Interview fand
am 21.05.2013 um 11 Uhr in den R&umlichkeiten des Friedensbildungswerks Kain,
Obenmarspforten 7 -11, 50667 Koln statt. Die Interviewsituation war entspannt, im Hinter-

grund lief klassische Musik und die Fenster der Burordume waren geoffnet.

7.3.2 Fragebogen als ausgewéahlte Methode

Basierend auf dem Konzept und dem gefiihrten Experteninterview mit Roland Schiiler ent-
standen zwei halbstandardisierte Fragebdgen®®. Die Auswahl der angeschriebenen ei-
nundzwanzig Einrichtungen erfolgte auf Grundlage vorliegender Daten des Friedensbil-
dungswerks, die die einzelnen Einrichtungen in den vergangenen zehn Jahren in Streit-
schlichtung geschult hatte.

Der erste Fragebogen' diente der Evaluation des Streitschlichterkonzeptes, aus Sicht der
Assistenten, Betreuer, Lehrer, die die Streitschlichtung in der Einrichtung vor Ort betreuen.
Der Fragebogen war folgendermaf3en konzipiert: Die erste Seite bildete ein Anschreiben,
welches die Absicht bzw. den Zweck der Umfrage, sowie den Auswertungszusammenhang
(Master-Thesis, 10jahriges Jubildum der Streitschlichterausbildung) erlauterte. Zudem wurde
der befragten Einrichtung mitgeteilt, warum sie zur Befragung ausgewahlt wurde. Zu Beginn
des Fragebogens wurden zunéchst allgemeine Daten zur Streitschlichtung erhoben, die das
Interesse wecken und zudem einen guten Einstieg in das Thema ermdglichen sollten. Unter
den Punkten Streitschlichtungen und Person der Streitschlichter/in wurden die, fir das Er-
kenntnisinteresse am relevantesten betrachteten Fragen zusammen gestellt. Der letzte Teil
des Fragebogens stellte den Ausblick dar. So wurde zunachst der Blick auf bereits vollzoge-
ne Veranderungen und Entwicklungen gerichtet, um im Anschluss daran einen Blick in die
Zukunft zu werfen und Veranderungswiinsche anzubringen. Am Ende des Fragebogens wur-
den lediglich Daten zur Einrichtung erhoben und die Option gegeben fir Rickfragen seine
Email- Adresse anzugeben. Innerhalb des Fragebogens wurden verschiedene Frageformen

verwendet, so wurden Ja/ Nein- Fragen, Skalen- Fragen, offene Fragen, Trichter- Fragen und

" vgl. Anlagen A-6 und A-7
¥ vgl. A-6: Fragebogen zum Streitschlichterprogramm
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eine Intensitatsskala verwendet. Bei der Auswahl des jeweiligen Fragetypus war es mir wich-
tig, die Fragen klar zu formulieren, um somit die Befragung verstandlich zu machen.

Der zweite Fragebogen richtete sich an die Streitschlichter/innen selbst. Der Fragebogen
wurde in einfacher und verstandlicher Sprache verfasst. Um eine personlichere Ansprache zu
gewadhrleisten, wurde auf die Sie-Form verzichtet und stattdessen die Du- Form verwendet.
Bei der Konzeption des Fragebogens wurde zur Vereinfachung auf Zwischenlberschriften
verzichtet. Zudem wurden lediglich 13 Fragen gestellt, damit die Lange des Bogens keine
Uberforderung fir die Befragten darstellt. Auf dem einseitigen Anschreiben zum Fragebogen
wurden die Streitschlichter/innen zudem aufgefordert sich Hilfe und Unterstlitzung beim Aus-
flllen einzufordern. Ansonsten gelten alle oben genannten Kriterien auch fir die Konzeption

dieses Fragebogens.

7.4 Operationalisierung der Konstrukte
Die Anforderungen, die von R. Schiiler im Zusammenhang an ein Streitschlichterkonzept von
und mit Menschen mit geistiger Behinderung genannt werden, lassen sich zu folgenden
Stichpunkten zusammenfassen:
- Interesse einer Einrichtung Streitschlichtung anzubieten
- Menschen mit geistiger Behinderung, die Interesse an der Ausbildung haben
- Zeitliche Ressourcen (Ausbildung, Verfestigung/ Ubungsphase, Assistenten)
- Individuale Ressourcen der Streitschlichter (Perspektivenwechsel mdéglich, sprachliche
Ausdrucksfahigkeit, Kognition)
- ,Gelebte Kultur® der Einrichtung (Zutrauen in die Fahigkeiten der Streitschlichter; Aner-
kennung bzw. Akzeptanz der Streitschlichtung durch das Personal)
- Freiwilligkeit der Mediation
- Hilfen einbauen (Assistenz, Streitschlichtermappe (festgelegte Struktur als Orientierungs-
hilfe), unterstiitzte Kommunikation, evt. Machtgefalle sollen berlicksichtigt werden (Geziel-
te Unterstutzung, Schwéchere/ Machtlosere starken)
Die oben genannten Anforderungen mache ich durch folgende Konstrukte messbar:
Die erste Anforderung lautet, dass eine Einrichtung Interesse daran haben muss, Streit-
schlichtung anzubieten. Dieses kann mit den Fragen, ob es ein Streitschlichterprogramm in
der Einrichtung gibt (Frage 1, Fragebogen zum Streitschlichterprogramm) und mit der Frage
seit wann es eine Streitschlichtung in der Einrichtung gibt (Frage 2, Fragebogen zum Streit-
schlichterprogramm) messbar gemacht werden. Durch die Antworten auf die beiden Fragen
kann herausgefunden werden, ob ein generelles Interesse der Einrichtung an Streitschlich-
tung besteht und falls ja, wie lange schon. Die zweite, im Konzept genannte Anforderung
lautet, dass es fir die Umsetzung des Konzeptes Menschen mit geistiger Behinderung
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braucht, die Interesse an der Ausbildung zum/ zur Streitschlichter/in haben. Dieses wird
durch die Fragen, wie viele ausgebildete Streitschlichter/innen es in der Einrichtung gibt (Fra-
ge 3, Fragebogen zum Streitschlichterprogramm) und mit der Frage, warum jemand Streit-
schlichter/in geworden ist (Angabe zur Person, Fragebogen Streitschlichter) operationalisiert.
Die zeitlichen Ressourcen werden mit den Fragen, wann geschlichtet wird (Frage 6, Frage-
bogen Streitschlichterprogramm/ Frage 11, Fragebogen Streitschlichter) messbar gemacht.
Die Antworten geben Auskunft dartber, wie viele zeitliche Ressourcen den Streitschlich-
ter/innen in der Praxis zur Verfligung stehen. Die Fragen 1.1 und 15 des Fragebogens zum
Streitschlichterprogramm kénnen ebenfalls zur Beantwortung dieser Frage hinzugezogen
werden.

Die Fragen, die auf die Messbarkeit der individualen Ressourcen der Streitschlichter/innen
abzielen, sind die dritte Frage des Fragebogens der Streitschlichter und die elfte Frage des
Fragebogens zum Streitschlichterprogramm. So kénnen zum einen die Streitschlichter selbst
danach befragt werden, was aus ihrer Sicht die wichtigsten Fahigkeiten ihrer Téatigkeit sind
und zum anderen werden die Assistent/innen, Betreuer/innen etc. nach individualen Voraus-
setzungen zur Streitschlichtereignung befragt.

Eine weitere Anforderung stellt die ,gelebte Kultur“ der Einrichtung dar. Damit ist zum einen
das Zutrauen in die Fahigkeit der Streitschlichter/innen gemeint und zum anderen die Akzep-
tanz  und Anerkennung durch das Personal. Zur Messbarkeit koénnen im
Streitschlichterfragebogen die Fragen 5, 8 und 8.1 herangezogen werden. Frage 5 fragt nach
der Initiative zur Streitschlichtung und kann Auskunft dariiber geben, ob beispielsweise von
den Gruppenleitern in der Werkstatt auf die Streitschlichtung verwiesen wird oder ob die
Streitschlichter/innen evt. bereits so in den Alltag der Einrichtung etabliert sind, dass Konflikt-
parteien selbststandig auf sie zukommen. Mit Frage 8 und 8.1 wird direkt nach der Anerken-
nung bzw. Akzeptanz gefragt. Im Fragebogen zum Streitschlichterprogramm kdnnen die Fra-
gen 5, 7, 13 und 13.1 zur Operationalisierung herangezogen werden. Die Frage, nach der
Zahl, der monatlich in Anspruch genommenen Streitschlichtungen kann Auskunft dariiber
geben, wie viel Akzeptanz die Streitschlichtung insgesamt in der Einrichtung hat. Frage 7 des
Streitschlichterbogens fragt, genau wie Frage 5 im Fragebogen zum Streitschlichterprog-
ramm nach der Initiative zur Streitschlichtung. Frage 13 gibt Antwort darauf, wie das Streit-
schlichterprogramm angenommen wird. Die Anforderung der Freiwilligkeit der Streitschlich-
tung kann ebenfalls mit den Fragen zur Initiative zur Streitschlichtung messbar gemacht wer-
den.

Die Anforderung, dass ein Streitschlichterkonzept von und mit Menschen mit geistiger Behin-

derung Hilfen einbauen sollte, wird mit den Fragen 9 des Fragebogens zum Streitschlichterp-
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rogramm und den Fragen 6, 6.1 und 6.2 des Streitschlichterfragebogens operationalisiert. So
wird mit Frage 9 anhand einer Skala abgefragt, wie oft Assistenz bendtigt wird und mit Frage
6 beantwortet, ob Hilfe zur Verfiigung steht.
Die zweite Hypothese lautet: Menschen mit geistiger Behinderung sind eingeschrankt und
bendtigen Hilfe oder Unterstitzung bei der Streitschlichtung. Um die Hypothese Uberprfbar,
also messbar zu machen, bedarf es wiederum der Operationalisierung von Konstrukten.
Folgende Erwartungen verbergen sich hinter der Fragestellung:
- Menschen mit geistiger Behinderung sind in ihrem Sprach- und Kommunikationsver-
halten eingeschrankt.
- Menschen mit geistiger Behinderung benétigen einen festgelegten Ablaufplan, damit
sie die Struktur der Streitschlichtung einhalten kénnen.
- Menschen mit geistiger Behinderung verfligen tber keine oder nur geringe Selbstref-
lexions- und Konfliktfahigkeiten.
- Eine Mediation bzw. Streitschlichtung mit Menschen mit geistiger Behinderung muss
verlangsamen.
Diese erwarteten Konstrukte kénnen anhand der Fragestellung 10 im Fragebogen zum

Streitschlichterprogramm tberprift werden.

Die dritte hypothetische Fragestellung lautet: Lassen sich, die im Konzept benannten Chan-
cen und Mdéglichkeiten von Streitschlichtung in der Praxis nachweisen? Kénnen Menschen
mit geistiger Behinderung ihre Konfliktkompetenz durch die Streitschlichtung vergréZern?

Folgende Erwartungen kdnnen zur Operationalisierung herangezogen werden:
Die Streitkultur hat sich verandert (es gibt insgesamt weniger Streit).
Messbar werden sie durch folgende Konstrukte:

- Die Streitkultur hat sich verandert (es gibt insgesamt weniger Streit)
- Es hat sich nichts verandert.
- Esistinsgesamt friedlicher und entspannter geworden.

- Es gibt insgesamt mehr Streits und Eskalationen.

Ein Streitschlichterkonzept soll laut theoretischer Annahmen dazu beitragen, dass sich in
einer Einrichtung die Streitkultur dahingehend verandert hat, dass es weniger Streit gibt. Mit
den Fragen 9 des Streitschlichterfragebogens und Frage 14 des Fragebogens zum Streit-

schlichterprogramm kénnen die oben genannten Konstrukte messbhar gemacht werden.
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Die Menschen mit Behinderung haben ihre Konfliktkompetenz erweitert.
Messbar gemacht werden kann sie durch die Konstrukte:

Die Menschen mit Behinderung haben ihre Konfliktkompetenz erweitert.

Die Menschen mit geistiger Behinderung sind insgesamt selbstwirksamer geworden.

Die Ausbildung zum Streitschlichter/ zur Streitschlichterin soll laut theoretischen Annahmen
dazu beitragen, dass Streitschlichter/innen ihre sozialen Kompetenzen weiter entwickeln. So
erlernen sie durch das Konzept Konfliktlésestrategien und werden beféhigt Konflikte selbst-
bestimmt zu l6sen. Zudem lernen sie eigenstandige und eigenverantwortliche Entscheidun-
gen zu treffen. Zur Uberpriifung der Hypothese kann Frage 9 des Streitschlichterfragebogens
herangezogen werden, in der die Streitschlichter gebeten werden einzuschétzen, ob sich
etwas in ihrer Einrichtung durch die Streitschlichtung verandert hat. Zudem kann Frage 14
des Fragebogens zum Streitschlichterprogramm zur Operationalisierung verwendet werden,
da die Assistenten/innen, Betreuer/innen und Lehrer/innen gebeten wurden auf einer Skala
einzuschétzen, ob sich die Konfliktkompetenz der Menschen mit Behinderung erweitert hat.

Lehrer, Betreuer etc. werden durch die Streitschlichtung entlastet.
Messbar gemacht werden kann sie durch folgende Konstrukte:
Lehrer, Betreuer, etc. werden durch die Streitschlichtung entlastet.
Es herrscht insgesamt eine hohere Arbeitszufriedenheit.
Zur Uberpriifung der Hypothese bezogen auf die Entlastung, die Lehrer, Betreuer etc. erfah-
ren kann ebenfalls Frage 14 des Streitschlichterprogramms herangezogen werden.

7.5 Durchfuhrung der Untersuchung, Ablaufskizze

1. Literaturrecherche zum Thema Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger
Behinderung. Prazisierung, Einengung des Themas, Klarung der zu erfragenden In-
halte, geordnet nach Bedeutsamkeit und Aufstellung von Hypothesen.

2. Theoretische Beschéaftigung mit dem Streitschlichterkonzept des Friedensbildungs-
werks KoIn bis zum 20.05.13. Formulierung von Fragen zu den interessierten Berei-
chen/ Hypothesen. Erstellung eines Leitfadens fur das Interview

3. Das Expertengesprach mit Roland Schiler wurde in Form eines halbstandardisiertes
Leitfrageninterviews am 21.05.2013 in den Raumlichkeiten des Friedensbildungs-
werks geflhrt. Der Leitfaden diente zur Strukturierung des Themas, jedoch sollten die

AuRerungen des Experten im Mittelpunkt meiner Befragung stehen. Die Entscheidung
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fur die Form des halbstandardisierten Interviews erfolgte bewusst, damit nachfragen
erma@glicht ist. Zudem sollte eine angenehme Interviewsituation geschaffen werden, in
der eher der Eindruck eines Gespraches erweckt werden sollte. Das Gesprach wurde
mit einem Diktiergerat dokumentiert, die Vertraulichkeit wurde zugesagt und der Um-
gang mit dem Interview d.h. Erlaubnis der Transkription der Aufnahme abgestimmt.
Transkription des Expertengesprachs. Formulierung von weiteren Fragen zu den inte-
ressierten Bereichen/ Hypothesen.

Die Konzeption der halbstandardisierten Fragebdgen erfolgte bis zum 30.05.2013. Die
Entscheidung fiir die Methode der halbstandardisierten Fragebdgen erfolgte da diese
einen flexiblen Umgang mit dem Untersuchungsgegenstand ermdéglichen und erhobe-
ne Daten zum einen statistisch aufbereitet werden kénnen, zum anderen jedoch zu-
satzlich qualitativ interpretiert werden kénnen. Zudem kénnen Daten gewonnen wer-
den, die fir evt. Folgemalinahmen (Ergdnzung oder Veranderung des Konzeptes der
Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung) verwendet werden
kénnen. Die Nachteile der Methode liegen darin, dass sie keine Kontrolle Uber die
Untersuchungssituation erméglichen und die Ricklaufquote niedrig sein kann.

Die Fragebdgen wurden einem sogenannten Pretest unterzogen. Laut Schaffer sollte
ein Fragebogen vor seinem Einsatz in der Praxis einem Test unterzogen werden, da-
mit evt. auftretende Probleme vor der Erhebung behoben werden kdnnen (Vgl. Schaf-
fer (2009), S. 176). Sabine Manke, die als Streitschlichterassistentin in der GWK,
Standort Rodenkirchen tétig ist, hat den Fragebogen mit ihren Streitschlichter/innen
getestet und fur gut befunden. Bei dem Pretest war es mir vor allem ein Anliegen zu
schauen, ob die Komplexitat des Fragebogens und die Fragen die Streitschlichter
Uberfordern oder ob sie das Instrument beherrschen.

Die Versendung der Fragebdgen erfolgte per Post. In einem Empfehlungsschreiben
des Friedenbildungswerks Koéln wurden die Befragten lber die geplante Untersu-
chung, die Untersuchungsabsicht, sowie den Verwertungszusammenhang informiert.
Zudem wurde erklart, warum die Einrichtung als Teilnehmer an der Untersuchung
ausgewahlt wurde. Den Befragten wurde mittels eines Anschreibens die Anonymitat
zugesichert und ein Termin (28.06.2013) fur die Ricksendung genannt. Der postali-
sche Rucklauf wurde mittels eines Riickumschlags vorbereitet. Des Weiteren wurde
die Einrichtung dariber in Kenntnis gesetzt, dass die Ergebnisse der Untersuchung
auf der Streitschlichtertagung 2014 vorgestellt werden, zu der sie herzlich eingeladen
werden das zehnjahrige Jubilaum der Streitschlichtung von und mit Menschen mit

geistiger Behinderung zu feiern.
71



8. Auswertung und Interpretation des gewonnenen Datenmaterials

9. Rickschlusse fur die Praxis

7.6 Stichprobenbeschreibung

Es wurden einundzwanzig Einrichtungen der Behindertenhilfe angeschrieben, mit der Bitte
sich an der Umfrage zu beteiligen. Von den angeschriebenen Einrichtungen nahmen drei-
zehn Einrichtungen an der Befragung teil. Dieses entspricht einer Ricklaufquote von 61,9
Prozent. Die Auswahl der angeschriebenen Einrichtungen erfolgte, wie oben bereits be-
schrieben, auf Grundlage vorliegender Daten des Friedensbildungswerks, die die einzelnen
Einrichtungen im Streitschlichterkonzept geschult hatte.

Jede Einrichtung erhielt zwei unterschiedliche, halbstandardisierte Fragebdgen. Der eine
richtete sich an die Betreuer/innen, Assistent/innen oder Lehrer/innen, die die Streitschlich-
tung betreuen. Uber diese Personengruppe wurden keine detaillierten sozio-
demographischen Daten erhoben, da diese fiir das Erkenntnisinteresse dieser Untersuchung
nicht relevant waren. Es lasst sich lediglich dartuber eine Aussage treffen, in welcher Art der
Einrichtung die jeweilige Personengruppe tatig ist. 85 Prozent der Befragten arbeiten in einer
Werkstatt fir Menschen mit geistiger Behinderung und die verbleibenden 15 Prozent arbeiten

an einer Foérderschule fir Menschen mit geistiger Behinderung.

Der zweite Fragebogen richtete sich an die Streitschlichter/innen in den Einrichtungen. 45
Prozent der befragten Streitschlichter war ménnlich, 55 Prozent der befragten Streitschlichte-
rinnen weiblich. Die Altersspanne lag zwischen 18 und 59 Jahren. Das Durchschnittsalter der
Befragten lag bei 37 Jahren (x= 37,17 Jahre). 92 Prozent von ihnen arbeiten in einer Werk-
statt fir Menschen mit geistiger Behinderung, 4 Prozent sind an einer Férderschule als
Streitschlichter tatig und jeweils 2% arbeiten in einer Weiterbildungseinrichtung bzw. im Be-
reich Wohnen als Streitschlichter/in. Insgesamt gesehen tberwiegt also der Anteil der Befrag-
ten, der in einer Werkstatt fur Menschen mit geistiger Behinderung arbeitet. Danach folgt von
den Haufigkeiten her die Arbeit an einer Forderschule und erst zuletzt die Weiterbildungsein-

richtungen bzw. der Bereich Wohnen.

Insgesamt wurden 105 Streitschlichterfragebdgen (jeweils 5 pro Einrichtung) und 42 Frage-
bdgen zum Streitschlichterprogramm versendet. Beziiglich der Rucklaufquote fir die Beant-
wortung lassen sich keine Aussagen treffen, da keine Daten vorlagen wie viele Streitschlich-

ter/innen in den jeweiligen Einrichtungen tétig sind.
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7.7 Auswertung der Fragebdgen

Die Auswertung der Fragebdgen erfolgte mittels Excel- Tabellen. Es wurde ein Kodierungs-
bogen angelegt und die Ergebnisse mittels der Kodierung in Tabellen eingepflegt. Da es sich
um halbstandardisierte Fragebdgen handelte, war eine rein quantitative Auswertung nicht
moglich. Die Untersuchung unterliegt den Gutekriterien wissenschaftlicher Forschung. Die
Untersuchungsergebnisse erheben den Anspruch auf Objektivitéat, Reliabilitat und Validitat.
Dennoch geht es bei der Untersuchung weniger um statistische Reprasentativitat, als um die

Uberprifung der aufgestellten hypothetischen Fragestellungen.

7.7.1 Auswertung der Fragebdgen zum Streitschlichterprogramm

Die Teilnehmer an der Befragung

Es wurden einundzwanzig Einrichtungen der Behindertenhilfe in Deutschland befragt. Darun-
ter Werkstatten, Weiterbildungseinrichtungen und Foérderschulen. Die Auswahl der Einrich-
tungen erfolgte, auf der Grundlage vorliegender Datensétze des Friedensbildungswerks, die
ihr Konzept der Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung diesen
Einrichtungen in den vergangenen Jahren vorgestellt bzw. diese Einrichtungen in Streit-

schlichtung geschult hat.

Befragung der Einrichtungen

Von einundzwanzig angeschriebenen Einrichtungen nahmen dreizehn Einrichtungen an der
Befragung teil. Pro Einrichtung wurden zwei Fragebdgen an die Personen versandt, die die
Ansprechpartner fir die Streitschlichtung in ihrer Einrichtung sind. Darunter fallen Personen,
wie Betreuer/innen, Assistent/innen, Lehrer/innen und der soziale Dienst. Insgesamt nahmen

zwanzig dieser Personen an der Befragung teil.

Die Ergebnisse

1. Gibt es ein Streitschlichterkonzept in lhrer Einrichtung?

100 % der Befragten beantwortete die Frage mit Ja.

Der Fragebogen war so konzipiert, dass die Befragten lediglich bei Verneinen der Frage 1 die
folgenden Fragen 1.1 bis 1.3 beantworten sollten. Dies hatte den Hintergrund, dass auch die
angeschriebenen Einrichtungen an der Befragung hatten teilnehmen kdnnen, die das Streit-
schlichterprogramm ausprobiert, jedoch wieder eingestellt haben. Da 100% der Befragten die
erste Frage bejahten, konnen die Fragen unter 1.1 bis 1.3 fur die weitere Auswertung als

gegenstandslos betrachtet werden.
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Allgemeine Daten zur Streitschlichtung

Unter allgemeine Daten zur Streitschlichtung wurden Fragen zu den Rahmenbedingun-
gen in der Einrichtung abgefragt. So wurde danach gefragt, seit wann es die Streit-
schlichtung in der Einrichtung gibt, wie viele ausgebildete Streitschlichter/innen in der
Einrichtung tatig sind und ob es einen Austausch zwischen den Streitschlichter/innen
gibt. Zudem wurde abgefragt, wie viele Streitschlichtungen monatlich durchgefuhrt wer-
den und wann geschlichtet wird. Die Ergebnisse werden im Folgenden zusammenge-
stellt.

2. Seit wann gibt es ein Streitschlichterkonzept in Ihrer Einrichtung?

Von zwanzig Befragten antwortete eine Person, dass sie Streitschlichtung seit unter einem
Jahr in ihrer Einrichtung haben. Acht Teilnehmer der Befragung gaben an, dass sie seit ein
bis drei Jahren ein Streitschlichterprogramm haben und sechs gaben an, dass sie seit drei
bis sechs Jahre Uber eine Streitschlichtung verfligen. Funf verfligen bereits seit sechs oder

mehr Jahren Uber ein Streitschlichterkonzept.

Streitschlichtung- seit wann?

m(0-1 Jahr

m1-3 Jahre
3-6 Jahre

6 oder mehr Jahre

Abbildung 4: Streitschlichtung — seit wann?
Quelle: Eigene Darstellung.

3. Wie viele ausgebildete Streitschlichter/ innen gibt es in lhrer Einrichtung?

Niemand der Befragten gab an, dass sie Uber keine ausgebildeten Streitschlichter/innen in
ihrer Einrichtung verfiigen. Acht Teilnehmer gaben an, dass bis zu flnf Streitschlichter/innen
in ihrer Einrichtung tétig sind. Neun, dass sie funf bis zehn Streitschlichter/innen in ihrer Ein-
richtung haben, ein/e Befragte/r gab zehn bis flinfzehn Streitschlichter/innen und zwei Befrag-

te finfzehn oder mehr ausgebildete Streitschlichter/innen an.
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Anzahl der ausgebildeten Streitschlichter/innen
0

E Kkeine
EQ0bis 5
5 bis 10
10 bis 15
= 15 oder mehr

Abbildung 5: Anzahl der ausgebildeten Streitschlichter/innen.
Quelle: Eigene Darstellung.

4. Gibt es einen Austausch der Streitschlichter/innen?

Zwolf Befragte gaben an, dass regelmafRige Treffen von Streitschlichter/innen mindestens
einmal im Monat stattfinden. Niemand der Teilnehmer gab an, dass in ihrer Einrichtungen
wochentliche Teamsitzungen stattfinden. Zwei Befragte gaben an, dass bei ihnen jeder
Streitschlichter fUr sich allein arbeitet. Keiner der Befragten gab an, dass bei ihnen zwei oder
mehr Streitschlichter/innen als Team zusammen arbeiten. Sechs Personen gaben unter
sonstiges an, dass Streitschlichtung nach Bedarf durchgefiihrt wird, ein Austausch in ver-
schiedenen Zeitabstanden erfolgt, alle zwei Wochen Ubungstreffen stattfinden oder sie sich

ca. alle drei Monate zusammen setzen.

5. Wie viele Streitschlichtungen werden monatlich in Anspruch genommen?

Auf die Frage, wie viele Streitschlichtungen im Monat im Durchschnitt durchgefiihrt werden,
antworteten von zwanzig der Gesamtbefragten dreizehn, dass ein bis drei Schlichtungen pro
Monat durchgefuhrt werden; Vier gaben an, dass sie drei bis sechs Schlichtungsfalle im Mo-

nat haben und ein/e Befragte/r gab an, dass sechs oder mehr Streits im Monat geschlichtet

werden.
Wie viele Streitschlichtungen im Monat?
15 13
10
® Wie viele Streitschlichtungen
5 4 im Monat?
.
0 T T _ T 1
1 bis 3 3 bis 6 6 oder mehr

Abbildung 6: Streitschlichtungen im Monat.
Quelle: Eigene Darstellung.
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6. Wann wird geschlichtet?

Zwei Teilnehmer gaben an, dass sie Uber eine feste Streitschlichtungssprechstunde verfu-
gen. Siebzehn schlichten jederzeit, wenn jemand einen Streit hat und nach Streitschlichtung
fragt. In einer Einrichtung wird nur in den Pausen geschlichtet, in Sieben wéahrend der Ar-
beitszeit oder des Unterrichts. Drei Befragte nannten unter sonstiges, dass sie ,nach Verein-
barung“ schlichten, wenn ,allen an der Streitschlichtung Beteiligten ein naher Zeitpunkt passt*

und ,falls im Trainingsraum Kapazitaten frei sind“ (Vgl. Angaben unter sonstiges)

Streitschlichtungen
Unter dem Punkt Streitschlichtungen werden die Initiative zur Streitschlichtung, Themen bzw.

Konfliktfelder der Streitschlichtung und Erfordernis der Assistenz abgefragt.

7. Von wem geht am haufigsten die Initiative der Streitschlichtung aus?

Die Befragten wurden gebeten ihre Einschatzung zu auf3ern, von wem am haufigsten die
Initiative zur Streitschlichtung ausgeht. Funfundfiinfzig Prozent, der an der Befragung Teil-
nehmenden antworteten, dass ihrer Einschatzung nach, die Initiative am haufigsten von den
Konfliktparteien selbst ergriffen wird. Vierzig Prozent gaben an, dass die Streitschlichtung am
haufigsten auf Initiative der Assistent/innen, Lehrer/innen oder Betreuer/innen zustande
kommt. Funf Prozent nannten, dass Mitschuler oder Arbeitskollegen am haufigsten initiativ

werden. Unter sonstiges gab es keine weiteren Nennungen.

Initiative zur Streitschlichtung
60% 55%
50% +——
40%
0% +——
Initiative zur
0, o E— — 1 . .
30% Streitschlichtung
20% +——
10% +—— — 5%
0%
0% T T T
Eigeninitiative der Initiative der Initiative von sonstiges
Konfliktparteien Assistenten/ Mitschlern,
Lehrer/ Betreuer Arbeitskollegen etc.

Abbildung 7: Initiative zur Streitschlichtung.
Quelle: Eigene Darstellung.
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8. Was sind die haufigsten Themen der Konflikte?

95% der Assistenten/ Betreuer/ Lehrer benannten Beleidigungen oder Beschimpfungen, als
das haufigste zu schlichtende Thema in der Streitschlichtung. Gefolgt von Missverstandnis-
sen mit 75% und Beziehungskonflikten mit 70%. Ausgrenzungen werden von 40% als h&u-
figsten Konfliktgrund angegeben. 25% nennen korperliche Angriffe. Sachbeschéadigungen
und Diebstahl wurden lediglich von 5% der Befragten als Konfliktthema in der Streitschlich-

tung benannt. Unter sonstiges wurden keine weiteren Angaben gemacht.

Konfliktthemen
100% 95%
0,
%ggg‘: 9% 70%
b -
60% -
0
0 0,
303/0 ] 25%
%8 02 ] 5% 5% . 0% m Konfliktthemen
0% i . — N =~ NN . Y
) A Q (] Q Q 4 2
tﬁ\éﬂ o&o o}‘& <‘\‘\\¢ o“& oé@}\ & &
S O P © &9 O\Q’ e &
& \é\b §° & N & °
9 <f & N o N
& v s
Q,Q: %,bo

Abbildung 8: Konfliktthemen in der Streitschlichtung
Quelle: Eigene Darstellung.

9. Wie haufig wird Assistenz bei der Streitschlichtung benoétigt?
Zur Beantwortung der Frage wurde den Teilnehmenden eine Skala von 1(nie) bis 10 (immer)

vorgelegt. 50 Prozent der Befragten waren der Ansicht, dass Assistenz immer bendtigt wird.

Assistenz

60%

50%
40% //
30%
20% // Assistenz
10% ——
’ / \/

0% T T T T T T T T T 1
nie teils/ immer
teils

Abbildung 9: Assistenz bei der Streitschlichtung
Quelle: Eigene Darstellung.
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Person der Streitschlichter/in

10. In welcher Hinsicht sind Menschen mit geistiger Behinderung eingeschrankt und
benottigen Hilfe?

Um madoglichst einen genauen Uberblick dariiber zu bekommen ob und wenn in welcher Hin-
sicht Menschen mit geistiger Behinderung eingeschrankt sind, wurde bei dieser Frage eine
offene Frageform gewéhlt. Von acht Befragten wurde gesagt, dass die Streitschlichter/ Streit-
schlichterinnen Schwierigkeiten beim Zusammenfassen der Sachverhalte haben (Vgl. A-8
(Frage 10), Antworten der Personen 3,4, 7, 13, 14,17,18 und 20). Drei Befragte benannten,
dass die Menschen mit geistiger Behinderung oftmals nicht lesen und schreiben kénnen und
daher Hilfestellung z.B. beim Ausflllen des Friedensvertrags benétigen (vgl. A-8 (Frage 10),
Antworten der Personen 10,15 und 16). Zwei Befragte sehen Unterstiitzungsbedarf bei der
Wahrung der Neutralitat (vgl. A-8 (Frage 10), Antworten der Personen 1 und 8). Weiterhin
wurde genannt, dass die Streitschlichter bei der Umsetzung der Methodik der
Streitschlichterinhalte, wie z.B. der Streitschlichtermappe Unterstiitzung bendétigen. Ein ande-
rer Befragter berichtet, dass die Hauptschwierigkeit darin besteht, dass die Schlichter/innen
selbst engagiert Lésungen suchen und sich einmischen, noch bevor ein begleiteter Termin
mit einem Assistent/ einer Assistentin stattfindet. In anderen Einrichtungen lauft die Streit-
schlichtung oftmals schematisch ab oder es gibt Schwierigkeiten beim Einsatz des Perspek-
tivwechslers. Eine Person weist darauf hin, dass die Einschrankungen sehr unterschiedlich

und dementsprechend auch der Bedarf der Assistenz unterschiedlich ist.

11. Welche Fahigkeiten/ individuale Voraussetzungen muss ein Mensch mit geistiger
Behinderung mitbringen, damit er sich als Streitschlichter/in ausbilden lassen kann?
Am haufigsten wurden die Fahigkeiten: Selbstvertrauen und Perspektivwechsel von den Be-
fragten benannt. In Zahlen haben Finfzehn der Befragten Empathiefahigkeit, Sechszehn
Selbstvertrauen und Fahigkeit zum Perspektivenwechsel, vierzehn Personen Reflexivitat,
funfzehn kognitive Ressourcen und Dreizehn Emotionsregulation als Féhigkeiten oder indivi-
duale Voraussetzung fir die Streitschlichterausbildung benannt. Unter sonstiges wurde von
sechs Personen noch: sich selbst zurlickhalten kbnnen, Abstand nehmen; Zuhoren, Ernst-
nehmen und Vertrauen; nicht streitsiichtig sein; Verschwiegenheit; Ged&chtnis, Gehdrtes
wiedergeben konnen, erganzt (vgl. A-8 (Frage 11), Antworten der Personen 9, 11, 15, 17 und
19).
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Fahigkeiten der Streitschlichter/innen

®m Empathiefahigkeit

B Selbstvertrauen

® Fahigkeit zum
Perspektivenwechsel

m Reflexivitat

E kognitive Ressourcen

= Emotionsregulation

sonstiges

Abbildung 10: Fahigkeiten der Streitschlichter/innen
Quelle: Eigene Darstellung.

12. Wer wird Streitschlichter/in?

Eine Person gab an, dass in ihrer Einrichtung jeder der Streitschlichter/in werden mdchte,
auch Streitschlichter werden kann. Neun der an der Befragung Teilnehmenden nannten, dass
jeder Streitschlichter/in werden kann, der sich zu der Fortbildung angemeldet hat. Siebzehn
Assistenten/ Betreuer/ Lehrer, die an der Befragung teilnahmen, gaben an, dass sie gezielt
jemand ansprechen, wenn sie ihn/ sie fur die Streitschlichtung geeignet finden. Unter sonsti-
ges wurde von vier Personen noch Weiteres ergénzt. Eine Person nannte, dass der Werk-
stattrat hat aus funfundzwanzig Personen zehn ihm geeignet erscheinende Mitarbeiterinnen
ausgewabhlt. Die funfundzwanzig Personen hatten sich nach Vorstellung der Streitschlichtung
als Interessenten fir die Fortbildung angemeldet. Ein anderer Teilnehmer/ Eine andere Teil-
nehmerin an der Befragung sagte, dass sie Kriterien fur die Aufnahme ins Team entwickeln,
darunter Fahigkeiten, wie lesen kdnnen und Erzahltes wieder geben kdnnen. In einer ande-
ren Einichtung stellen die Betreuer/innen, Lehrer/innen oder Assistenten/innen das Konzept

vor und uberprifen die Interessenten auf Eignung.

Ausblick

Unter Ausblick wurden Fragen gestellt, die zum einen, einen Uberblick geben sollten iiber
den Ist- Zustand in den Einrichtungen, wie z.B. ob das Streitschlichterprogramm gut ange-
nommen wird oder ob sich seit der Implementierung des Konzeptes in der Einrichtung etwas
verandert hat. Auch Probleme aus bzw. in der Praxis werden abgefragt. Zum zweiten wurden
auch auf die Zukunft gerichtete Fragen gestellt, wie z.B. welche Hilfen oder Angebote fir die

weitere Arbeit hilfreich wéaren oder ob es Wiinsche fir die weitere Arbeit gibt.
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13. Wie wird das Streitschlichterprogramm angenommen?

Die Teilnehmer der Befragung wurden gebeten einzuschétzen, wie das Streitschlichterprog-
ramm in ihrer Einrichtung angenommen wird.

Funf Prozent der Befragten antworteten, dass das Streitschlichterprogramm bei ihnen in der
Einrichtung ,gar nicht® angenommen wird; DreiRig Prozent schatzten die Akzeptanz bei ,eher
wenig“ ein. ,Teils/ teils" antworteten vierzig Prozent der Befragten. Positiv; also ,eher gut
schatzten zwanzig Prozent der Teilnehmenden ein und ,sehr gut® lediglich flinf Prozent.

In einer Zusatzfrage wurden die Befragten, die die Akzeptanz der Streitschlichtung positiv
eingeschéatzt haben, gebeten eine Antwort zu geben, woran sie die Anerkennung oder Akzep-
tanz messen. Funf der Befragten machen an der Akzeptanz oder Anerkennung durch die
Konfliktparteien fest, dass die Streitschlichtung gut angenommen wird. Drei machen es an
Wertschatzung der Arbeit durch Lehrer, Betreuer, Eltern etc. fest und flnf Befragte an der
positiven Ruckmeldung zur Streitschlichtung. Drei nannten den Zulauf zum

Streitschlichterteam. Unter sonstiges gab es keine weiteren Nennungen.

14. Was hat die Streitschlichtung insgesamt bewirkt?

Anhand der Antworten der Befragten kdnnen folgende Tendenzen beschrieben werden. Der
Satz ,Es hat sich nichts verandert” wurde auf der Skala zwischen eins (stimme gar nicht zu)
und drei (stimme teils/teils zu) von finfzehn Personen bewertet. Lediglich zwei Befragte
schatzten ihn auf der Skala zwischen vier (stimme eher zu) und flnf (stimme voll zu) ein.

Das sich die Streitkultur in der Einrichtung dahingehend verandert hat, dass es weniger Streit
gibt, schatzten achtzehn Personen zwischen zwei (stimme ein wenig zu) und vier (stimme
eher zu) ein. Lediglich zwei Personen bewerteten, dass es bei ihnen gar nicht zutreffe. Die
Einschétzung, dass es insgesamt friedlicher und entspannter in der Werkstatt geworden ist,
schatzten siebzehn Personen zwischen zwei (stimme ein wenig zu) und vier (stimme eher zu)
ein. Drei Befragte sagten, dass dieses bei ihnen gar nicht zutreffe.

Dass die Menschen mit Behinderung ihre Konfliktkompetenz erweitert haben, schatzten
sechszehn Personen zwischen drei (stimme teils/teils zu) und funf (stimme eher zu) ein. Zwei
Befragte gaben an, dass dies bei ihnen gar nicht bzw. ein wenig zutreffe. Funf Personen
stimmten ein wenig zu, dass Lehrer/innen, Betreuer/innen etc. Entlastung durch die Streit-
schlichtung erfahren. Sieben stimmten eher zu und vier Personen voll zu. Siebzehn Personen
bewerteten den Satz, dass Menschen mit geistiger Behinderung selbstwirksamer geworden
sind zwischen 2 (stimme ein wenig zu) und vier (stimme eher zu). Drei Personen gaben an,
dass dies gar nicht bzw. voll zutreffe. Das es immer mehr Streits und Eskalationen gibt wur-

de von siebzehn Personen verneint. Eine Person stimmte ein wenig zu.
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Abbildung 11: Auswirkungen des Streitschlichterkonzeptes
Quelle: Eigene Darstellung.

15. Gibt es Probleme im Bereich der Streitschlichtung?
Die zentralsten Probleme, die benannt wurden sind fehlende Akzeptanz der Streitschlichtung
beim Personal der Einrichtung, Schwierigkeiten bei der Umsetzung des Konzeptes, fehlende
zeitliche oder personelle Ressourcen und fehlende strukturelle Ressourcen (eigener Schlich-
tungsraum). Im Folgenden werden noch einige zentrale Aussagen der Befragten dargestellt:
,Personen, bei denen Streit zum festen Bestandteil des téaglichen Lebens gehért, werden kaum
erreicht. Streitschlichtung hier i.d.R. nutzlos, fuhrt teilweise zu Frustrationen bei Schlichtern.”
»ZU wenig Zeit dafur®
.keinen eigenen Raum fur Streitschlichtung*
.1 eilweise sind die Konflikte zu grol3. Es gibt Absprachen mit den Streitschlichtern welche
Themen nicht in "unseren” Bereich fallen (z.B. sexuelle Ubergriffe, korperliche Gewalt, Dieb-
stahle (héherer Wert). Auch kommt es vor, dass die Streitschlichter den "Streitenden” nicht
"gewachsen" sind.”
,ES muss immer wieder daran gearbeitet werden, dass sich die Streitschlichter zur Umsetzung
der Aufgabe in der tatsachlichen methodischen Form trauen bzw. sich durch den/ die Assis-
tent/in Unterstitzung holen. Es muss immer wieder auch als Thema fiir alle Mitarbeiter/ haupt-
amtliche Mitarbeiter reflektiert werden (bewusst gemacht werden). Strukturelle Schwierigkeiten
zum Teil (z.B. Zeitfaktor, Termin finden).*
~wenig Motivation bei Mitarbeiterinnen, die Streitschlichtung auszuprobieren®
»<Angestellte versuchen meist selbst den Streit in ihrem Bereich zu schlichten. Vorbehalte der
behinderten Mitarbeiter der Streitschlichtung gegenuber.*
,ES ist uns noch nicht gelungen die Streitschlichtung bei uns voll zu etablieren. Die Beschéftig-
ten haben diese Mdéglichkeit der Streitschlichtung nicht prasent. Sie wenden sich haufig an Be-

treuer, die dann Dinge regeln- so wie sie es immer gewohnt waren.*
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,wenig Akzeptanz bei den Gruppenleitern®

»,ja, die Streitschlichtung wird nicht akzeptiert.*

.Manche Gruppenleiter neigen immer noch dazu, den Streit selbst zu schlichten, anstatt die
Streitschlichtung zu empfehlen. Es ware schon, wenn es mehr Assistenten gabe (zeitliche

Ressourcen beim Personal.”

16. Welche Hilfen, Angebote etc. wéren flr die weitere Arbeit hilfreich?

Sechszehn Befragte gaben an, dass ein Erfahrungsaustausch mit anderen Einrichtungen fur
die weitere Arbeit hilfreich waren. Vierzehn fanden Weiterbildungen hilfreich. Vier nannten.
Supervision. Lediglich ein/e Befragte/r nannte, dass keine weitere Hilfen oder Angebote fir
ihre/seine Arbeit hilfreich waren. Unter sonstiges ein/e Befratgte/r an, dass er/sie es hilfreich
fande, wenn Streitschlichtung Teil des Bildungsplans und somit Teil des Unterrichts ware.
Ein/e zweite/r Befragte/r nannte, dass ein Motivationsangebot, wie z.B. ein gemeinsamer

Ausflug des Streitschlichterteams hilfreich sein konnte.

Fir weitere Arbeit hilfreich wéren...
E Weiterbildungen
B Supervision

Erfahrunsaustausch mit
anderen Einrichtungen

16 mkeine

m sonstige

Abbildung 12: Hilfen, Angebote etc., die fur die weitere Arbeit hilfreich waren
Quelle: Eigene Darstellung.

17. Was wiurden sie sich zukinftig winschen?
Zusammenfassend liel3en sich aus den Aussagen zwei Hauptwiinsche herausfiltern:
1. Hohere Akzeptanz und Unterstiitzung der Arbeit durch das Personal
2. Mehr zeitliche Ressourcen
Exemplarisch werden nun noch einige Aussagen zusammengestellt:
,Dass es uns gelingt konsequenter Streitschlichter zu unterstiitzen und ihnen einen festen

Rahmen (= Sicherheit) zu geben.”

.Mehr Zeit und Raum fiir das Streitschlichterprogramm an der Schule.*
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»Als Assistenz mehr Zeit zu haben, um mal direkter die Streitschlichter zu begleiten, zu unter-
stitzen und zu reflektieren.”

,Hohere Akzeptanz der Streitschlichtung bei Angestellten und Mitarbeiterinnen®

.Mehr Einsicht bei den Mitarbeitern, dass sie durch das Streitschlichterkonzept entlastet (nicht
entmachtet) werden.”

,Die Streitschlichter noch besser zum Einsatz bringen, noch bekannter machen, mehr Leute
erreichen.”

.Mehr Unterstiitzung vom Personal*

,Das wir unsere Arbeit weiterfihren kénnen und sie von der Geschéaftsfihrung etc. anerkannt

wird.”

Art der Einrichtung

85 Prozent der Befragten antworteten, dass sie in einer Werkstatt fir Menschen mit geistiger
Behinderung tatig sind. Die verbleibenden 15 Prozent gaben an, dass sie in einer Forder-
schule fur Menschen mit geistiger Behinderung beschaftigt sind.

Art der Einrichtung

m Werkstatt
® Forderschule
Weiterbildungseinrichtung

H sonstiges

Abbildung 13: Art der Einrichtung
Quelle: Eigene Darstellung
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7.7.2 Auswertung der Fragebdgen der Streitschlichter/ innen

Die Teilnehmer an der Befragung

Es wurden einundzwanzig Einrichtungen der Behindertenhilfe angeschrieben. Darunter
Werkstatten, Weiterbildungseinrichtungen und Foérderschulen. Die Streitschlichter bzw.
Streitschlichterinnen sind Angestellte, Schiiler oder Fortbildungsteilnehmer dieser Einrichtun-

gen.

Befragung der Streitschlichter/ innen

Von insgesamt einundzwanzig angeschriebenen Einrichtungen der Behindertenhilfe nahmen
dreizehn Einrichtungen an der Befragung und insgesamt dreiundfiinfzig Streitschlichter und
Streitschlichterinnen teil

Die Ergebnisse

1. Seit wann sind die Streitschlichter/innen ausgebildet?

Von dreiundfiinfzig befragten Streitschlichter/innen antworteten funf dass sie sich noch in der
Ausbildung zum Streitschlichter befanden. Sechs, dass sie seit einigen Monaten bis zu einem
Jahr als Streitschlichter/in in ihrer Einrichtung aktiv sind. Fiinfundzwanzig der Befragten ga-
ben eine ein- bis dreijahrige Streitschlichtertatigkeit an; siebzehn gaben an, dass sie bereits

seit drei oder mehr Jahren Streitschlichter/in sind.

Streitschlichterausbildung
30
25
20
15
10
5 -
gl N | |
noch in der 0- 1 Jahr 1- 3 Jahre 3 oder mehr Jahre
Ausbildung

Abbildung 14: Schaubild zur Streitschlichterausbildung.
Quelle: Eigene Darstellung.

2. Wie viele Streitschlichtungen werden monatlich durchgefiihrt?

Von dreiundfinfzig der Befragten gaben vierundvierzig Personen an, dass sie ein bis drei

Streitschlichtungen pro Monat durchfihren. Diese Zahl entspricht in etwa 83 Prozent der Be-
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fragten. Drei gaben an drei bis sechs und zwei Befragte sechs oder mehr Streitschlichtungen
im Monat durchzufiihren. Drei Befragte machten keine Angabe zu dieser Frage.

3. Was muss ein/e Streitschlichter/in kbnnen?

Die Streitschlichter/ innen wurden nach den Fahigkeiten befragt, die sie als relevante Qualifi-
kationen fur die Streitschlichtertatigkeit erachten. Neunundvierzig Befragte waren der Ansicht,
dass ,zuhdren kénnen® eine wichtige Fahigkeit flr die Streitschlichtung darstellt. Flinfundvier-
zig und vierundvierzig befragte Streitschlichter erachteten die Fahigkeiten ,sich durchsetzen
kénnen“ und ,neutral sein“ als wichtig. Einundvierzig Befragte nannten ,Selbstvertrauen ha-
ben“, achtunddreil’ig Befragte ,sich in beide Personen hinein versetzen koénnen®,
zweiunddreifdig Personen befanden ,Gefiihle nennen und erkennen kénnen® und einunddrei-
Big Personen waren der Auffassung, dass Streitschlichter lesen und schreiben kénnen, soll-
ten. Unter sonstiges wurde u.a. noch die Fahigkeit benannt ,Gesagtes wiederholen zu kon-

“

nen-.

Fahigkeiten der Streitschlichter

m zuhoren kénnen

m Selbstvertrauen haben

= sich durchsetzen kdnnen

msich in beide Personen hineinversetzen kénnen
u Geflihle nennen und erkennen kénnen

®lesen und schreiben kénnen

neutral sein

sonstiges

Abbildung 15: Fahigkeiten der Streitschlichter.
Quelle: Eigene Darstellung.

4. Worum geht es meistens in den Streits/ Konflikten?

Die drei haufigsten Themen der Konflikte, die von den Streitschlichtern bearbeitet werden
sind mit 85% Missverstandnissen, mit 83% Beleidigungen oder Beschimpfungen und mit 66%
Beziehungskonflikte. Ausgrenzungen, kérperliche Angriffe und Sachbeschadigungen werden
in vielen Einrichtungen auch in der Streitschlichtung bearbeitet, jedoch seltener von den be-
fragten Streitschlichtern als Konfliktthemen benannt. In einigen Einrichtungen stellen Sach-

beschadigungen, Diebstahl und korperliche Angriffe ,Straftaten dar, die von den Betreuern
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oder dem sozialen Dienst, jedoch nicht von der Streitschlichtung bearbeitet werden (siehe
Excel- Tabelle).

Konfliktthemen
50 45 44
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Abbildung 16: Konfliktthemen in der Streitschlichtung.
Quelle: Eigene Darstellung.

4.1 Welche Art von Streits/ Konflikten fallen Streitschlichtern/ Streitschlichterinnen
leicht zu schlichten, welche sind schwierig?

Bei der Frage nach der Schwierigkeit der Falle lassen sich in der Auswertung Tendenzen
erkennen. Missverstandnisse und Beleidigungen bzw. Beschimpfungen werden von den
meisten Streitschlichtern als leicht, eher leicht oder teils/teils eingeschatzt. Bei Beziehungs-
konflikten ist die Tendenz zwischen den Bereichen teils/ teils und eher schwer einzuordnen.
Féalle, in denen es um Sachbeschadigungen geht, wurden von den meisten Streitschlichtern
zwischen den Bereichen eher leicht, teils/teils und eher schwer eingeordnet. So scheint es
auf den Einzelfall anzukommen, in welche Richtung sich die Skala verschiebt. Diebstahl und
korperliche Angriffe ordneten die Mehrzahl der Befragten in den Bereichen eher schwer und
schwer zu schlichten ein. Einige Streitschlichter bewerteten diese Kategorien gar nicht, da sie

wie oben bereits erwéhnt in ihrer Einrichtung nicht unter ihre Zustandigkeit fallen.

5. Wann oder wie kommt es zu einer Streitschlichtung?

Die Befragten wurden gebeten ihre Einschatzung zu &uf3ern, von wem am haufigsten die
Initiative zur Streitschlichtung ausgeht. Vierunddreil3ig, der an der Befragung Teilnehmenden,
antworteten, dass die Streitenden von selbst kommen und um Streitschlichtung bitten. Sieben

Personen gaben an, dass sie aktiv auf Streitende zugehen und fragen, ob Streitschlichtung
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gewlnscht wird. Funf der Streitschlichter nannten, dass die Streitenden von einem Lehrer,
Betreuer oder Assistenten zu ihnen geschickt werden. Drei Streitschlichtungen kommen nach
Angaben der Befragten aufgrund von Initiative von Mitschilern oder Arbeitskollegen zustan-
de. Unter Sonstiges wurden keine weiteren Angaben gemacht.

Initiative zur Streitschlichtung
40 34
35
30
25
20
15 Initiative zur Streitschlichtung
10 7 5 3
5
0 T T T )
Die Ich gehe auf von Lehrern,  von Mitschilern,
Konfliktparteien  jemanden zu Betreuern etc.  Arbeitskollegen
kommen selbst geschickt etc. geschickt

Abbildung 17: Initiative zur Streitschlichtung.
Quelle: Eigene Darstellung.

6. Erhalten Streitschlichter Hilfe, wenn sie sie benétigen?

94 Prozent der Befragten bejahten die Frage, ob sie Unterstitzung erhalten. Lediglich 4 Pro-
zent verneinten, dass sie Hilfe und Unterstiitzung bei der Streitschlichtung bekommen und 2
Prozent machten keine Angabe, ob sie Hilfe erhalten.

Diejenigen, die die Hilfe durch jemanden bejahten, machten folgende Angaben, wer sie un-
terstiitzt. 44 Befragte gaben an, dass sie von ihren Assistenten/Assistentinnen Unterstlitzung
erhalten. Neun Personen, dass ihnen andere Streitschlichter/innen helfen, Sechs gaben Be-
treuer/innen und drei Befragte Lehrer/innen an. Unter sonstiges wurde von einer Person

noch der soziale Dienst der Werkstatt als Hilfeleistender benannt.

Hilfe bei der Streitschlichtung

Sozialer Dienst
Betreuer/innen

Lehrer/innen . . . .
m Hilfe bei der Streitschlichtung
Assistenten

Andere Streitschlichter 9

0 10 20 30 40 50

Abbildung 18: Assistenz bei der Streitschlichtung.
Quelle: Eigene Darstellung.
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Diejenigen, die verneinten, dass sie Hilfe bei der Streitschlichtung erhalten, nannten, dass sie
sich bei schwierigen Situationen die Hilfe eines Assistenten winschen wirden.

7. Wie wird die Streitschlichtung im Allgemeinen bewertet?
Zweiundfinfzig der Befragten gaben an, dass sie es gut finden, dass es die Streitschlichtung
gibt. Keiner der aktiven Streitschlichter bewertete die Streitschlichtung als schlecht und eine

Person enthielt sich.

8. Fuhlen sich Streitschlichter/ innen in ihrer Einrichtung anerkannt?

Die Streitschlichter wurden gefragt, ob ihre Tatigkeit als Streitschlichter/in in ihrer Einrichtung
anerkannt wird. Funfunddrei3ig der Befragten antworteten mit Ja, sechszehn Befragte ant-
worteten mit Nein.

In einer Zusatzfrage wurden die Streitschlichter/innen, die die Akzeptanz der Streitschlichter-
tatigkeit positiv eingeschatzt haben, gebeten die Punkte zu nennen, an denen sie personlich
die Anerkennung oder Akzeptanz messen. Einundzwanzig der Streitschlichter nannten Ak-
zeptanz oder Wertschatzung durch Andere, siebzehn Personen Wertschéatzung ihrer Arbeit
durch Lehrer, Betreuer oder Eltern. Von achtzehn Streitschlichtern wurde die positive Rick-
meldung zur Streitschlichtung genannt. Elf gaben den Zulauf zum Streitschlichterteam an.
Unter sonstiges wurde zudem von noch erganzt, dass die betreffende Person es von Kolle-

gen mitgeteilt bekommen.

9. Hat sich in der Einrichtung durch die Streitschlichtung etwas verandert?
Zweiundzwanzig Befragte sind der Ansicht, dass sich etwas in ihrer Einrichtung durch die
Streitschlichtung veréandert hat. Sechsundzwanzig Befragte sind nicht der Ansicht, dass die
Streitschlichtung eine Verdnderung bewirkt hat.

Im Folgenden méchte ich einige Aussagen exemplarisch darstellen, die Befragte auf die Fra-
ge, was sich verandert hat, antworteten. So wurde geantwortet, dass es weniger Streit gebe
und es ist insgesamt ruhiger und friedlicher in der Einrichtung geworden ist. Andere sagten,
dass sich das Klima positiv verandert habe und es mehr Transparenz und Klarheit in Konflikt-
situationen gebe. Andere bezogen die Frage auf sich und sagten, dass sie durch die Streit-

schlichtung selbstbewusster geworden seien und sich selbst nicht mehr so oft streiten.
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10. Gibt es Probleme bei der Streitschlichtung in der Einrichtung? Und wenn ja, wel-
che?

Probleme bei der Streitschlichtung
25 23

® Probleme bei der
Streitschlichtung

Abbildung 19: Probleme bei der Streitschlichtung.
Quelle: Eigene Darstellung.

11. Wann wird geschlichtet?

Vierzig Streitschlichter gaben an, dass sie jederzeit schlichten, wenn jemand einen Streit hat
oder nach Streitschlichtung fragt. Drei3ig schlichten wahrend der Arbeits- oder Schulzeit.
Sieben gaben an, dass sie Uber eine feste Streitschlichtungssprechstunde verfigen. Ledig-
lich zwei der Befragten nannten, dass sie nur in den Pausen schlichten. Unter sonstiges wur-
de von vier Befragten noch erganzt, dass geschlichtet wird, wenn es sich terminlich einrichten
lasst, die Assistenten Zeit haben, am Nachmittag nach der grof3en Pause und einmal im Mo-

nat in der Sprechstunde.

12. Gibt es einen Austausch zwischen den Streitschlichter/ innen?

Den Streitschlichtern/ Streitschlichterinnnen wurden verschiedene Satze vorgelegt, von de-
nen sie einen, der auf ihre Streitschlichtung zutreffend ist, auswahlen sollten. 66% der Streit-
schlichter gaben an, dass sie sich regelmafiig zu Streitschlichterteamsitzungen treffen. 4%
haben woéchentliche Streitschlichterteamsitzungen. 19% der Befragten gaben an, dass bei
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ihnen jeder Streitschlichter fur sich allein arbeitet. 9% gaben unter sonstiges unter anderem
an, dass sie sich einmal im Monat treffen, alle zwei Wochen Streitschlichterteamsitzungen
haben oder unregelméRige Treffen haben. 2% der Befragten machten keine Angaben.

Streitschlichteraustausch

2% Eregelmaliige
Streitschlichterteamsitzungen

mwdchentliche
Streitschlichterteamsitzungen

jeder arbeitet fur sich allein

B sonstiges

4% E Enthaltung

Abbildung 20: Streitschlichteraustausch.
Quelle: Eigene Darstellung.

13. Gibt es Winsche oder Verbesserungsvorschlage aus Sicht der Streitschlichter/
Streitschlichterinnen?
Bei den Wiinschen und Verbesserungsvorschlagen liel3en sich drei Schwerpunktthemen
ausmachen: Viele wiinschten sich einen eigenen Schlichtungsraum, mehr Werbung fir die
Streitschlichtung in der Einrichtung und mehr Akzeptanz der Streitschlichtung.
Folgende Aussagen werden exemplarisch dargestellt:
»lch wirde mir mehr Werbung wiinschen und von manchen Gruppenleitern mehr Unterstit-
zung, dass sie Leute aus ihrer Gruppe zu uns schicken.*
»Ich mdchte einen Streitschlichterraum, regelmafRige Teamsitzungen und eine feste
Streitschlichtersprechstunde®.
,Das wir gar nicht mehr gebraucht werden, weil die Anderen sich nicht mehr streiten®.
,Das meine Kollegen die Streitschlichtung besser verstehen wiirden.*
.Mehr Vertrauen und Anerkennung fur mich (uns)*.
»ein eigener Streitschlichterraum®
»Ich wiinsche mir, dass Streitende sich mehr an uns herantrauen®.
~Wenn sich ein Thema haufig wiederholt (bei gleichen Streitenden) sollte dieser Streit an die

Gruppenleiter abgegeben werden®,

90



Angaben zur Person

Von dreiundflinfzig der befragten Streitschlichter sind flinfundvierzig Prozent mannlich und
funfundfiinfzig Prozent weiblich. Der jingste Streitschlichter bzw. die jingste Streitschlichterin
ist achtzehn Jahre alt und der alteste ist neunundfiinzig Jahre alt. Das Durchschnittsalter
liegt bei 37 Jahren.

Angaben zur Einrichtung

Von 100% der befragten Streitschlichter/innen antworteten zweiundneunzig Prozent der Be-
fragten, dass sie in einer Werkstatt fur Menschen mit geistiger Behinderung arbeiten.

Vier Prozent der Teilnehmer gaben an, dass sie eine Forderschule fir Menschen mit geisti-
ger Behinderung besuchen; zwei Prozent gaben an, dass sie Streitschlichter im Rahmen ei-
ner Weiterbildung fir Menschen mit geistiger Behinderung erlernt haben. Unter sonstiges
gaben noch zwei Prozent der Streitschlichter/innen an, dass sie im ,Bereich Wohnen* als

Streitschlichter beschaftigt sind.

Art der Einrichtung

m Werkstatt

® Forderschule
Weiterbildungeinrichtung

E Bereich Wohnen

Abbildung 21: Art der Einrichtung.
Quelle: Eigene Darstellung.

Motivation Streitschlichter/in zu werden
Bei der Motivation Streitschlichter/in zu werden lassen sich folgende Motive herausarbeiten:
Spald an der Arbeit, Helfermotiv, vorgeschlagen oder angesprochen worden Streitschlichter/in
zu werden oder selber Streitschlichtung in Anspruch genommen und so zur Streitschlichtung
gekommen. Exemplarisch werden einige Aussagen zusammengestellt:

~Weil es mir Spal macht Anderen zu helfen.*

~Weil es interessant ist und mir Spaf3 macht Leuten zu helfen. Fiir meine Arbeit im Werkstattrat

ist die Streitschlichterausbildung nitzlich.®
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»Weil ich einen kleinen Beitrag zur Férderung des Wohlergehens der anderen Beschéftigten
leisten wollte.”

,Das Thema ist interessant, es macht mir Spaf3.”

~weil ich méchte, dass es in der Werkstatt mehr Frieden gibt, als drauf3en in der Welt; es
macht mir Spal3; besseres Verstandnis erreichen®

,Ich mdchte gerne Frieden miteinander haben.*

,Ich mdchte gerne Anderen helfen, wenn sie Streit haben und die Gruppenleiter entlasten. Wir
Streitschlichter konnen das selbst klaren.®

~Weil ich gerne helfe bei Streit. Selbst habe ich die Streitschlichtung auch in Anspruch ge-
nommen.*

,Ein Kollege hat es mir empfohlen.*

»Ich bin von einem Mitarbeiter angesprochen worden; weil ich ruhig bin.*

»Ich hatte friher oft Streit und wollte lernen damit besser umzugehen. Streitschlichtung hat mir

geholfen, ruhiger zu werden.*

7.7.3 Gesamtauswertung
Im folgenden Teil dieser Arbeit werde ich mich bei der Auswertung im Speziellen auf die Be-

antwortung der vorab gestellten hypothetischen Fragen beziehen.

Werden die im Konzept benannten Anforderungen an ein Streitschlichterkonzept mit und von

Menschen mit geistiger Behinderung umgesetzt?

Die Anforderung bzw. Grundvoraussetzung, dass eine Einrichtung Interesse daran haben
muss, eine Streitschlichtung anzubieten, konnte mittels der ersten Frage des Fragebogens
zum Streitschlichterprogramm positiv belegt werden. Alle Befragten antworteten, dass sie
Uber ein Streitschlichtungskonzept in ihrer Einrichtung verfigen. Zudem konnte anhand der
Frage 2 belegt werden, dass dieses Interesse zumeist schon langer besteht. So haben die
meisten Einrichtungen bereits seit mindestens einem bis sechs Jahren eine Streitschlichtung

eingerichtet.

Die zweite Anforderung ist die, dass Menschen mit geistiger Behinderung Interesse an der
Ausbildung zum Streitschlichter haben missen. Die meisten der befragten Einrichtungen
haben funf bis zehn ausgebildete Streitschlichter/innen. Einige Einrichtungen sogar noch
mehr. Niemand der Befragten gab an, Uber keine Streitschlichter/innen zu verfigen. Das Er-
gebnis kann demnach so interpretiert werden, dass ein generelles Interesse an der Streit-
schlichterausbildung besteht. Dies konnte auch mittels der Frage belegt werden, warum die

Streitschlichter/innen sich fir die Ausbildung zum Streitschlichter entschieden haben. So
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wurde von mehreren Befragten genannt, dass sie Interesse an der Schulung bzw. Ausbildung
hatten, das sie die Arbeit der Streitschlichter interessiert oder im Allgemeinen Interesse am

Thema haben (vgl. Streitschlichterfragebtgen, Angaben zur Person).

Die dritte, im Konzept verankerte Anforderung stellen die zeitlichen Ressourcen dar, welche
fur die Ausbildung, Implementierung und die aktive Streitschlichtung bendtigt werden. Darun-
ter fallen sowohl die zeitlichen Ressourcen der Streitschlichter/innen, als auch die der Assis-
tent/innen. Unter Frage 1.1 des Fragebogens zum Streitschlichterprogramm wurde abgefragt,
welche Grunde dafur ausschlaggebend wéaren, dass es keine Streitschlichtung in der Einrich-
tung gibt. Bei den Antwortmdglichkeiten wurde u.a. angegeben, dass bisher die Zeit fehlte
sich mit den Mdglichkeiten eines Streitschlichterprogramms auseinander zu setzen. Diese
Moglichkeit wurde von keinem der befragten Einrichtungen in Betracht gezogen, das es in
jeder von ihnen eine Streitschlichtung gibt und somit zumindest fur die Fortbildung und Im-
plementierung in der Vergangenheit zeitliche Ressourcen bereitgestellt wurden. Um zu mes-
sen, inwiefern auch zeitliche Ressourcen fir die aktive Streitschlichtung zur Verfigung ste-
hen, kdnnen die Fragen 6 des Fragebogens zum Streitschlichterprogramm und die Frage 11
des Streitschlichterfragebogens verwendet werden. Beide Fragen zielen darauf ab, herauszu-
finden wann zeitliche Ressourcen fur die Schlichtung zur Verfigung stehen. Der grofite Teil
der Befragten, sowohl seitens der Streitschlichter/innen, als auch der Assistent/innen nannte,
dass jederzeit geschlichtet werde, wenn jemand Streit habe oder nach Streitschlichtung fra-
ge. Dementsprechend kann davon ausgegangen werden, dass diese Anforderung zeitliche
Ressourcen fir die Streitschlichtung zu schaffen, in den meisten Einrichtungen erfiillt wird.
Die Einrichtungen, die andere Angaben machten nannten unter Frage 15 (Probleme bei der
Streitschlichtung), dass sie zu wenig Zeit flr Streitschlichtung zur Verfiigung haben, es struk-
turelle Schwierigkeiten gabe z.B. einen Termin zu finden oder zeitliche Ressourcen beim

Personal fehlen.

Die vierte Anforderung bezieht sich auf die individualen Ressourcen der Streitschlich-
ter/innen. Die Streitschlichter/innen bewerteten vor allem zuhoren kénnen, sich durchsetzen
konnen und neutral sein, als die wichtigsten Fahigkeiten die ein Streitschlichter/ eine Streit-
schlichterin mitbringen sollte. Die Assistent/innen nannten vor allem die Fahigkeiten zum
Perspektivwechsel, Selbstvertrauen, kognitive Ressourcen und Empathiefahigkeit als die
Voraussetzungen, um als Streitschlichter/in tatig werden zu kénnen. Unter Frage 12 wird ab-
gefragt, wer Streitschlichter/in wird. Laut des Konzeptes von R. Schiler kann jeder Streit-
schlichter/in werden, der sich dafir interessiert. In der Praxis wird jedoch haufig so verfahren,
dass gezielt Personen angesprochen werden, die von den Assistent/innen fur geeignet fur die
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Streitschlichtung empfunden wird. Lediglich eine Person gab an, dass in ihrer Einrichtung
jeder Streitschlichter/in werden kann, der interessiert ist. Dennoch ergeben sich auch aus
dem Verfahren der ,Vorauswahl“ und der damit augenscheinlich hergestellten Anforderung
der individualen Ressourcen, Schwierigkeiten bei der Umsetzung des Konzeptes. So haben
Streitschlichter/innen oftmals Schwierigkeiten Sachverhalte zusammen zu fassen oder sie
koénnen nicht lesen und schreiben, was dazu fiihrt, dass sie Unterstiitzung beim Ausfiillen des
Friedensvertrages benétigen. Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Anforde-
rung der individuellen Ressourcen der Streitschlichter/innen in der Praxis umgesetzt werden,
jedoch die bewusste Entscheidung sich als Streitschlichter/in ausbilden zu lassen, nicht un-

bedingt gegeben ist, sondern eher durch die Assistent/innen gesteuert wird.

Die finfte Anforderung stellt die gelebte Kultur der Einrichtung dar. Darunter wird der Aspekt
gefasst, dass die Streitschlichter/innen durch das Personal Anerkennung und Akzeptanz er-
fahren und zudem den Streitschlichtern zugetraut wird, dass sie einen Streit schlichten kon-
nen (im Sinne einer Starkenperspektive). Um dieses messbar zu machen kénnen die Antwor-
ten auf die Fragen 5, 8 und 8.1 des Streitschlichterfragebogens und die Antworten auf die
Fragen 5, 7, 13 und 13.1 des Fragebogens zum Streitschlichterprogramm herangezogen
werden. Monatlich werden in den meisten Einrichtungen 1-3 Streitschlichtungen durchge-
fuhrt. 40 Prozent der Assistent/innen gaben an, dass die Initiative zur Streitschlichtung von
den Assistenten, Lehrer/innen oder Betreuer/innen ausgeht. 5 Prozent nannten Mitschiler
oder Arbeitskollegen, die die Streitschlichtung initilerten. 55 Prozent gaben an, dass die Kon-
fliktparteien eigeninitiativ zur Streitschlichtung gehen. Letzteres lasst darauf hindeuten, dass
sich bereits eine Streitkultur etabliert hat, so dass die Streitenden sich hilfesuchend an die
Streitschlichter/innen wenden. Die Streitschlichter/innen antworteten auf diese Frage, dass
am haufigsten die Konfliktparteien auf sie zukommen und nach Streitschlichtung fragen. Sie-
ben Streitschlichter antworteten, dass sie auf die Streitenden zugehen. Lediglich 9 Prozent
der Streitschlichter antworteten, dass am haufigsten die Konfliktparteien von den Assis-
tent/innen, Lehrer/innen, Betreuer/innen etc. geschickt werden. Auf die Frage, wie das Streit-
schlichterkonzept angenommen wird, gab es unterschiedliche Einschatzungen in den ver-
schiedenen Einrichtungen. Die Mehrheit der Assistent/innen bewertete die Akzeptanz bei
teils/teils. Die Mehrheit der Streitschlichter/innen gab an, dass sie sich in ihrer Einrichtung
anerkannt fihlen. Dies messen sie vor allem an Akzeptanz oder Wertschatzung durch ande-
re. Frage 15 des Fragebogens zum Streitschlichterprogramm fragt nach den Problemen, die
bei der Streitschlichtung auftreten. Von mehreren Befragten wird benannt, dass die Streit-

schlichtung vom Personal der Einrichtung oftmals nicht anerkannt wird. So l6sen Gruppenlei-
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ter Streitigkeiten und Konflikte ihrer Mitarbeiter selbst, ohne auf die Moglichkeit der Streit-
schlichtung hinzuweisen. Umgekehrt wurde von einem anderen Befragten auch das Problem
benannt, dass es ihnen in ihrer Einrichtung bislang nicht vollstandig gelungen sei Streit-
schlichtung zu etablieren, da die Beschéftigten die Moglichkeit nicht prasent haben. Auch die
Streitschlichter/innen nannten, dass sie sich mehr Akzeptanz der Streitschlichtung winschen.
Bezogen auf die Fragestellung kann man abschlieRend festhalten, dass die Anforderung ei-
ner gelebten Streit- und Konfliktkultur, in den meisten Fallen noch nicht erfillt ist oder erflllt
wurde. Die Akzeptanz der Streitschlichtung ist nur bedingt vorhanden und dies tragt dazu bei,
dass die auch die Akzeptanz der Streitschlichtung bei Arbeitskollegen, Mitschiilern etc. noch
nicht vollstandig erreicht ist. Die Griinde fiir die fehlende Akzeptanz kdnnen leider mit Hilfe

der Fragen nicht beantwortet werden.

Die Freiwilligkeit der Streitschlichtung stellt eine weitere Anforderung dar. Zur
Operationalisierung kdnnen wiederrum die Fragen 5 des Streitschlichterfragebogens und die
Frage 7 des Fragebogens zur Streitschlichtung verwendet werden. So werden laut Aussage
der Assistenten/innen 55 Prozent der Streitschlichtungen auf Eigeninitiative der Konfliktpar-
teien initiiert. Bei den Streitschlichter/innnen sind es laut Aussage sogar 64 Prozent. Bei die-
sen eigeninitierten Streitschlichtungen setze ich die Freiwilligkeit voraus. Die anderen Initiie-
rungen basieren meines Erachtens auch auf Freiwilligkeit, da den Konfliktparteien lediglich

die Mdglichkeit der Streitschlichtung eroffnet, aber nicht vorgeschrieben wird.

Die letzte Anforderung, die in Schilers Konzept flr eine Streitschlichtung von und mit Men-
schen mit geistiger Behinderung benannt wird, ist die der Hilfen ist zum Einen die Assistenz
gemeint, jedoch auch alle anderen Hilfsmittel, die verwendet werden sollen. So kann z.B. die
Streitschlichtermappe genannt werden, die als Orientierungshilfe dient oder unterstitzte
Kommunikation etc. 94 Prozent der Streitschlichter gaben an, Hilfe zu erhalten. Lediglich 4
Prozent verneinten die Unterstiitzung. 44 gaben an, dass Assistenten/innen ihnen helfen,
neun Befragte gaben andere Streitschlichter/innen und 6 gaben Betreuer/innen. 72,5 Prozent
der Assistent/innen sind der Ansicht dass bei jeder Streitschlichtung, also immer Assistenz
benotigt wird. 22 Prozent gaben an, dass teils/ teils Unterstitzung bendtigt wird. Niemand der
Assistent/innen war der Ansicht, dass nie Hilfe erforderlich ist. Bezogen auf die Umsetzung
der Anforderung in der Praxis kann festgehalten werden, dass Assistenz und Hilfestellung

mehrheitlich durch die Assistent/innen umgesetzt wird.
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An welchen Stellen sind Menschen mit geistiger Behinderung eingeschréankt und benétigen

Hilfe oder Unterstitzung?

Menschen mit geistiger Behinderung sind in ihrem Sprach- und Kommunikationsverhalten
eingeschrankt. Diese Erwartung lie sich an folgenden Aussagen der Assistent/innnen (vgl.

A-6, Frage 10) belegen:

.Bei der Zusammenfasssung der Beschreibungen. Beim Schreiben des Friedensvertrags.”
»Sich so auszudriicken, so zu formulieren, das verstanden werden, das Gehoérte zusammen-
fassen®
.Beim Dokumentieren, die Kernaussagen erkennen, sich neutral halten®
bei Mehrdeutigkeit den Sinn verstehen®
.Perspektivwechsler d.h. Versetzen in die Streitpartei, ausdricken worum es geht.”
.konnen sehr schwer das Gesagte verbal auf den Punkt bringen.*
.Beim Verstehen von komplexen Sachverhalten und der verbalen Zusammenfassung. Bei der
Differenzierung von Emotionen.”
»1ransfer”
,Das Zusammenfassen und Wiederholen der Streitinhalte fallt haufig schwer.*
.Zusammenfassung der Sachverhalte, wenn etwas Unvorhergesehenes passiert z.B. eine
Person regt sich auf, will den Raum verlassen 0.4."
Menschen mit geistiger Behinderung scheinen in ihrem Sprach- und Kommunikationsverhal-
ten dahingehend eingeschrankt zu sein, dass es ihnen schwer fallt die Kernaussagen der
Konfliktparteien herauszufiltern und demnach auch Schwierigkeiten haben einen Perspektiv-

wechsel zu erwirken.

Menschen mit geistiger Behinderung bendtigen einen festgelegten Ablaufplan, damit sie die
Struktur der Streitschlichtung einhalten kdnnen. Ebenso wie die Erwartung zuvor, lie3 sich

das Konstrukt durch folgende Aussagen belegen (vgl. Anlage A-6, Frage 10).

»Sie kdnnen oft nicht lesen und schreiben und kénnen die Struktur nicht halten. Dabei brau-
chen sie Unterstutzung.“

»Einschrankung ist sehr unterschiedlich- entsprechend ist der Bedarf der Ass./ Hilfsmittel diffe-
renziert z.B. Streitschlichtermappe in einfacher Sprache/ Symbole.*

.Bei der Umsetzung der Methodik der Streitschlichterinhalte (z.B. Streitschlichtermappe) wie
auf der Fortbildung von R. Schuler gelernt.®

,Haufig schematische Vorgehensweise*
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Die beiden Erwartungen, dass Menschen mit geistiger Behinderung tber keine oder nur ge-
ringe Selbstreflexions- und Konfliktfahigkeiten verfugen und das eine Mediation bzw. Streit-
schlichtung mit Menschen mit geistiger Behinderung verlangsamen muss, konnten nicht
durch die Untersuchung belegt, jedoch auch nicht widerlegt werden. Die beiden Erwartungen
beruhten lediglich auf getroffenen Aussagen aus der Literatur.

Folgende Einschrankungen wurden von den Assistenten/innnen genannt, zu denen keine

Erwartungen im Vorhinein getroffen wurden:

Menschen mit geistiger Behinderung kénnen oftmals nicht lesen und schreiben.
.konnen oftmals nicht schreiben (Friedensvertrag ausfiillen). Es besteht (noch) die Gefahr,
dass sie unterlaufen werden, nicht ernst genommen werden.”

.konnen oft nicht schreiben, benétigen hier und da Lésungsvorschlage®

Menschen mit geistiger Behinderung fallt es schwer sich im Mediationsprozess zurtick zu
halten und keine Losungen vorzugeben.

»=Hauptschwierigkeit bei uns war, dass sich die Schlichter selbst zu engagierte Los. suchten,

einmischten bevor noch ein begleiteter Termin ausgemacht war."
Zusammenfassend kann man sagen, dass Menschen mit Behinderung in ihrem Sprach- und
Kommunikationsverhalten eingeschrankt sind. Dies &uf3ert sich darin, dass es ihnen Schwie-
rigkeiten bereitet die Kernaussagen der Beschreibungen zusammen zu fassen und zu wie-
derholen. Des Weiteren brauchen sie Unterstiitzung beim Perspektivwechsler und bei Mehr-
deutigkeiten den Sinn zu verstehen. Fir Menschen mit geistiger Behinderung, die nicht lesen
oder schreiben kdnnen gilt es andere Unterstiitzungssysteme zu schaffen. Die beiden Erwar-
tungen, dass Menschen mit geistiger Behinderung lber keine oder nur geringe Selbstreflexi-
ons- und Konfliktfahigkeiten verfigen und dass eine Mediation bzw. Streitschlichtung mit
Menschen mit geistiger Behinderung verlangsamen muss, konnten im Rahmen dieser Unter-
suchung nicht bestatigt, jedoch auch nicht wiederlegt werden. Weiterhin konnten noch fol-
gende weitere Einschrankungen festgestellt werden: Menschen mit geistiger Behinderung
fallt es schwer sich im Mediationsprozess zuriick zu halten und keine Losungen vorzugeben.
Die im Rahmen dieser Untersuchung herausgefundenen Einschrankungen erheben keinen
Anspruch auf eine Vollstandigkeit, sondern sind lediglich als Ergebnis dieser Befragung zu

betrachten
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Lassen sich, die im Konzept benannten Chancen und Mdglichkeiten von Streitschlichtung in
der Praxis nachweisen? Konnen Menschen mit geistiger Behinderung ihre Konfliktkompetenz

durch die Streitschlichtung vergréRern?

Hypothesen:

Die Streitkultur hat sich verandert (es gibt insgesamt weniger Streit).
Messbar gemacht durch die Konstrukte:

Die Streitkultur hat sich verandert (es gibt insgesamt weniger Streit)

Es hat sich nichts verandert.

Es ist insgesamt friedlicher und entspannter geworden.

Es gibt insgesamt mehr Streits und Eskalationen.
Ein Streitschlichterkonzept soll dazu beitragen, dass sich in einer Einrichtung die Streitkultur
dahingehend verandert hat, dass es weniger Streit gibt. Laut der, in der Untersuchung ge-
wonnenen Daten stimmten achtzehn Personen zwischen zwei (stimme ein wenig zu) und vier
(stimme eher zu) ab. Lediglich zwei Personen bewerteten, dass es bei ihnen gar nicht zutref-
fe. Die Tendenz liegt daher im Mittelfeld bei teils/ teils. Darauf lasst auch die Bewertung des
ersten Satzes ,Es hat sich nichts verandert” schlieRen. Fiinfzehn Personen stimmten auf der
Skala zwischen eins (stimme gar nicht zu) und drei (stimme teils/teils zu) ab. Lediglich zwei
Befragte schatzten ihn auf der Skala zwischen vier (stimme eher zu) und finf (stimme voll zu)
ein. Die Einschatzung, dass es insgesamt friedlicher und entspannter in der Werkstatt ge-
worden ist, schatzten siebzehn Personen zwischen zwei (stimme ein wenig zu) und vier
(stimme eher zu) ein. Drei Befragte sagten, dass dieses bei ihnen gar nicht zutreffe. Das es
immer mehr Streits und Eskalationen gibt wurde von siebzehn Personen verneint. Eine Per-
son stimmte ein wenig zu. Zusammenfassend kann man sagen, dass die Tendenz eher bei
stimme ein wenig zu und teils/teils lag. Im Streitschlichterfragebogen wurden die Streit-
schlichter/innen gefragt, ob sich aus ihrer Sicht durch die Streitschlichtung etwas in der Ein-
richtung verandert habe. Bezogen auf die oben formulierten Hypothesen wurden folgende

Angaben gemacht:

.Meiner Meinung nach gibt es jetzt weniger Streits.

,Das die Anderen in der Werkstatt anders miteinander umgehen.*

»,ES ist teilweise etwas ruhiger geworden. Es gibt nicht mehr so viel Streit®
»,Mobbing wird seitdem verhindert.”

,Die Streitenden kommen "runter”, werden ruhiger:*

,Die Leute gehen anders um mit den Leuten.”
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,Das Klima hat sich positiv verandert durch die SST. Mehr Transparenz und Klarheit in Kon-

fliktsituationen.*

LAlle passen mehr auf. Es ist etwas friedlicher + ruhiger geworden.*

~Weniger Streit"

,dass die Beschaftigten eher zuhdren; in der Werkstatt ist es ruhiger geworden, Streitigkeiten

haben nachgelassen®

,eS wird weniger gestritten, da die Streitschlichtung bekannt ist®

,€S gibt nicht mehr so viel Streit wie frither*

,ES ist allgemein etwas ruhiger geworden in den Gruppen.*

.Die Akzeptanz untereinander der Beschaftigten ist besser geworden.*

»LAnderer Umgang mit Streit (Streit wird gelost)*

»Ja, man geht 6fter zum Streitschlichter.”

,ES ist ruhiger geworden.”
Zusammenfassend lasst sich die Hypothese, dass sich eine Streitkultur durch Streitschlich-
tung verandern kann, anhand der Aussagen der Streitschlichter/innen belegen. Anders als
die Einschatzung ihrer Assistent/innen, Betreuer/innen, Lehrer/innen nehmen sie weniger
Streits und Konflikte in den Gruppen wahr. Zudem wird von Mehreren genannt, dass es ruhi-
ger geworden sei und das mit Streits anders umgegangen werde. Das Interessante an dieser
Erkenntnis ist, dass die Assistent/innen etc. dieses vermehrt nicht so wahrnehmen, sondern

diesen Punkt eher kritisch bewerteten.

Die Menschen mit Behinderung haben ihre Konfliktkompetenz erweitert.
Messbar gemacht durch die Konstrukte:
Die Menschen mit Behinderung haben ihre Konfliktkompetenz erweitert.

Die Menschen mit geistiger Behinderung sind insgesamt selbstwirksamer geworden.

Dass die Menschen mit Behinderung ihre Konfliktkompetenz erweitert haben, schéatzten
sechszehn Personen zwischen drei (stimme teils/teils zu) und funf (stimme eher zu) ein. Zwei
Befragte gaben an, dass dies bei ihnen gar nicht bzw. ein wenig zutreffe. Siebzehn Perso-
nen bewerteten den Satz, dass Menschen mit geistiger Behinderung selbstwirksamer gewor-
den sind zwischen 2 (stimme ein wenig zu) und vier (stimme eher zu). Drei Personen gaben
an, dass dies gar nicht bzw. voll zutreffe. Beide Tendenzen bewegen sich zwischen teils/
teils und dem positiven Bereich (stimme eher zu)
Auch im Streitschlichterfragebogen wurde in Aussagen Bezug auf diesen Punkt genommen
(vgl. Antworten der Frage 9, Streitschlichterfragebogen):

,Du wirst selbstbewusster: Ich kann mich durchsetzen.*

»Ich bin selber ruhiger, streite nicht mehr so viel.*
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Zusammenfassend kann die Hypothese, dass Streitschlichter/innen ihre Konfliktkompetenz
durch Streitschlichtung vergrof3ern anhand der Konstrukte belegt werden.

Lehrer, Betreuer etc. werden durch die Streitschlichtung entlastet.
Messbar gemacht durch das Konstrukt:

Lehrer, Betreuer, etc. werden durch die Streitschlichtung entlastet.

Die Assistent/innen, Betreuer/innen und Lehrer/innen wurden gebeten auf einer Skala von 1
(stimme gar nicht zu) bis 5 (stimme voll zu) einzuschétzen, ob sie durch die Streitschlichtung
entlastet werden. Finf Personen stimmten ein wenig zu, dass sie Entlastung durch die Streit-
schlichtung erfahren. Sieben stimmten eher zu und vier Personen voll zu. Von einem der Be-
fragten wurde unter Frage 17 zu Winschen genannt, dass er/ sie sich mehr Einsicht bei den
Mitarbeitern wiinscht, dass sie durch die Streitschlichter/innen entlastet (nicht entmachtet)
werden. Diese Aussage weist flr mich daraufhin, dass Streitschlichtung, wenn sie gut in eine
Einrichtung integriert ist, Entlastung schaffen kann, jedoch auch anerkannt sein muss. Daher
konnte die Hypothese mittels des Konstruktes belegt werden.

8. Fazit

Meine Befragung nach den Mdglichkeiten von und Anforderungen an eine Streitschlichtung
mit Menschen mit geistiger Behinderung hat ergeben, dass die Streitschlichtung zwar einiger
Voraussetzungen bedarf, jedoch einsetzbar ist und sowohl fur die Einrichtungen, als auch fir

die Streitschlichter/innen selbst einige Chancen und Mdéglichkeiten bietet.

Zusammenfassend wurden aus der Literatur, dem Expertengesprach und den Fragebbgen
folgende Mdglichkeiten und Chancen eines Streitschlichterkonzeptes herausgearbeitet.
Streitschlichtung kann zu gesundheitlicher Stabilitdt beitragen, da Menschen mit geistiger
Behinderung durch die Streitschlichterausbildung auch gleichzeitig eine soziale Kompetenz
erwerben, die sie zum einen starkt und ihnen zum anderen Sicherheit in Konfliktsituationen
gibt. Sie kann somit auch einen Beitrag zur Starkenperspektive und Empowerment beitragen.
Weiterhin kann Streit und aggressivem Verhalten vorgebeugt werden. Streitschlichtung kann
daher auch eine praventive Bedeutung zugeschrieben werden. Auf Seiten der Einrichtung
kann Streitschlichtung ein Angebot zu einer konstruktiven Streit- und Konfliktkultur darstellen

und zu einer héheren Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter beitragen. Zudem koénnen die
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Streitschlichter/innen auch das therapeutische oder padagogische Personal unterstiitzen und

somit entlasten.

Einige Chancen und Mdglichkeiten, welche einem Streitschlichterprogramm im Allgemeinen
zugeschrieben werden, wurden mittels Untersuchungshypothesen in den befragten Einrich-
tungen als gegeben belegt. So liel? sich durch die Befragung feststellen, dass sich in den
meisten Einrichtungen die Streitkultur veréandert hat, Menschen mit Behinderung ihre Kon-
fliktkompetenz vergréRert haben und Lehrer, Betreuer etc. durch die Streitschlichtung entlas-

tet werden.

Zusammenfassend lassen sich folgende Anforderungen an eine Streitschlichtung von und mit
Menschen mit geistiger Behinderung aus der Literatur, dem Expertengesprach und den
Fragbtgen herausarbeiten. Eine Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behin-
derung sollte in einer konkreten und Uberschaubaren Sprache gefihrt werden und sich somit
dem Gesprachsniveau der Streitenden anpassen. Sollte ein Gesprachspartner starker sein,
als der Andere, stellt es eine Anforderung an den Mediator dar, dieses Machtgefélle im
Streitschlichtungsprozess zu berlcksichtigen. Bei Bedarf sollte auch mit unterstitzter Kom-
munikation gearbeitet werden. Zudem ist eine flexible Struktur mit einem flexibles Zeitkontin-
gent und Geduld beim Zuhéren und Spiegeln erforderlich. Das Paradigma der Selbstbestim-
mung sollte beachtet werden und das Umfeld der Konfliktparteien, bei Bedarf mit einbezogen
werden, um Beeinflussungen von auen zu vermeiden. Die Allparteilichkeit des Mediators
und die Freiwilligkeit der Teilnahme stellen ebenso, wie in jeder anderen Mediation Anforde-
rungen an eine Streitschlichtung dar. Auch sollte ein generell positives Konfliktverstandnis
der gesamten Einrichtung vorherrschen. Damit ist auch gemeint, dass den Streitschlich-
ter/innen seitens der Einrichtung zugetraut wird, dass sie ihre Konflikte eigenverantwortlich
I6sen kdnnen. Um ein Streitschlichterkonzept Gberhaupt in einer Einrichtung implementieren
zu kénnen, bedarf es an Interesse seitens einer Einrichtung Streitschlichtung anzubieten und
zudem bedarf es Menschen mit geistiger Behinderung, die Interesse an der Ausbildung
zum/zur Streitschlichter/in haben. Ebenso werden zeitliche Ressourcen, sowohl fir die Aus-
bildung, als auch fir die spatere Arbeit in der Einrichtung, benétigt. Eine weitere Anforderung
an eine Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung stellt die Hilfestel-
lung seitens eines Assistenten dar. Es sollten regelmaRige Streitschlichterteamtreffen statt-
finden und zum Erfahrungsaustausch genutzt werden. Zudem wurden Anforderungen bezo-
gen auf die individualen Fahigkeiten der Streitschlichter/innen genannt. So seien die Perso-

nen besonders fur die Streitschlichtung geeignet, die Uber folgende Fahigkeiten verfugen:
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Selbstsicherheit, Sprachverstandnis, Merkféahigkeit, Konzentrationsféhigkeit, Empathie,

Durchsetzungsvermdgen und Selbstreflexions- bzw. Konfliktfahigkeit.

Durch die Befragung konnte die Umsetzung folgender Anforderungen in der Praxis belegt
werden: Interesse der Einrichtung an einem Streitschlichterkonzept von und mit Menschen
mit geistiger Behinderung, die Bereitstellung von zeitlichen Ressourcen fur die Streitschlich-
tung seitens der Einrichtung, die Freiwilligkeit der Teilnahme an einer Streitschlichtung und
die Sicherstellung von Hilfe bzw. Assistenz im Streitschlichtungsprozess. Bei den Anforde-
rungen der individualen Fahigkeiten der Streitschlichter/innen wurde anhand der Befragung
belegt, dass nicht wie im Streitschlichterkonzept von Roland Schiler vorgesehen, jede/r
Streitschlichter/in werden kann, der/die mdchte, sondern dass in den meisten Einrichtungen
eine Art ,Vorauswahl“ stattfindet und gezielt Personen angesprochen werden, die sich die
Assistent/innen, Betreuer/innen und Lehrer/innen gut als Streitschlichter/in vorstellen kénnen
bzw. aus ihrer Sicht die erforderlichen Fahigkeiten mitbringen. Bezliglich der ,gelebten Kultur*
in den Einrichtungen konnte mittels der Befragung festgestellt werden, dass eine Akzeptanz
der Streitschlichtung in den meisten der befragten Einrichtungen nur bedingt vorhanden ist.
Vermehrt wurde seitens der Assistent/innen etc. und der Streitschlichter/innen der Wunsch
nach mehr Akzeptanz und Anerkennung geauf3ert. Dieses bezog sich weniger auf die Strei-
tenden, als auf das padagogische oder therapeutische Personal, die nicht auf die Streit-

schlichtung hinweisen oder Konflikte selbst I6sen.

Menschen mit geistiger Behinderung sind zudem in mancher Hinsicht eingeschrankt und be-
ndtigen Unterstitzung bzw. Assistenz. Die Einschrankungen sind individuell verschieden, so
dass ein Streitschlichterkonzept von und mit Menschen mit geistiger Behinderung das Kon-
zept individuell auf die Bedurfnisse und Erfordernisse fur den Einzelnen ausrichten muss.
Mittels der Untersuchung konnte belegt werden, dass Menschen mit geistiger Behinderung
beziglich ihres Sprach- und Kommunikationsverhaltens eingeschrankt sind. Dies bezog sich
vor allem auf das Wiedergeben und Spiegeln von Gesagtem und dem Einsatz des Perspek-
tivwechslers. Zudem konnte belegt werden, dass Menschen mit geistiger Behinderung einen
festen Ablaufplan fir die Streitschlichtung bendtigen, um die Struktur einzuhalten. Anhand
der Befragung konnte nicht belegt werden, dass Menschen mit geistiger Behinderung tber
keine bzw. lediglich geringe Selbstreflexions- und Kommunikationsfahigkeiten verfigen. Nur
am Rande sei erwahnt, dass laut Theunissen dieser Aspekt den Hauptgrund darstellt, warum
Mediation mit Menschen mit geistiger Behinderung fir ungeeignet erklart wird. Ebenso wenig
konnte anhand der Befragung belegt werden, dass Streitschlichtung mit Menschen mit geisti-

ger Behinderung verlangsamen muss. Mittels der Befragung wurden jedoch zwei weitere
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Einschrankungen ermittelt. Zum einen den Aspekt, dass viele Menschen mit geistiger Behin-
derung nicht lesen oder schreiben kénnen und zum anderen, dass es Menschen mit geistiger
Behinderung schwer fallt, sich im Mediationsprozess zurtuick zu halten und keine Lésung vor-

zugeben.

Dennoch sind der Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung auch
Grenzen gesetzt, die trotz der Bertcksichtigung der dargestellten Anforderungen eine Streit-
schlichtung ausschlie3en. So sind Streitschlichtungen bei Menschen mit geistiger Behinde-
rung nicht mdglich, wenn sie nicht in der Lage sind auf andere Personen zuzugehen bzw.
fehlende Konflikteinsichtsfahigkeit und fehlende Selbstreflexionsféhigkeit besitzen. Ausge-
schlossen sind auch Personen mit Personlichkeitsstérungen, die fir den zu bearbeitenden
Konflikt urséchlich sind. Weitere Grenzen stellen Schwerst- oder Mehrfachbehinderungen,
Verhaltensauffalligkeiten, psychische Erkrankungen oder die fehlende Freiwilligkeit der Teil-

nahme dar.

Fur die Praxis ergeben sich aus den gewonnenen Erkenntnissen, folgende Handlungsemp-
fehlungen fir die Praxis. Die Streitschlichter/innen sollten gemeinsam mit den Assistent/innen
Uben aus Nachrichten die Kernaussagen herauszuhéren und diese in eigenen Worten zu
wiederholen (spiegeln). Auch sollten Ubungen zum Perspektivwechsler durchgefiihrt werden,
damit die Streitschlichter/innen darin sicherer werden. Solange die von der Praxis zuriickge-
meldeten Schwierigkeiten bestehen, sollte grundsatzlich wahrend der Streitschlichtung ein
Assistent/ eine Assistentin anwesend sein. Hintergrund dafir ist, dass der/ die Assistent/in in
mehrdeutigen oder komplexen Sachverhalten den Uberblick behalt und damit eine Uberfor-
derung der Streitschlichter/in verhindert werden kann. Fehlende Lese- oder Schreibkompe-
tenz erschweren das Vorgehen anhand der Streitschlichtermappe. Es gilt in der Praxis zu
schauen, wie weitere Mdglichkeiten geschaffen werden kdnnen, dass auch dieser Personen-

gruppe beispielsweise ermdglicht wird den Friedensvertrag selbststandig auszufillen.

AbschlieBend mdchte ich noch meine Sicht auf das Thema dieser Arbeit darstellen. Nach
intensiver Beschaftigung mit dem Konzept der Streitschlichtung von und mit Menschen mit
geistiger Behinderung, finde ich es sehr bedauerlich, dass die Methode der Mediation in der
Heilpadagogik bislang so wenig an Bedeutung gewinnen konnte. Ich teile die Ansicht von
Roland Schiler, dass das hier vorgestellte und untersuchte Konzept auf dem allgemeinen
Grundsatz der Mediation beruht, der immer das Potential der Konfliktparteien beachtet. Dem-
nach besteht die signifikante Unterscheidung zwischen einer Mediation oder Streitschlichtung
von Menschen mit oder ohne geistiger Behinderung darin, dass den Streitschlichter/innen im
untersuchten Konzept eine Assistenz zur Seite gestellt wird, um evt. Verstandigungs- oder
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Kommunikationsschwierigkeiten zu vermeiden. Im Kontakt mit den Praxisstellen und den
Menschen mit geistiger Behinderung, die als Streitschlichter/innen tatig sind, konnte ich mich
davon Uberzeugen, dass die Aufgabe des Streitschlichtens fiir viele von ihnen eine wirkliche
.Berufung® ist und sie stolz darauf sind, Streitschlichter/in zu sein. Die Resonanz seitens der
befragten Einrichtungen war ebenfalls grof3 und ich bekam wahrend der Befragung immer
wieder mitgeteilt, dass die Streitschlichter/innen sich sehr Uber das Interesse an ihrer Arbeit
gefreut haben. Mein Wunsch ware es, dass sich die gesellschaftliche Haltung gegenuber
Menschen mit geistiger Behinderung hin zu einer Starken- und Empowermenthaltung ver-
schiebt und ihnen das Recht eingeraumt wird eigene selbstverantwortete Entscheidungen zu
treffen. Durch veranderte Lebenssituationen und Problemlagen ist hierfir meines Erachtens
ein besonderer Handlungsbedarf entstanden. Zudem ware es mir ein Anliegen, dass sich das
vorgestellte Konzept noch weiter verbreitet und Mediation sich in der Heilpadagogik ebenfalls
als Methode etabliert. Gerade bezogen auf die oftmals fehlenden Konfliktlosefahigkeiten von
Menschen mit geistiger Behinderung sehe ich in der Anwendung der Mediation eine groR3e

Chance.

Abschlieen mochte ich mit einem Zitat von Schwindt:
.--.] Einschrankungen hat jeder, auch nichtbehinderte Menschen. Bei Menschen mit Behinde-
rung ist nur eine besondere Einschrankung sofort sichtbar. Diese mag fur Sie ungewohnt sein,
macht ihr Gegenuber jedoch nicht automatisch zu einem bemitleidenswerten Menschen®
(Schwindt (2006) S.1).
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10. Anlagen
A-1 Interviewleitfaden

A-2 Transkription des Expertengesprachs mit Roland Schiiler
A-3 Ubersicht der befragten Einrichtungen

A-4 Empfehlungsschreiben Friedensbildungswerk

A-5 Kurzanleitung

A-6 Fragebogen zum Streitschlichterprogramm

A-7 Fragebogen Streitschlichter

A-8 Auswertung des Fragebogens zum Streitschlichterprogramm
A-9 Auswertung des Fragebogens der Streitschlichter

A-10 Excel- Tabellen

A-11 Streitschlichtermappe

A-1 Interviewleitfaden

Guten Tag Herr Schiiler, bevor ich mit dem Interview beginne, mochte ich zun&chst noch
einige Dinge erklaren. Wenn Sie einverstanden sind, wirde ich gerne das Gespréach mit dem
Tonband protokollieren, damit ich den genauen Gesprachsverlauf nachvollziehen kann. Na-
turlich werde ich das Tonbandprotokoll nach den geltenden Datenschutzgesetzen behandeln.
Es werden also keinerlei personenbezogene Daten weitergegeben oder veroffentlicht, auRer

Sie geben mir Ihr Einverstandnis dazu.

Damit ich im Gesprachsverlauf nichts vergesse, habe ich meine Fragen noch einmal in die-
sem Leitfaden festgehalten [zeigen]. Das heil3t aber nicht, dass ich alle diese Fragen sche-
matisch abhaken werde, sondern es ist wahrscheinlich, dass ich davon das ein oder andere
Mal abweichen werde, um bestimmte Aspekte, die besonders interessant sind, etwas aus-
fuhrlicher zu besprechen. Vielleicht kommt es auch vor, dass Sie mit meinen Fragen nichts
anfangen kénnen oder meine Fragen fir nicht richtig gestellt halten. In diesem Fall bitten ich

Sie mir dies gleich zu sagen.
Angaben zur Person und zum beruflichen Werdegang

oStellen Sie sich bitte kurz vor und beschreiben Sie ihren beruflichen Werdegang



(Qualifikationen)

Streitschlichterkonzept

eSkizzieren Sie mir doch bitte kurz die wichtigsten Aspekte lhres Konzeptes. (Grundziige)
eWie sind Sie darauf gekommen ein Streitschlichtungskonzept speziell flir Menschen mit
geistiger Behinderung zu entwickeln?

eWas ist das Besondere an dem Konzept?

esWas sind Voraussetzungen damit ihr Konzept umgesetzt werden kann? (institutionelle
Rahmenbedingungen, Streitschlichter, finanzielle Mittel)

osWie verbreitet ist Inr Konzept?

oGibt es vergleichbare Konzepte flr Streitschlichtung mit Menschen mit geistiger
Behinderung?

oZiel von Mediation ist es eine einvernehmliche, tragfahige, nachhaltige Konfliktlésung zu

schaffen, in wie weit wird dieses Ziel erreicht?

Streitschlichterausbildung

#Seit wann bilden Sie Menschen mit geistiger Behinderung in Streitschlichtung aus?

*Wie verlauft diese Ausbhildung? (Bausteine? Qualifikation/ Urkunde, Rollenspiele)

sWie viele Streitschlichter haben Sie bisher ausgebildet?

«Sind Sie der Einzige der Menschen mit geistiger Behinderung als Streitschlichter ausbildet
oder gibt es mittlerweile noch andere? Gibt es noch jemand Anderes der nach Absprache mit
Ihnen ihr Konzept lehrt?

es\Welche Rolle spielen die Assistenten in ihrem Konzept? (Voraussetzung fur gelingendes
Konzept?)

Wie wichtig ist die gemeinsame Ausbildung von Assistenten und Menschen mit geistiger
Behinderung?

e\Wann eignet sich ein Mensch mit geistiger Behinderung fir die Ausbildung?Welche
Voraussetzungen missen gegeben sein, damit jemand Streitschlichter werden kann?

¢Gibt es Ausschlussgriinde/ Grenzen, dass jemand nicht geeignet ist? Wer entscheidet dies?

Streitschlichter

eIn welchen Bereichen sehen Sie bei Menschen mit Behinderungen Einschrankungen?



(Beschreibung der Einschréankungen)

epersonliche Fahigkeiten der Streitschlichter (Perspektivenwechsel, Empathie)

eWie berucksichtigen Sie diese Einschrankungen in Ihrem Konzept? (Hilfen: Fibel?)

oFUr wie effektiv/ ausreichend halten Sie diese Hilfsmittel?

s\WWarum glauben Sie lassen sich Menschen mit geistiger Behinderung als Streitschlichter
ausbilden?

sWelche positiven Effekte hat die Ausbildung als Streitschlichter fur die Menschen mit
geistiger Behinderung?

sWie gehen Sie damit um, wenn sich der Grad der Behinderung der Konfliktparteien
erheblich unterscheidet? Findet dieses in ihrem Konzept Berticksichtigung?

Streitschlichtung Ablauf

*Wie sieht eine typische Streitschlichtung nach ihrem Konzept aus?

sWie ist der Ablauf in der Praxis?

sWelche Materialien werden verwendet? (Mediationsvertrag etc.)

*Wie kommen die Einrichtungen an die Materialien und werden diese nach der Ausbildung
zur Verflgung gestellt?

sWie erhalten die praktizierenden Streitschlichter Unterstiitzung? Gibt es Teamsitzungen?
Supervision etc.

oGibt es nach beendeter Ausbildung weitere Begleitung/ Unterstlitzung durch das

Friedensbildungswerk?

Aus Sicht der Einrichtung

s\Welche Vorteile kann es ihrer Meinung nach haben, wenn Einrichtungen ihr Konzept
umsetzen? (positive Auswirkungen (kurz- und langfristig), erhoffter Nutzen, wie erfahre ich
von lhrem Konzept?)

*\Wo sehen Sie mogliche Hindernisse des Konzepts?(noch nicht so weit verbreitet, Nachteile)
s\Was sind Schwierigkeiten bei der Umsetzung des Konzepts? (personelle Ressourcen,
infrastrukturelle Ressourcen)

sWelche Probleme werden Ihnen aus der Praxis zuriickgemeldet?

oGibt es Anregungen aus der Praxis zur Weiterentwicklung/ Verbesserung des Konzepts?

Beziehen Sie diese ein?



Abschluss

s\Was wirden Sie Skeptikern entgegnen, wenn diese sagen wirden, dass Mediation oder
Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung nicht funktioniert?

s\Was ist ihre Hauptintention bzw. ihr Anliegen/ Ziel”, welches sie mit dem Konzept verfolgen?
eWas wirden Sie sich fur die Zukunft wiinschen?

*Gibt es noch etwas, was Ihnen wichtig ist fur die Streitschlichtung mit Menschen mit
geistiger Behinderung?
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A-2 Transkription des Expertengesprachs mit Roland Schiler

Transskript: Interview mit Herrn Schuler

Datum: 21.05.2013
Timecode: 00:00:00 — 00:55:23

Dauer: 00:55:23

00:00:00 - 00:01:07

I: Ja guten Tag Herr Schiler (&hm) bevor ich mit dem Interview beginne (&hm) mochte ich
zunachst noch einige Dinge erklaren also wenn sie einverstanden sind wirde ich das Ge-
sprach gerne mit einem Tonband protokollieren damit ich den genauen Gesprachsverlauf
(@hm) nachvollziehen kann und (&hm) natirlich werde ich das Tonband(&hm)protokoll nach
den geltenden Datenschutzgesetzen behandeln (B: M-hm). (&hm) es werden also keinerlei
personenbezogenen Daten weitergegeben oder verdffentlicht auRer sie geben mir dazu ihr
Einverstandnis. (ahm) ((schmatzen/schnalzen)) damit ich im Gesprachsverlauf nichts verges-
se habe ich meine Fragen noch einmal in diesem Leitfaden festgehalten und (4hm) das heif3t
jetzt aber nicht dass ich die Fragen jetzt auch schematisch sag ich mal abhake (lachen von
beiden) sondern (&hm) wenn ich jetzt (B:M-hm) wenn ich jetzt abweiche [jap (B:M-hm) dann
ist das halt auch so und (ahm) wenn vielleicht (a&hm) kommt es vor dass sie mit meinen Fra-
gen auch nichts anfangen kénnen dann sagen sie das einfach oder wenn sie die nicht finden

richtig lgibt’s keine Antwort. genau. (Lacht) ja gut.

Dann (ahm) wirde ich einfach beginnen und (&hm) vielleicht stellen sie sich einfach kurz vor

und (&hm) beschreiben ihren beruflichen Werdegang.
00:01:08 — 00:02:01

B: Hau (?) kurz vorstellen (lachen). also ich bin Roland Schuler (1:M-hm). Geschaftsfuhrer
des Friedensbildungswerkes in KoIn. dieses seit 1989 das heil3t seit ungefahr
((schnalzt/schmatzt)) vielen Jahren. tja (&hm) ich habe Mathematik und Geographie auf
Lehramt studiert ne Sekundarstufe zwei und eins (&hm) und joa bin dann von der Schule in
die Erwachsenenweiterbildung dann halt gewechselt. Einrichtung Friedensbildungswerk be-
schaftigt sich halt mit allen Fragen die um die Friedenspolitische politische und (ahm) gek
(@hm) konstruktive Konfliktbearbeitung mit beschéftigt (I:M-hm) ja soweit. lOk so(?) Also 55
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Jahre wenn nein 54 Jahre wenn das halt noch von Belang ist (I:M-hm) fir den Express ist

das immer wichtig zu wissen wie alt.

00:02:02 — 00:02:05
I: Ok. und (8hm) Mediator sind sie sind sie auch
00:02:06 — 00:02:31

B: Mediator lja bin ich seit 1992 (I:M-hm) arbeite ich aktiv als Mediator und auch in Fortbil-
dungen in Me fur und in Mediation und seit 2003 bin ich eben anerkannter Ausbilder Mediati-
on fir den Bundesverband fur Mediation (I:M-hm) tétig. und dann das schliel3t dann den Me-

diator gleichzeitig anerkannter Mediator gleichzeitig mit ein.
00:02:32 - 00:02:47

I: Ahja ok.
(Ahm) jetzt gibt es ja dieses (d4hm) sag ich mal Streitschlichterkonzept das sie entwickelt ha-
ben von Menschen fur Menschen mit Behinderung. (Ahm) vielleicht skizzieren sie mal kurz

kurz wieder (lacht) die wichtigsten Aspekt des Konzeptes.
00:02:49 — 00:04:58 (?)

B: Die wichtigsten Konzepte oder die wichtigsten Gedanken, die in diesem Konzept zu Grun-
de liegen ist ganz einfach. Ausgehend von der Erkenntnis die wir in einem gemeinsamen
Workshop erarbeitet haben wer streiten kann kann auch schlichten (I:M-hm). Und da heil3t es
dann eben dass jeder Mensch also auch jeder Mensch mit einer Behinderung in der Lage ist
nicht nur zu streiten sondern entweder den Streit zu schlichten das heil3t in einen gemeinsa-
men (I:M-hm) Schlichtungsprozess zu gehen um dann mit dem anderen mit dem den er sich
gestritten hat zu einer gemeinsamen Ldsung zu kommen und in der Erweiterung dessen dass
auch Menschen mit Behinderung in der Lage sind und die Féhigkeit haben auch als Streit-
schlichter oder Streitschlichterin halt zu arbeiten (I1:M-hm). Beides ist drin und wir missen halt
ahm dann eben dieses nur fordern und Das machen wir indem wir die Streitschlichtung den
Bedurfnissen und Fahigkeiten der Menschen anpassen (I:M-hm) in zwei Richtungen das
heil3t einmal wie kann die Streitschlichter oder Streitschlichterin arbeiten, wie kann sie mit der
Streitschlichtung arbeiten wie ist das (&hm) was kann sie alles (4hm) wie kann das an sie
angepasst werden das Konzept und das zweite ist natirlich das dieses Konzept der Streit-

schlichtung also das Gesprach auch angepasst ist an die, die vorher gestritten haben lja und
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jetzt kommen um halt ihren Streit zu schlieBen (I1:M-hm). Und diese beiden Blickwinkel was
muss der Streitschlichter, was muss die Streitschlichterin, was brauchen die Streitenden
(&hm) das ist dann zusammengeflossen in einem ungefahr zweijahrigen Gedankenaustausch
in unser Streitschlichtungskonzept (1:M-hm). Das war dann wir haben 2004 damit angefangen
und das ist dann bis 2000 ne wir haben 2002 damit, 2004 damit angefangen und 2006 ist es

dann soweit, dass wir es auf dem Markt geschmissen haben (I:M-hm).
00:05:00 - 00:05:07

I: Und dann ist dann die ist dann die Einrichtung auf sie zugekommen und hat (eh) hat (eh)
gesagt so zusagen wir haben da so eine Idee und wie kdnnte man das machen? Oder wie

kam das dann?

00:05:08 — 00:06:22

B: Es kam es gab zwei Impulse. Die erste der Erste Impuls war 2002 wo aus einer Einrich-
tung heraus die Anfrage die allgemeine die generelle Anfrage Uberhaupt kam (ahm) wir ha-
ben bei uns manchmal Streits und Konflikte (&hm) in der Behinderteneinrichtung (ahm) und
ihr macht doch im Friedensbildungswerk konstruktive Konfliktbearbeitung ihr macht doch
doch Mediation ist das nicht auch was fir uns? (I:M-hm) Der Gedanke der damals dahinter
stand ist das auch das was fir uns war halt eben fur die fur die Betreuer und Betreuerinnen
oder die Assistenten Assistentinnen das dann eben halt lernen und machen und dann eben
mit den Menschen dann ein Streitschlichtungsgesprach durchfihren (I:M-hm). Und im Rah-
men unseres Gespraches des ersten Workshops haben wir dann nicht nur gesagt es ist es ist
nicht nur etwas fir euch sondern es ist auch etwas was die selber kénnen (1:M-hm). Also
dann eben den zweiten Gedankengang jau die kénnen das auch selber machen. [ok Auch
ihre Streits und ihre Konflikte dann halt I6sen (I:M-hm). Das ist dann ab 2004 zusammen mit
den gemeinniitzigen Werkstatten in Rodenkirchen mit den Streitschlichtern oder Streitschlich-

terinnen mit den Betreuern Betreuerinnen dann zusammen entwickelt worden.
00:06:24 - 00:06:47

I: Ahja, ok.

Und was wirden sie sagen ist das ist sag ich mal das Besondere an dem Konzept oder ist
das (&hm) ist das (&hm) ja sag ich mal (&hm) ja das was (&hm) sie sagten ja eben also sie
sprachen davon dass ja die Bedingungen so zu sagen angepasst werden muissen also was

wie wird das bertcksichtigt?
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00:06:48 — 00:08:52

B: (Ahm) ich wird jetzt erst mal sagen es gibt nichts Besonderes an diesem Konzept lok.
(I:M-hm) Denn es ist ne normale Streitschlichtung (1:M-hm) die angepasst ist an den Beddrf-
nissen a des Streitschlichters der Streitschlichterin und b derjenigen die halt in die Streit-
schlichtung kommen. Das ist aber eine Grundlage und ne Haltung fir jede Mediation (I:M-
hm). Die muss ihre das Gesprach das Mediationsgesprach den Bedurfnissen den Befindlich-
keiten von den Menschen die halt in das Gesprach kommen anpassen (I:M-hm). Und gleich-
zeitig eben auch sehen, dass der Gespréachsfaden der Gespréachsleitfaden auch passend fir
den Mediator oder die Mediatorin das heif3t jeder und jede passt sich fir sich (eh) an. Man-
che arbeiten halt (4hm) frei (&hm) andere haben sich nen schich (&hm) Spickzettel gemacht
andere haben ausformulierte Fragen (&hm) oder Schritte wann welche Elemente des Streit-
schlichtungsgesprachs wann auftreten (I1:M-hm). Das ist hormaler Alltag und genauso ist das
unser normaler Alltag wenn wir in den Einrichtungen arbeiten zu sagen so liebe Streitschlich-
ter liebe Streitschlichterin so lauft das Streitschlichtungsgesprach und was brauchst du jetzt?
(I:M-hm) Ich vergleich das immer mit ner Leiter wo halt, es gibt feste Sprossen (I:M-hm) die
sind da damit die Leiter in sich stabil ist das ist die Struktur des Mediationsgespraches (I:M-
hm). Wie viele Zwischensprossen ich da einflge ist ne Sache die erstens der Streitschlichter
oder Streitschlichterin fur sich entscheidet und also wie viele kleine Schritte brauche ich oder
kann ich grofRere Schritte machen oder in welcher Gesprachsstufe muss ich mir (&hm) kleine-
re in welchen kann ich gré3ere machen und dann eben auch anzupassen jau passt das denn
auch mit den mit denen ich jetzt den Streit schlichte oder muss ich fur die vielleicht mehr
Hilfen einbauen dass sie wissen die nachste Frage die nachste Frage die nachste Frage der
nachste Schritt (I:M-hm) der nachste Schritt der nachste Schritt.

00:08:54 - 00:09:09

I: Ahja.
Und (&hm) was (&hm) sind dann Voraussetzungen dass ihr Konzept umgesetzt werden
kann? Also so institutionelle (4hm) diese Rahmenbedingungen vielleicht auch finanzielle Mit-

tel.
00:09:11 - 00:12:55

B: Jau, also Voraussetzung gibt es natirlich viele also wie immer wenn man irgendwo Streit-
schlichtung oder Mediation einflhrt ((schmatzt)) das ist es muss ein Wille da sein es missen
Menschen in diesem Haus sein in der Einrichtung sein die sagen jau das wollen wir (I1:M-hm)

weil die Idee wer streiten kann, kann auch schlichten (ahm) fasziniert uns so sehr dass wir

A4
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das gerne haben wollen (I:M-hm) dann braucht es Streitschlichter und Streitschlichterinnen
die Interesse daran haben eine solche Aufgabe zu machen, die bereits sind auch (&hm) da-
ran zu lernen (I:M-hm) um es dann auch anzuwenden das heif3t sie brauchen ein Stlickchen_
Sicherheit_ das sie auch auf andere Menschen und mit anderen Menschen zusammen ar-
beiten konnen (I:M-hm). Es gibt Menschen die haben die nicht, dann kdnnen die auch
schlecht als Streitschlichterin arbeiten, aber wer Sicherheit hat und Sicherheit beginnt ja zum
Teil Uber die Ausbildung aber sie brauchen selber so einen gewissen Teil Selbstsicherheit,
(1:M-hm) dann kénne sie das dann machen. (Ahm) und es braucht eben ((schmatzt)) Betreu-
er und Assistenten oder Assistentinnen die gerne eben anderen in dem Falle die Streit-
schlichter oder Streitschlichterin helfen und unterstiitzen dass sie ihren Weg dann halt finden
(:M-hm). Wenn man das jetzt zusammenzieht heil3t das wir brauchen halt zeitliche Ressour-
cen (I:M-hm). Die Streitschlichter oder Streitschlichterin die brauchen Zeit um erst mal sich
das zu lernen und dann auch Zeit um dann eben die Streitschlichtungen machen zu kénnen
(I:M-hm) dieses muss als Arbeitszeit wie man zur Verfligung gestellt werden weil es ist ein
Teil als des Berufes es ist ein Teil ihrer Aufgaben. Die Betreuer Betreuerinnen brauchen Zeit
damit sie eben mit den Leuten auch arbeiten kbénnen mit den Leuten Gben kdnnen mit den
Leuten dann auch in den Besprechungen dann eben zu sehen, was ist gelaufen wie ist es
gelaufen also die weiteren Unterstutzungen dann halt dazu braucht es eben dann auch (&hm)
Zeit wie das halt die dann zur Verfigung stehen muss (I:M-hm). Das Geringere die geringere
Herausforderung ist das naturlich fur Streitschlichtungen in einer Einrichtung auch ein Raum
zur Verfugung stehen sollte lja der optimalst nur fur Streitschlichtungen da ist, aber das ist so
gesehen nachrangig weil da grenzt dann die Kreativitat an und irgendwo findet man was
wenn man was machen will. Die Herausforderung ist man braucht eben Leute die es machen
wollen (I:M-hm) also Streitschlichterinnen die was machen wollen und eben auch Betreuer
und Betreuerinnen (I:M-hm)._Wir kommen dann nochmal auf den Ursprungsgedanken zuriick
(4hm), wichtig ist eben dass in diesem Haus in der Einrichtung die Kultur auch belebt wird
(&hm) zu sagen wir geben auch etwas was wir bis jetzt selber gemacht haben (I:M-hm) Auf-
gaben Streits zu schlichten Konflikte zu schlichten da wo es méglich ist auch an unsere Men-
schen mit Behinderung ab (1:M-hm). 00:12:22 I: M-hm so ein bisschen sag ich mal denen
was zutrauen 00:12:25 B: Ja. Denen das zu trauen und denen das auch als Aufgabe zu ge-
ben so das gehort jetzt zu euren Aufgaben dazu das ist ein Teil dessen was Arbeit ist dessen
was woflr ihr ausgebildet worden seid oder geschult worden seid und dann sollt ihr das auch
anwenden und genau diese Anwendung unterstitzen wir indem wir nicht Uberall zustandig
sind sondern eben halt bestimmte Aufgaben in dem Falle Streits an euch wieder abgeben
(:M-hm).
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00:12:57 - 00:13:09

I: Ok.
Und (&hm) jetzt haben sie (4hm) ja von ihrem Konzept mal berichtet, kennen sie auch ver-

gleichbare Konzepte also von anderen Einrichtungen die das so machen oder?
00:13:11-00:14:11

B: (Ahm)_ Jetzt im Bereich von Behinderteneinrichtungen? (I:M-hm) Es gibt natiirlich Kon-
zepte wo man halt sagt wie gehen wir mit Konflikten um (I:M-hm) das heil3t es gibt dort
Antiagressionstrainings (1:M-hm) es gibt dort Selbstbehauptung Selbstbehauptungstraining
es gibt dort Trainings zu wertschatzender Kommunikation zu gewaltfreier Kommunikation
also da wird vielfach am Verhalten der Menschen (I:M-hm) da gibt es sehr viele (I:M-hm) sehr
gute Konzepte sehr gute Ansatze (ahm) die halt stattfinden das ist das eine was so die Ein-
richtungen machen. Es ist so dass selten dieser Ansatz so jau und dazu gibt es noch ergan-
zend zusatzlich (?) Streitschlichtung (I:M-hm). Das (&h) da hat die Streitschlichtung dann so
gesehen einen eigenen Stand. ((Musik))

00:14:12 - 00:14:28

I: Ja. Ok.
(Ahm) sie haben ja eben schon kurz erzéhlt also (&hm) im Prinzip seit 2004 wir das Konzept
ja gelehrt sag ich mal (B:M-hm) und (&hm) wie muss ich mir diese Ausbildung vorstellen also

wie verlauft das genau?

00:14:30 - 00:16:59

B: ((schnalzt)) Joa das (eh) verlauft ganz klassisch. Es ist sind in der Regel das zwei Tage
und am ersten Tag am ersten wird erst mal Uber Streits im Allgemeinen gesprochen (I:M-hm)
(@hm) dann wird das Verfahren oder das Gesprach der Streitschlichtung mit den finf Stufen
vorgestellt (&hm) wird vertieft anhand der Streitschlichtermappe und dass sie (8hm) an einem
Film sehen wie es halt funktioniert (I:M-hm) und dann missen se es selber ausprobieren
(:M-hm). Das heil3t (4hm) dieses praktische Tun dieses praktische Uben wird dann halt ge-
macht so dass in den zwei Tagen (&hm) die meisten die anwesend sind von den Teilnehmern
oder Teilnehmerinnen dann einmal in der Rolle des Streitschlichters oder Streitschlichterin
war, um dann eben zu sehen welche Fragen haben wir denn eigentlich was brauchen sie
noch was ist fur sie hilfreich und so weiter und so fort (I:M-hm). Und dann eben zu sehen gut

das sind die Punkte das sind die Mdglichkeiten und das kann dann in den nachfolgenden
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Treffen (I:M-hm) in den nachfolgenden Sitzungen dann weiter vertieft werden das heil3t die
(&hm) anwesenden Assistenten und Assistentin nehmen dann halt sehr viele Aufgaben mit
die sich aus diesen zwei Tagen ergeben haben was muss noch wo mit wem wie getan (I:M-
hm) werden, damit sie dann eben die Sicherheit (I:M-hm) im Verfahren und die Sicherheit als
Streitschlichter oder Streitschlichterin bekommen (I1:M-hm).

_ Und dann kann man am Ende man sagt dann immer so (&hm) jau nach einem Jahr (I:M-
hm) wenn die das halt mal so praktiziert haben dann kénnen sie sich lUberlegen wann sind
die Streitschlichter so sicher dass sie sagen jetzt kénnen wir auch mal einen realen Fall ma-
chen (I:M-hm) also wann haben sie den Mut zu tun und (&hm) hoffen, dass sie das getan
haben und oder es gibt dann immer meistens nach einem Jahr nochmal ein Nachtreffen (I:M-
hm) wo wir dann wo ich dann komme und frage wie ist es gelaufen wo gab es so Schwierig-
keiten wo héngt’s noch (I:M-hm) habt ihr schon Erfahrungen gesammelt habt ihr noch nicht
(ahm) weil ihr bis jetzt gelibt habt aber wenn wir jetzt hier zusammen waren nach dem einen

Jahr danach geht’s dann richtig los (I:M-hm).

00:17:00

I: Also ein Jahr ist dann quasi so Nachbearbeitung Rollenspiele einiiben [ja das Konzept lja
00:17:04

B: Also die dieses Wichtige ist diese eigene Sicherheit (I:M-hm) zu kriegen. So jetzt mach ich
das (&hm) und jetzt biete ich das auch an (I:M-hm) [ok und das ist in diesem seit (ahm) die
Betreuung die Nachbereitung (I:M-hm).

00:17:20-00:17:24

I: Wie viele Streitschlichter haben sie ungefahr ausgebildet? Oder wie viele haben an ihrem

Workshop teilgenommen?
00:17:25 -00:17:55

B: Ach das kann ich jetzt so nicht sagen. Wie viele das jetzt sind (&hh ahm) wenn wir jetzt
zéhlen 35 in Hephatha (I:M-hm) mal zehn hier in der GWK aber in der GWK hab ich noch die
andern aber dann kam ja dann wieder ne Kollegin dabei dann da da weifl3 ich aber nicht wie

weit se sind (I:M-hm) also lasst sich nicht sagen (I:M-hm) lok keine Statistik. (I:M-hm)
00:17:57 - 00:18:07

I: Also ist es auch sie sprachen gerade jetzt auch von ner Kollegin also sie haben jetzt ma-
chen fuhren sie immer die Workshops durch oder ist das dann auch teilweise eben jeman

jemand anderes zum Beispiel vom Friedensbildungswerk oder ist es? [Ahmmm Nein
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00:18:09 - 00:20:01

B: Wir wollen ja (&hm) erreichen dass die Leute zu Selbsthilfe also gerne dass Kollegin und
Kolleginnen in den jeweiligen Einrichtungen sagen jau da mache ich jetzt ne Fortbild also
nicht ne Fortbildung sondern das Konzept weiter bin jetzt dadurch dass ich mit den Leuten
gearbeitet habe sicher dass ich das jetzt auch weitervermitteln kann (I1:M-hm) weil das Wich-
tige ist ja diese Person in der Einrichtung selber sind ja die Multiplikatoren das sind die Wer-
betrager das sind die Menschen die halt fur die Streitschlichtung stehen und dafur auch Ge-
winnen und auch (ahm) dieses (I:M-hm) verbreiten und dann gewinnen die haben die auch
ne grofRe Sicherheit und machen sich dann auf den Weg (I:M-hm). Und kdnnen dann inner-
halb der Einrichtung natirlich das auch wiederum anderen Leuten vorstellen anderen Kolle-
ginnen vorstellen und (1:M-hm) dann machen und unser letztendliches Ziel war ja auch dass
wir dann die Streitschlichter und Streitschlichterinnen die halt seit langerem dabei sind (&hm)
dass wir die dann auch (ahm) in die Ausbildung mit rein nehmen (1:M-hm) dass die halt auch
als Ausbilder oder Ausbilderin mit in den Ausbildungen dabei sind aus ihrem was sie wissen
erzahlen kénnen dass sie mitmachen dass sie die Tipps geben kénnen an die Kollegen dass
sie Fragen beantworten kdnnen so dass also auch die Menschen mit einer Behinderung, die
in der Streitschlichtung arbeiten, auch das anderen Leuten lernen lehre lbeibringen lehren
kénnen vermitteln kdénnen (1:M-hm). Das klappt natlrlich da wo sich das schon etabliert hat
(4hm) wie jetzt also hier in der GWK das kénnte auch in der Hephatha da gibt es zwei Kolle-

ginnen die da relativ fit sind (I:M-hm) die kénnen das auch dann weitervermitteln. lja (:M-hm)
00:20:03 - 00:20:17

I: Und (&hm) es ist (&hm) eigentlich ist die Frage schon. Welche(lacht) [Frage schon beant-
wortet Genau. (lachen) Die Frage ist schon beantwortet. Also welche Rolle spielen die Assis-

tenten in ihrem Konzept?
00:20:20 - 00:22:23

B: (Ahm) die Assistenten spielen verschiedene Rollen (I:M-hm) das eine ist sie sind die im-
mer wahrende Unterstitzung und Hilfestellung fur die Streitschlichter und Streitschlichterin-
nen, sie kbénnen bei jeder Streitschlichtung dabei sein sie kdnnen aber auf jeden Fall und
sollten auf jeden Fall (&hm) wenn eine Streitschlichtung stattfindet (&hm) in einer Rufbereit-
schaft sein (I:M-hm) flr die Situation wenn was ist und das sollte auch fiir erfahrene Streit-
schlichter oder Streitschlichterinnen immer wieder (I1:M-hm) ein eine Aul3enunterstiitzung soll-
te gesichert sein (1:M-hm). Das Wichtigste was die Assistenten Assistentinnen machen ist

eigentlich mehr den Rahmen setzen (1:M-hm) das quasi Dienstleistung fir die Streitschlichter
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und Streitschlichterinnen sein also die Treffen organisieren dann zu schauen was sind so die
Punkte was muss besprochen werden was sind die Punkte die ihr besprechen wollt das also
so diesen Rahmen dann zu bieten immer wieder einzuladen dann auch zu schauen wann
sind Tagungen dann dort Hinweise wann sind Veranstaltungen wann ist das wann kann man
sich nochmal prasentieren (1:M-hm). (Ahm) wie das dann gemacht wird oder was die dann
machen das ist meistens ne Sache diese wo die Streitschlichter und Streitschlichterinnen
selber die ldeen haben aber es braucht ne Person die halt diesen Rahmen (I1:M-hm) (ahm)
gewahrleistet und das zweite ist natlrlich oder das dritte als drittes Aufgabenfeld ist (&hm)
dass diese Personen naturlich (&hm) innerhalb der Einrichtung (ahm) ja die Werbearbeit ma-
chen muss (I:M-hm) die Unterstitzungsarbeit machen muss da sind meine Streitschlichter
und Leute in den anderen Abteilungen und Leute als Gruppenleiter Leute im sozialen Dienst
(I:M-hm) beachtet das bitte da gibt es die und nehmt sie ernst respektiert sie sie haben jetzt
was gelernt und sie wollen was machen und jetzt ist das eure Aufgabe das auch zu akzeptie-
ren (1:M-hm) und zu respektieren.

00:22:21

I: Und auch zu nutzen.

00:22:21

B: Und auch zu nutzen letztendlich (I:M-hm).

00:22:25 -00:22:40

I: (Ahm) ist (&hm) bei der Ausbildung da ist das ja auch so das die das die gemeinsam das
lernen lja das die Assistenten quasi mit den Menschen mit geistiger Behinderung auch dann

zusammen das lEs ist ja fUr beide Konzept erlernen

00:22:41 - 00:23:34

B: Was Neues. Sie sollen die Idee die hinter dieser Streitschlichtung steht (&hm) natrlich
auch verinnerlichen das (d4hm) keine Losung gegeben wird (I:M-hm). Der Streitschlichter oder
die Assistentin mischen sich ja nicht ein in den Konflikt sondern sie schaffen wiederum nur
den Rahmen fur das Gesprach und die Leute missen selber eine Losung finden und (&hm)
dieses auch letztendliche Zurtickhalten (1:M-hm) die Haltung das muss die Assistentin auch
verstanden haben damit sie dann nicht irgendwo zu aktiv in dieses Gesprach eingreift oder
den Streitschlichter zu aktiv dann halt (I:M-hm) in dieses Gesprach drangt was er dann gar

nicht tun soll lja. Von daher ist das wichtig das sie wissen was ist das eigentlich (I:M-hm) lja
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und das auch fur die Assistentin und Betreuer und Betreuerinnen lernen (&hm) da muss ich

mich zurtick halten. Das ist auch was Neues (I:M-hm).
00:23:36 — 00:23:55

I: Und wann wirden sie sagen eignet sich (4hm) im (ahm) welche Voraussetzungen muss
gegeben sein damit jemand Streitschlichter werden kann oder gibt’s da Voraussetzungen

oder?
00:23:57 - 00:25:27

B: (Ahm) auch das ist ne Frage die immer wieder kommt wer kann wann wie und (I:M-hm) ich
sach immer ich weil3 et nich (I:M-hm) ich kann immer nur sehen ich kann den Leuten da auf-
zeigen so und so geht das und jetzt kommen wir mit unseren zweiten nen wie kdnnen wir
das fir dich passend machen (I:M-hm) wie kdnnen wir das fur dich deine Bedirfnisse anpas-
sen und dann zu schauen klappt das oder klappt das nicht (I:M-hm). Weil3 ich ob ein Taub-
stummer das kann oder nicht kann, wer weif3 das eigentlich wenn man das noch nicht mal
ausprobiert hat (I:M-hm) wir haben’s bis jetzt eigentlich noch bei keinem so richtig auspro-
biert weil’s jetzt noch nicht so bekannt ist und dann zu sehen kdnnen die das oder kdnnen
die das nicht. Woher weif3 ich ob ein Mensch (&hm) mit welcher (&hm) Fahigkeit er ist sich mit
anderen verstandlich zu machen (I1:M-hm). Das liegt an dem der sendet und das liegt an de-
nen die Empfangen wenn die aber eine Verstandlichkeit untereinander haben die ich als Au-
Benstehender gar nicht wahrnehmen kann [ja aber sie schaffen das unter einander ja dann
ware das eine Sache wo man sagen kann jau, die haben eine einen fir sich Rahmen ge-
schaffen einen Gesprachsrahmen geschaffen wo sie auch als Streitschlichtung machen kon-
nen oder und als Streitschlichter arbeiten kénnen (1:M-hm) das weil3 ich eigentlich nicht so
genau. lok Und deshalb sag ich immer Jungs Madels ausprobieren! (I:M-hm) Mal schauen es
gibt keine Begrenzung (I:M-hm) sondern die Grenzen ergeben sich dann durch das Tun. (I:M-

hm)Pause
00:25:32 - 00:26:20

I: Und (&hm) in welchen Bereichen (ahm) also (&hm) genau also in welchen Bereichen sehen

sie bei Menschen mit Behinderung Einschrankungen?
00:26:24 - 00:26:59

B: (Ahm) ich sehe da keine Einschrankung (I:M-hm) sondern wenn dann sehe ich die Ein-

schrankung generell wenn halt Menschen ((klopft an Tir)) gerade die die in die Streitschlich-
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tung kommen wenn die nich in der Lage sind auf den anderen einzugehen, und mal wahrzu-
nehmen es gibt auch noch den anderen und nur bei sich bleiben ja dann kann man auch kei-
ne Streitschlichtung, kann man auch keine Mediation machen (1:M-hm), nur diese beschrank-
ten Menschen (d&hm) haben wir auch (lacht) (I1:M-hm) die sind eigentlich im normalen Leben
haufenweise vorhanden die kommen nicht aus sich raus sondern sehen nur sich selbst, so
dann geht dat halt nicht ne (I:M-hm). Fir den Streitschlichter die Streitschlichterin ist nattrlich
wichtig die Haltung aber das ist ne Haltung die auch jeder Mediator oder Mediatorin ich darf
mich nicht einmischen (I:M-hm) und wenn ich mich da nicht zurtickhalten kann weil (I:M-hm)
och ah hupsa ist mein Gedanke da ist doch ein Wech das schlag ich mal vor (I:M-hm) und ich
dann nich meine Klappe halte, dann geht das auch nicht als Streitschlichter so aber das ist
halt ne Anlage und da haben viele Menschen die dann einfach hach ich hab da ne Lésung yo
mach dat doch mal so (I:M-hm) (&hm) dann ne wann halt man sich zuriick (&hm) und wann

nicht, wann setzt der Verstand ein oder Verstand aus (I:M-hm).

00:27:00 — 00:27:03

I: Ist das im Prinzip ne Einschrankung die ja dann auch die fur alle anderen dann auch lja gilt
00:27:04 - 00:27:39

B: Das ist ne Einschrénkung kénnen ja aufeinander kann ich mich auch ist immer eine Frage
als Streitschlichter kann ich mich auf die anderen einlassen (I:M-hm) kann ich sie auch an-
sprechen aber das ist immer ne Frage kann ich jeden Menschen der auf der StralRe geht
kann ich den ansprechen kann ich den nicht ansprechen (I:M-hm) ne. Will der mit mir dann
jetzt (&hm) will der mir erklaren oder will der mir nicht erklaren (I1:M-hm ja) alles normal, so
und das sind die ganz normalen Punkte und wenn das nicht klappt von Seiten des Streit-
schlichters her wie von denen die halt in die Streitschlichtung kommen ja dann hat’s an den
und den Punkten nicht ((klopft an Tir)) geklappt (I:M-hm)._

00:27:43 - 00:28:08

I: Es gibt ja auch (&hm) es gibt ja auch Hilfen sag ich mal die sie ja eingebaut haben zum
Beispiel gibt es ja auch diese Streitschlichterfibel [ja ja also das ist dann halt das ist das im
Prinzip was sie ja auch eben meinten mit den Leitersprossen ne ldas ist M-hm jadasiss s
das nutzen die ja dann halt &hm sie bekommen das dann halt sag ich mal in der Ausbildung
mitgegeben und kdnnen dann aber selbst entscheiden (&hm) in wie fern sie das nutzen wol-

len lja oder fur sich nutzen ((Telefon klingelt)) lrichtig.

00:28:09 — 00:29:31
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B: Also diese Streitschlichterfibel ist ja ein Leitfaden ((klopft an Ttr, Telefon klingelt jemand
drittes hebt ab)) ein Gesprachsleitfaden ne also klar, es gibt ja das ist ja fur alle es gibt eine
festgelegte Struktur (I:M-hm) so die muss eingehalten werden das ist viel wichtiger das ist
auswendig zu lernen das ist halt der feste Rahmen da kdnnen sie nicht raus so und wenn sie
das nicht wollen in diesem festen Rahmen zu arbeiten dann ist es ja auch nicht ne Aufgabe
dann kénnen sie nicht als Streitschlichter oder Streitschlichterin arbeiten oder als Mediator
Mediatorin arbeiten oh wow wenn einer sagt nd das gefallt mir jetzt nicht dann geht das nicht.
Anders (ahm) diese Streitschlichtung hilft ihnnen dann eben also die Streitschlichterfibel hilft
ihnen eben das Gesprach in der Struktur wie sie vorgegeben ist durchzufthren (I:M-hm).
Dann kann die eh entsprechend angepasst werden oder nicht angepasst werden was halt
notwendig ist (I:M-hm), und (4hm) ob da viele Bilder drin sind oder wenig Bilder drin sind ob
ich da mit einfacher Sprache arbeite oder mit formvollendeten Séatzen die ich dann auswendig
vortrage oder ablese das ist dann individuell das kann jeder fiir sich dann so entscheiden
lausstatten? dann machen und ob sie dann eben mehr noch allgemeine Worte dazu finden

das noch ausschmuicken. Bitte. lM—hm ok

00:29:33 -00:29:49
I: Ahm_

Welche positiven Effekte hat die Ausbildung ahm als Streitschlichter fir die Menschen mit

geistiger Behinderung?
00:29:50 - 00:35:56

B: Ahm der grundséatzlich positive Effekt ist das sie haben was fir sich gelernt (M-hm). Sie
haben zum einen gelernt wie gehe ich mit Konflikt und wie gehe ich mit Streit um das ist ein-
mal wichtig fir sich selber das man eben sehen kann jau da kann ich vielleicht anders mit
Konflikten oder mit Streit umgehen, &hm viel wichtiger ist es bei den Menschen oder den
meisten Menschen die in die Streitschlichtung rein kommen die leiden unter Konflikt von an-
deren (M-hm) wenn sich die streiten und die streiten das ist dann fir sie unangenehm (M-hm)
und jeder und jede hat dann auch so den Impuls ahm zu helfen (M-hm) aber meistens weil3
man nicht was man tun soll oder man versucht sich dann (ja) einzumischen meistens be-
schwichtigend einzumischen das &hm kann dann nicht funktionieren oder man versucht dann

eben mit Ratschlagen lass doch das mal oder tu das nicht das ist auch nicht gerade férderlich
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in der Richtung das heil3t sie wollen was tun und wissen nicht was sie tun kdnnen und hier
guck bekommen sie jetzt fur die die was tun wollen ei ne Methode an die Hand wo sie ganz
gut was tun kdnnen um Konflikte zu schlichten ohne jetzt &hm Konflikt oder ahm in die fal-
sche Konfliktbearbeitung (M-hm) rein zu gehen die dann noch mehr Konflikte erzeugt son-
dern eben eine gewaltfrei Konfliktbearbeitung deren zu Grunde liegt, das ist ein wahnsinnig
wertvolles Wissen (M-hm) das ihnen eine Ruhe gibt (M-hm) und wenn sie ne Ruhe haben
kriegen sie ne Selbstsicherheit weil sie kdnnen jetzt mit einer Situation vielleicht mit einer
Extremsituation vielleicht mit einer sehr starken emotionalen Belastung die dadurch ist dass
sie entweder selber in nem Streit oder in der Nahe eines Streits sind und gar nicht beteiligt
sind aber trotzdem belastet sie das dann halt bekommen sie etwas wo sie lernen damit dann
umzugehen (M-hm) selber damit umzugehen selber damit klar zu kommen und das als Hilfe
zur Selbsthilfe in Anfihrungszeichen ist fur diese Menschen wie fir jeden Menschen aber fir
diese Menschen eben besonders wichtig weil sie sind ja immer wieder in nem Grenzzustand
einem emotionalen ahm oder in einem Spannungsfeld ne und wenn das dann in die eine
Richtung kippt oder in die andere Richtung kippt dann hat das natdrlich fir die Menschen
dann auch fir ihr Umfeld immer gravierende Auswirkungen (M-hm). Ja und diese Rutsch-
bahnen die immer so stattfinden die wollen wir halt einerseits fir diese Menschen vermeiden
das die eben sagen so jetzt kénnen wir damit umgehen ich hab ne gewisse Sicherheit ich
hab ne gewisse Ruhe da schmeif3t mich jetzt hier nichts um das kommt auch nicht an meine
Behinderung ran sondern ich hab da vorher schon etwas damit wie ich damit umgehen kann
das ist das eine und sie kdnnen dann eben in bestimmten Situationen anderen das auch an-
bieten (M-hm) damit das dann das ganze Umfeld erreicht, sie kénnen jetzt ganz konstruktiv
anderen Leuten weiter helfen (M-hm). Das Weiterhelfen ist naturlich jetzt auch etwas was
einen selbst eine gewisse Selbstsicherheit gibt (M-hm) selbst Starke gibt sei entwickeln damit
ein eigenes Selbstbewusstsein (M-hm) wo sie in sich ruhen und ihren Pol haben und aus
diesem dhm dieser Pol der wirkt dann (M-hm). Der wirkt dann wiederum auf sie selbst und
der wirkt dann wiederum auf ihr Umfeld das man dann eben mit einer Krisensituation namlich
Konflikt und Streit so umgehen kann dass es konstruktiv bleibt und nicht wie irgendwo de-
struktiv endet (M-hm). Diese Selbstsicherheit strahlt er nattrlich aus auch in anderen Berei-
chen so ich kann was, ich hab etwas gelernt, ich bin was so ne und das nutze ich dann auch
und es ist ganz entspannend, es war vorher immer diese Uberlegungen und Befiirchtungen
jau wenn die jetzt was gelernt haben dann werden die das ausnutzen dann werden die sich
als Sheriffs aufspielen dann werden die halt hier all die ganzen Sachen bestimmen (ja) mit
dem, ne diese Machtposition ne, Quatsch, haben die Leute nicht. Die haben dadurch dass

sie ne Sicherheit haben brauchen die das auch nicht Auszuspielen ihre Macht (M-hm) und
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das 4hm sieht man in anderen Situationen haufig, auch wenn eine Person etwas &hm kann
und weil3 wie man das so macht gerade in den Arbeitsprozessen dann (M-hm) kann sie die-
ses wie macht man es andern aufzwingen. Es gibt ja dann diese Machtspielchen auch so (ja)
so musst du das machen und so musst du das machen weil meine Struktur fr mich richtig ist
und dann gilt’s ja gleich fur alle anderen Strukturen (M-hm) und aus dieser Uberlegung ist
heraus (Ahm) wo das immer wieder ausgenutzt wird oder genutzt wird (ahm) war dann auch
die Gedanke jau dat werden die dann auch in der Streitschlichtung so sein werden die als
Streitschlichter so auftreten. Genau der andere Effekt ist eingetreten, dadurch dass ich es
jetzt weild habe ich eine Sicherheit (I:M-hm) und durch die brauche ich nicht anderen (I:M-hm)
Uber zu stllpen sondern ich warte in Anfihrungszeichen weils ja freiweillig ist (I:M-hm), dass
die anderen kommen lja, also das anders verinnerlicht M-hm ja anders verinnerlicht (I:M-hm).
Und dadurch (&hm) werden naturlich auch dieses tbergriffige was ja sehr haufig stattfindet, in
allen Belangen, wird in mindestens einem Punkt zuriick genommen namlich den Streits- und
Krisen- und Konfliktsituationen und genau da ist ja der Ubergriff noch verscharfend (1:M-hm),
weil sich ja da andere in nem emotionalen Chaos befinden (dhm) und wenn dann noch Uber-
griffe stattfinden wie die ja von allen Seiten wieder stattfinden (I:M-hm) (&hm &ah) und die Fra-
ge ist ja immer wie greift man dann ein ohne dann Ubergriffig zu werden (I:M-hm). Und da
bietet sich die Streitschlichtung (I:M-hm) als Rahmen als Konzept insgesamt dann eben an
(:M-hm)_

00:36:00 — 00:36:13

I: Wie gehen sie damit um wenn sich wenn sich, sag ich mal der Grad der Behinderung
(ahm) der Konfliktparteien und (ahm) zum Beispiel (ahm) erheblich unterscheidet? Gibt's

das also gibt’s das, ist das bertcksichtig oder ist es (&hm)
00:36:13 — 00:36:41

B: (Ahm) ja das ist beriicksichtigt da in dem Konzept der Mediation (I:M-hm). Mediation sagt
da sind zwei Leute wie unterschiedlich die auch sind ((klopft an Tir)) so und jetzt missen die
aber eine gemeinsame Losung finden (I1:M-hm). Und in diesem gemeinsame L6sung finden
da liegt ja dann der Kern drin es ist ja nicht nur die eine L6ésung von dem der starker ist und
von dem anderen die schwacher ist sondern im gemeinsame Ldsung finden sind die gleich
(:M-hm)._

00:36:43 — 00:36:58

I: Ok._ Ahm._
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Wie erhalten die praktizierenden Streitschlichter Unterstlitzung also ist da, gibt es Teamsit-

zungen Supervision (&hm)

00:36:59 — 00:39:46

B: Das ist ja (&hm) in den regelmafigen Treffen ist das so gesehen vorgesehen dass die halt
regelmafig dann Unterstiitzung erhalten in dem sie wenn sie Streitschlichtung gemacht ha-
ben mit den Assistentinnen das vielleicht direkt im Anschluss kurz besprechen (I:M-hm) dann
aber den anderen Streitschlichtern berichten was vorgefallen ist (&hm) wer welcher Streit
(I:M-hm) worum es gegangen ist auch klassische Wiederholungsibungen (I:M-hm) die man
dann wieder was habe ich denn mitbekommen was habe ich denn verstanden was habe ich
denn da ne erfahren und dann eben zu sehen und (4hm) was ist mir dabei leicht gefallen was
ist mir schwer gefallen was muss noch getbt werden was sagen die anderen dazu, wie
schatzen die anderen das ein (I:M-hm) (&hm) und hilfreich ist dann nattrlich auch wie jeder
der Blick (&hm) jeje jeder und jede Streitschlichterin stellt sich erst mal selbst in Frage oder
sie stellt sich nicht in Frage, das vielleicht es an den Streitenden gelegen hat, dass (I:M-hm)
die eben nicht in der Lage waren auf einander zu zugehen (I:M-hm), so der ja (eh) da im ge-
meinsamen Gesprach das ( /AWort), das kann man jetzt Supervision nenne das kann man
Intervision nennen wie auch immer man das jetzt benennet (I1:M-hm), wir benennen es ein-
fach die Rednerrohr (?) und jeder und jede zieht dann halt seine ihre Erkenntnisse daraus
(:M-hm) so. Und mit der Assistentin oder den Assistentinnen zusammen wird das dann halt
daflr gibt’s dann nen geordneten Rahmen dann halt ne (I:M-hm). Klar ist nattrlich die wer-
den weiterhin unterstitzt und damit man eben sieht welche Fahigkeiten was muss man dann
noch weiterhin machen sie kdnnen dann immer noch gerne unterstitzt werden dass sie halt
sagen so jetzt kommt der Herr Schiiler nochmal wir machen mal nen Auffrischungstag oder
sonst nen Fortbildungstag (I:M-hm) das ist letztendlich auch nochmal ein kleines Stiickchen
Belohnung (I:M-hm). Hurra hipf wir haben halt da (&hm) kommt jemand fir uns wird was
arrangiert oder wenn sie hier in Kéln dann kommen sie hier hin und dann gibbet hier was zu
essen und zu trinken (I1:M-hm) oder nen Kaffee was essen und trinken oder dort ist man dann
woanders es ist so wie Ublicherweise jeder Betriebsaus nicht Betriebsausflug (I:M-hm) aber
Betriebsfortbildung ja auch was Besonderes ist (I:M-hm). Und (ahm) das was wir hier anbie-
ten, was wir organisieren und machen sind ja dann das Angebot alle zwei Jahre dann eine
Tagung wie wir (eh) wir nennen es Tagung weil es ist ne Tagung (I:M-hm) wo die Leute aus

den die in diesem Feld arbeiten zusammen kommen um sich dann halt auszutauschen the-
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matisch Fragen zu beantworten und (&hm) Informationen zu erhalten (&hm). Und damit dann

auch nochmal (ahm) ja sich weiterzubilden (I:M-hm)._
00:39:50 — 00:39:59

I: Welche Vorteile kann es ihrer Meinung nach haben wenn Einrichtung das Konzept haben?

Oder umsetzen.
00:40:00 — 00:42:14

B: Ja. Erstens starken sie die Menschen (I:M-hm). Das ist ja die wichtigste Aufgabe in dieser
Behindertenarbeit Gberhaupt (I:M-hm). Die Menschen zu starken ihre eigenen Fahigkeiten zu
entwickeln. So gesehen der Eigenblick (I:M-hm). Dann (ahm) ist es natiirlich dass man sagen
auch ja das gehort zu einer sozialen Kompetenz dazu (&hm) die Leute lernen eine soziale
Kompetenz mit Konflikten umzugehen, sie bekommen einen beruflichen Aspekt (1:M-hm) in-
dem sie ndmlich sagen ja das ist ein Teil der Arbeitsaufgabe fir andere eben als Streit-
schlichter oder Streitschlichterin dann halt zur Verfigung zu stehen um dann Konflikte die in
der Einrichtung in dem Haus in der Schule dann aufgetreten sind dann zu machen, also es ist
dann halt auch schon es kann auch eine Arbeitsaufgabe sein (I:M-hm), man kdnnte sogar
weiter gehen und kdnnte sagen es kdnnte auch ein Beruf werden (I:M-hm). Sagen diese
Menschen machen das dann halt als Beruf fir andere (1:M-hm). (Ahm) ((Schranktir wird ge-
schlossen)) fur die Einrichtung insgesamt ergibt sich nattrlich mit einer Streitschlichtung ei-
ne_ oder zwei Bereiche die haben ein Angebot fir eine Streitkultur (I:M-hm) wenn bei uns
was ist daflr gibt es Streitschlichtung (I1:M-hm) und damit (&hm) bieten wir und haben etwas
im Angebot und das andere ist insgesamt veréandert sich dann mit der Streitkultur das Streit-
verhalten (I:M-hm), weil man ja jetzt weild wir miissen nicht streiten sondern wir kénnen unse-
re unter Unterschiedlichkeiten unsere unterschiedlichen Meinungsauffassungen unsere un-
terschiedlichen Meinungen gegentber dem anderen dann eben in der Streitschlichtung bear-
beiten. (1:M-hm) Das heil3t diesen Schritt zu einer konstruktiven Konfliktbearbeitung wie ge-
hen Menschen in einer Einrichtung, wie gehen Menschen in einem Haus mit Streits um, das
veréandert sich weil es gibt ein Angebot dafiir und das ist ein Angebot geschaffen wie man

damit konstruktiv umgeht (I1:M-hm)._
00:42:17 - 00:42:25

I: (Ahm) wir hatten da eben schon mal kurz driiber gesprochen was sind was sind so Hinder-

nisse oder Schwierigkeiten bei der Umsetzung des Konzepts. Was

00:42:26 — 00:45:29
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B: (Ahm) Das groRte Hindernis ist (2hm &h) ((schmatzt)). Ja dazu zu sagen, ja mit den Punk-
ten, ja es kostet Zeit (I:M-hm), es kostet Zeit Streitschlichter und Streitschlichterinnen auszu-
bilden (I:M-hm), Streitschlichter und Streitschlichterinnen zu unterstiitzen und zu betreuen
(I:M-hm) und es kostet Zeit Streitschlichtungen zu machen (1:M-hm). Denn daftr brauchen wir
die Streitschlichter und dann brauchen wir die Streitenden und die missen wir irgendwo aus
dem Arbeitsprozess heraus ne dann dahin (I:M-hm). Das diese Kosten sich durch diese neue
Streitkultur dreizehnmal aufrechnen oder (I:M-hm) finfzehn mal besser berechnet werden
kénnen, indem was da als positive Effekte dabei sind, das ist dann (d&hm) (I:M-hm) steht im-
mer auf einem anderen Blatt und wird auch selten berechnet weil man kann man berechnet
immer nur die Zeit (I:M-hm) aber nicht die Auswirkung, die Wirkung was ist es wenn wir eine
konstruktive Konfliktkultur haben (I:M-hm). Das kann man nicht in Euro fassen. Wenn ich
Leute habe die jetzt arbeiten und nicht streiten [ja. Wenn ich Leute habe die zufrieden sind
kann (I:M-hm) ich nicht berechnen (I:M-hm) kann ich nirgendswo abrechnen auch. (Ahm) das
alleine das heif3t das Hindernis Leuten Zeit zu geben fiir die Streitschlichter und Streitschlich-
terinnen, fur die Streitschlichtung und firr die Betreuung dieser Menschen (I:M-hm) damit der
Rahmen in den Rahmen dann auch funktionieren kann, damit die Voraussetzung geschaffen
werden damit die ganzen Mat Materialien zusammen gestellt werden (I:M-hm) und und und
daflr braucht es eben auch Zeit dafiir braucht es auch Geld (I:M-hm). Und Personen ja und
dann ist eine andere Schwierigkeit die ich so immer sehe ist dann die Akzeptanz (I:M-hm).
Da sind welche die bieten das an jau wird das jetzt in einer Werkstatt als Orchideenseite ge-
sehen och das ist ja was Nettes dahinten da was soziales das hat auch noch der Soziale
Dienst gemacht aber das hat mit uns als Werkstatt (I:M-hm) nichts zu tun. (Ahm) oder ist es
halt jo wir schlichten ja so wir haben schon immer das so gemacht und so machen wir das
weiterhin und was die da jetzt so gemacht haben das ist (&hm) sowieso nur dartiber reden
(I:M-hm) weil letztendlich braucht es fir jeden Streit ne klare Ansage (I:M-hm) was ist zu tun,
was ist nicht zu tun lok. Und dieses Klare auch Norm setzen und umgehen damit hat natdr-
lich (eh) ist alteingesessen und dieses das traue ich jetzt den Leuten zu das sie selber daraus
kommen (I:M-hm) dieses auch neben der Akzeptanz auch zutrauen, das vertrauen lja das
schaffen die schon selber. Das ist auch ein was (I:M-hm) immer wieder verbal in den Leitbil-

dern steht aber praktisch im Alltag lnicht gelebt wird nicht gelebt wird.
00:45:30 — 00:45:48

I: Ok. (Ahm) und gibt’s auch also sie bekommen ja auch Riickmeldung aus der aus der Pra-
xis (&hm) gibt’s da, auch sag ich mal Probleme die auftreten die ihnen dann zuriick gemeldet

werden, wo dann gesagt wird das und das schwierig oder (ahm) wie l6sen sie das
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00:45:49 — 00:49:45

B: Ja (I:M-hm) also da es gibt ja immer wieder (&hm) praktische Fragen (I:M-hm) aus dem
natirlich (dahm eh) ch wir haben keinen Streitschlichterraum und ne (I:M-hm) was steht da zu
Verflgung aber viel starker sind diese Strukturfragen (I:M-hm) also ist es gewollt oder ist es
nicht gewollt (1:M-hm) und wenn ja wie bekommt man es von den gewollten (I:M-hm) AuRe-
rungen also den Worten in Handlung lja ok das is (@&hm) ne schwierige Frage (I:M-hm) was
machen wir dann als Beispiel wir haben gesagt jau ihr habt Streitschlichtung ihr seid aktiv
setzt das auf eure Internetseite (I:M-hm). Jo, wann wird’s gemacht ne, wann wird es so ge-
sehen, auch so angekindigt wann steht ne Einrichtung und ist was dahinter lja und das findet
man selbst in Einrichtungen die schon seit zehn Jahren da arbeiten die (ah &h &hm) eigent-
lich da dahinter stehen wo es auch gemacht wird und praktiziert wird ne also dann soso ne
(?) lund das passiert da nichts dann passiert dann nichts. Die andere grol3e grof3e Frage (eh)
Schwierigkeit immer wieder ist (&hm). Ja. Die Leute dass die zur Streitschlichtung kommen
(I:M-hm) weil es ist ja freiwillig, es ist ja ein ((Tastatur klappert/wird getippt)) Angebot so ist es
ja auch in Idee von der Mediation (I:M-hm) es ist ein freiwilliges Angebot und ja kommen die
Leute kommen sie nicht (I:M-hm) und genau wie jeder andere in diesen Feld arbeitende Per-
son hat sie die Schwierigkeit Kunden zu finden (1:M-hm) weil dieses ich muss mich selber auf
den Wech machen um meinen Streit zu I6sen (I:M-hm) dieses ist so wenig in den Menschen
vorhanden weil auch nicht so anerzogen es ist auch nicht die Kultur es wird nicht vorgelebt
(I:M-hm) (&hm) man lernt es nicht man hat’s in der Schule nicht wahr genommen man hat’s
im Beruf nicht wahr genommen man hat’s im ganzen Leben nicht wahr genommen zusétzlich
dazu das es tausende von Menschen gibt die sich teuer dafir bezahlen lassen Konflikt und
Streits abzunehmen was ja einfacher ist, ich gib dann lieber dat Geld weg anstatt das ich mit
mit m mit meine (I:M-hm) an den Rechtsanwalt damit der sich mit meiner Nachbarin ne aus-
einandersetzt als ich weil ich kann ja nicht mit dieser Nachbarin (I:M-hm) so. Das heil3t das
gibt es immer ne und wie kommen die Leute da hin und das heif3t letztendlich auch in einer
Einrichtung das zu férdern (1:M-hm) da gibt’s das Angebot von Streitschlichtung jetzt férdern
wir das, wir machen dafir Mut wir ermutigen in den Gruppenstunden geht doch da mal hin
(I:M-hm), wir ermutigen (&hm) in der Werkstatt dass dort hingewiesen wird das Vorbilder und
das sind ja auch Gruppenleiter der soziale Dienst die ihre Wirkung nicht unterschétzen dir-
fen wenn sie sagen so dann geht doch mal in die Streitschlichtung (I:M-hm) ich empfehle das
mal ne so. (Ahm) das (4hm) wird noch viel zu sehr das ist dieses (2hm) da mit der Akzeptanz
(I:M-hm) und der Forderung, das ist ein grol3es vielfach grof3es Problem in Einrichtungen

dann halt wirklich davon Uberzeugt zu sein (I:M-hm), aber das ist ja nicht wirklich nur in Ein-
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richtungen das ist in der gesamten Gesellschaft so lja in der Republik (nuschelt) Deutschland
so (&hm) wenn man eben die Mediationsszene ansieht, seit zwanzig Jahren ackert sie rum,
Leute geht doch in die Mediation versucht doch dort konstruktiv eure Konflikte zu bearbeiten
und wie wenig Menschen von den 80 Millionen gehen denn zu einem Streitschlichter (I:M-
hm) oder Mediator oder Mediatorin (I:M-hm). Das sind so die die zwei grof3en praktischen
Probleme (I:M-hm) ansonsten sind es halt (&h &h 4hm) allgemein Fragen (1:M-hm) dann halt
von Raum, von Ausstattung, von (&hm) von Verbindlichkeit, von Vertragen und und und ((lau-
tes Hupen)) (I:M-hm) aber mit den Leuten ((lautes Lachen)) beratschlagen und sagt ja jetzt

versuchen wir es neu (1:M-hm)._
00:49:46 — 00:49:56

I: (Ahm) gibt’s gibt’s manchmal auch Anregung aus der Praxis so zur zuer weil3 ich nicht zur
Weiterentwicklung oder Verbesserung oder (ah)

00:49:57 — 00:50:52

B: Ja, es gibt vielfach Anregungen (4hm) die einen Uberlegen sich wie sie (&hm) mit den
Menschen besser Uber ihre Gefiihle reden kénnen (1:M-hm) weil das gehért zur Mediation
dazu dass man was Uber die Gefiihle sagt. Da hat man tberall Schwierigkeiten (I:M-hm) mit
Aussagen zu Geflihlen zu bekommen. Da wird Uberlegt wie kann man das férdern (1:M-hm)
wie kann man das unterstitzen (I:M-hm) was kann man da machen mit Bildchen ohne Bild-
chen mit vielen Bildchen mit wenig Bildchen mit Ubungen in Gruppen (I:M-hm) kann das
dann halt gefiih ha mit Stimmungsbarometer ne wird das na da kann man halt sehr viel dann
daraus machen. Dann (ahm) kann man sehr viele Uberlegungen was kann an Werbung ge-
macht werden (I:M-hm) da gibt es sehr viele Ideen, die einen machen mit Theater, die ande-
ren machen mit Film, die dritten haben die Uberlegung (I:M-hm) und das bringt's dann halt

dann immer wieder weiter (I:M-hm)._
00:50:53 - 00:51:07

I: (Ahm) was wiirden sie Skeptikern begegnen wenn die sagen dass Streitschlichtung von

Menschen mit geistiger Behinderung nicht funktioniert?_
00:51:09 - 00:52:02

B: Moment (I:M-hm). Wir haben Skeptiker und wir haben es nicht funktionieren (l:lacht) das
beil3t sich ldas beildt sich. Das beif3t sich (lacht) misste ich jetzt mal nacheinander antworten

(:M-hm). (Ahm) was sagt man Skeptikern (I:M-hm). Skeptikern sag man immer erst mal
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schau es euch doch an (I1:M-hm). Ihr worauf beruht eure Skepsis? Eure Skepsis beruht auf
allem moglichen was aber Vergangenheit bis Gegenwart gleicht (I:M-hm), wir machen aber
Zukunft. (I:M-hm) und von daher schaut mal dass wir das in der Zukunft dann hinbekommen
(:M-hm). (Ahm) die zweiten sagen die das funktioniert nicht oder hat es nicht funktioniert?
(:M-hm)

00:52:03 - 00:52:04
I: Ne die sagen es funktioniert nicht ne
00:52:04 - 00:52:57

B: Ja, ist immer die Frage woher haben sie ihre Sicherheit, dass es nicht funktioniert (I:M-
hm), woher haben die ihre Gewissheit (I:M-hm) dass es nicht funktioniert?(schmatzt) Haben
sie es ausprobiert? Haben sie Erfahrung gesammelt? (I:M-hm) Wenn ja was sind da, kann
man an diesen Erfahrungen nochmal schauen wenn man das veréandert kénnte es dann funk-
tionieren oder nicht (1:M-hm) befindet man sich da auf einem konstruktiven Weg (I1:M-hm) der
Umsetzung (&hm) oder ist es das pauschale Vorurteil das funktioniert nicht und wird auch
nicht funktionieren (1:M-hm). Ja. Kann man diesen Menschen irgendwie andern? Nein. lNein
(l:lacht)ja Er weil3 es ja. Er weild es ja wie es in zwei Jahren ist von daher diese Gewissheit

kann ich ihm nicht nehmen (1:M-hm). Dann ist es halt so
00:52:58 — 00:53:04

I: was wirden sie sagen ist ihre, was ist ihr Hauptanliegen oder ihr Ziel (&hm) also mit dem

mit dem Konzept?
00:53:05 - 00:53:36

B: Mein Hauptanliegen (I:M-hm) im Prinzip ist es Welt friedlicher zu machen, zum Weltfrieden
(I:M-hm) beizutragen (I:M-hm) (&hm) ach gewaltfreie Konfliktbearbeitung in die Welt hinein-
zusetzen und und und (&hm) also alles sehr ethische (I:M-hm), moralische sonst was fir Zie-
le, alles was so damit zu tun hat wir machen Frieden auf der Welt (I:M-hm) und das kann
man im Grof3en wie im Kleinen (I:M-hm) und dazu machen wir es eben auch im Kleinen (I:M-
hm).

00:53:37 — 00:53:47

I: Und dann noch frag ich mal (ahm) abschlieRend was was wirden sie sich fir die Zukunft

sag ich mal wiinschen? Also jetzt bezogen auf das Konz [
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00:53:47 — 00:55:04

B: Was ich mir fur die Zukunft wiinsche wirde? (I:M-hm) Dass alle Einrichtungen (1:M-hm)
das mit aufnehmen (I1:M-hm) und ein groRes Band (?) das Streitschlichtung, Menschen als
Streitschlichter und Streitschlichterinnen zu beféhigen (1:M-hm). Menschen zu befahigen wie
man mit Konflikten umgeht und eben fir Konflikte fur Streits ein Angebot vorzuhalten (I:M-
hm) dass dieses einst der wichtigsten Leitlinien fur Inklusion wird (I:M-hm). Die gesamte In-
klusion die jetzt stattfindet lauft alles ohne diese Punkte ab (I:M-hm) und es wird gar nicht
beachtet (I:M-hm) und das finde ich dabei tragisch weil so wie wir jetzt seit zehn Jahren ar-
beiten ist das ja schon langst gelebte Inklusion (I1:M-hm) bevor die Leute die Inklusion auf ihr
Fahnen geschrieben haben wussten die nicht was das ist lja. Und dann darlber hinweg zu
gehen (I:M-hm) oder es nicht mal in ihre Konzeption einzubauen das ist schon traurig (I:M-
hm)_

00:55:05 — 00:55:05
I: Ok.
00:55:05 - 00:55:22

B: Und nicht zu sagen arrogant von denen, aber das ist ja wertend (I:M-hm) abwertend ge-
genuber den. Traurig darf ich selber sein (lachen) [ja dann das habe ich von Inklusion ldanke

ich dass sie sich fur mich Zeit genommen haben und vielen Dank fiir das Interview Ja, bitte.
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A-3 Ubersicht der befragten Einrichtungen

Forderschule Virneburg
Virneburg 17-19

40764 Langenfeld

Tel. 02173/109590

virneburg-schule@t-online.de

Diakonie Neuendettelsau

Werkstatt Polsingen

Sozialdienst Herrn Thomas Uhl

Wilhelm Lohe Ring 7

91805 Polsingen
Thomas.Uhl@diakonieneuendettelsau.de

Gemeindediakonie Mannheim
Torben Stormaner
Rheingoldstr. 28a

68199 Mannheim

stormaner@gemeindediakonie-mannheim.de

Himmelsthir Diakonie
Geschéftsbereich Personalentwicklung/
Fort- und Weiterbildung

Stadtweg 16

31139 Hildesheim
hildegard.hoffmann-fesca@dw-hi.de

Hinterlander Werkstatten Lebenshilfewerk Marburg- Biedenkopf e.V.
Industriestr. 16
35232 Dautphetal

t.bergold@hinterlaender-werkstaetten.net
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Hephata Diakonie
Geschéftsbereich Behindertenhilfe
Sachsenh&userstr. 24

34613 Schwalmstadt Treysa
wiegand@hephata.com

Ev. Stiftung Hephata Werkstatten gGmbH
Spielkaulenweg 4
41063 Monchengladbach

simone.jakobs@hephata-mg.de

GWK KélIn

5 Standorte

Sdrther Str. 310
50999 Kdln

Tel. 0221/ 5982623
Manke@gwk-koeln.de

OBA — Mlnchen
Blutenbergstr. 71
80636 Miinchen

j-fuelle@oba-muenchen.de

Mixed Pickles
Schwartauer Allee 7
23554 Libeck

info@mixedpickles-ev.de

Rhein Sieg Werkstétten
Ueckendorfer Str.10

53844 Troisdorf
ulrich.sodenkamp@wfbrheinsieg.de

A-23


mailto:info@mixedpickles-ev.de

Horizonte Ostholstein
Forum Bildung
Siemensstralie 17

23701 Eutin
imhaeuser@horizonte-oh.de

Albert Schweitzer Einrichtungen
Nikolaus GroRR StralRe 4
46535 Dinslaken

CHimmelberg@ase-dinslaken.de

Stormaner Werkstatten

Abt. Berufliche Bildung

Rdgen 56-58

23843 Bad Oldesloe
Arne.Lass@wfb-badoldesloe.de

Caritas Werkstatten Westerwald
Warthestrafle 21
56410 Montabaur

ergo.ro@caritaswerkstaetten-wwrl.de

53° NORD Agentur und Verlag

Ein Geschéftsbereich der Elbe-Werkstatten GmbH

Behringstralie 16a
22765 Hamburg

Stift Tilbeck GmbH

Tilbeck 2

48329 Havisbeck
Gerlach.wienke @stift-tilbeck.de
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Caritas Konstanz
Werkstatte St. Pirmin
Sozialdienst: Ingrid Laible
Rehbuch 6

78224 Singen

laible @caritas-singen.de

Dilltalwerkstatt

(Lebenshilfe Wetzlar-Weilburg e.V)
LoherstralRe 16

35614 ARlar
birgit.ziegler@Ihww.de

Gemeinnutzige Werkstéatten Oldenburg e.V.

Rennplatzstral3e 203
26125 Oldenburg
Rebecca.frische@wfbm-oldenburg.de

Comeniusschule
Sudetenring 6
68723 Schwetzingen

comeniusschule@cos-rnk.de
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A-4 Empfehlungsschreiben des Friedenbildungswerks Kdln

FRIEDENSBILDUNGSWERK, Obenmarspforten 7-11-, 50667 Koln

FRIEDENSBILDUNGSWERKKOLNe\V.

D o, — -
Fota b Sclafe

R

BILDUNGSWERK

STAATLICH ANERKANNTE
EINRICHTUNG DERWEITERBILDUNG

U-DOM/Hauptbahnhof /Heumarkt
DBKdIn-Hauptbahnhof
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A-5 Kurzanleitung
Mai 2013

Sehr geehrte Damen und Herren,
dieses Schreiben soll eine kurze Anleitung geben, wie diese Befragung aufgebaut ist.

Anbei erhalten Sie zwei verschiedene Fragebodgen. Der erste Fragebogen richtet sich an Sie
als Einrichtung, bzw. an die Personen, die die Streitschlichtung in lhrer Einrichtung betreuen
und begleiten. Sie erhalten diesen Fragebogen in zweifacher Ausfiihrung. Sollten Sie mehr
Personen haben, die in Ihrer Einrichtung fir die Streitschlichtung zustandig sind, wére es
meine Bitte den Fragebogen zu kopieren, damit jeder von lhnen die Mdglichkeit erhélt, an der
Befragung teilzunehmen.

Des Weiteren befindet sich ein zweiter Fragebogen in diesem Umschlag. Dieser richtet sich
an die Streitschlichter/ Streitschlichterinnen selbst. Da ich keinen Uberblick habe, wie viele
ausgebildete Streitschlichter/- innen Sie in lhrer Einrichtung haben, habe ich finf Exemplare
beigelegt. Sollten diese nicht ausreichen, bitte ich Sie wiederum darum den Fragebogen zu
kopieren, damit jeder Streitschlichter die Moglichkeit erhalt an der Befragung teilzunehmen.
Falls die Mdglichkeit besteht, ware es sicherlich hilfreich wenn die Streitschlichter/-innen Un-
terstiitzung beim Ausfillen bekamen.

Nachdem die Fragebdgen ausgefiillt sind, bitte ich Sie um Riicksendung der Fragebbgen bis
zum 30.06.2013 an folgende Adresse:

Anica Latzer
Forsterstr. 10
50823 Koln.

Ein frankierter Rickumschlag liegt diesem Schreiben bei.

Nach Auswertung der Fragebdgen erhalten Sie eine Riickmeldung beziiglich der gewonne-
nen Ergebnisse. Sollten Sie noch Fragen haben, stehe ich fir Sie unter ani-
ca.latzer@gmail.com jederzeit zur Verfigung.

Ich wiirde mich sehr freuen, wenn Sie an der Befragung teilnehmen.
Mit freundlichen Gru3en

Anica Latzer

B.A. Soziale Arbeit
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A-6 Fragebogen zum Streitschlichterprogramm

ERiEDENS
BILDUNGSMWERK

EINRICHTUNG DERWEITERBILDUNG

U-DOM/Hauptbahnhof /Heumarkt
DBKdIn-Hauptbahnhof

Kéln, Mai 2013

Sehr geehrte Damen und Herren,

wie Sie bereits dem Begleitschreiben des Friedensbildungswerks entnommen haben, dient
dieser Fragebogen dazu, einen Uberblick zu gewinnen wo (iberall in Deutschland Streitschlich-
tung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung angedacht, ausprobiert wird, bzw.
bereits eingeflhrt wurde.

Ich m&chte mich kurz vorstellen:
Mein Name ist Anica Latzer und ich studiere berufsbegleitend im Masterstudiengang ,,Psycho-
soziale Beratung und Mediation“ an der Hochschule Niederrhein.

In meiner mehrjéhrigen Erfahrung in der Arbeit mit Menschen mit geistiger Behinderung habe
ich unterschiedliche Einschatzungen gehért von ,,Streitschlichtung, das kénnen Menschen mit
geistiger Behinderung nicht“. Bis hin zu ,Menschen mit Behinderung sind genauso wie alle
anderen Menschen bestens fiir die Streitschlichtung geeignet*.

Da ich das Streitschlichterkonzept des Friedensbildungswerks Koln kennenlernen durfte,
welches nunmehr seit zehn Jahren durchgefiihrt wird, habe ich mich dazu entschieden mei-
ne Masterthesis diesem Thema- den Méglichkeiten von und Anforderungen an eine Konflikt-
vermittlung mit Menschen mit geistiger Behinderung im Rahmen eines Streitschlichterpro-
gramms*“- zu widmen.

Mit der Unterstiitzung des Friedensbildungswerks ist der folgende Fragebogen entstanden,
um lhre Einschatzung und ihre Erfahrung bezlglich der Streitschlichtung mit und von Men-
schen mit geistiger Behinderung zu erfahren.

Wenn Sie in lhrer Einrichtung Streitschlichtung ausprobiert, jedoch wieder eingestellt haben,
interessieren uns ebenfalls Ihre Erfahrungen. Was waren Hindernisse und Schwierigkeiten, die
zur Einstellung des Streitschlichterprogrammes flihrten? Was misste an der Struktur lhrer Ein-
richtung, der Streitschlichterausbildung etc. verandert werden oder Beriicksichtigung finden,
damit das Konzept auch fur |hre Berufspraxis genutzt werden kdnnte?

Alle erhobenen Daten werden streng vertraulich behandelt und lassen in der Auswertung keine
Ruickschlisse auf die einzelnen befragten Einrichtungen zu. Die Ergebnisse dieser Befragung
werden Ihnen nach der Auswertung postalisch zugesandt. Zudem sind Sie herzlich eingeladen
an der Streitschlichtertagung 2014 teilzunehmen. Auf dieser werden die Ergebnisse dieser Be-
fragung ebenfalls vorgestellt.
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Bitte flllen Sie diesen Fragebogen aus und senden Sie ihn bis zum 30.06.2013 an folgende
Adresse zuriick:

Anica Latzer
Forsterstr. 10
50823 KolIn

Ich bin auf die Ergebnisse sehr gespannt und bedanke mich im Voraus fir lhre Mithilfe!
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Fragebogen

1. Gibt es ein Streitschlichterkonzept in lhrer Einrichtung? (nur Einfachnennung méglich)

U Ja U Nein
Bei Ja weiter mit Frage 2. Wenn Nein weiter mit Frage 1.1.

1.1 Welche Griinde sind dafiir ausschlaggebend, dass es keine Streitschlichtung in Ihrer Ein-
richtung gibt? (Mehrfachnennungen sind mdglich)

bisher fehlte die Zeit, sich mit den Méglichkeiten eines Streitschlichterkonzeptes ausein-
anderzusetzen.

fehlende personale Ressourcen

Streitschlichtung mit Menschen mit geistiger Behinderung ist eingeschréankt bzw. schlecht
mdglich.

fehlende raumliche und materielle Ressourcen (z.B. kein Schlichtungsraum)
fehlendes Interesse an der Streitschlichtung

fehlende Vorteile fir die Einrichtung (Aufwand- Nutzen)

Sonstige, namlich:

ocooUr OO0 O

1.2 Welche Voraussetzungen missten lhrer Meinung nach in Ihrer Einrichtung geschaffen wer-
den, damit Streitschlichtung von und mit Menschen mit geistiger Behinderung durchgefiihrt
werden kann?

1.3 Was wirden Sie sich zukinftig wiinschen?

Vielen Dank, dass Sie sich zur Beantwortung der Fragen Zeit genommen haben. Wenn Frage 1
mit Ja beantwortet wurde, geht es auf der ndchsten Seite mit Frage 2 weiter.
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Allgemeine Daten zur Streitschlichtung

2. Seit wann gibt es ein Streitschlichtungskonzept in lhrer Einrichtung?
(Nur Einfachnennung maéglich)

4 0-1Jahr

U 1-3Jahre

U 3-6Jahre

U 6 oder mehr Jahre

3. Wie viele ausgebildete Streitschlichter/innen gibt es in lhrer Einrichtung?
(nur Einfachnennung méglich)

keine

0 - 5 Streitschlichterlnnen

5 - 10 Streitschlichterlnnen

10 - 15 Streitschlichterlnnen

15 oder mehr Streitschlichterlnnen

coooUuo

4. Gibt es einen Austausch der Streitschlichter/innen? (Mehrfachnennungen méglich)

Es finden regelmaBige Treffen mindestens einmal im Monat statt.

Es finden wochentliche Teamsitzungen statt.

Es arbeitet jeder fir sich allein.

Es arbeiten immer zwei oder mehr Streitschlichter/innen im Team, wenn geschlichtet wird.
sonstiges, namlich

oouoCU

5. Wie viele Streitschlichtungen werden monatlich in Anspruch genommen?
(nur Einfachnennung maéglich)

d1-3
4 3-6
U 6 oder mehr

6. Wann wird geschlichtet? (Mehrfachnennungen méglich)

Wir haben eine feste Streitschlichtungssprechstunde

jederzeit, wenn jemand einen Streit hat und nach Streitschlichtung fragt
nur in den Pausen

wahrend der Arbeitszeit/ wahrend des Unterrichts

sonstiges, namlich

oouooU
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Streitschlichtungen

7. Von wem geht lhrer Einschatzung nach am haufigsten die Initiative der Streitschlichtung aus?
(Nur Einfachnennung mdglich)

Eigeninitiative der Konfliktparteien

auf Initiative der Assistent/innen/ Lehrer/innen/ Betreuer/innen
Auf Initiative von Mitschlern, Arbeitskollegen etc.

sonstige, namlich

couoo

8. Was sind die haufigsten Themen der Konflikte? (Mehrfachnennungen méglich)

Missverstéandnisse
Beleidigungen/ Beschimpfungen
Ausgrenzungen
Beziehungskonflikte
Sachbeschéadigungen

Diebstahl

korperliche Angriffe

sonstige, ndmlich

vcoooouoCU

9. Auf einer Skala von 1 (nie) bis 10 (immer), wie oft wird lhrer Meinung nach, Assistenz bei der
Streitschlichtung durch eine dritte Person bendétigt? (Nur Einfachnennung maoglich)

| | |

I I I I I I I I I I

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
nie immer

Person der Streitschlichter/in

10. In welcher Hinsicht sind lhrer Meinung nach Menschen mit geistiger Behinderung einge
schrankt und bendétigen Hilfe?

11. Welche Fahigkeiten/ individuale Voraussetzungen muss ein Mensch mit geistiger Behinde-
rung mitbringen, damit er sich als Streitschlichter/in ausbilden lassen kann?
(Mehrfachnennungen mdoglich)

Empathiefahigkeit
Selbstvertrauen
Féhigkeit zum Perspektivenwechsel
Reflexivitat

kognitive Ressourcen
Emotionsregulation

sonstiges, nédmlich

coooUouop
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12. Wer wird Streitschlichter/in? (Mehrfachnennungen mdéglich)

1 Jeder, der Streitschlichter/in werden méchte.

O Jeder, der sich zu der Fortbildung als Streitschlichter/in anmeldet.

U Wir sprechen gezielt jemanden an, wenn wir glauben, dass er/ sie sich als Streitschlichter/
in eignet.

U sonstige, namlich

Ausblick

13. Wie wird das Streitschlichterprogramm lhrer Meinung nach angenommen?

oouoC0U

(Nur Einfachnennung mdéglich)

Gar nicht
Eher wenig
Teils/ teils
Eher gut
Sehr gut

13.1 Falls Sie ,,eher gut” oder ,,sehr gut”“ angekreuzt haben: Woran machen Sie fest, dass die

Streitschlichtung gut angenommen wird? (Mehrfachnennungen méglich).

U Akzeptanz/ Anerkennung durch Konfliktparteien

U Wertschatzung der Arbeit durch Lehrer, Betreuer, Eltern etc.
U positive Riickmeldung zur Streitschlichtung

U Zulauf zum Streitschlichterteam

U sonstiges, namlich

Wenn Sie ,,Gar nicht”, ,,eher wenig“ oder , Teils/teils“ angekreuzt haben, weiter mit Frage 14,
auf der nachsten Seite.

Fragebogen Streitschlichterprogramm
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14. Was hat das Streitschlichterprogramm in lhrer Einrichtung insgesamt bewirkt? Bitte be-
werten Sie die unten stehende Satze anhand der Skala von 1 (stimme gar nicht zu) -5
(stimme voll zu). Kreuzen Sie bitte die Antwort an.

stimme | stimme | stimme . .
. . . stimme | stimme
gar nicht ein teils/
. . eher zu | voll zu
zu wenig zu | teils zu
Es hat sich nichts veradndert 1 2 3 4 5
Die Streitkultur hat sich verandert
L. : . 1 2 3 4 5
(es gibt insgesamt weniger Streit)
Es ist insgesamt friedlicher und y > 3 4 5
entspannter geworden.
Die Menschen mit Behinderung haben y > 3 4 5
ihre Konfliktkompetenz erweitert.
Lehrer, Betreuer, etc. werden durch y > 3 4 5
die Streitschlichtung entlastet.
Die Menschen mit geistiger Behinde-
rung sind insgesamt selbstwirksamer 1 2 3 4 5
geworden.
Es gibt insgesamt mehr Streits und y > 3 4 5

Eskalationen

15. Gibt es Probleme im Bereich der Streitschlichtung in lhrer Einrichtung?

(Mehrfachnennungen maglich)

Fragebogen Streitschlichterprogramm
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16. Welche Hilfen, Angebote etc. waren fir Ihre weitere Arbeit hilfreich?
(Mehrfachnennungen maoglich)

U Weiterbildungen

U Supervision

U Erfahrungsaustausch mit anderen Einrichtungen
U keine

U sonstiges, namlich

17. Was wirden Sie sich zukinftig wiinschen?

Bitte machen Sie nun noch eine Angabe zu lhrer Einrichtung:

1 Werkstatt

U Forderschule
U Weiterbildungseinrichtung
U sonstiges, namlich

Fiir Riickfragen (optional):

E-mail Adresse:

Ansprechpartner fur die Streitschlichtung:

Vielen Dank fiir lhre Unterstiitzung!

Fragebogen Streitschlichterprogramm | 6
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A-7 Fragebogen Streitschlichter

RRIEDEHS
BILDUNGSWERK

EINRICHTUNG DERWEITERBILDUNG

U-DOM/Hauptbahnhof /Heumarkt
DBK3In-Hauptbahnhof

Kéln, Mai 2013
Liebe Streitschlichter/innen,
Eure Meinung ist uns wichtig!!

Diese Befragung soll dazu dienen, herauszufinden wo Uberall in Deutschland Streitschlichtung
in Werkstatten, Férderschulen oder anderen Einrichtungen der Behindertenhilfe angewendet
wird und was Eure Erfahrungen zur Streitschlichtung sind. Zudem soll diese Befragung dazu
dienen, herauszufinden was an dem jetzigen Streitschlichterkonzept, welches ihr kennt und
durchfiihrt gut ist und was maoglicherweise verbessert werden kann oder aus Eurer Sicht ver-
bessert werden sollte.

Zunachst mochte ich mich kurz bei Euch vorstellen: Mein Name ist Anica Latzer und ich studie-
re an der Hochschule Niederrhein. Zur Zeit schreibe ich an meiner Abschlussarbeit und habe
mir das Thema ,Streitschlichtung“ ausgesucht, da ich das Thema sehr spannend und Eure
Arbeit als Streitschlichter toll finde.

Dieser Fragebogen wurde gemeinsam mit dem Friedensbildungswerk Koln, bei dem die meis-
ten von Euch Ihre Ausbildung zum Streitschlichter gemacht haben, entwickelt. Dieser Fragebo-
gen wurde nicht nur an Eure Einrichtung verschickt, sondern an alle dem Friedensbildungswerk
bekannten Einrichtungen, die Streitschlichter haben. Auch Eure Betreuer, Lehrer, Assistenten
etc. haben einen Fragebogen bekommen und wurden eingeladen an der Befragung teilzuneh-
men. Jeder von Euch sollte nach Mdglichkeit einen eigenen Fragebogen ausfiillen, da Eure
Erfahrungen in der Streitschlichtung sehr unterschiedlich sein kénnen.

Bitte schreibt Eure Namen nicht auf die Fragebdgen, damit niemand erkennen kann, wer den
Fragebogen ausgefiillt hat. Am Ende des Fragebogens wird lediglich nach Eurem Geschlecht
(Frau oder Mann), Alter und der Einrichtung, in der ihr als Streitschlichter tatig seid, gefragt. Alle
Eure Antworten werden selbstversténdlich streng vertraulich behandelt. Es gibt keine falschen
oder richtigen Antworten, versucht einfach ehrlich und offen zu antworten. Nehmt Euch beim
Ausflllen Zeit und lasst Euch von Euren Assistenten, Betreuern, Lehrern helfen, wenn |hr etwas
nicht versteht oder Hilfe benétigt.

Naturlich werdet Ihr Gber die Ergebnisse der Befragung informiert. Zudem soll im n&chsten
Jahr wieder eine Streitschlichtertagung stattfinden, auf der die Ergebnisse ebenfalls vorgestellt
werden.

Ich bin auf auf Eure Antworten sehr gespannt! Vielen Dank fur Eure Hilfel!
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Fragebogen

1. Seit wann bist Du ausgebildete/r Streitschlichter/in? (Bitte nur eine Antwort ankreuzen)

W noch in der Ausbildung
4 0-1Jahr

U 1-3Jahre

U 3 oder mehr Jahre

2. Wie viele Streitschlichtungen machst Du im Monat? (Bitte nur eine Antwort ankreuzen)

d1-3
4 3-6
W 6 oder mehr

3. Was muss ein/e Streitschlichter/in Deiner Meinung nach kénnen?
(Hier kannst du mehrere Antworten ankreuzen)

zuhdren kénnen.

Selbstvertrauen haben.

sich durchsetzen kénnen

sich in beide Personen hinein versetzen kdénnen
Geflihle nennen und erkennen kénnen

lesen und schreiben kénnen.

neutral sein

coocoouUoU

sonstiges, namlich:

4. Worum geht es meistens in den Streits/ Konflikten?
(Hier kannst du mehrere Antworten ankreuzen)

Missverstédndnisse
Beleidigungen/ Beschimpfungen

Ausgrenzungen (zum Beispiel: Einer darf beim FuBball nicht mitspielen oder nicht mit den
Anderen am Tisch sitzen)

Beziehungskonflikte (zum Beispiel: Eine Person ist sauer auf eine Andere, weil diese
schlecht Uber sie geredet hat)

Sachbeschadigungen (Eine Person hat etwas von jemand Anderem kaputt gemacht)
Diebstahl

korperliche Angriffe ( Eine Person hat eine andere Person gekniffen, geschubst oder
ahnliches)

sonstige, ndmlich:

U ULCU O oOoo
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4.1 Welche Art von Streits/Konflikten fallen dir leicht zu schlichten, welche sind schwierig?
(Bitte nur eine Antwort pro Art des Streits ankreuzen. Bitte 1 ankreuzen, wenn es dir leicht
fallt diesen Streit zu schlichten und 5 ,wenn es dir schwer féllt diesen Streit zu schlichten.

Wenn du nicht genau weiB3t, ob es dir schwer fallt oder nicht, kannst du etwas dazwischen
ankreuzen, also 2, 3 oder 4.)

Art von Streits/ Konflikten leicht IE:::; 'I;eeiillzl sfl?v?l:er schwer
Missversténdnisse 1 2 3 4 5
B vl | s | e | s
Beziehungskonflikte 1 2 3 4 5
Sachbeschadigungen 1 2 3 4 5
Diebstahl 1 2 3 4 5
Korperliche Attacken 1 2 3 4 5
Sonstiges 1 2 3 4 5

5. Wann oder wie kommt es zu einer Streitschlichtung? (Bitte nur eine Antwort ankreuzen)

Die Streitenden kommen von selbst und sprechen mich an.

Ich gehe auf jemanden zu, wenn ich sehe, dass jemand streitet

Die Streitenden werden von einem Lehrer/ Betreuer/ Assistenten geschickt
Die Streitenden werden von Mitschuilern, Arbeitskollegen geschickt.
sonstige, namlich:

(I I N WAy

6. Erhaltst du Hilfe,wenn du es nicht schaffst einen Streit zu schlichten?
4 Ja U Nein

6.1 Wenn Ja, wer hilft dir? (hier kannst du mehrere Antworten ankreuzen)

Andere Streitschlichterlnnen
Assistent/Innen
Lehrer/Innen

Betreuer/Innen

(W I W Wy

sonstige, ndmlich:
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6.2 Wenn Nein, welche Hilfe wiirdest du dir wiinschen?

7. Wie findest Du im Allgemeinen, dass es Streitschlichtung gibt?
(Bitte nur eine Antwort ankreuzen)

U gut
W schlecht
O weiB nicht

8. Wirst Du als Streitschlichter/in in deiner Einrichtung anerkannt? (bei Nein, weiter mit Frage 9)
4 Ja U Nein

8.1 Falls Ja, woran erkennst Du das? (Hier kannst Du mehrere Antworten ankreuzen)

Akzeptanz/ Anerkennung durch Andere

Wertschétzung der Arbeit durch Lehrer, Betreuer, Eltern
positive Rickmeldung zur Streitschlichtung

Zulauf zum Streitschlichterteam

sonstiges, namlich:

(I O W iy

9. Glaubst du, dass sich etwas in deiner Einrichtung durch die Streitschlichtung verandert hat?
(bei Nein, weiter mit Frage 10, auf der n&chsten Seite)

Q Ja U Nein
Wenn Ja, was hat sich Deiner Meinung nach veréndert?

Fragebogen Streitschlichterprogramm | 3
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[y I Iy Iy A Ny Iy

-t
—

[ I N WAy

. Gibt es Probleme bei der Streitschlichtung in Deiner Einrichtung? Hier findest du einige
Beispiele fur mégliche Probleme. Trifft ein Problem auf Deine Einrichtung zu, kreuze es bitte

an. Falls nicht, kannst du ganz unten: ,,es gibt keine Probleme bei uns“ ankreuzen.
(Hier kannst Du mehrere Antworten ankreuzen)

Standige Stérungen (keine Ruhe, Stérung durch Andere, Larm)

kein Streitschlichtungsraum

Das Streitschlichtungsmaterial ist unvollstandig oder unverstéandlich
zu wenig Streitschlichtungsfalle

keine festen Zeiten der Streitschlichtung

Zu wenig ausgebildete Streitschlichterlnnen

keine Motivation zur Streitschlichtung

sonstiges, namlich:

es gibt keine Probleme bei uns

. Wann schlichtest Du? (Hier kannst Du mehrere Antworten ankreuzen)

Wir haben eine feste Streitschlichtungssprechstunde

jederzeit, wenn jemand einen Streit hat und nach Streitschlichtung fragt
nur in den Pausen

wahrend der Arbeitszeit/ wahrend des Unterrichts

sonstiges, namlich:

. Welche von den folgenden Aussagen trifft auf Eure Streitschlichtung zu:

(Bitte nur eine Antwort ankreuzen)

Wir treffen uns regelmaBig zu Streitschlichterteamsitzungen.
Wir haben wdéchentliche Streitschlichterteamsitzungen.
Bei uns arbeitet jeder Streitschlichter fir sich allein

sonstiges, namlich:

. Was wirdest Du dir wiinschen?

Gibt es etwas, was Du verbessern wiirdest, wenn Du konntest?

Fragebogen Streitschlichterprogramm
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Bitte mache nun noch einige Angaben zu Deiner Person

Geschlecht:
W mannlich O weiblich

Alter: Jahre

Welche Einrichtung besuchst Du?

U Werkstatt

U Forderschule
U Weiterbildungseinrichtung
U sonstiges, namlich:

Warum bist Du Streitschlichter geworden?

Vielen Dank fiir Deine Unterstiitzung!!:-)

Fragebogen Streitschlichterprogramm
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A-8 Auswertung der Fragebdgen zum Streitschlichterprogramm
Kodierungsbogen

Auswertung: Fragebogen Streitschlichterprogramm

Frage 1: Gibt es ein Streitschlichterprogramm in lhrer Einrichtung?
1=Ja
2= Nein

Frage 1.1 Welche Grinde sind dafiir ausschlaggebend, dass es keine
Streitschlichtung in Ihrer Einrichtung gibt?

1= bisher fehlte die Zeit, sich mit den Méglichkeiten eines Streitschlichterkonzepts
auseinanderzusetzen.

2= fehlende personale Ressourcen
3= Streitschlichtung mit Menschen mit geistiger Behinderung ist eingeschrankt
bzw. schlecht mdglich.

4= fehlende raumliche und materielle Ressourcen (z.B. kein Schlichtungsraum)
5= fehlendes Interesse an der Streitschlichtung

6= fehlende Vorteile fur die Einrichtung (Aufwand- Nutzen)

7= Sonstige, namlich:

Frage 1.2 Welche Voraussetzungen mussten lhrer Meinung nach in lhrer
Einrichtung geschaffen werden, damit Streitschlichtung von und mit Menschen mit

geistiger Behinderung durchgefiihrt werden kann?
offene Frageform

Frage 1.3 Was wirden Sie sich zukinftig winschen?
offene Frageform

Allgemeine Daten zur Streitschlichtung

Frage 2: Seit wann gibt es ein Streitschlichterkonzept in lhrer Einrichtung?
1= 0-1 Jahr

2=1-3 Jahre

3= 3-6 Jahre

4= 6 oder mehr Jahre

Frage 3: Wie viele ausgebildete Streitschlichter/ innen gibt es in lhrer Einrichtung?
1= keine

2= 0-5 Streitschlichterlnnen

3= 5-10 Streitschlichterinnen

4= 10-15 Streitschlichterinnen

5= 15 oder mehr Streitschlichterlnnen

Frage 4: Gibt es einen Austausch der Streitschlichter/ innen?
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1= Es finden regelmafige Treffen mindestens einmal im Monat statt.
2= Es finden wochentliche Teamsitzungen statt.

3= Es arbeitet jeder fir sich allein.
4= Es arbeiten immer zwei oder mehr Streitschlichter/ innen im Team, wenn geschlichtet
wird.

5= Sonstiges, namlich:

Frage 5: Wie viele Streitschlichtungen werden monatlich in Anspruch genommen?
1=1-3

2=3-6

3= 6 oder mehr

Frage 6: Wann wird geschlichtet?

1= Wir haben eine feste Streitschlichtungssprechstunde

2= jederzeit, wenn jemand einen Streit hat und nach Streitschlichtung fragt
3= nur in den Pausen

4= wahrend der Arbeitszeit/ wahrend des Unterrichts

5= sonstiges, namlich:

Streitschlichtungen
Frage 7: Von wem geht lIhrer Einschéatzung nach am haufigsten die Initiative
der Streitschlichtung aus?

1= Eigeninitiative der Konfliktparteien

2= auf Initiative der Assistent/ innen/ Lehrer/innen/ Betreuer/innen
3= auf Initiative von Mitschilern, Arbeitskollegen etc.

4= Sonstige, ndmlich:

Frage 8: Was sind die haufigsten Themen der Konflikte?
1= Missverstandnisse

2= Beleidigungen/ Beschimpfungen

3= Ausgrenzungen

4= Beziehungskonflikte

5= Sachbeschadigungen

6= Diebstahl

7= korperliche Angriffe

8= sonstige, namlich:

Frage 9: Auf einer Skala von 1 (nie) bis 10 (immer), wie oft wird lhrer Meinung
nach, Assistenz bei der Streitschlichtung durch eine dritte Person bendtigt?

1= nie

2= fast nie

3= nicht naher definiert
4= nicht naher definiert
5=teils/ teils
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6= nicht naher definiert
7= nicht naher definiert
8= nicht naher definiert
9= fast immer

10= immer

Person der Streitschlichter/in
Frage 10: In welcher Hinsicht sind Ihrer Meinung nach Menschen mit geistiger
Behinderung eingeschrankt und benétigen Hilfe?

offene Frageform

Frage 11: Welche Fahigkeiten/ individuale Voraussetzungen muss ein Mensch mit
geistiger Behinderung mitbringen, damit er sich als Streitschlichter/in ausbilden

lassen kann?

1= Empathiefahigkeit

2= Selbstvertrauen

3= Fahigkeit zum Perspektivenwechsel
4= Reflexivitat

5= kognitive Ressourcen

6= Emotionsregulation

7= sonstiges, namlich:

Frage 12: Wer wird Streitschlichter/in?
1= Jeder, der Streitschlichter/in werden mochte

2= Jeder, der sich zu der Fortbildung als Streitschlichter/in anmeldet
3= Wir sprechen gezielt jemanden an, wenn wir glauben, dass er/sie sich als
Streitschlichter/in eignet.

4= sonstiges, namlich

Ausblick

Frage 13: Wie wird das Streitschlichterprogramm Ihrer Meinung nach angenommen?
1= Gar nicht

2= Eher wenig

3= Teils/ teils

4= Eher gut

5= Sehr gut

Frage 13.1 Falls Sie "eher gut" oder "sehr gut" angekreuzt haben: Woran machen
Sie fest, dass die Streitschlichtung gut angenommen wird?

1= Akzeptanz/ Anerkennung durch Konfliktparteien

2= Wertschatzung der Arbeit durch Lehrer, Betreuer, Eltern etc.
3= positive Rickmeldung zur Streitschlichtung

4= Zulauf zum Streitschlichterteam
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5= Sonstiges, namlich:

Frage 14: Was hat das Streitschlichterprogramm insgesamt bewirkt?
Bitte bewerten Sie die unten stehenden Satze anhand der Skala von 1
(stimme gar nicht zu) - 5 (stimme voll zu). Kreuzen Sie bitte die Antworten an.

1= stimme gar nicht zu

2= stimme ein wenig zu
3= stimme teils/ teils zu
4= stimme eher zu

5= stimme voll zu

A= Es hat sich nichts verandert

B= Die Streitkultur hat sich verandert (es gibt insgesamt weniger Streits)

C= Es ist insgesamt friedlicher und entspannter geworden

D= Die Menschen mit Behinderung haben ihre Konfliktkompetenz erweitert.

E= Lehrer, Betreuer etc. werden durch die Streitschlichtung entlastet.

F= Die Menschen mit geistiger Behinderung sind insgesamt selbstwirksamer geworden
G= Es gibt insgesamt mehr Streits und Eskalationen

Frage 15: Gibt es Probleme im Bereich der Streitschlichtung in Ihrer Einrichtung?
offene Frageform

Frage 16: Welche Hilfen, Angebote etc. waren fur lhre weitere Arbeit hilfreich?
1= Weiterbildungen

2= Supervision

3= Erfahrungsaustausch mit anderen Einrichtungen

4= keine

5= sonstiges, namlich:

Frage 17: Was wurden Sie sich zukunftig winschen?
offene Frageform

Bitte machen Sie nun noch eine Angabe zu lhrer Einrichtung
1= Werkstatt

2= Forderschule

3= Weiterbildungseinrichtung

4= sonstiges, namlich:

A-45



A-9 Auswertung der Fragebdgen der Streitschlichter

Kodierungsbhogen

Frage 1

Seit wann bist Du ausgebildete/r Streitschlichter/in?
1= noch in der Ausbildung

2= 0-1 Jahr

3=1-3 Jahre

4= 3 oder mehr Jahre

Frage 2

Wie viele Streitschlichtungen machst Du im Monat?
1=1-3

2=3-6

3= 6 oder mehr

0= keine Antwort

Frage 3

Was muss ein/e Streitschlichter/in Deiner Meinung nach kénnen?
1= zuhdren kdnnen.

2= Selbstvertrauen haben

3= sich durchsetzen kdnnen

4= sich in beide Personen hinein versetzen kénnen

5= Gefiihle nennen und erkennen kénnen

6= lesen und schreiben kdénnen

7= neutral sein

8= sonstiges, namlich:

Frage 4

Worum geht es in den meisten Streits/ Konflikten?
1= Missverstandnisse

2= Beleidigungen/ Beschimpfungen

3= Ausgrenzungen

4= Beziehungskonflikte

5= Sachbeschéadigungen

6= Diebstahl

7= Korperliche Angriffe

8= sonstige, namlich:

Frage 4.1

Welche Art von Streits/ Konflikten fallen dir leicht zu schlichten, welche sind schwierig?
1= Missverstandnisse A= leicht

2= Beleidigungen/ Beschimpfungen B= Eher leicht
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3= Beziehungskonflikte C= Teils/ teils

4= Sachbeschadigungen D= Eher schwer
5=Diebstahl E= schwer

6= Korperliche Angriffe

7= Sonstiges

Frage 5

Wann oder wie kommt es zu einer Streitschlichtung?
1= Die Streitenden kommen von selbst und sprechen mich an.

2= Ich gehe auf jemanden zu, wenn ich sehe, dass jemand streitet.

3= Die Streitenden werden von einem Lehrer/ Betreuer/ Assistenten geschickt.

4= Die Streitenden werden von Mitschilern, Arbeitskollegen geschickt.
5= sonstige, namlich:

Frage 6

Erhalst du Hilfe, wenn du es nicht schaffst einen Streit zu schlichten?
1=Ja

2= Nein

Frage 6.1

Wenn Ja, wer hilft dir?

1= Andere Streitschlichterlnnen
2= Assistent/Innen

3= Lehrer/Innen

4= Betreuer/Innen

5= Sonstige, namlich

Frage 6.2
Wenn Nein, welche Hilfe wiirdest du dir wiinschen?
offene Frageform

Frage 7

Wie findest Du im Allgemeinen, dass es Streitschlichtung gibt?
1=gut

2= schlecht

3= weil3 nicht

Frage 8

Wirst Du als Streitschlichter/in in deiner Einrichtung anerkannt?
1=Ja

2= Nein

Frage 8.1
Falls ja, woran erkennst Du das?
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1= Akzeptanz/ Wertschatzung durch Andere

2= Wertschatzung der Arbeit durch Lehrer, Betreuer, Eltern
3= positive Riickmeldung zur Streitschlichtung

4= Zulauf zum Streitschlichterteam

5= sonstiges, namlich:

Frage 9
Glaubst du, dass sich etwas in deiner Einrichtung durch die
Streitschlichtung verandert hat?

1=Ja
2= Nein

Wenn Ja, was hat sich Deiner Meinung nach verandert?
3= offene Frageform

Frage 10

Gibt es Probleme bei der Streitschlichtung in Deiner Einrichtung?
1= sténdige Stdérungen

2= kein Streitschlichtungsraum

3= Das Streitschlichtungsmaterial ist unvollstandig oder unverstéandlich
4= zu wenig Schlichtungsfalle

5= keine festen Zeiten der Streitschlichtung

6= Zu wenig ausgebildetete Streitschlichterlnnen

7= keine Motivation zur Streitschlichtung

8= sonstiges, namlich:

9= es gibt keine Probleme bei uns

Frage 11

Wann schlichtest Du?

1= Wir haben eine feste Streitschlichtungssprechstunde

2= Jederzeit, wenn jemand einen Streit hat und nach Streitschlichtung fragt
3= nur in den Pausen

4= wahrend der Arbeitszeit/ wahrend des Unterrichts

5= sonstiges, namlich:

Frage 12

Welche von den folgenden Aussagen trifft auf Eure Streitschlichtung zu?
1= Wir treffen uns regelmafig zu Streitschlichterteamsitzungen

2= Wir haben wochentliche Streitschlichterteamsitzungen

3= Bei uns arbeitet jeder Streitschlichter fir sich allein

4= sonstiges, namlich:

Frage 13
Was wirdest Du dir winschen?
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offene Frageform
Bitte mache nun noch einige Angaben zu Deiner Person

Geschlecht
1= méannlich
2= weiblich

Alter
in Jahren

Welche Einrichtung besuchst Du?
1= Werkstatt

2= Forderschule

3= Weiterbildungseinrichtung

4= sonstiges, namlich:

Warum bist du Streitschlichter geworden?
offene Frageform

A-49



Auswertung Fragenbogen Streitschlichterprogramm

Person 1
Person 2
Person 3
Person 4
Person 5
Person 6
Person 7
Person 8
Person 9
Person 10
Person 11
Person 12
Person 13
Person 14
Person 15
Person 16
Person 17
Person 18
Person 19
Person 20
20
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Person 2

Person 3

Person 4

Person 5

Person 6

Person 7
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Person 12

Person 13

Person 14
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Person 17
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Person 19

Person 20
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Person 9

Person 10

Person 11

Person 12

Person 13

Person 14

Person 15

Person 16

Person 17

Person 18

Person 19

Person 20
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Person 16 0 0 0 1
Person 17 0 0 0 1
Person 18 0 0 1 0
Person 19 0 0 1 0
Person 20 0 0 0 1
20 1 8 6 5
100% 5% 40% 30% 25%
1 2 3 4 5
Person 1 0 1 0 0 0
Person 2 0 0 1 0 0
Person 3 0 0 1 0 0
Person 4 0 1 0 0 0
Person 5 0 1 0 0 0
Person 6 0 1 0 0 0
Person 7 0 0 1 0 0
Person 8 0 0 1 0 0
Person 9 0 0 0 1 0
Person 10 0 0 1 0 0
Person 11 0 0 0 0 1
Person 12 0 1 0 0 0
Person 13 0 0 1 0 0
Person 14 0 0 0 0 1
Person 15 0 1 0 0 0
Person 16 0 1 0 0 0
Person 17 0 1 0 0 0
Person 18 0 0 1 0 0
Person 19 0 0 1 0 0
Person 20 0 0 1 0 0
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Person 16

Person 17

Person 18

Person 19

Person 20
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Person 10
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Person 16

Person 17

Person 18

Person 19

Person 20
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Antwort

Person 1 Teilweise wird Unterstiitzung bendtigt, um sich nicht aus dem Konzept bringen zu lassen und bei Wahrung der Neutralitat.
Person 2 0
Person 3 Bei der Zusammenfasssung der Beschreibungen. Beim Schreiben des Friedensvertrags.
Person 4 Sich so auszudriicken, so zu formulieren, das verstanden werden, das Gehorte zusammenfassen
Person 5 Bei der Umsetzung der Methodik der Streitschlichterinhalte (z.B. Streitschlichtermappe) wie auf der Fortbildung von R. Schiiler gelernt.
Person 6 0
Person 7 Beim Verstehen von komplexen Sachverhalten und der verbalen Zusammenfassung. Bei der Differenzierung von Emotionen.
Person 8 Beim Dokumentieren, die Kernaussagen erkennen, sich neutral halten
Person 9 Hauptschwierigkeit bei uns war, dass sich die Schlichter selbst zu engagierte L6s. suchten, einmischten bevor noch ein begleiteter Termin ausgemacht war.
Person 10 Sie kdnnen oft nicht lesen und schreiben und kénnen die Struktur nicht halten. Dabei brauchen sie Unterstiitzung.
Person 11 Einschrank. ist sehr unterschiedlich- entsprechend ist der Bedarf der Ass./ Hilfsmittel differenziert z.B. Streitschlichtermappe in einfacher Sprache/ Symbole.
Person 12 Haufig schematische Vorgehensweise
Person 13 Transfer
Person 14 Das Zusammenfassen und Wiederholen der Streitinhalte fallt haufig schwer.
Person 15 Kénnen oftmals nicht schreiben (Friedensvertrag ausfillen). Es besteht (noch) die Gefahr, dass sie unterlaufen werden, nicht ernst genommen werden.
Person 16 konnen oft nicht schreiben, benétigen hier und da Lésungsvorschlage
Person 17 kénnen sehr schwer das Gesagte verbal auf den Punkt bringen.
Person 18 bei Mehrdeutigkeit den Sinn verstehen
Person 19 Perspektivwechsler d.h. Versetzen in die Streitpartei, ausdriicken worum es geht.
Person 20 Zusammenfassung der Sachverhalte, wenn etwas Unvorhergesehenes passiert z.B. eine Person regt sich auf, will den Raum verlassen o.3.
1 3 5 7
Person 1 1 1 1 1 1 1 0
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Person 9
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Person 14 0 1 0 0 0
Person 15 0 0 1 0 0
Person 16 0 0 1 0 0
Person 17 0 0 0 1 0
Person 18 0 0 1 0 0
Person 19 0 1 0 0 0
Person 20 0 0 0 1 0
20 1 6 8 4 1

100% 5% 30% 40% 20% 5%

1 2 3 4 5

Person 1 1 1 1 0 0
Person 2 0 0 0 0 0
Person 3 0 0 0 0 0
Person 4 0 0 0 0 0
Person 5 0 0 0 0 0
Person 6 0 0 0 0 0
Person 7 0 0 0 0 0
Person 8 0 0 0 0 0
Person 9 0 0 0 0 0
Person 10 0 0 0 0 0
Person 11 0 0 0 0 0
Person 12 1 0 1 0 0
Person 13 1 1 1 1 0
Person 14 0 0 0 0 0
Person 15 0 0 0 0 0
Person 16 0 0 0 0 0
Person 17 1 0 1 1 0
Person 18 0 0 0 0 0
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Person 19 0 0 0
Person 20 1 1 1 1 0
5 5 0
1 2 3 4 5
A 6 5 4 1 1
B 2 5 7 6 0
C 3 5 7 5 0
D 1 3 6 6 4
E 2 5 2 7 4
F 1 5 5 7 2
G 17 1 0 0 0
Person 1 Personen, bei denen Streit zum festen Bestandteil des taglichen Lebens gehort, werden kaum erreicht.
Streitschlichtung hier i.d.R. nutzlos, fiihrt teilweise zu Frustrationen bei Schlichtern.
Person 2 zu wenig Zeit dafir
keinen eigenen Raum fir Streitschlichtung
Person 3 Teilweise sind die Konflikte zu groR. Es gibt Absprachen mit den Streitschlichtern welche Themen
nicht in "unseren" Bereich fallen (z.B. sexuelle Ubergriffe, kérperliche Gewalt, Diebstahle (héherer
Wert). Auch kommt es vor, dass die Streitschlichter den "Streitenden" nicht "gewachsen" sind.
Person 4 keine Antwort
Person 5 Es muss immer wieder daran gearbeitet werden, dass sich die Streitschlichter zur Umsetzung der

Aufgabe in der tatsdchlichen methodischen Form trauen bzw. sich durch den/ die Assistent/in
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Person 6

Person 7

Person 8

Person 9

Person 10

Person 11

Person 12

Person 13

Person 14

Person 15

Person 16

Unterstitzung holen. Es muss immer wieder auch als Thema fir alle Mitarbeiter/ hauptamtliche
Mitarbeiter reflektiert werden (bewusst gemacht werden). Strukturelle Schwierigkeiten zum
Teil (z.B. Zeitfaktor, Termin finden)

Termine fiir den Austausch finden

wenig Motivation bei Mitarbeiterinnen, die Streitschlichtung auszuprobieren
Angestellte machen zu wenig auf die Mdéglichkeit aufmerksam

Angestellte versuchen meist selbst den Streit in ihrem Bereich zu schlichten. Vorbehalte der
behinderten Mitarbeiter der Streitschlichtung gegeniiber.

Es kamen immer weniger Streitende auf die Schlichter zu. Wir stellten dann die Reflexionsrunde
ein. Vermutlich weisen auch die Mitarbeiter zu wenig auf die Schlichtung hin und regelb die Streits
selbst.

Unsere Streitkultur ist in Ordnung. Es hat sich kein signifikanter Bedarf gezeigt.

Umsetzung der Streitschlichtung

keine Antwort

keine Antwort

Es ist uns noch nicht gelungen die Streitschlichtung bei uns voll zu etablieren. Die Beschéaftigten
haben diese Moglichkeit der Streitschlichtung nicht prasent. Sie wenden sich haufig an Betreuer,
die dann Dinge regeln- so wie sie es immer gewohnt waren.

wenig Akzeptanz bei den Gruppenleitern

Personal sollte die Streitschlichtung mehr unterstitzen.
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Person 17

nein

Person 18 keine Antwort

Person 19 ja, die Streitschlichtung wird nicht akzeptiert.

Person 20 Manche Gruppenleiter neigen immer noch dazu, den Streit selbst
zu schlichten, anstatt die Streitschlichtung zu empfehlen. Es wire
schon, wenn es mehr Assistenten gébe (zeitliche Ressourcen
beim
Personal.

1 2 3 4 5

Person 1 1 0 0 0 0

Person 2 1 1 1 0 1

Person 3 1 0 1 0 0

Person 4 0 0 1 0 0

Person 5 0 0 1 0 0

Person 6 1 0 1 0 0

Person 7 1 0 1 0 0

Person 8 1 0 1 0 0

Person 9 0 1 1 0 0

Person 10 1 1 0 0 0

Person 11 1 0 1 0 0

Person 12 0 0 0 1 0

Person 13 0 0 0 0 0

Person 14 0 1 1 0 0

Person 15 1 0 1 0 1

Person 16 1 0 1 0 0
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Person 17 1 0 1 0 0
Person 18 1 0 1 0 0
Person 19 1 0 1 0 0
Person 20 1 0 1 0 0

14 4 16 1 2

Antwort

Person 1 Das es uns gelingt konsequenter Streitschlichter zu unterstitzen und ihnen einen festen Rahmen (= Sicherheit) zu geben.
Person 2 Mehr Zeit und Raum fiir das Streitschlichterprogramm an der Schule.
Person 3 Mehr "kleinere" Streitschlicht. zum "tGben" und lernen. "Nur" mit Rollenspielen zu arbeiten, macht mein. Mein. nach auf Dauer keinen Sinn.
Person 4 Mehr Zeit
Person 5 Als Assistenz mehr Zeit zu haben, um mal direkter die Streitschlichter zu begleiten, zu unterstiitzen und zu reflektieren.
Person 6 Keine Antwort
Person 7 Héhere Akzeptanz der Streitschlichtung bei Angestellten und Mitarbeiterlnnen
Person 8 Keine Antwort
Person 9 Mehr Einsicht bei den Mitarbeitern, dass sie durch das Streitschlichterkonzept entlastet (nicht entmachtet) werden.
Person 10 Die Kompetenzen des Betreuungspersonals starken, damit sie eher deeskalierend als eskalierend wirken.
Person 11 Eigener barrierefreier Ubungsraum/ Biiro; Unterstiitzung bei der Umsetzung/ Durchfiihrung von Streitschlichtung durch Leitung/ Mitarbeiter
Person 12 Keine Antwort
Person 13 Keine Antwort
Person 14 Die Streitschlichter noch besser zum Einsatz bringen, noch bekannter machen, mehr Leute erreichen.
Person 15 Unterstitz. der Gruppenleit. (das Streitparteien von den GL an SST verwiesen werden. Externe FoBirdume buchen, um FoBi durchzufiihren, mehrWertschatzung
Person 16 Mehr Unterstiitzung vom Personal
Person 17 Unterstiitzung durch Gelder (externe Fortbildung) Nutzung der z.B. DJH
Person 18 Keine Antwort
Person 19 Das wir uns jede Woche treffen kénnen
Person 20 Das wir unsere Arbeit weiterfiihren kdnnen und sie von der Geschiftsfiihrung etc. anerkannt wird.
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Auswertung Fragebogen der Streitschlichter

Frage 1

Person 1

Person 2

Person 3

Person 4

Person 5

Person 6

Person 7

Person 8

Person 9

Person 10

Person 11

Person 12

Person 13

Person 14
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Person 17

Person 18

Person 19
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Frage 2
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Frage 3
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Frage 4 .1

Person 38 1 1 1 1 0 0 1 0
Person 39 1 1 1 1 0 0 0 0
Person 40 1 1 1 1 1 1 1 0
Person 41 0 1 1 0 0 0 0 0
Person 42 1 1 1 1 0 0 0 1
Person 43 0 0 1 0 0 0 0 0
Person 44 1 1 1 1 0 0 1 0
Person 45 1 1 0 0 0 0 0 0
Person 46 1 1 1 1 1 0 1 0
Person 47 1 1 0 0 0 0 0 0
Person 48 1 1 1 1 0 0 1 0
Person 49 1 1 1 1 0 0 0 0
Person 50 1 1 1 1 0 0 0 0
Person 51 1 0 0 1 0 0 0 0
Person 52 1 1 0 1 0 0 0 0
Person 53 1 1 0 1 0 0 0 0
53 45 44 22 35 10 6 19 4
100% 85% 83% 41% 66% 19% 11% 36% 7,50%

1 16 16 16 13 14
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5 1 0 2 4 8

6 2 1 7 4 11

8 7 1 2 0 1
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Frage 5
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Person 27 1 0 0 0 0
Person 28 0 0 0 0 0
Person 29 0 0 1 0 0
Person 30 0 0 1 0 0
Person 31 1 0 0 0 0
Person 32 0 0 1 0 0
Person 33 0 0 1 0 0
Person 34 1 0 0 0 0
Person 35 1 0 0 0 0
Person 36 0 1 0 0 0
Person 37 1 0 0 0 0
Person 38 1 0 0 0 0
Person 39 1 0 0 0 0
Person 40 1 0 0 0 0
Person 41 1 0 0 0 0
Person 42 0 0 0 0 1
Person 43 1 0 0 0 0
Person 44 1 0 0 0 0
Person 45 0 0 1 0 0
Person 46 1 0 0 0 0
Person 47 1 0 0 0 0
Person 48 1 0 0 0 0
Person 49 1 0 0 0 0
Person 50 1 0 0 0 0
Person 51 1 0 0 0 0
Person 52 1 0 0 0 0
Person 53 1 0 0 0 0

53 34 7 5 3 1
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Frage 6
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Person 30 1 0
Person 31 1 0
Person 32 1 0
Person 33 1 0
Person 34 1 0
Person 35 1 0
Person 36 1 0
Person 37 1 0
Person 38 1 0
Person 39 1 0
Person 40 1 0
Person 41 1 0
Person 42 1 0
Person 43 1 0
Person 44 1 0
Person 45 1 0
Person 46 1 0
Person 47 1 0
Person 48 1 0
Person 49 1 0
Person 50 1 0
Person 51 1 0
Person 52 1 0
Person 53 1 0
53 50 2 1
100% 94% 4% 2%
Frage 6.1 1 2 3 4 5
Person 1 1 0 0 1 0
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Frage 6.2
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Frage 7
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Person 27 1 0 0
Person 28 1 0 0
Person 29 1 0 0
Person 30 1 0 0
Person 31 1 0 0
Person 32 1 0 0
Person 33 1 0 0
Person 34 1 0 0
Person 35 1 0 0
Person 36 1 0 0
Person 37 1 0 0
Person 38 1 0 0
Person 39 1 0 0
Person 40 1 0 0
Person 41 1 0 0
Person 42 1 0 0
Person 43 1 0 0
Person 44 1 0 0
Person 45 1 0 0
Person 46 1 0 0
Person 47 1 0 0
Person 48 1 0 0
Person 49 1 0 0
Person 50 1 0 0
Person 51 1 0 0
Person 52 1 0 0
Person 53 1 0 0

53 52 0 0
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Frage 8
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Frage 8.1
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Person 3
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Frage 9

Person 34 0 0 1 0 0
Person 35 0 0 0 0 0
Person 36 0 0 0 0 0
Person 37 0 1 1 0 0
Person 38 1 1 0 0 0
Person 39 1 1 1 1 0
Person 40 1 0 1 1 0
Person 41 0 0 0 0 0
Person 42 1 1 1 1 0
Person 43 1 0 1 1 0
Person 44 1 0 0 0 0
Person 45 1 0 0 0 0
Person 46 0 0 0 0 0
Person 47 0 0 1 0 0
Person 48 1 1 1 1 0
Person 49 1 0 1 0 0
Person 50 0 1 0 1 0
Person 51 0 1 0 1 0
Person 52 1 1 0 0 0
Person 53 1 1 0 0 0
53 21 17 18 11 2
1 2
Person 1 1 0
Person 2 0 0
Person 3 0 1 | Ich glaube die meisten Leute haben es damals nicht mitbekommen dass es Streitschlichtung gibt.
Person 4 1 0 | Meiner Meinung nach gibt es jetzt weniger Streits.
Person 5 0 1
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Person 6

Person 7

Das die Anderen in der Werkstatt anders miteinander umgehen.

Person 8

Person 9

Person 10

Person 11

Es ist teilweise etwas ruhiger geworden. Es gibt nicht mehr so viel Streit

Person 12

Mobbing wird seitdem verhindert.

Person 13

Die Streitenden kommen "runter", werden ruhiger

Person 14

Person 15

Person 16

Person 17

Person 18

Person 19

Person 20

Person 21

Person 22

o [0 [0 | | |o |o |[o |o

Person 23

Die Leute gehen anders um mit den Leuten.

Person 24

o

Person 25

Person 26

Du wirst selbstbewusster. Ich kann mich durchsetzen.

Person 27

Ich bin selber ruhiger, streite nicht mehr so viel.

Person 28

Person 29

Das Klima hat sich positiv verandert durch die SST. Mehr Transparenz und Klarheit in Konfliktsituationen.

Person 30

Alle passen mehr auf. Es ist etwas friedlicher + ruhiger geworden.

Person 31

Weniger Streit

Person 32

Person 33

Person 34

Person 35

Person 36
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Person 37 1 0 | dass die Beschaftigten eher zuhéren; in der Werkstatt ist es ruhiger geworden, Streitigkeiten haben nachgelassen
Person 38 0 1
Person 39 1 0 | eswird weniger gestritten, da die Streitschlichtung bekannt ist
Person 40 0 1
Person 41 1 0 | es gibt nicht mehr soviel Streit wie friiher
Person 42 0 1 | Esistallgemein etwas ruhiger geworden in den Gruppen.
Person 43 0 1 | Die Akzeptanz untereinander der Beschiftigten ist besser geworden.
Person 44 0 1
Person 45 1 0 | man wird darauf angesprochen und das wird auch angenommen.
Person 46 0 1
Person 47 0 1
Person 48 1 0 | Esist ruhiger geworden.
Person 49 0 1
Person 50 1 0 | Es hatsich nicht viel verdndert.
Person 51 1 0 | Esgibt kaum Streit.
Person 52 1 0 | Anderer Umgang mit Streit (Streit wird geldst)
Person 53 1 0 | Ja, man geht 6fter zum Streitschlichter.
53 22 26

Frage 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Person 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Person 2 0 1 1 0 1 1 0 0 0
Person 3 0 0 0 1 0 0 1 0 0
Person 4 0 1 0 1 1 0 0 0 0
Person 5 0 0 0 1 0 0 0 0 0
Person 6 0 0 0 0 1 0 0 0 0
Person 7 0 0 0 0 0 1 0 0 0
Person 8 0 0 0 0 0 0 0 0 1
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Person 9
Person 10
Person 11
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Person 13
Person 14
Person 15
Person 16
Person 17
Person 18
Person 19
Person 20
Person 21
Person 22
Person 23
Person 24
Person 25
Person 26
Person 27
Person 28
Person 29
Person 30
Person 31
Person 32
Person 33
Person 34
Person 35
Person 36
Person 37
Person 38
Person 39
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Frage 11
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Person 41
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Frage 12

Person 42

Person 43

Person 44

Person 45

Person 46

Person 47

Person 48

Person 49

Person 50

Person 51

Person 52

Person 53
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Person 2

Person 3

Person 4

Person 5

Person 6

Person 7

Person 8

Person 9

Person 10

Person 11

Person 12

Person 13

Person 14
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Person 15

Person 16

Person 17

Person 18

Person 19

Person 20

Person 21

Person 22

Person 23

Person 24

Person 25

Person 26

Person 27

Person 28

Person 29

Person 30

Person 31

Person 32

Person 33

Person 34

Person 35

Person 36

Person 37

Person 38

Person 39

Person 40

Person 41

Person 42

Person 43

Person 44

Person 45
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Frage 13

Person 46 1 0 0 0
Person 47 1 0 0 0
Person 48 1 0 0 0
Person 49 1 0 0 0
Person 50 1 0 0 0
Person 51 1 0 0 0
Person 52 1 0 0 0
Person 53 1 0 0 0
53 35 2 10 5 1
100% 66% 4% 19% 9% 2%
Person 1
Person 2 1. Monat eine Streitschlichtersitzung machen
Ich wiirde mir mehr Werbung wiinschen und von manchen Gruppenleitern mehr Unterstiitzung, dass sie Leute aus ihrer Gruppe zu uns schi-
Person 3 cken.
Person 4 Ich méchte einen Streitschlichterraum, regelméBige Teamsitzungen und eine feste Streitschlichtersprechstunde
Person 5 Das ich haufiger um Schlichtung gebeten werde, bevor ein Streit eskaliert.
Person 6 RegelmaRige Treffen
Person 7 Ich fande wochentliche Teamsitzungen gut.
Person 8 Das es mehr Austausch gibt, dass heif3t das es regelméRige Treffen gibt.
Person 9 Das es von den anderen Beschéftigten anerkannt wird.
Person 10 Das wir garnicht mehr gebraucht werden, weil die Anderen sich nicht mehr streiten.
Person 11 Nein.
Person 12 Mehr Angstgewalt, ich wiirde lieber schneller eingreifen. Ein Raum, der uns immer zur Verfligung steht.
Person 13 Ist gut so wie es ist, momentan nichts verandern.
Person 14
Person 15 Das meine Kollegen die Streitschlichtung besser verstehen wiirden.
Person 16 Mehr Vetrauen und Anerkennung fur mich (uns).
Person 17 Die Gruppenleitungen sollen mehr Mitarbeiter zur Streitschlichtung schicken.
Person 18 Mehr Motivation von den Kollegen und Kolleginnen Streitschlichtung in Anspruch zu nehmen. Einen eigenen Streitschlichtungsraum haben.
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Person 19

Person 20 Mehr Motivation
Person 21 Mehr Motivation.
Person 22 ein eigener Streitschlichterraum
Person 23 Das mehr Teams statfinden, zum Austausch.
Person 24
Person 25 Das es mehr Besprechungen gibt.
Person 26
Person 27 regelmaRige Sprechstunden
Person 28 Bei der Umsetzung der Streitschlichtung mehr Unterstitzung von Leitung/ MA.
Person 29
Person 30 Alles ist gut!
Person 31 Das es so bleibt.
Person 32 Mehr Werbung fiir die Streitschlichter machen
Person 33 Mehr Werbung machen, dass es Streitschlichter gibt
Person 34 Werbung
Person 35 Mehr Reklame, dass es Streitschlichter gibt.
Person 36 Streitschlichter in der Werkstatt bekannter machen.
und den Streit auf ihre Art "beseitigen”; Die Gruppenleiter sollen eher das Schild "Such dir einen Streitschlichter" benutzen, damit die Beschaf-
Person 37 tigten uns als Streitschlichter einschalten.
Person 38 mehr Interesse der Gruppenleiter bei Streitschlichtung; dass die Beschéftigten mehr die Streitschlichtung nutzen, die man ihnen anbietet.
Person 39 eigener Streitschlichtungsraum, in dem man in Ruhe als Streitschlichter arbeiten kénnte.
Person 40 Ich erwarte, dass Streitende zu mir kommen; wenn ich selbst dazwischen gehe, gibt es bestimmt noch mehr Streit
Person 41 ich wiirde auch gerne mal dran kommen, Streit zu schlichten. Wofir habe ich denn die Ausbildung gemacht? Dann hatte ich das auch knicken kénnen.
Person 42 Wenn 2 Personen auf uns zu kommen, um ihre Probleme zu I6sen.
Person 43
Person 44 Dass die Personen, die Streit haben auf uns zu kommen und uns ansprechen, wenn sie ein Problem haben, damit wir den Streit klaren kdnnen.
Person 45 Ich wiinsche mir, dass Streitende sich mehr an uns herantrauen.
Person 46 Flr uns Streitschlichter ist es gut, wenn als Team den Ernstfall an den Leuten Gben kénnen. Also misste es mehr Streit geben fur unser Team.
Person 47 Mehr Austausch untereinander.
Person 48 Wenn sich ein Thema haufig wiederholt (bei gleichen Streitenden) sollte dieser Streit an die Gruppenleiter abgegeben werden.
Person 49 Es sollte Themen geben, die von der Streitschlichtung ausgeschlossen sind (z.B. Beziehungsprobleme)

A-97




Person 50 Alles gut.

Person 51 Alles gut.

Person 52 Esist alles gut.
Person 53 Es ist alles in Ordnung.

Angaben zur Person

Geschlecht

Person 1

Person 2

Person 3

Person 4

Person 5

Person 6

Person 7

Person 8

Person 9

Person 10

Person 11

Person 12

Person 13

Person 14

Person 15

Person 16

Person 17
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Alter

Alter
Person 1 21
Person 2 47
Person 3 21
Person 4 36
Person 5 47
Person 6 42
Person 7 25
Person 8 28
Person 9 52
Person 10 36
Person 11 31
Person 12 39
Person 13 49
Person 14 52
Person 15 23
Person 16 56
Person 17 53
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Person 18

Person 19

Person 20

Person 21

Person 22

Person 23

Person 24

Person 25

Person 26

Person 27

Person 28

Person 29

Person 30

Person 31

Person 32

Person 33

Person 34

Person 35

Person 36

Person 37

Person 38

Person 39

Person 40

Person 41

Person 42

Person 43

Person 44

Person 45

Person 46

Person 47

Person 48
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Person 18 54
Person 19 26
Person 20 44
Person 21 45
Person 22 45
Person 23 31
Person 24 29
Person 25 31
Person 26 38
Person 27 31
Person 28 50
Person 29 18
Person 30 18
Person 31 18
Person 32 45
Person 33 42
Person 34 31
Person 35 48
Person 36 24
Person 37 32
Person 38 53
Person 39 59
Person 40 42
Person 41 38
Person 42 42
Person 43 25
Person 44 23
Person 45 38
Person 46 49
Person 47

Person 48 34
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Person 49 0 1
Person 50 0 1
Person 51 1 0
Person 52 0 1
Person 53 1 0
53 24 29

100% 45% 55%

Welche Einrichtung besuchst Du?

Person 49 29
Person 50 26
Person 51 36
Person 52 46
Person 53 35

Person 1

Person 2

Person 3

Person 4

Person 5

Person 6

Person 7

Person 8

Person 9

Person 10

Person 11

Person 12

Person 13

Person 14

Person 15

Person 16

Person 17

Person 18

Person 19

Person 20

Person 21
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Mittelwert
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Person 22

Person 23

Person 24

Person 25

Person 26

Person 27

Person 28

Person 29

Person 30

Person 31

Person 32

Person 33

Person 34

Person 35

Person 36

Person 37

Person 38

Person 39

Person 40

Person 41

Person 42

Person 43

Person 44

Person 45

Person 46

Person 47

Person 48

Person 49

Person 50

Person 51

Person 52
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Person 53

1 0 0 0

53
100%

49 2 1 1
92% 4% 2% 2%

Warum bist Du Streitschlichter geworden?

Person 1 Um Streitende zu unterstiitzen und ihnen zu helfen
Person 2 Weil der P. R. (Name) mich angesprochen hat.
Person 3 Weil ich Leuten einen Weg aufzeigen wollte, wie sie besser mit dem Streit umgehen kénnen.
Person 4 Um den Kollegen dabei zu helfen weniger zu streiten und weil mich die Arbeit der Streitschlichter interessiert (hat).
Person 5 Interesse an Schulung, Aufgabe macht Spal}
Person 6 Ich wurde von den Gruppenleitern vorgeschlagen und gefragt ob ich den Job als Streitschlichter machen kann.
Person 7 Ich habe einen Lehrgang gemacht und wurde gefragt, ob ich Streitschlichter werden will.
Person 8 Keine Ahnung
Person 9 Ich bin gefragt worden, ob ich das machen mdchte und habe ja gesagt.
Die Schul. wurde mir angeboten. Ich habe mich friiher selbst haufiger gestritten und die Streitschlicht. hilft mir besser mit And. zurecht zu kom-
Person 10 men
Person 11 Weil ich es wollte und die Ausbildung gemacht habe. Auerdem bin ich gefragt worden, ob ich das machen méchte.
Person 12 Um Mobhing zu verhindern sowie weitere Probleme zu Iosen.
Person 13 Waurde gefragt, ob ich Interesse habe am Kurs, habe zugesagt, weil es mich interessiert.
Person 14 Ich habe eine Fortbildung gemacht und so bin ich dazu gekommen. Und das macht heute noch SpafR.
Person 15 Weil ich dadurch anderen Helfen kann.
Person 16 Weil wir SpaR daran haben. Schén, die Leute naher kennen zu lernen.
Person 17 "Damals fand ich das gut!"
Person 18 "Weil ich die Aufgabe interessant fand und weil es was Neues war"
Person 19 Weil mich das Thema interessiert hat.
Person 20 um anderen bei Problemen zu helfen, weil in der WfB viel gestritten wurde
Person 21 um anderen bei ihren Problemen zu helfen
Person 22 um anderen Mitarbeitern zu helfen
Person 23 Weil sie mich gewahlt haben
Person 24 Ich bin Streitschlichter geworden, da ich die Gruppenleiter und den sozialen Dienst unterstiitzen wollte.
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Person 25

weil es mir gefallen hat

Person 26 weil sie mich ausgesucht haben

Person 27 Ich wollte, dass das Arbeitsklima verbessert wird, so dass bessere Arbeitsbedingungen in unserer Einrichtung sind (Grundlage)
Durch "Hoéren- Sagen" bin ich zur Streitschl. gekommen. Um anderen Menschen zu helfen ihren Streit zu I6sen. Weil meine Freundin Streitschl.

Person 28 ist.

Person 29 hatte Interesse Streit zu beseitigen. Arbeit macht Spa

Person 30 Ich war bei einer Fortbildung in der Schule und durfte es aussuchen. Ich finde es gut, dass man mir vertraut.

Person 31 Weil es mir Spal macht Anderen zu helfen.

Person 32 Weil es interessant ist und mir SpaRR macht Leuten zu helfen. Fiir meine Arbeit im Werkstattrat ist die Streitschlichterausbildung nitzlich.

Person 33 Weil es mir Spal3 macht anderen Leuten zu helfen wenn irgendwo Streit ist.

Person 34 Weil ich einen kleinen Beitrag zur Férderung des Wohlergehens der anderen Beschéftigten leisten wollte.

Person 35 Um anderen zu helfen. Es ist sehr interessant zu helfen.

Person 36 Das Thema ist interessant, es macht mir SpaR.

Person 37 es ist mir angeboten worden; es macht mir Spal3, ich helfe gern, Probleme zu beseitigen; ich setze mich gerne fir andere ein.

Person 38 weil ich mochte, dass es in der Werkstatt mehr Frieden gibt, als draufRen in der Welt; es macht mir Spal3; besseres Verstandnis erreichen

Person 39 ich war es gewohnt Verantwortung als Gruppensprecherin zu tragen und wollte nach 10 Jahren in dieser Fkt. etwas Neues machen.

Person 40 weil ich es fir gut halte; bin gerne bereit Fille zu l16sen; bin bereit fiir Besprechungen; ich setze mich gerne fiir alles ein

Person 41 Um den Leuten zu helfen, wenn ich kénnte. Aber bis jetzt ist nich nichts passiert.

Person 42 Ich méchte gerne Frieden miteinander haben.

Person 43 Ich habe beim Streitschlichten teilgenommen, um meinen Kollegen zu unterstiitzen. Jetzt ist er nicht mehr da und ich stehe alleine da.

Person 44 Ich méchte gerne Anderen helfen, wenn sie Streit haben und die Gruppenleiter entlasten. Wir Streitschlichter kénnen das selbst klaren.

Person 45 Weil ich gerne helfe bei Streit. Selbst habe ich die Streitschlichtung auch in Anspruch genommen.

Person 46 Ich bin Streitschlichter geworden, weil ich so anderen Leuten helfen kann, wenn sie Probleme haben.

Person 47 Ich méchte anderen Leuten helfen, den Streit zu lésen.

Person 48 Ich bin von Kolleginnen empfohlen worden, weil ich gut mit Leuten umgehen kann.

Person 49 weil ich mich sozial engagieren wollte; weil ich einen ausgepragten Sinn fur Gerechtigkeit habe; weil ich geduldig bin

Person 50 Ein Kollege hat es mir empfohlen.

Person 51 Ich bin von einem Mitarbeiter angesprochen worden; weil ich ruhig bin.

Person 52 Ich hatte friiher oft Streit und wollte lernen damit besser umzugehen. Streitschlichtung hat mir geholfen, ruhiger zu werden.

Person 53 Ich bin vorgeschlagen worden, weil mir ein freundlicher Umgang miteinander wichtig ist.
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A-11 Streitschlichtermappe

.~ STRHREITOLHLILHTUNG |

STREITSCHLICHTERMAPPE

GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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Ich hegriihe euch zur Streitschlichtung.
Ich hin der/die Streitschlichterin,

das ist mein(e) Assistentln.

Er/sie hilft mir, wenn ich

nicht mehr weiter weih.

Hier in dieser Mappe ist der Ahlauf
der Streitschlichtung aufgeschriehen.

Als StreitschlichterIn helfe ich euch,
euren Streit zu heenden.

Thr miisst heide zu der Losung heitragen.
Am Schluss machen wir eine

schriftliche Vereinharung.

Alles was wir hier hesprechen,

hleibht unter uns.

SEITE 01 @ 6WK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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Folgende Regeln sind einzuhalten:

» ausreden lassen
> nicht heschimpien
¥ zuhoren

SEITE 02 © GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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L. 2
fe

fingt an. Ansonsten
wird ausgelost.

SEITE 03 © GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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1 @C

)

Streitpartei 1 erzihlt, was passiert ist.

q )
= .

Danach wiederhole ich die Mitteilung
und frage Streitpartei 1: War das so?

SEITE 04 © GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger

A-109



O

Streitpartei 2 erzihlt, was passiert ist.

2

\ ( )
- %

Danach wiederhole ich die Mitteilung
und frage Streitpartei 2: War das so?

SEITE 05 © GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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Ich frage heide:

Wie ging es dir dahei?

Wie hast du dich in dieser Situation gefiihlt?
Ich wiederhole das und frage: War das so?

SEITE 06 © GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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Jeder von euch
soll nun iiherlegen,
was getan werden
kann, damit der
Streit aufhort:

-

2.

Was hist du
hereit zu tun?
Ich wiederhole
die Vorschliige
und frage: Ist
das richtig so?

1.

Was wiinschst du
dir vom andern?
Ich wiederhole
die Vorschliige
und frage: Ist
das richtig so?

2

—
|

SEITE 07 @ GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger

A-112



=%

Schreibht die Wiinsche und Vorschlige auf.
Macht daraus einen Friedensverirag.
Unterschreibt euren Vertrag.

SEITE 08 © GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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FRIEDENSVERTRAG

zwischen
und
am
Vereinharung
Unterschriften Partei 1
Unterschriften Partei 2
StreitschlichterIn Assistentln

Nachbhesprechungstermin:

GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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NICHTVERLETZENDE ARGERMITTEILUNG

)

Sage dem anderen...

)

Sage dem anderen...

)

Sage dem anderen...

c

was passiert ist.

Q

wie du dich gefiihlt hast.

~
6

was du dir wiinschst.

GWK///2006, METACOM-Symbole: Anette Kitzinger
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11. Eidesstattliche Versicherung

»lch versichere hiermit, dass ich die hier vorgelegte Masterarbeit selbststandig und ohne
fremde Hilfe angefertigt und bisher keiner anderen Priifungsbehdrde vorgelegt habe. Alle
wortlich oder sinngemald aus anderen Quellen tGbernommenen Stellen habe ich kenntlich
gemacht. Andere als die angegebenen und kenntlich gemachten Quellen und Hilfsmittel habe
ich nicht benutzt.

Ich bin mir bewusst, dass ein Verstol3 gegen diese Versicherung nicht nur prifungs- rechtli-
che Folgen haben wird, sondern auch zu weitergehenden rechtlichen Konsequenzen fihren

kann.”

Ort, Datum Unterschrift





