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LIEBE LESERIN, LIEBER LESER,

dieses Trainingsmanual zu Konflikttransformation ist das Ergebnis einer Arbeitsgemeinschaft von Part-
nerorganisationen. Das Ziel war es, Konflikttransformation fur Trainerlnnen aus einer europdischen
Perspektive aufzuzeigen, zusammenzufihren, zu ergadnzen, zu unterrichten und zu erméglichen. Das
Projekt beinhaltete die Durchfiihrung eines Training of Trainers Pilotkurses und der Erstellung eines
Manuals. Die Training of Trainers Seminare fanden 2005 und 2006 in der Slowakei, in Rumanien, Italien
und der Schweiz und in Deutschland statt. Das ganze Projekt war und bleibt eine ehrgeizige und heraus-
fordernde Initiative mit vielen verschiedenen Dimensionen. Wir haben eine Menge gelernt und in einem
wachsenden und dynamischen Feld wird es weiterhin viel zu lernen und zu verbessern geben.

Es war eine Herausforderung die Fille und Vielfalt der Ansatze und Meinungen zum Thema Konf-
likttransformations-Training in verschiedenen geographischen und institutionellen Zusammenh&ngen
einzufangen und sie in einem zugénglichen und biindigen Format darzustellen. Wir glauben, dass das
Manual einen nitzlichen und wesentlichen Beitrag zur Praxis leistet. Wir freuen uns Uber Feedback,
was im Manual als hilfreich gesehen wird und was Veranderungen oder weiterer Ausfihrungen bedarf.
Es liegt in der Natur der Sache, dass das Bemihen die Praxis zu verbessern, immer neue Anstrengun-
gen verlangt und keinen Raum flr Selbstzufriedenheit I&sst.

Alle an der Durchfuihrung dieser Initiative beteiligten Organisationen zogen ihre Anregung aus der
Fulle von guter Praxis und innovativen Reaktionsweisen, die oft undokumentiert zur Anwendung kom-
men, ebenso wie aus der Tatkraft und Offenheit, mit der Menschen und Organisationen mit uns tber
ihre Erfahrungen und fortlaufenden Herausforderungen gesprochen haben. Das Bediirfnis nach ver-
besserter Anleitung und nach dem Teilen von Wissen, Anséatzen, Methoden, und Werkzeugen unter
den Fachleuten war ermutigend. Dies hat gegenseitige Kompetenzbildung, Reflektion, Forschung und
Lernen auf der Suche nach besserer Praxis erméglicht.

Dieses Manual markiert den Anfang eines Prozesses, nicht etwa das Ende. Es ist ein Beitrag zu
einem wachsendem Feld. Es ist auch ein Schnappschuss eines Momentes; das Feld entwickelt sich
Uberaus rasant. Manche Elemente des Manuals beschreiben oder fiihren derzeitige Erfahrungen mit
bestimmten Belangen im Unterrichtsbereich oder angewandter Bildungsarbeit zusammen. Andere Be-
standteile halten erlangtes Wissen oder Einsichten fest.

Wir werden weiter neue, wachsende Gebiete und neue geographische Kontexte untersuchen und wir
werden unsere Ergebnisse mit Ihnen erdrtern und teilen. Letzten Endes liegt es an den Fachleuten und
den Gesellschaften selbst, die Niitzlichkeit und die Wirkung dieses Unternehmens zu beurteilen.

Wir sind auch unseren zahlreichen Geberlnnen fir ihr Engagement und ihre Unterstiitzung wahrend
der Entwicklung dieser Initiative dankbar.

Das Manual

Das Manual bietet verschiedene Kapitel mit Konzepten und dazugehérenden Ubungen, die wesentlich
sind, um Konflikttransformation zu verstehen und anzuwenden. Das Manual beruht auf dem Verstand-
nis von Diana Francis’ Konflikttransformationstheorie und zielt auf die Transformation sozialer Konf-
likte. Das Manual bietet der Leserin und dem Leser ganz bewusst keine ,fertigen Zeitplane®. Wir
sind fest davon Uberzeugt, dass jeder Zeitplan die Botschaft vermitteln wiirde, dass Wirklichkeit ko-
piert werden kann. In diesem Sinne dienen alle Ubungen als Vorschlage, die je nach gewéahltem Ziel
geadndert werden kdnnen.

Das letzte Kapitel des Manuals beinhaltet einen Essay von Hagen Berndt. Dieser Essay gibt einen Uber-
blick und tiefere Einsicht in die Urspriinge von Gewaltfreiheit, einer Idee, der wir verpflichtet sind.

Die folgenden Personen trugen zum Manual bei:

Ueli Wildberger, Dirk Sprenger, Beatrix Schmelze, Jan Mihalik, Hagen Berndt, Peter Siebenhiihner,
Jochen Neumann, Mike Dobbie und Dr. Ruth Mischnick. Mit freundlicher Erlaubnis wurden einige In-
formationen aus der Hilfsmittel-Sammlung von International Alert entnommen. Manche Zitate spiegeln
die Erfahrungen der Webseite www.beyondintractability.com, ebenfalls mit freundlicher Erlaubnis.

(~— J Dr. Ruth Mischnick
,-\'D_’.'IAA. JJQ—I. (Autorin)
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EINFUHRUNG

Training nimmt im Repertoire der Konflikttransformation eine wichtige Rolle ein: Es kann fiir Kon-
fliktursachen und dynamiken in dem Umfeld, in dem gearbeitet wird, sensibilisieren; und es kann
die Fahigkeiten verbessern, mit Konflikt umzugehen und die Aufmerksamkeit fir — beabsichtige
und unbeabsichtigte — Folgen bestimmter Aktivitaten scharfen. Aktivistinnen vor Ort, andere Trai-
nerlnnen und Dritte auszubilden, kann auRerdem dazu beitragen, die Menschen zu unterstutzen
und zu stérken, die an einer Verschiebung zu konstruktiver Konflikttransformation arbeiten. Un-
terstlitzungsnetzwerke zu bauen sowie diejenigen Menschen zu erméchtigen, die sonst vonein-
ander abgeschnitten arbeiten wirden, ist eine weitere Aufgabe des Trainings. Es kann aul3erdem
Aufmerksamkeit und Fahigkeiten an Menschen weitergeben, die an strategisch wichtigen Stellen
sitzen, und damit zu dem beitragen, was metaphorisch als kritische Masse bezeichnet wird.
Trainings in Konflikttransformation wirken auf diese Art und Weise auf den Umgang mit Konflikten
hin, und transformieren sie. Dies geschieht sowohl zwischen Einzelnen als auch in Gesellschaf-
ten, die sich in gewaltsamen Konflikt befinden. Das Training bildet schlielich das Ruckgrat einer
der vorrangigen Strategien der Konflikttransformation heraus: Kompetenzbildung.

Die Trainer

Der oder die Trainerln beeinflusst die Konfliktsituation nicht wéhrend des Trainingsablaufes, es
sei denn, er oder sie ist einE Aktivistin im Konfliktkontext . Wenn man den/die Trainerln mit Kon-
flikttransformationswirkungen in Verbindung setzen kann, dann geht dies nur indirekt durch die
Teilnehmenden: Der/die Trainerln arbeitet mit den Teilnehmenden und diese arbeiten ihrerseits
im Konfliktkontext oder mit anderen Trainerlnnen, die in solchen Kontexten arbeiten. Die Frage
lautet folglich, wie Trainerlnnen angemessen fir einen Trainingsablauf ausgewahlt werden kdén-
nen: Trainerlnnen, die — zusammen mit den Teilnehmenden — erreichen, dass die Teilnehmenden
Trainingsergebnisse weitergeben und dadurch Wirkungen erzielen.

Eine Trainerln braucht Erfahrung im Feld und nicht einfach nur Wissen aus Bichern. Wenn Teil-
nehmende erkennen, dass die Person Berufserfahrung in konfliktanfalligen Gebieten hat, wird sie
ernst genommen. Dies ist eine notwendige Bedingung fiir jeden Lernprozess, da Teilnehmende
mehr aus praktischen Beispielen als aus Theorien lernen. Oft sehen die Teilnehmenden in deR
Trainerln einen Spiegel ihres Verhaltens und ihrer Handlungen.

Traineningsteams sind eine Menge wert. Im Team zu arbeiten, zeigt den Teilnehmenden indirekt,
dass die besten Ergebnisse erzielt werden, wenn verschiedene Individuen zusammen arbeiten.
Teams sollten gemischt sein (Mann/Frau, regionale/internationale Trainerinnen, erfahrenere/jin-
gere Trainerlnnen usw.). Dies erhéht die Glaubwdrdigkeit und Gute der Arbeit.

Der Mdglichkeitsraum von Konflikttransformation ist gro®, wenn Teilnehmende — jedeR fur sich
— wahrend des Trainingsablaufes die Trainingsinhalte mit der eigenen Situation und jeweiligen
Konfliktkontext in Beziehung setzen — regional und sozial. Diese Verbindung zu erzeugen ist Teil
der Aufgabe deR Trainerln. Wie diese Verbindung hergestellt wird, hdngt zum Grolteil von der
Authentizitat deR Trainerln und seiner/ihrer Geschicklichkeit ab.

Die Teilnehmenden

Die Auszubildenden stammen normaler Weise aus einer dieser drei Gruppen:

+ Menschen, die sich in konstruktiver, gewaltfreier Konflikttransformation betatigen und die aus
Regionen kommen oder in diesen arbeiten, in denen Konflikte gewaltsam ausgetragen wer-
den oder wurden. Wenn diese Gruppe (lokaler oder internationaler) ,Aktivistinnen* Training-
sangebote in Erwagung zieht, sucht sie im Allgemeinen nach Kompetenzbildung, die sich als
brauchbar zum Erreichen einer greifbaren Transformation gewaltsamer Konflikte erweist.

* Menschen, die selbst anstreben, Trainerinnen fir Konflikttransformation zu werden (entweder
als lokal oder international arbeitende Trainerlnnen). Diese Gruppe ,potenzieller Trainerlnnen®
sucht normalerweise nach sowohl inhalts-basierter als auch padagogischer Fahigkeitsbildung
und berufsbegleitendem bzw. orientiertem Training.

* Menschen, die — in einen eher indirekten, aber zusammenhangenden Sinne — im Umfeld ge-



waltsamer Konflikte arbeiten. Dazu gehdren Angestellte nationaler und internationaler Einrich-
tungen, Entscheidungstrdgerinnen usw. Diese breite und differenzierte Gruppe ,interessierter
Dritte* entscheidet sich oft fur Konflikttransformationstrainings, um besser fiir die Arbeit an
Konflikttransformation informiert oder sensibilisiert zu werden. lhre Erwartungen zielen vor
allem auf Konfliktanalyse und grundlegende Fahigkeiten, die sie in ihrer alltdglichen Arbeit
einsetzen werden oder auch nicht.
Beim Training arbeiten wir zwar mit Gruppen, aber vor allem und am wichtigsten arbeiten wir
mit Einzelpersonen. Was im dynamischen Kontext der Trainings in Bezug auf Wissen, Fahigkei-
ten und Reflexion passiert, passiert zunachst innerhalb jedeR einzelnen Teilnehmenden. Erst in
einem zweiten Schritt kénnen diese Einzelpersonen Einfluss auf der Ebene von Gruppen oder
gesellschaftlicher und politischer Ebene im Konfliktkontext nehmen. Die grof3e Herausforderung
beim Training ist es also, mit Einzelpersonen zu arbeiten und gleichzeitig gesellschaftlich Einfluss
zu nehmen.
Man mag an dieser Stelle widersprechen, da wahrend eines Trainingsablaufes vieles innerhalb
der Gruppe passiert und manche Ergebnisse nur dadurch méglich werden, dass sie in einer
Gruppe passieren und nicht in Einzelunterricht. Selten ist die ganze ,Konfliktgruppe®, also alle
am Konflikt beteiligten Parteien, in einem Trainingskurs versammelt. Es ist oft der Fall, dass man
eineN, vielleicht ein paar Vertreterinnen einer beteiligten Partei dabei hat, wahrend die anderen
Teilnehmenden aus anderen Konfliktkontexten kommen. Oder man arbeitet mit einer Gruppe, die
nur eine Seite im Konflikt vertritt.
Tragerlnnen der Veradnderung: Wenn die Entscheidung getroffen wird, dass Training tatséchlich
ein Teil des strategischen Rétsels ist, ist es einer der ndchsten Schritte, sich auf den Ort und die
Auswahl méglicher Teilnehmender zu einigen. ,Ideale“ Teilnehmende sind solche, deren Arbeit
wahrend und nach dem Trainingsablauf eine positive Wirkung auf die Konfliktsituation haben
kénnte, in der die Person lebt. Wonach wir suchen, sind Menschen, die Verdnderungen in die
Konfliktsituation bringen kénnen, so genannte Tragerinnen der Verdnderung. Wenn méglich, soll-
te eine Gruppe tatséchlicher oder potentieller Tragerlnnen der Verdnderung desselben Konflikt-
kontextes wahrend der gesamten Zeit an demselben Trainingsablauf teilnehmen. Solche Peer-
groups kénnen wahrend des Ablaufes gemeinsam Ideen und Herangehensweisen hervorbringen
und sich gegenseitig direkt und moralisch unterstiitzen.
Es gibt bereits wahrend des Trainingsablaufes einen weiteren Vorteil, Peergroups einzubinden.
Es ist selten, dass eine einzelne Person die Schllisselmerkmale aufweist, die flr Konflikttransfor-
mation notwendig sind. Wer ist gleichzeitig selbstbewusst und selbstkritisch, wer denkt klar und
analytisch und ist gleichzeitig emotional und intuitiv? Wer ist offen fir Betreuung oder Beratung
und verfugt Uber bestdndige Macht? Wer verfiigt Uber reichhaltiges Wissen und ist (immer noch)
aufgeschlossen gegenlber neuen Ideen und Methoden? Wer kommt aus dem Konfliktkontext
und besitzt die notwendige Einsicht und wird zur gleichen Zeit von den verschiedenen beteiligten
Gruppen respektiert? Und schlieBlich, wer ist geduldig und entspannt und kann trotzdem, wo
nétig, bestimmte Dinge konsequent durchsetzen?

Herausforderungen, die man sich noch vor Trainingsbeginn be-
wusst machen sollte

Die erste Herausforderung: Sich mit zugrunde liegenden Vorannahmen, Veranderungs-
theorien und Werten befassen

Ein Training wird den Kontext veréndern, deshalb ist es zu Beginn der Training-Workshops wich-
tig, sich der Annahmen und Hypothesen gewahr zu werden, die Training und Kompetenzbildung
steuern, denn sie beeinflussen — bewusst oder unbewusst — deren Form und Wirkung. Die grund-
legendste Annahme ist die, dass ein Training individuelle und gesellschaftliche/politische Veran-
derungen voranbringen kann, die friedlichere und weniger gewaltsame Gesellschaften hervor-
bringen (im Sinne von Einstellungen, Verhaltensmustern und Strukturen). Die Reichweite derart
ausgemalter Verdnderung kann sich von kleinen Gemeinschaften zu den Beziehungen zwischen
Landern erstrecken. Darin ist auch die Annahme eingebunden, dass es konzeptuelle Fahigkeiten
und Verhaltensféhigkeiten gibt, die tatsachlich die Art und Weise verbessern werden, in der Ge-



meinschaften und Einzelpersonen mit Konflikt umgehen — und dass zwar Konflikt eine wesent-
liche Dimension menschlicher Beziehungen ist, Gewalt aber nicht. Wir gehen von der Annahme
aus, dass diese Fahigkeiten in unterschiedlichen Kulturen beigebracht und gelernt werden und
mit Reflektion und Ubung verbessert werden kénnen. Wir nehmen ebenfalls an, dass die Anwen-
dung solcher Fahigkeiten durch die richtigen und/oder durch geniigend Menschen helfen wird,
friedlichere Beziehungen zu schaffen.

Auf einer anderen Ebene bringen alle Auszubildenden und Trainerlnnen persénliche und gesell-
schaftliche Werte in das Ausbildungsfeld mit, die ihre Erwartungen und ihre Interaktionen ge-
stalten. Zugehdrige und Auflenseiterlnnen bringen unterschiedliche und implizite Vorannahmen,
Zielsetzungen und Werte mit. Wenn man sich nicht solcher zugrunde liegenden Annahmen be-
wusst ist, kann es passieren, dass der Trainingsablauf auf unerwarteten Widerstand und Schwie-
rigkeiten stdf3t. Deshalb muss jedeR am Trainingsablauf Beteiligte Zeit und Raum haben, um sich
die eigenen Werte und Vorannahmen anzusehen und nachzudenken, wie sie den Trainingsablauf
beeinflussen kdnnten — ebenso wie Uber den langfristigen Zweck von Konflikttransformation.

Die zweite Herausforderung: Die Basis des Trainings liegt in der Analyse und in der lang-
fristigen strategischen Vision

Die Grundlagen guter Trainingsergebnisse liegen in einer griindlichen Ausgangsanalyse und
Strategieerarbeitung, die vorlaufige Antworten auf die Fragen geben, was gebraucht wird (im
Sinne von Fahigkeiten und Personen) und was das Ziel der Trainingsaktivitat ist. RegelmaRig
wiederholte Analyse und Strategiebildungstibungen sollten die Auszubildenden, die Trainerlnnen
und Organisatorlnnen einbeziehen und sollten sich auf die Zielerarbeitung und Ab-laufplanung
konzentrieren. Es sollte auch bekannt sein, dass in manchen Situationen die Ausgangsanalyse
und Strategieerarbeitung zu der Erkenntnis fuhren kénnen, dass ein Training in Konflikttransfor-
mation nicht das Richtige ist, da andere Handlungen zu diesem Zeitpunkt wichtiger und zielfiih-
render sind. Dies begegnet auch einigermalien der Kritik, dass Trainingsseminare als automati-
sche ,Standard“-Option in Konflikttransformation gebraucht wiirden.

Die dritte Herausforderung: Vorurteile in der Auswahl iiberwinden

Es gibt nur wenige vergleichende Studien zu den besonderen Erfahrungen tber die Arbeit mit
Gruppen, die nicht aus einfach erreichbaren oder von sich aus teilnehmenden Leuten bestehen,
die ohnehin Interesse haben. In der Tat besteht eine allgemeine Kritik an Konflikttransformati-
onsarbeit gerade darin, dass es eine Tendenz gebe mit dhnlichen Gruppen zu arbeiten und sich
dabei oft an die stadtischen, gebildeten, Englisch sprechenden und — in Fallen gewaltsamer
Konflikte — ,angepassten® Teile der Gesellschaft zu richten. Andererseits ist beispielsweise wenig
Uber die Arbeit mit gewaltsamen oder vormals gewaltsamen Gruppen bekannt. Mehrere Faktoren
spielen eine Rolle: Erstens sind solche Gruppen in der Regel nicht empfanglich fur Trainingsse-
minare Uber Konflikttransformation mit gewaltfreien Mitteln. Allerdings besteht einer der zentralen
Werte gewaltfreier Konflikttransformation darin, sich der gemeinsamen Menschlichkeit derjeni-
gen zu vergewissern, die sich daran gewdhnt haben, sich gegenseitig als Feindinnen zu sehen,
so dass an die eher extremistischen Gruppen heranzutreten und mit ihnen zu arbeiten Sinn
macht. Die Notwendigkeit, Gruppen in Friedensprozesse einzubinden, die sich mit so genannten
sverderber“-Tatigkeiten befassen, hat im Lauf der Jahre viele Befurworterlnnen gewonnen, um
dadurch Nachhaltigkeit zu gewé&hrleisten. Deshalb sollten vorsichtig balancierte Bemihungen
unternommen werden, das Aufgabengebiet von Trainings in Konflikttransformation zu erweitern,
um Raume fur das Aufeinandertreffen und die Diskussion zwischen der gesamten Bandbreite der
den Konflikt beeinflussenden — und ihn transformierenden — Krafte zu erzeugen.

Die vierte Herausforderung: Fortlaufende Unterstiitzung und Weiterfiihrung sicher stellen

Fortlaufende Unterstiitzung (Zugang zu einem Netzwerk, Anleitung oder Supervision, fortlaufen-
der Kontakt mit dem Trainingsteam) und weiterfiihrende Angebote sind entscheidende Faktoren
erfolgreicher Trainingsprogramme. Wenn von aul3erhalb kommende Trainerlnnen und Organi-
sationen diese nicht einigermalen sicher gewahrleisten kénnen, kénnen ihre Programme mehr



Schaden anrichten, als gewdhnlich eingestanden wird. Enttduschte Erwartungen, unzureichende
Vorbereitung und Pflege, ein Gefiihl von Zwecklosigkeit oder Frustration kénnen nicht nur das
Trainingsereignis und seine Organisatorinnen in Verruf bringen, sondern auch die Konflikttrans-
formationsideen und —konzepte, die es urspriinglich verbreiten sollte. Angebote zur Reflexion
der praktischen Anwendung dessen, was gelernt wurde, ist am wichtigsten, um fortlaufendes
Engagement sicher zu stellen. Dies trifft ganz besonders fur Training of Trainers Pilotkurse zu, da
vielen Auszubildenden immer noch ,sichere* Gelegenheiten fehlen, um zu ,iben® — sowohl ihrer
eigenen Entwicklung als auch den (Konflikt )Parteien zuliebe, an denen sie ihre sich herausbil-
denden Fahigkeiten ausprobieren. In diesem Fall sind eine Art Lehrzeit und Betreuung wertvolle
Ergénzungen fur Trainingsplane.

Die fiinfte Herausforderung: Ubertragung von der individuellen zur gesellschaftlichen
Ebene

Bei Trainings geht es zuerst um persdnliche Verdnderungen — von Einstellungen und Verhal-
tensweisen. Solch eine Verdnderung beinhaltet, Dinge in neuem Licht zu sehen, alte Muster zu
verlernen und neue Denk- und Verhaltensmuster zu erlernen und auszuprobieren. Dennoch zielt
Konflikttransformationstraining auch darauf, die Licke zwischen Verdnderung auf individueller
Mikro-Ebene und gesellschaftlicher Meso- oder Makroebene zu schlieen. Durch ,Vervielfalti-
gungs“-Prozesse (verbessert durch die sorgféltige Auswahl der Teilnehmenden) und ,Netzwerk-
arbeit* (verbessert durch die sorgfaltige Zusammenstellung von Gruppen und fortlaufende Wei-
terfihrung) sollte gesellschaftliche Verdnderung — kollektiver Einstellungen, Verhaltensweisen
und Strukturen oder Prozesse — auf die persdnliche Veranderung folgen.

Fir uns Trainerinnen ist es wichtig, dass wir unsere Uberzeugungen und Praktiken in Einklang
bringen. Handlungsweisen einzurichten beginnt mit der Einsicht, dass oft ein Gegensatz zwi-
schen Uberzeugungen und Praktiken besteht. Davon ausgehend sollte der/die Trainerln oder
das Trainingsteam die Ziele des Projektes reflektieren und Uberlegen, wie diese Ziele durch die
Bestandteile des Training erreicht werden sollen. Wir missen auflerdem bei der Planung des
Trainings bertcksichtigen, wie die Identitét der Teilnehmenden das Design, den Ablauf und das
Ergebnis des Trainings beeinflussen sollten.

Reflektierte Praxis bedeutet den Prozess, Handlungsmuster zu erkunden, Anpassungen wéah-
rend des Trainings vorzunehmen oder Uber das Training nachzudenken.

In der Konflikttransformation beginnt die Reflexion im Allgemeinen am Ende entweder der Praxis

oder der Theorie und wird in drei Schritten operationalisiert:

+ Reflektieren, wer Sie als ein Individuum sind und was Sie zu der Einmischung mitbringen: die
Einstellungen, Werte und Angste, die lhre Arbeit beeinflussen

« Sich Situationen vorstellen, in die Sie wahrscheinlich kommen werden, und tUberlegen, welche
Theorien und Modelle angemessen sein kénnten

+ Uberraschungen erleben und in der Lage sein, sie in dem Moment (aus einer theoretischen
Perspektive) zu reflektieren, was der/die Trainerln meint, dass gerade passiert, und eine kon-
tingente Antwort zu entwickeln, um damit umzu-gehen

Reflektierte Praxis, ob wie dargestellt oder anders gefasst, ist die allgemeine Fahigkeit, die eineR
Trainerln ermdglicht, ethische Dilemmata vorherzusehen und ihnen zu begegnen.

Wir sollten Transparenz bezlglich Werten, Absichten und Zielen anstreben, sowohl seitens der

Trainerlnnen als auch der Teilnehmenden.

+ Reflexion ist fir die Wahrnehmung eineR Trainerln notwendig: sowohl beim Inhalt als auch
bei der Durchfiihrung. Ist es ethisch vertretbar, Uberhaupt zu intervenieren, und wenn ja, in
welcher Form sollte die Intervention statt finden und welches Ausmal an Verantwortung fur
das Resultat kann ich akzeptieren?

«  Wir mussen uns bewusst und engagiert in den Auswahlprozess der Teilnehmenden einbrin-
gen und den Ort und den Zeitpunkt des Trainings bestimmen. Integraler Bestandteil dieses



Prozesses ist es, sich mit den ethischen Dilemmata auseinanderzusetzen, Training jemandem
anzubieten, der/die es fir die falschen Zwecke gebrauchen kdnnte.

«  Wir missen das Wissen und die Fahigkeiten ausfindig machen, die im Training vermittelt wer-
den, damit wir verstehen, welche die leistungsféhigsten fur die Férderung von Konflikttrans-
formationsprozessen sind und welche eher nicht taugen oder zu ungebuhrlichen Zwecken
verwendet werden.

Zielsetzungen der Trainings

Definierte Ziele, Riickkopplungsschleifen, sichere Rdume und Uberfiihrung in die Form des ech-
ten Lebens sind die Eckpfeiler eines jeden Seminars. Da Konflikttransformation explizit darauf
zielt, die Grundursachen von gewaltsamen Konflikten anzusprechen, hat Konfliktanalyse eine
wichtige Rolle. Grundlegende Seminare sollten die ganze Bandbreite mdglicher Konflikttransfor-
mationstétigkeiten abdecken. Diese Tétigkeiten kénnen nach verschiedenen Strukturprinzipien
in Gruppen gefasst werden. Ein solcher Prinzipiensatz sind die vier Schritte: Analyse, Strategie,
Handlung und Lernen; ein anderer sind die Konfliktphasen von: unterschwelliger Konflikt, offener
Konflikt, Einigung und Konfliktprdvention zusammen mit den verwandten Fahigkeiten der Be-
wusstseinssteigerung/Gruppenbildung und Kommunikation, Vorbereitung und Implementierung
von Dialog/Verhandlung/Mediation/Verséhnung und Uberwachung (Monitoring)/Wiederaufbau/
Gemeinschafts(neu)bildung. Fortgeschrittene Seminare sollten sich an einer gro3en Vielfalt von
verschiedenen Spezialisierungen orientieren.

Training Wirklichkeit werden lassen — Planung der Seminare

Seminare erfordern eine Menge Vorbereitung. Um ein Trainingseminar so erfolgreich wie méglich
zu machen, sollte einE Trainerln die Teilnehmenden kennen, wissen, was sie erwarten, und Uber
genauere Einzelheiten der Ortlichkeit des Trainings und der Materialien Bescheid wissen, die Sie
verfigbar haben missen. Die Seminarplanung kann in verschiedene Schritte unterteilt werden:
+ Seminarplanung

« Seminargestaltung

« Seminardurchfihrung

+ Seminarauswertung

* Seminarzwischenphasen

Seminarplanung

Die Seminarplanung hilft sicherzustellen, dass das Training glatt lauft, und gibt den Trainerlnnen
die Gelegenheit, die Erwartungen der Teilnehmenden herauszufinden und das Training auf die
genauen Bedurfnisse und Belange der Teilnehmenden zuzuschneiden. Es gibt mehrere Punkte
und Aufgaben, die in diesem Schritt beriicksichtigt werden missen. Trainerlnnen sollten:

« Den Zweck und das langfristige Ziel des Seminars bestimmen,

+ die Teilnehmenden festlegen (eine Gruppe von 15-20 Leuten ist normaler Weise am besten
fur ein Training),

+ Informationen Uber die an das Training gekoppelten Bedurfnisse, Anliegen und Hoffnungen
der Teilnehmenden zusammentragen (Fragen Sie, welche Transformationsfahigkeiten diese
Uben wollen oder welche programmbezogenen Anliegen sie gemeinsam haben. Sie kénnen
dies tun, indem Sie den Anmeldeformularen einen Fragebogen beilegen),

+ die von den Teilnehmenden mitgeteilten Informationen analysieren, um lhr Training zu ge-
stalten, wobei Sie sich sowohl an den Anliegen und an der Ebene, auf der diese arbeiten
md&chten, orientieren. Den Seminarlehrplan in Hinblick auf die Erwartungen und den Kontext
anpassen,

+ die Logistik des Seminars planen — legen sie einen Ort zur Durchfiihrung des Seminars fest,
bestimmen sie, wie viele Mitarbeiterlnnen gebraucht werden und wie lange das Seminar dau-
ern muss. Versuchen Sie die Planung von Workshops an wichtigen Feiertagen oder zu fur die
Teilnehmenden besonders verkehrsreichen Jahreszeiten zu vermeiden!



Seminargestaltung

Sobald einE Trainerln die an das Training gerichtete Vorstellung und die Bedirfnisse, Anliegen

und Hoffnungen der Teilnehmenden zusammengetragen und analysiert hat, kann der Workshop

entsprechend gestaltet werden. Einige grundlegende Uberlegungen zur Seminargestaltung be-
inhalten:

+ den Teilnehmenden die Gelegenheit zu bieten, sich gegenseitig kennen zu lernen und sich in
die Gruppe einzufinden,

+ verschiedene Trainingsmethoden zu verwenden, um einer Vielfalt von Lernstilen entgegenzu-
kommen,

+ eine gemeinsame Erfahrung einzubauen — oder mehrere, je nach L&nge des Seminars — auf
der die Teilnehmenden aufbauen und die sie mit ihren friiheren Erfahrungen in Verbindung
setzen kdnnen (gemeinsame Erfahrungen bieten etwas Handfestes, zu dem alle Teilnehmen-
den eine Beziehung haben und Uber die sie tatkraftig diskutieren kénnen),

+ den Teilnehmenden Zeit zugestehen, in der sie Informationen miteinander austauschen kén-
nen, entweder bei Plenum- oder Gruppenarbeit,

+ den Teilnehmenden breiten Raum einrdumen, Uber ihre Erfahrungen nachzudenken,

+ den Teilnehmenden Zeit geben, zukinftige Handlungen zu planen.

Seminardurchfiihrung

Der Sinn all dieser Planung ist die Durchfihrung eines erfolgreichen und fruchtbaren Seminars,
das alle Teilnehmenden voller neuer Ideen zur Konflikttransformation und zum Unterrichten der-
selben wieder verlassen. Sich an ein beziehungszentriertes und partizipatorisches Trainingsmo-
dell zu halten, bedeutet, dass sich das Training an den Teilnehmenden orientieren, ihr Wissen
eruieren und Analyse und Handlungspléne hervorbringen sollte. Allerdings gibt es ein paar allge-
meine Anregungen zum eigentlichen Seminar:

+ Uberpriifen Sie die logistischen Einzelheiten vor dem Beginn des Seminars. Diese Einzelhei-
ten kénnen sich von Zwischenmahlzeiten bis zu den fir die tagsiiber durchgefiihrten Ubungen
bendtigten Materialien erstrecken, wie Flipchart-Papier, Zeitungspapier, Filzstifte oder Hand-
zettel.

« Kennen und befolgen Sie lhren Seminarplan, aber seien Sie beim Befolgen flexibel. Seien Sie
vorbereitet, Anpassungen und Anderungen vorzunehmen, um den Bediirfnissen der Gruppe
entgegenzukommen, wenn sie sichtbar werden.

Seminarauswertung

Seminare sind Lernerfahrungen fur Teilnehmende und Trainerlnnen. Den Teilnehmenden die Ge-
legenheit zu bieten, das Ereignis auszuwerten, gibt ihnen die Méglichkeit, ihre Gefuhle auszu-
driicken, und kann fir die Trainerlnnen sehr wertvoll sein, gerade wenn sie nicht abwehrend auf
Feedback reagieren.

Auswertungen kénnen am Ende eines kurzen Trainings, halbwegs in der Mitte eines langeren
Trainings und am Ende, oder taglich durchgefiihrt werden, je nach Ihrer Vorliebe und Fahigkeit,
das Mal} an Engagement und Lernerfolg der Gruppe abzuschatzen.

Phasen zwischen Seminaren
Wenn ein Training so gestaltet ist, dass es eine Reihe von Seminaren beinhaltet, kann die Dichte

der Lernerfahrung vertieft werden, wenn die Teilnehmenden Hausaufgaben bekommen. Aufga-
ben kdénnen Lektiire ebenso wie Handlungen sein.

Trainingsmethode

John Paul Lederach hat die Unterscheidung zwischen Ansatzen formuliert, die Wissen der Trai-
nerlnnen den Auszubildenden auferlegen (,prescriptive approach® — vorschreibend), und Ansat-



zen, die das allgemeine Wissen der Auszubildenden eruieren (,elicitive approach” — entlockend),
um die Erschaffung von etwas Neuem zu ermdglichen, das angemessen ist.

Das Diagramm stellt rein verschreibende und rein entlockende Ansatze gegentber. Wie Leder-
ach betont, fallen alle Trainings und Interventionen irgendwo zwischen die beiden Extreme und
viele der Bemuhungen am Ende des ,prescriptive approach® waren erméachtigender — hilfreich in
der langen Sicht —, wenn sie eine stérkere Ausrichtung am ,elicitive approach” hatten.

PRESCRIPTIVE

ELICITIVE

Training als Ubertragung

Training als Entdeckung und Erfindung

Quelle: Wissen der Trainerin

Quelle: In den Teilnehmenden selbst —
gesetztes Wissen

Training inhaltsorientiert: Meisteransatz
und —methode

Training prozessorientiert: Beteiligung
am Bau des Modells

Erméchtigung durch das Lernen neuer
Wege und Strategien

Ermachtigung durch Bestatigung/Aufbau
auf Kontext

Trainerln als Expertin, Vorbild und
Vermittlerin

Trainer als Katalysatorln und Vermittlerin

Kultur als Methode

Kultur als Grundlage und Samenbeet

Aus: Preparing for Peace: Conflict Transformation across Cultures (1995)

Der ,elicitive approach” legt Wert darauf, Einzelnen und Gruppen zu helfen, ihr bewusstes oder
unbewusstes Wissen zu entdecken, das sie aus praktischen Erfahrungen gewonnen haben. Der
oder die Trainerln fungiert als Vermittler oder Katalysator, um Gruppenmitgliedern zu helfen, Wis-
sen zu entdecken, Uber das sie bereits verfligen. Es gibt fiinf aufeinander folgende Elemente in
einem Trainingsablauf nach dem ,elicitive approach®: (1) Entdeckung, (2) Benennung und Kate-
gorisierung, (3) Bewertung, (4) Anpassung und Neugestaltung und (5) praktische Anwendung.
Beide Anséatze haben ihre Starken und Schwachen und tatsachlich integrieren die effektivsten
Trainingsablaufe Elemente aus beiden.

Das Folgende stellt einige aus interkulturellen Konflikttransformationstrainings gewonnene Er-

kenntnisse dar:

« Trainerlnnen sollten ein stabiles Verstandnis ihrer eigenen Kultur und Vorurteile entwickeln.

« Trainerlnnen und Teilnehmende missen darauf eingestellt sein, herausgefordert zu werden.

+  Wo immer moglich, sollten Trainerlnnen die voraussichtlichen Teilnehmenden in der Gestal-
tung des vorgeschlagenen Trainingsseminars einbeziehen.

« Trainerlnnen sollten ein Gleichgewicht zwischen dem ,prescriptive approach” und dem ,elici-
tive approach” finden und mit den Auszubildenden darliber sprechen, welcher Ansatz benutzt
wird.

+ Trainerinnen sollten eine Bandbreite von interaktiven Ubungen verwenden, die den Auszubil-
denden Méglichkeiten bieten, Konflikttransformation so authentisch wie mdéglich zu erleben.

« Trainerlnnen sollten verschiedenen Herangehensweisen, Dinge zu fassen und Konflikttrans-
formation zu Uben, offen gegentberstehen.

« Trainerlnnen sollten den Auszubildenden helfen, ,kulturelle Landkarten® in Form analytischer
Rahmenarbeit und Richtlinien zu entwickeln, die benutzt werden kénnen, um unvorhergese-
hene Situationen und Umsténde zu interpretieren und erfindungsreiche Antworten zu entwik-
keln.

« Trainerlnnen sollten Modelle oder Bezugsrahmen ohne vorgegebenes Ende anbieten, die den



Auszubildenden eine Bandbreite kulturell beeinflusster Konflikttransformationreaktionen er-
lauben.

» Trainerlnnen sollten kulturspezifische Simulationen und Rollenspiele entwickeln oder reale
Probleme direkt aus den Auszubildenden eruieren.

« Trainerlnnen sollten viel Zeit vorsehen, in der die Auszubildenden ihre Fahigkeiten Gben und
ihre eigenen Erfahrungen machen kénnen. Feedback zu den Anwendungen kommt au3erdem
am besten von Gleichgestellten.

Bei der Durchfuhrung des Seminars ist es weniger die Aufgabe des/der Trainerln, der/die mit
eineR Erwachsenen arbeitet, zu unterrichten als einen Lernprozess fir die Teilnehmenden zu
strukturieren. Die Wahl des ,prescriptive” (unterrichtenden) oder des ,elicitive* (lernenden) Mo-
dells sollte auf der Grundlage der Feststellung getroffen werden, was die Bedurfnisse und Lern-
ziele der Gruppe sind. Menschen neigen dazu, ihre Ziele im Sinne vom Erreichen besserer Er-
gebnisse zu definieren, und ihr Erfolg ist abhangig von ihren Fahigkeiten und ihrem Verhalten.
Wie Menschen sich verhalten, ist nicht beliebig, es hdngt davon ab, wie sie denken.

Konflikttransformationstraining bemuht sich, Menschen dabei zu helfen, ihr Verhalten derart zu
andern, dass ihre Ergebnisse sich verbessern. Es hilft ihnen, in Arten und Weisen zu denken,
die das gewunschte Verhalten bringen und damit seinerseits die erwlinschten Ergebnisse zu
erzielen. Um erfolgreich zu sein, kann es notwendig sein, Menschen zu helfen, die Annahmen zu
erkennen, die dazu fihren, dass sie auf eine bestimmte Art und Weise denken und handeln, und
sie mit einem neuen Satz von Annahmen und einer neuen Art und Weise zu denken vertraut zu
machen.

Lernen geschieht in einem Prozess, der aus drei grundlegenden Phasen besteht: (1) Bewusst-
werdung vorhandener und anderer Annahmen, Denk- und Verhaltensweisen, (2) Versténdnis,
definiert als die Fahigkeit, Konzepte einzuschatzen und zu formulieren, und als das Gefuhl dafir,
wie es sich anfuhlt, sie zu benutzen, und (3) die Kompetenz, die Konzepte ohne bewusste An-
strengung anzuwenden und Uber sie hinauszugehen, um neue Ideen zu entwickeln.

Einen konstruktiven Trainingsablauf zu erstellen beinhaltet, sich dessen gewahr zu sein, wie
Menschen lernen und wie sie von einer Lernphase zur nachsten tibergehen. Im Aligemeinen gibt
es funf Arten, Menschen beim Lernen zu helfen:

* Horen — ein Konzept erkldren (zum Beispiel aktives Zuhéren)

+ Sehen - eine Vorfilhrung des Konzeptes in Anwendung (zum Beispiel die Techniken guten
aktiven Lernens modellieren),

+ Machen - den Teilnehmenden eine Gelegenheit bieten, das Konzept selbst auszuprobieren
(zum Beispiel eine Ubung aktiven Zuhérens oder ein Verhandlungsrollenspiel),

+ Fuhlen — eine Gelegenheit bieten, die Auswirkung bestimmter Verhaltensweisen zu erfahren
(zum Beispiel, wie es sich anfuhlt, wenn einer/einem nicht zugehdrt wird),

+ Reflektieren — den Teilnehmenden eine Gelegenheit bieten, sich zuriickzuziehen und ihr Ver-
halten, die erreichten Ergebnisse und das Denken und die Vorannahmen zu analysieren, die
sie dazu brachten, sich so zu verhalten (zum Beispiel eine Rickblickseinheit nach dem Rol-
lenspiel).

Einen WeiterfiUhrungsmechanismus einzubauen, ist wesentlich fir den Erfolg eines Trainings.
Erfolgreiche Weiterfiihrung beginnt in der Vorbereitungsphase und bei der Leistungsféhigkeit der
Teilnehmenden. Da die Fahigkeit zur Weiterfiihrung der/des Dozentln begrenzt ist, fallt die haupt-
sachliche Verantwortung auf die Teilnehmenden.

Trainingserfolg hangt in grolem Malie davon ab, was vor und nach dem eigentlichen Ereignis
passiert. Training ist ein Verdnderungsprozess. Die Arbeit der Trainerlnnen ist einfacher, wenn sie
sich als an demselben Veranderungsprozess beteiligt verstehen, in dem die Menschen stehen,
die sie unterrichten. Es gibt keinen besseren Weg, anderen beim Lernen zu helfen und sie zu
verandern, als selbst am Lernen beteiligt zu sein.



In Hinblick darauf verbessern eine Anzahl von Schliisselelementen den Wirkungsgrad eines Trai-
nings allgemein:

Was die Teilnehmenden betrifft, scheint Schllisselpersonen zu unterrichten viel versprechen-
der, als unterschiedslos immer mehr Menschen zu unterrichten.

Gemeinsames Lernen von Menschen beidseits der Konfliktscheide, die &hnliche Aufgaben
haben oder in dhnlichen Organisationszusammenhangen arbeiten, kann sehr méchtig sein
und sollte 6fter zur Anwendung kommen.

Transkulturelle Ausbildung und Training legen die Grundlagen fur interkulturell sensible und
informierte Praxis, d.h. gemischte Gruppen sind allgemein ,reicher® (kdnnen allerdings auch
eine grélRere Herausforderung an die Begleitung und das Training stellen).

Es ist notwendig, breit Uber die wichtigen Fahigkeiten nachzudenken (strategische Planung,
Kommunikation, Lehrplanentwicklung, Gruppendynamik usw.) und sie erfindungsreich in das
Konflikttransformationstraining einzubauen.

Interaktive/Partizipative/,elicitive approach® Trainingsmethoden gelten als leistungsstarker
(kdnnen allerdings in manchen Kulturen und Kontexten auf gréf3eren Widerstand treffen).
Vertrauen, Respekt und Beziehungen zwischen den Teilnehmenden aufzubauen ist notwen-
dig, um ein erfolgreiches Training durchzufiihren, besonders in Kontexten gewaltsamen Kon-
flikts.

Die strategische Einbettung des Trainings ist ein absolutes Muss: Trainingseminare, die nicht
Teil einer breiteren Vision sind, bleiben im besten Falle folgenlos, im schlimmsten Falle brin-
gen sie das ganze Unternehmen gewaltfreier Konflikttransformation in Verruf.

Konflikttransformation und Konflikttransformationstrainings sind im Wesentlichen Prozesse, die
den Teilnehmenden ermdglichen, diesen Prozess besser zu verstehen und zu verstehen, wie sie
durch ihn Verdnderung zum Besseren bewirken kénnen. Es gibt bestimmte Kernkompetenzen,
die zu verstehen fur alle vorteilhaft ist (zum Beispiel aktives Zuhdren, interkulturelle Sensibilitat,
zu den hinter den Positionen verborgenen Angelegenheiten zu gelangen). Die besten Trainings
sind jedoch die, die die kulturellen Hintergrinde der Teilnehmenden berlcksichtigen, ihre be-
vorzugten Lernmethoden und die Schwierigkeiten, auf die sie bei dem Versuch sto3en kénnten,
wenn sie ihre neu erworbenen Fahigkeiten in ihre gesellschaftlichen Strukturen einzubringen
versuchen.



KAPITEL 2

KONFLIKTVERSTANDNIS



EINFUHRUNG

Der zentrale Angelpunkt fir Konflikttransformation ist, wie der Name schon sagt, der Konflikt.
Um ein solches Phdnomen transformieren zu kénnen, muss man ein tief gehendes Verstandnis
davon haben, was ein Konflikt ist, und in der Lage sein, es von anderen konfliktbezogenen Ange-
legenheiten zu unterscheiden.

Das Kapitel fiihrt in einige grundlegende Konzepte zum Nachdenken tber Konflikt ein. Die disku-
tierten Hauptthemen sind:

. Konfliktverstadndnis

. Konfliktdefinitionen

. Zugrunde liegende Konfliktursachen

. Konflikt und Kultur

. Der Unterschied zwischen Konflikt und Gewalt
. Konflikteskalation

Konfliktverstandnis

Konflikt ist ein vieldeutiges Konzept, das in verschiedenen Gruppen und Kontexten verschiedene
Bedeutungen annimmt. Vor allem neigt Konflikt dazu, als ein negatives Phdnomen verstanden
und wahrgenommen zu werden, wird oft sogar mit Gewalt gleichgesetzt. Im Bezugssystem des
Manuals wurde ein breiterer und positiverer Ansatz gewahlt, um Konflikte zu verstehen: Er fasst
Konflikt als ein natirliches, multi-dimensionales Phdnomen, das typischer Weise Veradnderung
innerhalb einer Gesellschaft andeutet. In diesem Sinne wird die Frage nach Préavention vor allem
auf die Pravention destruktiver Eskalation abzielen.

Konflikte gehéren zu den Gegebenheiten des Lebens. Es ist nicht Gberraschend, obwohl wir
oft von den durch Konflikt entstehenden Kosten betroffen sind, dass Konflikt auch Nutzen hat.
Konflikte haben beachtlichen Nutzen, sonst wéren sie nicht die herausstechende Eigenschaft
menschlicher Beziehungen. Konflikt wird oft durch ein Geflihl des Missstands angetrieben, sei es
Knappheit, Ungleichheit, kulturelle oder moralische Unterschiede oder die Verteilung von Macht.
Sich auf den Konflikt einzulassen, bietet dabei eine M&glichkeit, diese Anliegen anzugehen — ent-
weder durch die Bestatigung einer Vorteilsposition oder durch das Uberwinden wahrgenomme-
ner Méngel. Konflikt ist ein Indikator dafur, dass die Beziehung zwischen den Beteiligten nicht
so weitergehen kann wie bisher, und er ist der Motor sozialen Lernens. Ohne Konflikt bleiben
Einstellungen, Verhaltensweisen und Beziehungen dieselben, unabhangig davon, ob sie gerecht
sind oder nicht. Konflikte machen Probleme sichtbar. Ob diese konstruktiv oder destruktiv ange-
gangen werden, hangt davon ab, wie der Konflikt gehandhabt wird.

Wenn wir sagen, dass Konflikt von Nutzen ist, meinen wir damit sicher nicht, dass die Motivation
oder die Folgen sanft oder gerecht waren. Konfliktgewinnerlnnen profitieren von Konflikt durch
den Gewinn von Geld oder Macht; aber diese Profite werden auch allgemein als illegitim wahr-
genommen. Legitimer Nutzen aus Konflikt summiert sich fiir viel weiter gefasste Gruppen. Sicher
nicht erschépfend sind einige der deutlichsten Nutzen aus Konflikt soziale, psychologische und
materielle Ergebnisse.

Der kollektive Nutzen aus Konflikt: Soziale Interaktion beginnt oft mit einer Form von Konflikt.
Konstruktiv gehandhabt, kann Konflikt zu langfristigem Frieden und zu Zusammenarbeit fihren.
Konflikt hat oft einen markanten Nutzen fiir den Zusammenhalt von Gruppen. Er kann bei der Kon-
struktion von Gruppengrenzen helfen, indem er den Einzelnen hilft ihre gemeinsamen Interessen
zu erkennen. Krieg beispielsweise ist als Erzeuger des modernen Nationalstaats beschrieben
worden, zumindest in Europa. Konflikt kann also Stabilitdt schaffen und als vereinigende Kraft
wirken. Indem er den Einzelnen hilft, ihnrer gemeinsamen Interessen gewahr zu werden, kann
Konflikt sehr weitreichend Identitdten konstruieren. EineR gemeinsamen Gegnerln gegeniber-
zustehen, kann neue Verbindungen und Interessengemeinschaften unter denen schaffen, die



vorher beziehungslos zueinander standen. Eine gemeinsame Bedrohung auszumachen, kann
Einzelnen helfen, nicht nur gemeinsame Interessen zu erkennen, sondern auch eine geteilte
Identitat zu beteuern, die vielleicht eine langere Geschichte hat. Konflikt kann auch notwendige
soziale Veranderungen mit sich bringen und vormals mit weniger Macht ausgestattete Gruppen
ermachtigen. Wenn niemand jemals irgendetwas in Frage stellte, wirden viele enorme Unge-
rechtigkeiten schlieRlich unbegrenzt weiter bestehen.

Der psychologische Nutzen aus Konflikt: Konflikt kann einen Prozess in Gang setzen, durch den
die Einzelnen erkennen, dass sie gemeinsame Interessen und gemeinsame Gegnerlnnen haben.
Als Ergebnis kénnen die Einzelnen dahin kommen, einen starken Einsatz darin zu sehen, dass
ihre Seite gewinnend aus der Sache hervorgeht. Die eigene Identitat ist wichtig, um ein Selbst-
wertgefuhl aufrecht zu halten. Je starker die eigene Identitat in der Gruppe eingebunden ist, um
so wahrscheinlicher ist es deshalb, dass die Einzelnen daftur ringen werden. Die Bedrohung, die
von Konflikt ausgeht, fuhrt oft zu stérkeren Identitéten.

Der materielle Nutzen aus Konflikt: Konflikt bringt oft konkrete, materielle Ertrédge in der Form von
Land, Schéatzen und Ahnlichem. Er stellt dahingehend Nutzen bereit, dass die eigene Macht ver-
gréRert wird. Eine Anzahl von Féllen deutet auch darauf hin, dass oft gewaltiger wirtschaftlicher
Nutzen aus Konflikt erzielt wird.

Konflikt wird mit Sicherheit eine grundséatzliche Herausforderung fir die Menschheit bleiben.
Die Tatsache, dass er Nutzen fur Einzelne, Gruppen und Nationen erzeugen kann, fihrt zu der
Schlussfolgerung, dass er ihn wahrscheinlich weiter geben wird. Die Herausforderung besteht
darin, den Nutzen aus Konflikt in solcher Art zu erkennen, dass die vielen auch mit Konflikten
einhergehenden Kosten minimiert werden.

Selten werden Konflikte als Gelegenheit wahrgenommen und genutzt, ein héheres Ausmal
von Befriedigung in Beziehungen zu erreichen. Im Leben neigen wir dazu, Konflikt als etwas
Schmerzhaftes zu erfahren, von dem wir uns lieber fern halten, das wir lieber vernachlassigen
oder vergessen wirden. Aus diesen Griinden werfen wir oft anderen vor, ,den Ruhezustand zu
storen®, wenn sie versuchen ihre Interessen und Bediirfnisse wahrzunehmen. In anderen Féllen
benutzen wir Konflikte, um andere mit unseren ldeen, unseren eigenen Interessen zu konfrontie-
ren, oder benutzen unsere Macht, um diese jenen aufzuzwingen. Konflikt wird als Unterbrechung
des naturlichen Flusses unserer Beziehungen wahrgenommen. Plétzlich empfinden wir gréRere
Aufmerksamkeit fur Sachen, die wir vorher als gegeben annahmen. Wir betrachten Dinge nicht
mehr anhand ihres oberflachlichen Werts. Stattdessen verbringen wir Zeit und Energie darauf, zu
erkunden und neu zu bestimmen, was Dinge bedeuten. Unsere Kommunikation wird schwierig.
Wir finden es schwieriger, wirklich zu héren, was andere sagen — aul3er natirlich wenn sie mit uns
iibereinstimmen. Es fallt uns nicht leicht zu verstehen. worauf die andere Person hinaus will.

UBUNG: KONFLIKTE IN UNSEREM ALLTAG

Zielsetzung: Die Ubung bringt Teilnehmenden die Konflikte zu Bewusstsein, die sie er-
fahren, und wie sie sie erfahren.
Sie hilft Beobachtungs- und Analysefahigkeiten zu tben, besonders um
zwischen Konflikt und der Art und Weise, in der Konflikt ausgetragen wird,
zu unterscheiden.
Sie erzeugt konkretes Kontextmaterial fir weitere Analysen.

Bendtigte Zeit: 120 Minuten

Materialien: Flipchart, Flipchart-Papier, Moderationskarten, Stifte flr die Teilnehmen-
den



Vorgehensweise: Jeder Teilnehmende soll Uber soziale Konflikte nachdenken, die folgende
Merkmale aufweisen:
» Der Konflikt wurde vom Teilnehmenden als Téterln, Opfer oder Zeugln

erfahren,

» er/sie kennt die Einzelheiten,
+ er/sie wirde diesen Konflikt gerne in der Gruppe diskutieren,
+ der Konflikt betraf mehr als zwei Personen.
Es ist hilfreich, wenn der Konflikt immer noch lauft oder nicht zur Zufrieden-
heit deR Teilnehmenden gelést wurde. Rollenspiele und Analyse bringen
vielleicht neue Einsichten und Verstandnis.
Die Gruppe wird in Untergruppen von je 4-5 Personen aufgeteilt. Diese
setzen sich zusammen und teilen sich ihre jeweiligen Konfliktbeispiele mit.
Eine der Geschichten wird dann je nach Interesse der Teilnehmenden aus-
gewahlt.
Dann wird ein Rollenspiel zur Demonstration des Konfliktes vorbereitet, in
dem aber keine Lésungen vorgespielt werden. Diese Phase dauert 20-40
Minuten.
Die Teilnehmenden kommen im Plenum zusammen und zeigen nacheinan-
der ihre Rollenspiele. Nach jedem Rollenspiel geben die Beobachterlnnen
wieder, was sie gesehen haben, zunachst ohne Verbesserungen durch die
Darstellenden. Es folgt eine Diskussion darlber, welche Gesichtspunkte
des Konflikts wichtig zum Versténdnis waren.
Auswertung — in der Diskussion hilft der/die Trainerln den Teilnehmenden
sorgfaltig beim Unterscheiden zwischen ihren Beobachtungen einerseits
und ihrer Interpretation, ihrer Annahmen und Beurteilung andererseits.
Unterschiedliche, also widersprichliche Beobachtungen kénnen zu einem
vollen Versténdnis dessen, was passiert, beitragen.
Am Ende werden die Darstellenden nach ihren Absichten und Gefiihlen
befragt. Je nach Ausmall} der emotionalen Beteiligung sollten Sie nicht
vergessen, eine grundliche Nachbereitung mit den Darstellenden durch-
zuflhren. Fordern Sie die Gruppe dazu auf, nicht von den Darstellenden
mit ihrem echten Namen zu sprechen, sondern sich auf die Rollen zu be-
ziehen. Nicht ,Person X tat dies oder das...“, sondern besser ,Die Person,
die Person X dargestellt hat...“ oder einfach ,Der Ladenbesitzer... .
Emotionen und Wahrnehmungen sind ein wichtiger Teil von Rollenspie-
len. Deshalb sind die von den Darstellenden wiedergegebenen Gefiihle,
Absichten und Standpunkte wesentliche Beitrdge zur Empathie-Entwick-
lung, das bedeutet, uns zu erlauben, in die Schuhe der Konfliktparteien zu
schlipfen, die wir gewdhnlich nicht gut verstehen.
Unterscheiden Sie zwischen dem Konflikt und der Art und Weise, in der er
ausgetragen wird, zwischen Sach-, Beziehungs- und Werteebene.

Anmerkungen: Das Material aus den Rollenspielen kann fur spatere Analysen weiterver-
wendet werden, auch flr Mediation und andere Konflikttransformations-
Ubungen.
Sehr oft hilft es, die Konfliktbeispiele schon im Plenum zu sammeln (kurze
1-3 Séatze lange Beschreibungen, die einen Eindruck vermitteln), die Falle
dann fir die Gruppenarbeit auszuwahlen und die Gruppen dementspre-
chend fallspezifisch zusammenzusetzen.

Konfliktdefinitionen

Der Konflikttransformationsansatz versteht Konflikt als multi-dimensionales, soziales Phdnomen,



das wesentlich fiir gesellschaftliche Verénderung ist. Nachfolgend zeigen wir zwei Definitionsvor-

schlége:

« Konflikt ist ein Kampf zwischen zwei oder mehr Handlungsrichtungen, die entweder gegen-
séatzlich sind oder, zwar gleichgerichtet, sich wechselseitig ausschlielRen.

Normaler Weise geht es in Konflikten um eine Sache, ein Problem, eine Frage, ein Leitmotiv: Je-
mand bestreitet den Besitz eines Stlcks Land, stellt vorhandene Regeln in Frage, eine Leistung
wurde vereinbart und nicht entsprechend ausgefuhrt usw. Sehr oft werden die zugrunde liegen-
den Probleme bezlglich der Beziehung zwischen den Konfliktparteien — fehlendes Vertrauen,
Vorannahmen, fehlender Kontakt usw. — nicht erkannt und nicht deutlich gemacht. Die Bedeutung
von Beziehungsproblemen wird deshalb meistens unterschétzt, besonders bei sozialen Konflik-
ten, die sich nur um eine spezifische Angelegenheit zu drehen scheinen. Eine dritte Ebene der
Konfliktrealitat hat mit Werten zu tun.

+ Friedrich Glasl definiert Konflikt genauer als eine Interaktion zwischen Akteurlnnen — Einzel-
personen, Gruppen oder Organisationen — wo mindestens einE Akteurln Unvereinbarkeiten
zwischen ihren/seinen Sicht~weisen/Vor-stellmun—gen/Wahr-neh—~mun-gen und/oder Ge-
fuhlen und/oder Wiinschen und denen deR anderen Akteurln (oder Akteurlnnen) wahrnimmt
und sich durch die Handlungen deR anderen eingeschrénkt fuhlt.

An dieser Stelle wird deutlich, dass es hier nicht um Konflikte innerhalb einer einzelnen Persén-
lichkeit (psychologische Konflikte, eigene Dilemmata usw.) geht, sondern um Konflikte, an denen
mindestens zwei oder mehr Personen beteiligt sind.

Konflikte tauchen auf verschiedenen sozialen Ebenen auf:

* Intra-personelle Konflikte beziehen sich auf Konflikte innerhalb einer Person. Obwohl sich die-
se Konflikte auf vorhandene Konflikte auf anderen sozialen Ebenen auswirken kénnen, sind
sie nicht Gegenstand der Konflikttransforma-tionsarbeit.

* Inter-personelle Konflikte beziehen sich auf Konflikte, die zwischen Individuen oder kleinen
Gruppen auftauchen. Sie sind das gréte Lernfeld zum Thema Konflikt.

* Intra-Gruppenkonflikte beziehen sich auf die Konflikte, die innerhalb einer bestimmten Gruppe
passieren, sei es eine religiése, ethnische, politische oder andere Form einer Gruppenidenti-
tat. Es ist wichtig, in der Lage zu sein, Konflikte in der eigenen Gruppe handhaben zu kénnen,
und in der Lage zu sein, mit anderen in der eigenen Gruppe zu kommunizieren, um Unter-
stutzung fur langfristige Friedensprozesse aufzubauen. Gruppendynamiken kommen hier zur
normalen Dynamik inter-personeller Konflikte hinzu.

+ Inter-Gruppenkonflikte beziehen sich auf Konflikte, die zwischen grof3en organisierten sozi-
alen oder identitatsbasierten Gruppen wie Organisationen, ethnischen, religiésen Gruppen
usw. auftauchen.

+ Inter-nationale und inter-staatliche Konflikte tauchen auf nationaler oder zwischenstaatlicher
Ebene auf.

UBUNG: DAS EIGENE KONFLIKTVERSTANDNIS

Zielsetzung: Die Ubung bringt den Teilnehmenden ihre eigenen Vorstellungen von
-Konflikt* und ihre Einstellungen gegeniber Konflikt zu Bewusstsein. Die
Ubung bereitet eine Prasentation von ,Konflikt‘-Definitionen vor.

Bendtigte Zeit: 45-60 Minuten

Materialien: Flipchart, Flipchart-Papier, Moderationskarten mit beginnenden Sétzen,
Stifte und Papier fir alle Teilnehmenden.

Vorgehensweise: Der/die TrainerIn erklart die Ubung.
JedeR Teilnehmende wird gebeten, ungeféhr zehn Minuten folgende drei
Sétze zu vervollstandigen:



» ,Ein Konflikt ist...*

,Wenn ich einen Konflikt bemerke, dann...”

-Wenn ich an einem Konflikt beteiligt bin, dann...“
Wenn nach der Konfliktdefinition gefragt wird, erklart der/die Trainerln,
dass es wichtig ist, die Reflexion auf unserem allgemeinen Verstandnis
von Konflikt aufzubauen. Eine Definition wird spater dargeboten.
Dann werden die Teilnehmenden gebeten, sich in Gruppen von 3-5 Perso-
nen zusammenzusetzen und ihre Gedanken auszutauschen. Sie schrei-
ben gemeinsame Belange, Fragen, interessante Ergebnisse, die aus der
Diskussion entstehen, mit, um sie spater dem Plenum zu berichten. Die
Gruppen arbeiten ungeféhr 20 Minuten.
Jede Gruppe berichtet ihre Beobachtungen im Plenum und es folgt eine
Diskussion.
Der/die Trainerln notiert sich interessante Bemerkungen, die er/sie viel-
leicht spater im theoretischen Vortrag wieder aufgreifen will. Er/sie macht
auf die verbreitete Auffassung von Konflikt als etwas ,Negativem® der aus
Konflikt resultierenden Spannung als schmerzhaftem Ereignis und von
Konflikt als Gelegenheit fur Entwicklung und konstruktive Veradnderung
aufmerksam.

Anmerkungen: Der/die Trainerln kann diese Ubung als partizipatorische Herangehens-
weise an die Theorieeinfiihrung zu folgenden Themen nutzen:
+ Konfliktdefinitionen
» Funktionen von Konflikt in Leben und Gesellschaft
+ Konfliktklassifizierungen
+ Konfliktreaktionsweisen
Er/sie wird die Vorstellungen verstehen, die die Gruppe bewegen, und sich
der Punkte klar werden, die besonderer Erklarung bedurfen.
Eine Erganzung zur Ubung kénnte es sein, die persénlichen Ergebnisse
auf Konflikte zu Ubertragen, die eingeordnet werden kénnen als:
* Intra-Gruppenkonflikte
* Inter-Gruppenkonflikte
* Inter-nationale, inter-staatliche Konflikte
und Ahnlichkeiten und Unterschiede zwischen den verschiedenen Kate-
gorien zu finden. Vielleicht stellen Sie auch die kulturellen Aspekte von
Konflikt heraus.

Zugrunde liegende Konfliktursachen

Diskussionen zum Thema Konflikt sind oft auf eine oder ein paar wenige Ursachen begrenzt,
die als mégliche Hintergrinde angesehen werden. Dies ist Teil der Konfliktdynamik, die es wahr-
scheinlich macht, dass die Perspektiven der Beteiligten begrenzt werden. Es ist wichtig, tiefer zu
gehen und die Grundursachen eines jeden Konflikts zu finden. Sehr oft mag sich die Wichtigkeit
spezieller Ursachen mit der Zeit verandern, in der ein Konflikt fortbesteht. Beispielsweise spielen
psychologische Probleme oft keine wichtige Rolle zu Beginn sozialer Konflikte. Aber sobald der
Konflikt aus der latenten Phase heraustritt, kann es sein, dass sie wichtiger werden.

Unerfiillte menschliche Bedurfnisse: Menschliche Bedurfnisse sind eine gewaltige Quelle, um
menschliches Verhalten oder soziale Interaktion zu erklaren. Alle Individuen haben Bedurfnisse,
die sie zu befriedigen suchen, entweder indem sie mit dem System gehen oder als Reformerin-
nen oder Revolutiondrinnen handeln. Dies vorausgesetzt, missen soziale Systeme auf individu-
elle Bedirfnisse reagieren, sonst sind sie Instabilitdt und erzwungener Verédnderung ausgesetzt.
Theorien zu menschlichen Bedirfnissen argumentieren, dass viele hartnackige Konflikte durch
die mangelhafte Bereitstellungen von grundlegenden menschlichen Bedurfnissen verursacht
werden. Dies beinhaltet Grundbedirfnisse nach Nahrung, Wasser und Unterkunft ebenso wie



komplexere Bedirfnisse nach Sicherheit, Geborgenheit, Selbstwertgefiihl und Selbstverwirkli-
chung. Diese komplexeren Bediirfnisse zentrieren sich auf die Fahigkeit, Entscheidungen in allen
Aspekten des Lebens tref-fen zu kdnnen und die eigene Identitat und kulturellen Werte als legitim
zu erfahren. Das Bediirfnis sowohl nach Verteilungsgerechtigkeit als auch nach der Mdglich-
keit an der Zivilgesellschaft teilzuhaben sind ebenfalls entscheidend. Alle diese Bediirfnisse sind
grundlegende Voraussetzungen fiir menschliche Entwicklung. Folglich sind Interessen verhan-
delbar, die in Konflikt zueinander kommen, Bediirfnisse hingegen nicht.

Identitat: Konflikte kdnnen durch das Gefiihl bedrohter Identitat hervorgerufen werden. Identitaten
sind auf der Grundlage verschiedener Charakterzige und Erfahrungen konstruiert. Konflikte um
Identitat entstehen, wenn Gruppenmitglieder das Geflihl haben, dass ihr Selbstverstédndnis be-
droht wird oder ihm Legitimitdt und Respekt versagt werden. Weil Identitat ein integraler Bestand-
teil des Selbstwertgefiihls eineR jeden und dessen ist, wie man den Rest der Welt wahrnimmt,
fuhrt jede Bedrohung der Identitdt wahrscheinlich zu einer kraftvollen Reaktion. Manche Identi-
tatskonflikte sind in Nationalismus begrindet. Nationalismus als Ideologie bejaht die Existenz
von Vélkern und Nationen, deren Mitglieder eine gemeinsame Geschichte und Zukunft teilen.
Nationalistische Einstellungen fiihren Einzelpersonen oft dahin, ihre eigene Gruppe oder Nation
als anderen Gruppen Uberlegen wahrzunehmen. Das kann auch dazu fihren, dass Gruppenmit-
glieder andere Vélker und Lander verunglimpfen oder dominieren. Weil jede Herausforderung der
eigenen Nation als komplette Bedrohung der Existenz eines jeden betrachtet wird, kann Natio-
nalismus als Konfliktursache fungieren. SchlieRlich beinhalten Identitétskonflikte typischer Weise
eine Geschichte von Kolonialismus, Ethnozentrismus oder Rassismus und entstehen aus einer
Geschichte der Unterdrickung und wahrgenommenen Ungerechtigkeit. Gerade Kolonisierung
hat oft ernsthafte sozio6konomische und moralische Auswirkungen, die sich hartnackig halten.
Wo es ein ernsthaftes Machtungleichgewicht gibt, kann es sein, dass die machtigere Partei die
weniger machtige Partei ausbeutet oder missbraucht, dass Minderheiten tatsachliche politische
Teilhabe oder Gelegenheiten zum kulturellen Selbstbetdtigung verweigert wird. Wenn deren lden-
titdt von der Mehrheit abgelehnt oder ganz einfach nicht anerkannt wird, kann es sein, dass diese
unterdriickten Gruppen die Machthierarchien als ungerecht erkennen und gegen sie rebellieren.
Das fuhrt zu Widerspenstigkeit.

Moralische Gesichtspunkte: Konflikte um moralische Unterschiede neigen dazu, lange anzuhal-
ten. Die wesentlichen Belange sind oft Ergebnis strikt festgehaltener moralischer Glaubenssétze,
die in grundlegenden Annahmen verankert sind, die nicht widerlegbar sind. Diese grundséatzli-
chen moralischen, religidsen und persénlichen Werte zu &ndern ist nicht einfach, und Menschen
die einer bestimmten Ideologie anh&ngen, sind vielleicht nicht willens, ihre Sicht auf die Dinge
zu veréndern. Solche Konflikte resultieren meistens aus einem Aufeinandertreffen verschiedener
Sichtweisen. Die grundlegendsten und am meisten in Ehren gehaltenen Annahmen der einen
Gruppe, wie am besten zu leben sei, kénnen sich radikal von den Werten einer anderen Grup-
pe unterscheiden. Parteien kénnen verschiedene Mal3stédbe haben, was richtig und gut ist, und
ernsthafte moralische Fragen grundlegend unterschiedlich beantworten. Weil Werte und Moral
dazu neigen, sehr stabil zu sein, sind Menschen oft nicht bereit, solche Themen zu verhandeln.
Ganz besonders, wenn die grundlegenden wesentlichen Belange des Konflikts tief in der morali-
schen Ordnung der Teilnehmenden eingebettet sind.

In moralischem Konflikt Beteiligte nehmen vielleicht die Fortsetzung der Konflikte sogar als recht-
schaffen und notwendig wahr. Es kann sein, dass sie ihre Identitat teilweise daraus ziehen, Krie-
gerlnnen oder Gegnerlnnen ihreR Feindln zu sein, und ihren Einsatz in der Fortfihrung des
Konfliktes sehen, weil das ihnen eine hoch begehrte Rolle zusichert. Weil Auseinandersetzungen
um Werte oft Anspriiche an Status und Macht mit sich bringen, haben die Parteien aulRerdem
vielleicht eine Menge durch die Kaltstellung, Verletzung oder Vernichtung ihrer Rivallnnen zu
gewinnen. Es kann sein, dass sie jeden Kompromiss ihrer meist verehrten Werte als Bedrohung
ihrer menschlichen Grundbedirfnisse und ihres Identitatsgefiihl sehen.

Gerechtigkeitsfragen: Weil das Bedurfnis nach Gerechtigkeit eins ist, das Menschen eher nicht
beeintrachtigen wollen, fihren Ungerechtigkeitsbehauptungen oft ebenfalls zu hartnackigem



Konflikt. Das Gerechtigkeitsempfinden eineR Einzelnen ist mit den Normen, Rechten und Ansprii-
chen verbunden, von denen angenommen wird, dass sie anstandiger Behandlung von Menschen
zugrunde liegen. Wenn eine Abweichung wahrgenommen wird zwischen dem, was eine Person
erhélt, dem was sie will, und dem was sie glaubt, dass ihr zusteht, kann sie zu dem Schluss kom-
men, dass sie der Leistungen beraubt wird, die sie verdient hat. Dies kann passieren, wenn ent-
weder ein Handlungsverlauf oder ein Ergebnis als ungerecht angesehen wird. Wenn Menschen
glauben, dass sie ungerecht behandelt worden sind, versuchen sie vielleicht ,sich zu rachen®
oder diejenigen herauszufordern, die sie ungerecht behandelt haben. Ein Ungerechtigkeitsgefiihl
motiviert tatsachlich oft Aggression oder Vergeltung. Einzelpersonen kénnen dahin kommen, Ge-
walt als den einzigen Weg zu sehen, die erlittene Ungerechtigkeit anzugehen und sicherzustel-
len, dass ihre Grundbedurfnisse erflllt werden. Dies ist besonders wahrscheinlich, wenn keine
Handlungsoptionen vorhanden sind, die unterdriickenden sozialen Strukturen zu korrigieren oder
Verteilungs- oder Kompensationsgerechtigkeit herbeizufihren. Allerdings reagieren die Méachti-
gen oft, indem sie versuchen den Aufruhr zu bezwingen und den Status Quo aufrecht zu halten.
Dies kann zu anhaltendem Konflikt fuhren.

Rechte: In Rechten begriindete Missstdnde tragen gleichermallen zu Hartn&ckigkeit bei. Ein
Rechtsstreit beginnt, wenn eine Person oder Gruppe einen Anspruch oder eine Forderung an
eine andere erhebt, die diese zuriickweist. Eine Art Rechtsstreitigkeiten beizulegen besteht darin,
sich auf einen unabh&ngigen Standard wahrgenommener Legitimitdt oder Fairness zu verlas-
sen. Wenn allerdings beide Gruppen ihren Anspruch als ,Recht® vorantreiben, werden moderate
Positionen unwahrscheinlicher und es wird schwierig, Kompromisse oder Konsens zu erzielen.
Rechtsverhandlungen kénnen ,weitere Kommunikation mit denen ausschliel3en, deren Sichtwei-
sen von unseren eigenen abweichen®. Das liegt zum Teil daran, dass Menschen rechtlich begrin-
dete Argumente als , Trimpfe® behandeln, die alle anderen Positionen aushebeln. Die Neigung zu
absolut festgelegten Formalien in Rechtsverhandlungen treibt unrealistische Erwartungen voran
und erhéht die Konfliktwahrscheinlichkeit. Sie blendet auch soziale Kosten und die Rechte ande-
rer aus und verhindert Dialog, der zur Entdeckung gemeinsamer Grundlagen oder zu Kompro-
miss fihren kénnte. Die Annahmen von Menschen, dass ihnen bestimmte Rechte zustehen, kén-
nen auch zu Egozentrismus fiihren. Etwas in ein Recht umzuwandeln, gibt den Tragerlnnen des
unterstellten Rechts die Fahigkeit seine Einldsung von denen einzufordern, die dazu ,verpflichtet*
sind. Wenn Parteien ihre Rechtsanspriche nicht in Gleichgewicht mit den Rechten anderer brin-
gen, ist es wahrscheinlich, dass der Konflikt hartn&ckig wird.
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Verteilungsfragen mit hohem Einsatz: Konflikte um die Frage, wer was und wie viel bekommt,
neigen auch zur Hartnackigkeit. Die zu verteilenden Gegenstande beinhalten so handfeste Res-
sourcen wie Geld, Land oder bessere Arbeitsplatze, ebenso wie immaterielle Ressourcen wie
sozialer Status. Wenn viele Ressourcen verfiigbar sind, dann nimmt sich jedeR einfach, was er/
sie braucht und kein Konflikt entsteht. Wenn allerdings nicht genug einer bestimmten Ressource
vorhanden ist, um das bereitzustellen, was jedeR braucht oder will, und nicht mehr gefunden oder
hergestellt werden kann, wird der Konflikt zu einer ,Win-Lose“-Situation. Je mehr die eine Partei
erhélt, desto weniger erhalt die andere Partei (und desto mehr verliert sie). Wenn der betroffene
Gegenstand sehr wichtig oder wertvoll ist, neigen diese Konflikte zu groRer Hartn&ckigkeit.

Konflikt und Kultur

Kulturen sind in jeden Konflikt eingebettet, weil Konflikte in menschlichen Beziehungen entstehen.
Kulturen beeinflussen die Art und Weise, in der wir Konflikte bezeichnen, begreifen, beschuldigen
und zu besénftigen versuchen. Ob es Uberhaupt einen Konflikt gibt, ist eine Frage der Kultur.
Manche unserer Interaktionen als Konflikt zu benennen und sie in kleinere Elemente auseinander
zu analysieren, ist ein unverwechselbar westlicher Ansatz, der andere Gesichtspunkte von Bezie-
hungen verdunkeln kann. Kultur ist immer ein Konfliktfaktor, sei es, dass sie eine zentrale Rolle
spielt, oder dass sie ihn subtil und leise beeinflusst. Jeder Kon-flikt, der uns an einer Stelle trifft,
auf die es ankommt, in der fur uns Bedeutung und unsere ldentitét liegen, hat einen kulturellen
Bestandteil. Konflikte zwischen Jugendlichen und Eltern ziehen ihre Form aus generationeller
Kultur und Ehe- oder Partnerschaftskonflikte werden durch Geschlechterkultur beeinflusst. In Or-
ganisationen entstehen Konflikte aus unterschiedlichen Kulturen der Disziplin, die Spannungen
zwischen Kolleglnnen steigern, belastete oder unzuldngliche Kommunikation und strapazierte
Beziehungen erzeugen. Kultur durchdringt Konflikt ganz egal, was wir machen — manchmal st63t
sie heftig zu, zu anderen Zeiten schléngelt sie sich leise mit, offenbart kaum ihre Anwesenheit, bis
die Uberraschten Menschen fast Giber sie stolpern.

Kultur ist unentwirrbar mit Konflikt verbunden, obwohl sie ihn nicht verursacht. Wenn Unterschie-
de in Familien, Organisationen oder Gemeinschaften hervortreten, ist Kultur immer vorhanden,
gibt den Wahrnehmungen, Einstellungen, Verhaltensweisen und Ergebnissen ihre Form. Wenn
die kulturelle Gruppe, zu der wir gehéren, eine grof3e Mehrheit in unserer Gemeinschaft oder Na-
tion ist, ist es unwahrscheinlicher, dass wir uns des Ausmalfes an Botschaften bewusst sind, dass
sie uns sendet. Von grol3en Gruppen geteilte Kulturen erscheinen oft als ,nattrlich, ,normal®, ,die
Art und Weise, in der man es eben macht®. Wir erkennen nur die Auswirkung von Kulturen, die
sich von unserer eigenen unterscheiden, geben Acht auf Verhaltensweisen, die wir als exotisch
oder fremdartig bezeichnen.

Da Kultur wie ein Eisberg ist — zu gro3em Teil untergetaucht —, ist es wichtig, sie in unseren Ana-
lysen und Interventionen zu beriicksichtigen. Unbericksichtigte Eisberge kénnen geféhrlich sein
und es ist unmdglich Entscheidungen lber sie zu treffen, wenn wir ihre Gré3e und Lage nicht
kennen.

Der Unterschied zwischen Konflikt und Gewalt

Konflikt und Gewalt sind nicht dasselbe. Nichtsdestotrotz ist Gewalt sehr oft ein Ausdruck von

Konflikt, eine Art Konflikte auszutragen. Gewalt in Konflikten kommt vor:

+ als Mittel der Unterdriickung durch eine méachtigere Konfliktpartei, die ihre Interessen anderen
aufzwingen will,

» als Mittel der Interessenartikulation durch die schwacheren Konfliktparteien, besonders wenn
ihnen keine anderen Wege bekannt sind,

« wenn die Konfliktparteien es nicht schaffen, andere Methoden zur Konfliktaustragung zu fin-
den,

* in Verbindung mit einer Eskalation der Konfliktdynamik,

+ als Bestrafung der anderen Partei, um die eigene Position zu legitimieren.



Gewalt besteht aus Handlungen, Worten, Einstellungen, Strukturen oder Systemen, die physi-
schen, psychologischen, sozialen oder 6kologischen Schaden verursachen und/oder Menschen
daran hindern, ihr vollen menschliches Potenzial zu verwirklichen.

Als Folgerung aus diesem Verstédndnis des Phdnomens schloss Johan Galtung, dass Gewalt
Menschen und zwischen Menschen passiert, dass sie in der Befriedigung ihrer Grundbeduirfnis-
se (Uberlebensbediirfnisse, Wohlbefindensbediirfnisse, Identitéts- und Bedeutungsbedirfnisse,
Freiheitsbedurfnisse) beschnitten werden. Dass unter dem Einfluss von Gewalt Menschen eine
Licke zwischen ihren tatsachlichen Mdglichkeiten und denen, die méglich sein kénnten, erfah-
ren, oder dass sie davon abgehalten werden, ihre Bedirfnisbefriedigung zu erhéhen. Gewalt
mag Hand an Kérper und/oder Seele legen und sie ist mit vermeidbaren (menschengemachten)
Einflissen verbunden.

Verschiedene Dimensionen der Gewalt

Fur uns ist Gewalt zun&chst eine Verhaltensform. Physische Angriffe, Prigel, Téten, Folter sind
Beispiele. Kriege und Burgeraufstande sind sehr sichtbare Erscheinungsformen davon. In letzter
Zeit hat sich das Gewaltverstandnis vertieft und schliel3t weniger offensichtliche Gewaltformen
ein, die gleichermal3en schédlich und vielleicht schwieriger anzugehen sein kénnen. Man fand es
nicht hilfreich, einen Unterschied zwischen dem T6éten mit einer Waffe und den Téten durch den
Entzug von Nahrung oder anderen lebensnotwendigen Dingen zu machen. Es gibt viele Systeme
und Strukturen, die in einer Art und Weise funktionieren, die die Bedurfnisse anderer schlichtweg
nicht in Betracht zieht oder mit Absicht Leiden zufugt.

Strukturelle oder mittelbare Gewalt ist die Gewaltform, in der Taterlnnen nicht so einfach auszu-
machen sind, weil ein ganzes Netz aus Strukturen und Verantwortlichkeiten beteiligt ist. Es gibt
manchmal vielleicht noch nicht einmal Personen, die die Ausiibung dieser Gewalt beabsichtigen.
Dies ist der Fall bei industrieller Umweltverschmutzung, Gesetzen die Bevélkerungsteile an den
Rand dréangen usw.

Galtung flgt eine dritte Gewaltform hinzu — kulturelle Gewalt. Mit kultureller Gewalt meinen wir
solche Gesichtspunkte von Kultur, die benutzt werden kénnen, unmittelbare oder strukturelle Ge-
walt zu rechtfertigen oder zu legitimieren. Es muss betont werden, dass es keine ,gewaltsamen
Kulturen® gibt, sondern dass Galtung von Gesichtspunkten von Kultur spricht, die in jeder Kultur
zu finden sind: Sterne, Kreuze und Mondsicheln, Fahnen, Hymnen, Militdrparaden, aufrihre-
rische Reden, Krieg provozierende Plakate, die benutzt werden, um die Grundlage fir andere
Gewaltformen zu legen, aber auch Sprache, Wissenschaft, ein gesellschaftlicher Diskurs, Denk-
paradigmen kénnen Menschen in dieser Weise beeinflussen.

Unmittelbare
Gewalt

Strukturelle oder
mittelbare
Gewalt

Kulturelle
Gewalt




Es gibt eine weitere, tiefere Ebene, um Gewalt zu verstehen. Dies bezieht sich auf weniger sicht-
bare, mentale Ablaufe: die Gefuhle, Einstellungen und Werte von Menschen. Diese sind nicht
selbst gewaltsam, kdnnen aber ohne groflen Aufwand zu Quellen von Gewalt werden, oder zu-
mindest gewaltsames Verhalten und das Funktionieren gewaltsamer Strukturen erlauben. Hass,
Angst, Misstrauen sind Gefiuihle, die uns ermdglichen kénnen, Leute als minderwertig oder Uber-
legen einzuordnen, vermittels solcher Kategorien wie Rasse, Geschlecht, Religion, Ethnizitat,
geistiger Begabung, politischer Ideologie.

Diese Gefuhle kbnnen manche Gruppen veranlassen, intolerant gegentiber jedeR zu werden,
der/die sich von ihnen in irgendeiner oder allen diesen Kategorien unterscheidet. Von hier ist es,
die entsprechende Fehlinformation vorausgesetzt, ein ziemlich kleiner Schritt, damit sie anfangen
Leute in anderen Gruppen als nicht vollwertig menschlich anzusehen und damit an inhumanen
Handlungen gegen sie teilzuhaben oder sie von der Seitenlinie zu rechtfertigen.

In der obigen Abbildung sind die drei Elemente (Verhalten, Kontext, Einstellung) verbunden. Eine
Handlung, die darauf zielt, gewaltsames Verhalten zu verringern, so wichtig sie ist, muss mit
Handlungen, die auf sowohl den Kontext als auch die Einstellungen abzielen, einhergehen, wenn
echter Frieden erzielt werden soll. Handlung auf allen drei Ebenen ist notwendig, um Frieden
voranzubringen.

Das weiter gefasste Verstandnis von Gewalt ist hilfreich, weil es zeigt, dass gewaltsames Ver-
halten und Krieg nur ein kleiner Teil dessen sind, was Konflikte ausmacht, und es die Vernetzung
dieser drei Dimensionen anzeigt. Eine Intervention in einem Gebiet hat Auswirkungen in den
anderen. Gewalt fordert uns dazu auf, diejenigen auszumachen, die sie organisieren und von ihr
gewinnen, und sie weist zentrale Eingangstore fur Konflikttransformation auf.

UBUNG: GEWALTFORMEN

Zielsetzung: Die Ubung bringt den Teilnehmenden verschiedene Gewaltformen zu Be-
wusstsein. Sie erweitert ihre Perspektive und I&sst sie erkennen, dass phy-
sische Gewalt nicht ihre einzige Eigenschaft ist.

Bendtigte Zeit: 30 Minuten

Materialien: Fotoserie zu verschiedenen Gewaltformen

Fir diese Ubung muss der/die Trainerln im Vorhinein einige Zeit fir die
Vorbereitung aufbringen. Er/sie muss Fotos aus Zeitungen und Zeitschrif-
ten sammeln, die mit ,Gewalt in Verbindung zu bringen sind. Achten Sie
darauf, Fotos zu sammeln, die sich auf verschiedene Gewaltformen bezie-
hen: persénliche, strukturelle, kulturelle, physische, psychologische, ver-
bale usw.

Kleben Sie diese Fotos auf Pappkarton, damit sie einfach zu handhaben
sind.

Vorgehensweise: Der/die Trainerln verteilt eine Reihe Fotos auf einem Tisch (oder auf dem
Boden).
Jeder wird gebeten, sich ein Foto auszusuchen, das eine Gewaltform zeigt,
die ihn/sie anspricht (eigene Erfahrung, Neugier, Interesse).
Dann setzt sich die Gruppe in einen Kreis und jedeR erlautert die Gewalt,
die er/sie auf dem Foto sieht. Es folgt eine Diskussion, die zu Bewusstsein
bringt, dass Konflikt und Gewalt nicht dasselbe sind und unterschieden
werden muissen.
Nachdem die verschiedenen Eigenschaften von Gewalt
* unmittelbar
» strukturell
* Kkulturell



eingeordnet wurden, werden die Teilnehmenden gebeten, Beispiele aus
ihrer eigenen Erfahrung zu bringen, die die verschiedenen Gewaltformen

betreffen.
Es kann eine Diskussion folgen, in der die Beispiele im Plenum diskutiert
werden.

Anmerkungen: Die Fotokartenibung kann weiterentwickelt werden, um Diskussionen

auch zu anderen Themen (wie Gewaltfreiheit, Konflikt, Diskriminierung
usw.) anzuregen.

Als eine Variationsmdglichkeit kann der/die Trainerln einen Dokumentar-
film zeigen, um eine Diskussion Uiber Gewalt und ihre verschiedenen Ei-
genschaften anzuregen. Zum Beispiel:

Mahatma Gandhi : Film : MAHATMA - Life of Gandhi, 1869-1948, The
Gandhi National Memorial Fund, im Internet: www.gandhiserve.org

Konfliktdynamik

Konfliktdynamik kann als die zustande kommende Dynamik zwischen dem Konfliktprofil, den
Akteurlnnen und Ursachen beschrieben werden. Konfliktdynamik zu verstehen, hilft Spielrdume
zu finden, besonders indem Szenarien durchgespielt werden, die darauf abzielen, verschiedene
mdgliche Interventionen einzuschatzen und angemessene Reaktionen zu Ende zu denken.

Es hat sich eingeburgert, eine Reihe von Konfliktphasen zu unterscheiden. Verschiedene Auto-
rinnen benennen und beschreiben diese Stufen anders, aber die meisten erwdhnen, als kleinster
gemeinsamer Nenner:

. Vor dem Konflikt

. Konfrontation

. Krise

. Ergebnis

. Nach dem Konflikt

Diese Phasen werden regelmafig in einem Diagramm abgebildet, das ungeféhr wie folgt aus-
sieht, obwohl das Voranschreiten von einer Stufe zur nachsten nicht glatt lauft und Konflikte Stu-
fen mehrmals wiederholen kénnen oder der Ablauf ins Stocken gerét.

Intensitat
2 Krise Ergebnis
Konfrontation
vor dem Konflikt nach dem
Konflikt
Zeit

Das Konfliktpotenzial besteht, immer wenn Menschen unterschiedliche Bedirfnisse, Werte oder
Interessen haben. Dies ist die Stufe vor dem Konflikt. Aber der Konflikt ist verborgen und nicht auf
der Tagesordnung. Es mag auf dieser Stufe Spannungen in Beziehungen zwischen den Parteien
geben und/oder den Wunsch, Kontakt miteinander zu vermeiden.



Der Konflikt wird vielleicht nicht sichtbar, bis ein ,Ausléseereignis® zur Entwicklung des offenen
Konflikts fuhrt und es zu einer Konfrontation kommen kann. Jede Seite kann ihre Mittel sammeln
und vielleicht Verbundete finden, in der Erwartung ansteigender Konfrontation und Gewalt.

Krise beschreibt den Scheitelpunkt des Konflikts, wenn die Spannung oder Gewalt am intensiv-
sten ist. Normale Kommunikation zwischen den Seiten ist vermutlich zu einem Ende gelangt.

Ergebnis: Eskalation kann allerdings nicht endlos weitergehen. Auf die eine oder andere Weise
wird die Krise zu einem Ergebnis fihren. Eine Seite kann die andere besiegen. Eine Partei kénn-
te sich ergeben oder Forderungen der anderen Partei nachgeben. Die Parteien kénnen sich auf
Verhandlungen einigen, entweder mit oder ohne Unterstiitzung einer dritten Partei. So oder so,
auf dieser Stufe nehmen die Stérken der Spannung, Konfrontation und Gewalt ein wenig ab und
es gibt die Méglichkeit der Konfliktbeilegung.

Nach dem Konflikt: Schlie3lich ist die Situation in einer Art und Weise aufgeldst, die zu einem
Ende jeder gewaltsamen Konfrontation flhrt, zu einer Abnahme der Spannungen und zu norma-
leren Beziehungen zwischen den Parteien. Wenn die aus unvereinbaren Zielen resultierenden
Belange und Probleme nicht angemessen angegangen worden sind, kénnte diese Stufe aller-
dings zurtck in eine weitere Situation vor dem Konflikt flhren.

Das Modell arbeitet mit Idealtypen. Tats&chliche Konflikte folgen gewdhnlich keiner linearen Ab-
folge. Sie entwickeln sich eher stoRweise, erfahren abwechselnd Fortschritte oder Riickschlage
in Hinblick auf eine Beilegung. Dass der Fortschritt nicht linear ablauft, verhilft dazu, dass der
Konflikt hartndckig erscheint. Eskalation kann nach voribergehenden Stillstands- oder Verhand-
lungssituationen zuritickkehren. Eskalation und Deeskalation kénnen sich abwechseln. Verhand-
lungen kénnen stattfinden, ohne dass es zu einem Stillstand kommt. Das Modell ist jedoch trotz-
dem brauchbar, weil die meisten Konflikte dhnliche Stufen in ihrem Verlauf mindestens einmal
durchlaufen.

Verschiedene Stufen zu skizzieren, ist auflerdem nutzlich fur Anstrengungen, Konflikt zu trans-
formieren. Indem wir die verschiedene Dynamik der jeweiligen Konfliktstufen erkennen, kénnen
wir wirdigen, dass die Strategien und Taktiken der Teilnehmenden und Intervenierenden sich je
nach Konfliktphase unterscheiden.

Konflikteskalation

Eskalation meint einen Anstieg in der Intensitét eines Konfliktes und der Harte der in der Konflikt-
verfolgung angewandten Taktiken. Sie wird durch Ver&dnderungen innerhalb aller Parteien ange-
trieben, durch neue Interaktionsmuster zwischen ihnen und durch die Beteiligungen neuer Partei-
en am Kampf. Wenn Konflikte eskalieren, werden meistens mehr Menschen einbezogen. Parteien
fangen an, gréRere und starkere Drohungen auszusprechen und herbere negative Sanktionen zu
verhangen. Es kann zur Anwendung von Gewalt kommen, oder wenn Gewalt bereits aufgetaucht
ist, kann sie harter und/oder weitreichender werden, wenn die Anzahl der beteiligten Parteien
ansteigt und ein grélRerer Anteil einer Staatsbevdlkerung aktiv an den Kédmpfen teilnimmt.

Unter bestimmten Umst&nden ist Eskalation die vernliinftige Herangehensweise. Wenn eine Par-
tei Uberwaltigende Macht Uber ihren Gegner hat, macht es Sinn, den Konflikt zu eskalieren, um
die andere Seite unter Druck zu setzen, dritte Parteien einzubeziehen oder mehr Menschen
hinter ihrer Sache zu versammeln. In vielen Fallen kann diese Form der taktischen Eskalation
positive Auswirkungen haben und helfen, die Parteien zu einer wechselseitig vorteilhaften Bezie-
hung zu fihren.

Konflikteskalation ist jedoch zum grof3en Teil versehentlich und passiert, ohne dass die Parteien
die Folgen ihrer Handlungen vollstdndig bedacht haben. Manchmal ist dies das Ergebnis wahr-
genommener Krisen und Zeitdrucks, die die Parteien zum Handeln nétigen, bevor sie andere
Handlungsméglichkeiten in Betracht ziehen oder einen vollstandigen Uberblick in die Situation



gewinnen kénnen. Die Anwendung von Druck und Drohungen, falls sie als zu Ubertrieben ange-
sehen werden, kann letztlich nach hinten losgehen und Vergeltung hervorrufen. In solchen Féllen
haben Konflikte das Potenzial sich aus jeder Beherrschbarkeit herauszuwinden und furchtbar
schadigende Auswirkungen zu haben. Zerstérerisch unternommene Konflikte fiihren typischer
Weise zu grofRen Verlusten fur eine oder mehrerer der Streitparteien und neigen dazu, eine lange
Zeit anzudauern.

Um diese negativen Konsequenzen zu vermeiden, bedarf es eines besseren Verstandnisses der
Eskalationsdynamik.

UBUNG: KONFLIKTESKALATION

Zielsetzung: Die Ubung bringt den Teilnehmenden die Konflikteskalationsdynamik zu
Bewusstsein und dient als Rohstruktur fur die folgende theoretische Dis-
kussion.

Bendtigte Zeit: 40 Minuten
Materialien: Flipchart, Flipchart-Papier, Moderationskarten

Vorgehensweise: Der/die Trainerin bittet die Gruppe, ein paar typische Streitigkeiten im All-
tag zu nennen. Sie werden auf einem Flipchart aufgelistet.
Der/die Trainerin wahlt zusammen mit der Gruppe schnell eine Anzahl von
inter-personellen und Intra-Gruppenkonflikten aus, die interessant erschei-
nen und in Sketchen von 3-5 Personen spielbar sind.
Die Teilnehmenden werden in Gruppen von 3-5 Personen entsprechend
den ausgewahlten Auseinandersetzungsthemen aufgeteilt und gebeten
schnell (5 Minuten) einen kurzen Sketch zu entwickeln, dass den Fall ver-
deutlicht.
Diese Sketche werden dem Plenum vorgefiihrt. Die Gruppe macht Be-
obachtungen und die Trainerlnnen leitet eine Diskussion Uber Faktoren
an, die zu einer Entwicklung des Konflikts fihren. Diese Faktoren werden
aufgelistet.
In solchen Fallen, wo Konflikte nicht sehr eskaliert werden, bitten die Trai-
nerlnnen eineN der Zuschauerlnnen, eine Rolle zu ibernehmen und in ei-
ner Art und Weise zu spielen, dass die Konfliktsituation etwas angespann-
ter wird. Die Gruppe diskutiert, was er/sie getan hat, um diese Spannung
zu erzeugen. Dies wird ebenfalls aufgelistet.
Die Ubung dient als Anlauf fiir das Thema.

Anmerkungen: Wenn die Eskalationsfaktoren auf Karten aufgelistet werden, kénnten sie
spater verwendet werden, um Glasls neun Eskalationsstufen zu verdeutli-
chen (siehe die Ubung weiter unten).

Konfliktverstarkende Bedingungen

Manchmal wird Konflikteskalation durch unvereinbare Ziele angeheizt. Es ist beobachtet worden,
dass zerstérerische soziale und inter-personelle Konflikte immer mit der Entwicklung umstrittener
Ziele zweier Gegnerlnnen beginnen. Wenn die Parteien keine Mdéglichkeit sehen, eine wechsel-
seitig vorteilhafte L6ésung zu finden, und wenn eine Partei glaubt, dass sie tUber die Macht ver-
fugt, die Erwartungen der anderen wesentlich zu &ndern, versucht sie vielleicht die andere Seite
einzuschichtern, damit sie nachgibt. Wenn die Gegnerlnnen anfangen, ihre unvereinbaren Ziele
zu verfolgen, sprechen sie vielleicht Drohungen aus oder versuchen anderweitig die gegnerische
Seite zu zwingen, ihnen zu geben, was sie wollen. Typischer Weise glaubt jede Seite, dass die
andere durch das Gefuihl von Macht angetrieben wird, und wird ihr Zwang austibendes Verhalten



verstérken, wenn sie nicht daran durch einen gréReren Zwang gehindert wird. Wenn aber eine
Partei durch die andere benachteiligt oder bedroht wird, ist es wahrscheinlicher, dass sie mit
Feindlichkeit reagieren wird. Je gré3er die Anzahl umstrittener Belange und je intensiver der ge-
fuhlte Missstand ist, desto mehr Brennmaterial ist vorhanden, Eskalation voranzubringen.

In vielen Féllen glauben die Parteien voneinander, dass die andere relativ hohe Ziele hat oder
halten die umstrittenen Sachverhalte fur welche, die nicht fir Kompromisse geeignet sind. Dinge,
die von Gegnerlnnen beispielsweise als integrale Bestandteile ihrer persdnlichen oder kollektiven
Identitdten angesehen werden, sind fiir Konflikteskalation anfélliger. Wenn Parteien mit Gruppen
zu tun haben, die radikal andere Einstellungen, Werte und Verhaltensweisen aufweisen, kann
es sein, dass sie sich kritisiert, erniedrigt oder bedroht fihlen. Bedrohungen der Identitat neigen
dazu, Wut- und Angstgefiihle zu stimulieren, die ihrerseits Konflikteskalation antreiben kénnen.
Moralische Konflikte fihren in &hnlicher Weise oft zu Konflikt-eskalation, weil der/die Gegnerln im
grundsatzlichen Irrtum vermutet wird und nicht schlichtweg auf der falschen Seite einer speziellen
Sache. Ideologische oder moralische Auseinandersetzungen ziehen eher mehr Parteien an und
sind widerstéandiger gegen Kompromiss.

Klagen aus der Vergangenheit, Ungerechtigkeitsgefiihle und ein hohes Mal3 an Enttduschung ru-
fen ebenfalls Eskalation hervor. Durch Feindlichkeit angetriebene Eskalation wird typischer Wei-
se durch Geflihle des Missstands oder von Ungerechtigkeit verursacht und kann am Ende auf
Ereignisse einer weit zurtick liegenden Vergangenheit zurtick gefiihrt werden. Eine Partei hat das
Geflihl, dass sie von der/die Gegnerln ungerecht behandelt worden ist und wirft dieseR wiitend
das Leiden vor, das sie ertragen musste. Entzug, Ungleichbehandlung und Schmerz und Leiden
fuhren somit zu einem Wunsch die andere Seite zu bestrafen oder zu verletzen. Wenn es keine
-.Normen der Wiedergutmachung®“ gibt, kann die geschadigte Seite sich gezwungen sehen, in
Antwort auf diese wahrgenommene Provokation zurickzuschlagen. Allerdings kann es sein, dass
ihre Zorn- und Frustrationsgefiihle sie dazu bringen Giberzureagieren. Und wenn ihre Handlungen
als Ubermé&Rig streng und die normativen Erwartungen der anderen Seite Ubersteigend ange-
sehen werden, kdnnen diese Handlungen Entriistung hervorrufen und sehr einfach den Kampf
intensivieren.

Feindschaftsangetriebene Konflikte neigen schnell dazu, aus belanglosen Grinden zu eskalie-
ren, und werden auch unnétig schnell gewaltsam. Sobald Opfer die Einschatzung, wie schwer
der erfahrene Schaden gewesen ist, aufgebauscht haben, werden sie wahrscheinlich Rache
suchen. Ihre uniberlegten Handlungen filhren oft einfach nur zu weiterer Ungerechtigkeit, die
deR urspriinglichen Ubeltaterin Opferstatus verschafft. Das schafft nicht nur neue Konfliktgriinde,
sondern bewirkt auch frische Wut- und Ungerechtigkeitsgefiihle. Beide Parteien kénnen dahin
gelangen, Rache als Selbstzweck zu sehen.

Die Antriebsmechanismen von Konflikteskalation kénnen wir folgt beschrieben werden:

1
¢ Schneeballschlacht mit Streitpunkten:
Immer mehr Punkte werden in die Meinungsverschiedenheit hineingeworfen, es kommt zu einer
Infektion von Punkten.
Und gleichzeitig
¢ Zunehmende Vereinfachung
beim Aufgreifen der Punkte der Gegenpartei (,X ist ganz klar nur eine einzige Sache wichtig®).

2
* Ausweitung der Arena:
Immer mehr Leute werden in die Auseinandersetzung hineingezogen, der Teilnahmekreis wird
ausgeweitet, die Interessen von vielen Leuten/Gruppen werden kollektiviert und vermischt.
Und gleichzeitig
¢ Zunehmende Personfizierung
(,X ist die Ursache allen Ubels®, ,Lasst uns X loswerden!*).



Es ist wichtig, sich der verschiedenen Eskalationsebenen bewusst zu sein, weil in einer bestimm-
ten Situation den Durchblick zu haben, helfen kénnte, in einer konstruktiven Weise aktiv zu wer-
den. Sich dessen bewusst zu sein, wird auch die Gefahren bestimmter Verhaltensweisen oder
unternommener Handlungen aufzeigen, wenn wir selbst in einem Konflikt beteiligt sind.

Eskalationsmodell von Glasl

Die Menschheitsgeschichte ebenso wie tagliche Erfahrungen inter-personeller Konflikte zeigen,
dass die Konfliktantriebskrafte sehr stark sind und uns kraftig zu Zerstérung ziehen kénnen. Des-
halb wird die ansteigende Konfliktintensitat in der folgenden Tabelle als ein abwarts gerichteter
Pfad gezeigt.

1
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2
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Die
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und prallen 3
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aufeinander | penken, Worte
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Die Neun Eskalationsstufen
(Nach F. Glasl: Confronting conflict 1999, S.104-105)



Auf der Grundlage vieler Jahre wissenschaftlicher, lehrender und praktischer Erfahrung ist Fried-
rich Glas bei neun ,typischen” Stufen der Konflikteskalation angekommen. Diese sind fiir besse-
res Verstandnis und Analyse von Konflikten hilfreich, ebenso um Wege aus Konfliktdynamiken
herauszufinden.

UBUNG: ESKALATIONSANALYSE

Zielsetzung: Durch diese Ubung werden die Teilnehmenden die Konflikteskalationstheo-
rie auf konkrete Falle anwenden. Sie werden das Beobachten verschiede-
ner Konfliktebenen Giben und sie auf den lokalen Kontext beziehen.

Bendtigte Zeit: 90 Minuten
Materialien: Flipchart, Flipchart-Papier, Moderationskarten

Vorgehensweise: Der/die Trainerln sammelt Félle sozialer Konflikte, die von mindestens
eineR der Teilnehmenden erlebt wurden. Sie werden mit einem Satz/ein
paar Schliusselwdrtern gekennzeichnet und auf einem Flipchart aufgeli-
stet.

Zusammen mit der Gruppe wéhlt er/sie einige aus, die die Gruppe interes-
sieren und die ausreichend eskaliert sind, um verschiedene Eskalations-
stufen zu verdeutlichen.

Dann teilt er/sie die Gruppe in Untergruppen zu jedem Fall auf. Achten
sie darauf, den-/diejenigeN in die Gruppe einzuschlielRen, der/die sich mit
dem Fall auskennt. Diese Person dient als Quelle und erklart den Konflikt
seiner/ihrer kleinen Gruppe. Dann bestimmt die Gruppe die héchsten Es-
kalationsstufe, die dieser Konflikt erreicht hat.

Dann diskutieren sie, was auf jeder Eskalationsstufe passiert ist und was
zum Ansteigen der Spannungen gefiihrt hat. Dies wird auf Flipchart-Papier
entlang der Eskalationsstufen notiert.

Die Gruppen berichten ihre Ergebnisse dem Plenum. Der/die Trainerln
moderiert eine Diskussion. Fehlende Klarheit in Bezug auf die Theorie
(oder Widerspriuche zur Theorie) werden aufgeschrieben und am Ende
diskutiert.

Anmerkungen: Auf der Grundlage der Fallstudien, entdecken der/die Trainerln/die Gruppe
vielleicht typische Verhaltensmuster ihrer Gesellschaft/Gemeinschaft, auf
die sich Acht geben sollten, wenn sie im echten Feld arbeiten.

Dem eingefuhrten Modell zufolge entsteht Eskalation aus einem Teufelskreis aus Aktion und Re-
aktion. Weil jede Reaktion schwerer und intensiver als die vorangehende Aktion ist, erzeugt jede
Vergeltungs- oder Verteidigungsmaflinahme in der Spirale einen neuen Ansatzpunkt.

Eine Konfliktdynamik kann entweder vergeltend oder verteidigend sein. In einer vergeltenden
Dynamik bestraft jede Partei die andere fir Handlungen, die sie als verletzend empfinden. Ver-
geltungsschlage kdnnen als Antwort auf Ereignisse einer weit zurlickliegenden Vergangenheit
oder auf die jingsten grausamen Handlungen deR Gegnerln erfolgen. Diese Ereignisse filhren
dazu, dass die eine Partei den erfahrenen Schaden der anderen vorwirft und Strafe wiinscht.
Wesentlich fiir diesen Wunsch nach Vergeltung sind Wutgefihle und die wahrgenommene Not-
wendigkeit, dem/der anderen ,eine Lektion zu erteilen®. Es ist auRerdem haufig, dass eine Partei
die vermutliche Reaktion der anderen fehlberechnet und unfreiwillig Handlungen ausfuhrt, die zu
weiterer Eskalation fiihren. Eine Seite kénnte zum Beispiel ver-suchen, den/die Gegnerln einzu-
schiichtern und stattdessen eine herbe Gegenreaktion hervorrufen.



Ebene 1 (,,Win-Win“) (Beide Konfliktparteien kénnen auf der ersten Ebene noch gewinnen)

Stufe 1: Spannung

Konflikte beginnen mit Spannung, d.h. gelegentlicher Meinungsverschiedenheiten. Dies ist nor-
mal und wird nicht als Beginn eines Konfliktes wahrgenommen. Wenn es trotzdem zu einem
Konflikt kommt, werden die Meinungen grundsétzlicher. Der Konflikt kdnnte Ursachen haben, die
tiefer liegen.

Stufe 2: Debatte

Ab jetzt ziehen die Parteien im Konflikt Strategien in Betracht, mit denen sie die andere Person
Uberzeugen kénnen. Meinungsverschiedenheiten fihren zur Auseinandersetzung. JedeR ver-
sucht, den/die andereN unter Druck zu setzen.

Stufe 3: Taten statt Worte

Die Parteien erhéhen den Druck aufeinander, um ihre Sicht durchzusetzen. Die Unterhaltung
bricht vielleicht ab. Keine Kommunikation findet mehr statt und der Konflikt wird schnell intensi-
ver.

Ebene 2 (,,Win-Lose*“) (Auf der zweiten Ebene verliert eine Partei, wihrend die andere
gewinnt)

Stufe 4: Koalitionsbildung

Der Konflikt intensiviert sich, wenn die Parteien nach Unterstiitzung durch andere suchen. Weil
sie glauben im Recht zu sein, erscheint es in Ordnung den/die Gegnerln zu denunzieren. Es geht
nicht mehr um den Streitpunkt, sondern darum den Konflikt zu gewinnen, damit der/die Gegnerln
verliert.

Stufe 5: Gesichtsverlust

Das Zielt ist es, die Identitit der anderen Partei durch alle Arten der Beschuldigung oder Ahnli-
chem zu zerstdren. Es kommt zu einem kompletten Vertrauensverlust. Das Gesicht zu verlieren,
bedeutet moralische Glaubwiirdigkeit zu verlieren.

Stufe 6: Drohstrategien

Die Parteien versuchen mit Drohungen die vollstdndige Kontrolle tber die Situation zu erlangen.
Sie versuchen ihre eigene Macht deutlich zu machen. Die Drohung kann eine Forderung (Werte
zu Ubereignen) sein, die mit einer Sanktion unterstrichen (,Sonst ersteche ich Dich!*) und durch
deren potenzielle Umsetzung bekraftigt wird (das Messer zeigen). In diesem Fall entscheiden die
Proportionen die Glaubwirdigkeit der Drohung.

Ebene 3 (,,Lose-Lose“) (Beide Parteien verlieren auf der dritten Ebene)

Stufe 7: Begrenzte Vernichtungsschlage

Hier soll der/die Gegnerin mit jedem Giriff in die Trickkiste ernsthaft beschadigt werden. Der/die
Gegnerln wird nicht mehr als Mensch gesehen. Selbst begrenzten Schaden zu erfahren, wird

bereits als Sieg gesehen, wenn der ihm/ihr zugefigte Schaden gréf3er ist.

Stufe 8: Zersetzung
Der/die Gegnerln muss absolut vernichtet werden.

Stufe 9: Zusammen in den Abgrund
Von jetzt an wird die eigene Zerstérung akzeptiert, vorausgesetzt der/die Gegnerln wird geschlagen.

UBUNG: ESKALATIONSINDIKATOREN

Zielsetzung: Die Ubung bringt den Teilnehmenden die Indikatoren verschiedener Eska-
lationsebenen zu Bewusstsein.



Bendtigte Zeit:
Materialien:

Vorgehensweise:

Anmerkungen:

90 Minuten
Flipchart, Flipchart-Papier, Moderationskarten

Der/die Trainerln erklart die Ubung. Eine groRe Tabelle mit einer Ebene
pro Eskalationsebene wird an der Wand oder auf einer Stecktafel befe-
stigt.

Dann teilt er/sie die Gruppe in Untergruppen von 4-5 Personen auf. Jede
Gruppe wird gebeten, Indikatoren fir die verschiedenen Eskalationsebe-
nen auf der Grundlage ihrer eigenen Gesellschaft (Gemeinschaft) zu be-
nennen. Jeder Indikator wird auf eine Karte geschrieben und unter dem Ti-
tel der zugehdrigen Eskalationsebene angebracht. Dies kann gleichzeitig
zu den Gruppendiskussionen geschehen, damit die Gruppen sehen, was
die anderen Gruppen bereits ausgearbeitet haben. Da dies ein kollektiver
Prozess ist, sollen Indikatoren nicht wiederholt werden, wenn sie von zwei
Gruppen gefunden wurden. Wenn Ergebnisse sich widersprechen, wer-
den beide Varianten aufgeschrieben und angebracht.

Nach ungefahr 30-40 Minuten ruft der/die Trainerln die Teilnehmenden ins
Plenum zuriick. Er/sie liest die aus der Gruppenarbeit hervorgegangenen
Indikatoren vor, Spalte fiir Spalte (also Ebene fiir Ebene).

Er/sie versucht wo nétig zu verdeutlichen. Ahnliche Punkte werden zusam-
mengefasst. Widerspriiche werden ausgemacht und fir weitere Diskussio-
nen markiert. Dies kann geschehen, wenn alle Gruppenarbeitsergebnisse
vorgelesen wurden.

Fordern Sie die Teilnehmenden auf, so konkret und eindeutig wie mog-
lich zu sein. Nur Indikatoren, die beobachtbar sind, werden helfen. In der
Vergangenheit haben Teilnehmende genannt: Gertchtekiiche, Fehlen
bestimmter Gruppen auf dem Markt, Sichtbarkeit spalterischer Symbole
usw.

Um die Diskussion zu einem breiteren Versténdnis des Kontexts zu fiihren,

koénnten folgende Kernfragen helfen:

» Was sind die strukturellen Konfliktursachen? lllegitime Regierung, Feh-
len politischer Beteiligung, Fehlen gleicher wirtschaftlicher oder gesell-
schaftlicher Méglichkeiten, un-gleicher Zugang zu natirlichen Ressour-
cen, schlechte Regierungsfiihrung.

» Welche Belange kénnen als unmittelbare Konfliktursachen in Frage
kommen? Unkontrollierter Sicherheitssektor, geringe Verbreitung von
Waffen, Missbrauch von Menschenrechten, destabilisierender Einfluss
von Nachbarlandern.

»  Welche Ausldser kdnnen zum Ausbruch/zur weiteren Eskalation eines
Konfliktes beitragen? Wahlen, Festmnahmen/Atten—tate auf Anflhrer
oder politische Schlisselfiguren, Durre, plétzlicher Zusammenbruch
der lokalen Wéhrung, Uberschwemmung, zunehmender Preis von/
Mangel an Grunderzeugnissen, Kapitalflucht.

» Welche neuen Faktoren tragen dazu bei, eine Konfliktdynamik zu ver-
ldngern? Radikalisierung der Konfliktparteien, Einrichtung paramilita-
rischer Gruppen, Entwicklung einer Kriegsékonomie, zunehmende
Menschenrechtsverletzungen, Verfiigbarkeit von Waffen, eine sich ent-
wickelnde Kultur der Angst.

* Welche Faktoren kénnen zu Frieden beitragen? Kommunikationska-
nale zwischen gegnerischen Parteien, Demobilisierungsprozesse, Re-
formprogramme, zivilgesellschaftlicher Einsatz fiir Frieden, Anti-Diskri-
minierungspolitiken.



) ) N
_ KURVE Wustrow
[ l' (_ . '.l . ’ Centre for Training and Networking in Nonviolent Action
HFESA LIVILE




KONFLIKTANALYSE

KAPITEL 3

KONFLIKTANALYSE

PATRIR AC




EINFUHRUNG

Der folgende Abschnitt fuhrt in einige wesentliche Ideen zu Konfliktanalyse ein und verbindet sie
mit entsprechenden Ubungen.

Konfliktanalyse ist die systematische Untersuchung des Profils, der Ursachen, Akteurlnnen und
Dynamiken von Konflikt. Sie hilft ein besseren Verstdndnis des Kontexts zu erlangen, in dem
Konflikttransformatorinnen arbeiten, und unterstiitzt bei der Verfeinerung ihrer Rolle in diesem
Kontext.

Konfliktanalyse kann auf verschiedenen Ebenen durchgefiihrt werden — lokal, regional, national
— und zielt auf die Herstellung von Verknupfungen zwischen diesen Ebenen. Den angemessenen
Fokus fur die Konfliktanalyse zu finden, ist von zentraler Bedeutung: Die Belange und Dynamiken
auf nationaler Ebene kdnnen sich von denen der Graswurzelebeneunterscheiden. Beim Zusam-
menbringen der Ebenen der Konfliktanalyse — Gemeinschaft, Bezirk, Region oder landesweit
— mit der Interventionsebene ist es ebenfalls wichtig, systematische Verknipfungen mit anderen
zusammenhangenden Konfliktdynamikebenen herzustellen. All diese verschiedenen Ebenen be-
einflussen sich gegenseitig.

Konflikttransformation braucht:

* Versténdnis des Kontextes

* \Versténdnis des Zusammenspiels von Intervention und Kontext

+ Handeln auf Grundlage des Verstandnisses dieses Zusammenspiels, um ungewollte Wirkun-
gen zu vermeiden und positive Wirkungen zu maximieren.

Konfliktanalyse ist deshalb ein zentrales Element der Konflikttransformation, da sie die Grundla-

ge fur ein Verstandnis des Zusammenspiels zwischen Intervention und Kontext bereit stellt. Dies

betrifft alle Interventionsformen.

Mit anderen Worten, Konfliktanalyse hilft:

* Neue Interventionen zu definieren

+ Das Zusammenspiel zwischen Kontext und Intervention zu beobachten

« Das Zusammenspiel der Interventionen innerhalb der Konfliktdynamik, in der sie sich befin-
den, abzuschatzen.

Elemente der Konfliktanalyse

Dieser Abschnitt fihrt in die Schliisselelemente der Konfliktanalyse ein, so wie sie sich aus den
verschiedenen Konfliktanalysewerkzeugen ergeben, die nachfolgend dokumentiert sind. Sich
Folgendes bewusst zu machen ist hilfreich: Konfliktdynamik ist schlichtweg zu komplex und un-
berechenbar, als dass irgendein einzelner Konfliktanalyseprozess ihr gerecht werden kdénnte.
Nichtsdestotrotz kénnen die Erkenntnisse die Grundlage von Handeln sein, auch wenn einige
Gesichtspunkte unklar bleiben sollten. Wenn Fragezeichen auftauchen, ist dies meistens ein Hin-
weis auf zentrale Punkte.

Die gewdhnlichen Schlusselkonzepte der Konfliktanalyse sind Konfliktprofil, Akteurlnnen, Ursa-
chen und Dynamik.

Ein Konfliktprofil stellt eine kurze Beschreibung des Kontexts bereit, in dem die Intervention statt-
finden wird:

Was ist der politische, 6konomische und soziokulturelle Kontext? — Physische Geographie,
Bevdlkerungszusammensetzung, jingere Geschichte, politische und ékonomische Struktur,
Sozialstruktur, Umwelt, geostrategische Lage.

Was sind aufkommende politische, 6konomische, 6kologische und soziale Belange? — Wahlen,
Reformprozesse, Dezentralisierung, neue Infrastruktur, Stérung sozialer Netzwerke, Misstrau-



en, Rickkehr von Fliichtlingen und intern dislozierter Personen (IDPs), Tod von Militdrs und
Zivilistinnen, Anwesenheit bewaffneter Truppen, verminte Gebiete.

Welche besonderen konfliktanfalligen/ betroffenen Gebiete konnen sich in diesem Kontext be-
finden? — Einflusssphéren bestimmter Akteurlnnen, Frontlinien um natirliche Ressourcen her-
um, wichtige Infrastruktur und Kommunikationsverbindungen, Enklaven sozial marginalisierter
oder ausgeschlossener Bevélkerungen.

Gibt es eine Konfliktgeschichte? — Einschneidende Ereignisse, Mediationsbemiihungen, Inter-
vention von auf3en.

Um einen gegebenen Kontext zu verstehen, ist es wesentlich, mdgliche und vorhandene Konflik-
tursachen auszumachen, ebenso wie mdégliche Faktoren, die zu Konstruktivitat beitragen. Kon-
fliktursachen kdénnen als solche Faktoren definiert werden, die zu von den Menschen erlebten
Missstanden beitragen, und kénnen weitergehend beschrieben werden als:

» Strukturelle Ursachen — bestandige Faktoren, die zum Teil von Politiken, Strukturen und der
Struktur einer Gesellschaft geworden sind und die Vorbedingungen fiir gewaltsamen Konflikt
erzeugen kénnen

+ Unmittelbare Ursachen — Faktoren, die zu einem gewaltférderlichen Klima oder seiner weite-
ren Eskalation beitragen, manchmal offenbar als Symptom eines tiefer liegenden Problems

» Ausléser —einzelne Schlisselhandlungen, ereignisse oder Erwartung derer, die gewaltsamen
Konflikt lostreten oder eskalieren.

Langwierige Konflikte neigen auch dazu, neue Ursachen hervorzubringen — Waffenzirkulation,
Kriegs6konomie, Gewaltkultur —, die den Konflikt weiter verlangern.

Ursachen

Wenn die Hauptursachen und Faktoren von Konflikt und Frieden festgestellt werden, ist es wich-
tig anzuerkennen, dass Konflikte multidimensionale und multikausale Phanomene sind, dass es
keine alleinige Konfliktursache gibt. Es ist ebenfalls wesentlich, Verkniipfungen und Synergien
zwischen Ursachen und Faktoren zu etablieren, um mdgliche Interventionsgebiete zu erkennen
und weitere Prioritdten zu setzen.

Schlisselfragen hierzu sind:

Was sind strukturelle Konfliktursachen? — lllegitime Regierung, Fehlen politischer Beteiligung,
Fehlen gleicher 6konomischer und sozialer Méglichkeiten, ungleicher Zugang zu natirlichen
Ressourcen, schlechte Regierungsfiihrung.

Welche Belange kénnen als unmittelbare Konfliktursachen in Frage kommen? Unkontrollierter
Sicherheitssektor, Verbreitung von Kleinwaffen, Missbrauch von Menschenrechten, destabili-
sierender Einfluss von Nachbarl&dndern, Rolle von Minderheiten.

Welche Ausléser kdnnen zum Ausbruch/zur weiteren Eskalation eines Konfliktes beitragen?
Wahlen, Festnahmen/Attentate auf Anfiihrer oder politische Schliisselfiguren, Diirre, plétzlicher
Zusammenbruch der lokalen Wahrung, Militérputsch, plétzlicher Wandel in Arbeitslosigkeit,
Uberschwemmung, zunehmender Preis von/Mangel an Grunderzeugnissen, Kapitalflucht.

Welche neuen Faktoren tragen dazu bei, eine Konfliktdynamik zu verlangern? Radikalisierung
der Konfliktparteien, Einrichtung paramilitdrischer Gruppen, Entwicklung einer Kriegsékono-
mie, zunehmende Menschenrechtsverletzungen, Verfiigbarkeit von Waffen, eine sich entwik-
kelnde Kultur der Angst.

Welche Faktoren kénnen zu Frieden beitragen? Kommunikationskanéle zwischen gegneri-
schen Parteien, Demobilisierungsprozesse, Reformprogramme, zivilgesellschaftlicher Einsatz
fur Frieden, Anti-Diskriminierungspolitiken.



Akteurlnnen

Menschen stehen bei der Konfliktanalyse im Mittelpunkt. Akteurlnnen sind Individuen, Gruppen
und Organisationen, die zu einem Konflikt beitragen oder von ihm in positiver oder negativer
Weise betroffen sind, ebenso wie die in der Auseinandersetzung mit dem Konflikt Engagierten.
Akteurlnnen unterscheiden sich nach Zielen und Interessen, ihren Positionen, Kapazitat ihre In-
teressen zu verwirklichen und Beziehungen zu anderen Akteurlnnen.

sInteressen: die zugrunde liegenden Motivationen der Akteurlnnen (Anliegen, Ziele, Hoffnun-
gen und Angste).

«Ziele: die Strategien, die Akteurlnnen einsetzen, um ihre Interessen zu verfolgen.
*Positionen: Die von Akteurlnnen dargebotene Lésung von Schliissel- und neu aufkommenden
Fragen in einem gegebenen Kontext, unabhéngig von den Interessen und Zielen anderer.
*Kapazitaten: Die Méglichkeit der Akteurlnnen den Kontext zu beeinflussen, positiv wie negativ.
Méglichkeit kann in Ressourcen, Zugang, sozialen Netzwerken und Anhéngerinnenschaften,
anderer Unterstitzung und Allianzen usw. bemessen werden.

*Beziehungen: die Interaktionen zwischen Akteurlnnen auf verschiedenen Ebenen und ihre
Wahrnehmung dieser Interaktionen.

Manche Ansatze unterscheiden Akteurlnnen danach, auf welcher Ebene sie aktiv sind (Basis,
mittlere Ebene, Spitze). Die Konflikttransformationstheorie legt besondere Bedeutung auf Fih-
rungspersonen der Mesoebene, da sie eine vermittelnde Rolle aufgrund ihrer Verbindungen so-
wohl zu der Spitze als auch zur Basis haben. So oder so ist es wichtig die Beziehungen zwischen
Akteurlnnen/Gruppen auf verschiedenen Ebenen in Betracht zu ziehen und zu schauen, wie sie
die Konfliktanalyse beeinflussen.

Besondere Aufmerksamkeit sollte Gewinnerlnnen gezollt werden, d.h. Gruppen, die ein Inter-
esse an der Aufrechterhaltung des negativen Status Quo haben. Wenn sie im Rahmenplan der
Strategien nicht angemessen berucksichtig werden, kénnen sie zu einem Hindernis konstruktiver
Initiativen werden.

In &hnlicher Weise ist es wichtig, vorhandene Friedenskapazitdten zu ermitteln, um Eingangs-
punkte zur Behandlung der Ursachen fur gewaltsamen Konflikt genauer zu bestimmen. Frie-
denskapazitaten beziehen sich typischer Weise auf Institutionen, Organisationen, Mechanismen
und Handlungsverldufe in einer Gesellschaft, die sich mit Konflikt und Interessenunterschieden
befassen. Gerade solche Akteurlnnen miissen besonders in Bezug auf ihre Konfliktmanagement-
kompetenz, ihre Legitimitdt, Wahrscheinlichkeit ihres Engagement und fur sie méglichen Rollen
eingeschatzt werden.

Schlisselfragen dazu sind:

Wer sind die Hauptakteurlnnen? — Landesregierung, Sicherheitssektor (Militér. Polizei), loka-
le (Militér )Anfuhrerlnnen und bewaffnete Gruppen, privater Sektor/Wirtschaft (lokal, national,
transnational), Geberorganisationen und auslandische Botschaften, multinationale Organisa-
tionen, regionale Organisationen, religidse oder politische Netzwerke (lokal, national, global),
unabhangige Mediatorlnnen, Zivilgesellschaft (lokal, national, international), Friedensgruppen,
Gewerkschaften, politische Parteien, Nachbarstaaten, traditionelle Autoritdten, Flichtlinge/
IDPs, alle Kinder, Frauen und Manner, die in einem gegebenen Kontext leben.

Was sind ihre Hauptinteressen, ziele, positionen, kapazitaten und —beziehungen? — Religi-
O0se Werte, politische Ideologien, Landmangel, Interesse an politischer Teilhabe, 6konomische
Ressourcen, Anhdngerschaften, Zugang zu Information, politische Verbindungen, globale
Netzwerke.

Welche Friedenskapazitdten kénnen ermittelt werden? — Zivilgesellschaft, informelle Konflikt-
I6sungsansatze, traditionelle Autoritdten, politische Institutionen (Staatsfiihrung, Parlament),



Rechtswesen, regionale (z.B.. Afrikanische Union, IGAD, ASEAN) und multinationale Kérper-
schaften (Internationaler Gerichtshof).

Welche Akteurlnnen kénnen als Verderberlnnen ausgemacht werden? Warum? — Gruppen,
die von der Kriegsbkonomie profitieren (Kampferlnnen, Waffen /Dro~gen-hdnd-lerinnen,
Schmugglerlnnen)

Dynamik

Szenarien bieten grundsétzlich eine Einschétzung, was als nachstes in einem gegebenen Kon-

text in einem jeweils festgesetzten Zeitrahmen passieren kann, indem sie auf der Analyse von

Konfliktprofil, Ursachen und Akteurlnnen aufbauen. Es ist eine gute Gewohnheit, drei Szenarien

vorzubereiten:

+ Bestmdgliches Szenario — beschreibt das optimale Ergebnis des jetzigen Kontext

* Mittleres oder Status Quo Szenario — beschreibt die fortlaufende Entwicklung der derzeitigen
Tendenzen

+ Schlimmstmdgliches Szenario — beschreibt das schlimmstmdégliche Ergebnis

Wenn die Geschichte der Schlissel zum Verstandnis einer Konfliktdynamik ist, kann es wichtig
sein, ihre Hauptstadien auf einer Zeitachse einzutragen. Versuchen Sie Schlisselereignisse zu
erkldren und ihre Folgen abzuschatzen. Zeitliche Ablaufmuster kénnen wichtig sein, um eine
Konfliktdynamik zu verstehen. Diese Ubung mit verschiedenen Akteurlnnen und Gruppen durch-
zufuihren, kann sich unterscheidende Perspektiven in Kontrast bringen.

Schlisselfragen fiir eine Analyse der Konfliktdynamik:

Was sind die derzeitigen Tendenzen? — Eskalation oder Deeskalation, VVerdnderungen in wich-
tigen Rahmenbedingungen.

Was sind die Spielrdume? — Gibt es positive Entwicklungen? Welche Faktoren unterstiitzen
sie? Wie kénnen sie gestarkt werden?

Welche Szenarien kénnen aus der Analyse von Konfliktprofil, Ursachen und Akteurlnnen ent-
wickelt werden? — Bestmdgliches, mittleres und schlimmstmdgliches Szenario.

Wer fiihrt die Analyse durch?

Konfliktanalyse kann flr verschiedene Zwecke unternommen werden. Der Zweck bestimmt den
genauen Ablauf und hilft festzulegen, wer die Analyse durchfiihren sollte. Wenn der Zweck bei-
spielsweise darin besteht, einen partizipativen Transformationsprozess innerhalb einer Gemein-
schaft voranzutreiben, sollte die Gemeinschaft eine zentrale Rolle Gibernehmen. Wenn der Zweck
darin besteht, eine Aktionsstrategie in einem bestimmten Kontext zu entwickeln, kann es sein,
dass ein internes Team aus der Organisation, die die Strategie entwickelt, den Ablauf anfiihren
sollte. Manche Teile der Analyse kénnen sehr sensibel und vertraulich zu behandeln sein.

So oder so ist es wichtig, die richtige Mischung aus Fahigkeiten und Hintergriinden zu erzielen,
die wie folgt zusammengefasst werden kann:

+ Gute Konfliktanalysefahigkeiten

+ Gutes Wissen Uber den Kontext und die dazugehdérige Geschichte

« Sensibilitat beziglich des lokalen Kontextes

* Lokale Sprachkenntnisse

+ Ausreichender Status/Glaubwiirdigkeit, Empfehlungen durchzubringen

» Vertretung verschiedener Perspektiven innerhalb des bearbeiteten Kontextes

* Moderationsfahigkeiten, Teamfahigkeiten, eventuell Beratung

* Vermittlungsfahigkeiten.

Die Gite und Wichtigkeit der Analyse hangt hauptsachlich von den beteiligten Leuten ab. Dies
sind einerseits die Person oder das Team, die die Analyse durchfiihren, und andererseits ande-



re Konfliktakteurlnnen. Konfliktanalyse besteht daraus, die Sichtweisen verschiedener Gruppen
herauszufinden und sie in einen gréf3eren, analytischen Rahmen einzubringen.

Jede Konfliktanalyse ist hochgradig politisch und Voreingenommenheit ist ein dauerhaftes Problem.
Es kann schwierig sein, objektiv zu sein, da personliche Sympathien entstehen und es schwierig
machen eine unvoreingenommene Herangehensweise aufrecht zu halten. Deshalb kann es pro-
duktiver sein, seine/ihre eigene Position und Vorurteile genau zu erkldren und sich klar tUber die
Bedingungen und Grenzen zu sein, unter denen die Konfliktanalyse durchgefiihrt wird.

Informationenbeschaffung fiir Konfliktanalyse

Es ist wichtig, Informationen von einer so breit wie mdglich gefassten Bandbreite von Quellen
zusammenzutragen, um das Versténdnis des Kontexts zu erweitern und eine weite Spanne von
Perspektiven einzubeziehen.

Verschiedene Techniken kénnen verwendet werden, um diese Perspektiven zusammenzutragen,
von Befragungen und Interviews bis zu Gruppendiskussion und Konsultierung von Interessen-
vertreterinnen. In Kontexten, wo Gruppen nicht offen und direkt den Konflikt diskutieren kénnen,
kann es nitzlich sein, getrennte Treffen in Erwégung zu ziehen. Treffen und Interviews missen
in einer Sprache durchgefihrt werden, in der Teilnehmende ihre Sichtweisen selbstsicher aus-
drucken kénnen.

Auswahl des richtigen Konfliktanalyserahmens

Wenn die Verwendung eines bestimmten Rahmens zur Unterstitzung der Konfliktanalyse ge-
plant wird, lohnt es sich, Uiber seinen Zweck, seine Starken und Schwachen nachzudenken. Der
Hauptnutzen von Werkzeugen liegt darin, die systematische Suche nach Information zu steuern
und einen Rahmen fir ihre Analyse bereitzustellen, also kritische Fragen hervorzurufen und neue
Perspektiven anzubieten.

Konflikt-Landkarten — Beziehungen der Akteurinnen

Mapping — das Anfertigen von Landkarten — ist eine Technik, die verwendet wird, um einen Kon-
flikt graphisch abzubilden, die Parteien in Beziehung sowohl zum Problem als auch zueinander
zu setzen. Wenn Leute mit verschiedenen Sichtweisen die Landkarten ihrer Situation zusammen
anfertigen, erfahren sie mehr Gber die Erfahrungen und Wahrnehmungen der jeweils anderen.

Was ist es?
Eine Visualisierungstechnik um die Beziehungen zwischen Konfliktparteien darzustellen.

Zweck:

» Die Situation besser verstehen,

+ die Beziehungen zwischen Parteien klarer sehen,

die Ausgeglichenheit seiner/ihrer eigenen Aktivitaten oder Kontakte tberprifen,
Verbiindete oder mdgliche Verbiindete erkennen,

Offnungen fiir Intervention oder Handlung bestimmen,

die bisherigen Unternehmungen bewerten.

Wann soll es angewendet werden:

* Frih im Prozess, zusammen mit anderen Analysewerkzeugen

» Spater, um mdgliche Eingangspunkte fir Handlung zu bestimmen oder den Strategiebil-
dungsablauf zu unterstitzen

Varianten:

» Geographische Landkarten, die die beteiligten Gebiete und Parteien zeigen
+ Landkarten der Konfliktgegensténde

+ Landkarten der Machtbeziehungen

* Als menschliche Skulptur, um Gefuhle und Beziehungen herauszustellen



Wie wird es durchgeflhrt:
Entscheiden Sie, was, wann und aus welcher Sichtweise Sie auf Landkarten abbilden wollen.
Waéhlen Sie einen bestimmten Moment in einer bestimmten Situation. (Es ist oft nitzlich, ver-

schiedene Landkarten derselben Situation aus verschiedenen Sichtweisen anzufertigen.)

O O

Die Kreise symbolisieren die verschiedenen Akteurln-
nen. Die GréRe des Kreises symbolisiert die jeweilige
Macht in Bezug auf den Konfliktgegenstand.

Eine durchgezogene Linie symbolisiert eine
enge Beziehung.

Eine doppelte Linie symbolisiert eine Allianz.

Eine gestrichelte Linie symbolisiert eine
schwache Beziehung.

O )

Zickzacklinien symbolisieren Konflikt.

Ein Blitz symbolisiert einen gewaltsamen
Konflikt.

Ein Pfeil symbolisiert die Beherrschung einer
Akteurln durch den/die anderen.

ORAYG

Ein Dreieck symbolisiert Akteurlnnen, die nicht
unmittelbar beteiligt sein und konstruktiv zur
Konflikttransformation beitragen kénnten.
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UBUNG: AKTEURINNEN UND IHRE BEZIEHUNGEN

Zielsetzung:

Bendtigte Zeit:

Materialien:

Vorgehensweise:

Anmerkungen:

Die Ubung fuihrt Teilnehmende in ein Analyseinstrument ein, dass ihnen zu
einem besseren Verstandnis eines bestimmten Konflikts verhilft, beson-
ders seiner Akteurlnnen und ihrer Beziehungen.

Vorstellung des Instruments: 30 Minuten
Gruppenarbeit und Plenumsdiskussion: 60 Minuten

Flipcharts, Moderationskarten und Stifte fir jede Gruppe aus 4-6 Teilneh-
menden

Der/die Trainerln erklart die Zielsetzung und die Vorgehensweise der
Ubung im Plenum. Visualisierung ist notwendig.

Der/die Trainerln macht darauf aufmerksam, dass die Akteurlnnen in die
Symbole einzutragen sind und dass einE Akteurln (Gruppe oder Person)
ein Symbol bekommt. Sehr oft missen Gruppen in einem Konflikt noch
mal unterteilt werden (wenn Teile der Gruppe sich anders verhalten, be-
sondere Rollen ausuben) oder Akteurlnnen kénnen zusammengefasst
werden (wenn sie dasselbe tun, sagen, wollen und in der Zukunft keine
Anderungen zu erwarten ist).

Die Teilnehmenden werden in Gruppen zu jeweils einem Konflikt aufge-
teilt, den mindestens eine Person gut kennt (die Analyse der vorherigen
Ubung kann wieder aufgegriffen werden).

Die Teilnehmenden analysieren den Konflikt entsprechend der aufgehéng-
ten Diagramme. Dies wird auf einem grof3en Flipchart visualisiert. Oft muss
vor dem Beginn der Analyse ein bestimmter Punkt in der Konfliktgeschich-
te ausgewahlt werden, weil sich die Beziehungen zwischen Akteurlnnen
im Konfliktverlauf verschieben.

Die Ergebnisse der Gruppenarbeit werden im Plenum vorgestellt und dis-
kutiert.

Der/die Trainerln ermutigt dazu, sich nicht auf die offensichtlichen Akteu-
rinnen zu begrenzen, sondern tiefer zu graben, die Perspektive zu vergro-
Rern und mdglichst viele relevante Personen zu bestimmen. Dies ermég-
licht spater einfacher, Personen auszuwahlen, die eine konstruktive Rolle
im Konflikt spielen kénnten. Zu einem Zeitpunkt muss jedoch die Zahl der
Akteurlnnen auf diejenigen begrenzt werden, die von echter Wichtigkeit
sind, um eine Visualisierung zu erméglichen, die lesbar und hilfreich ist.
Wenn es im Konfliktverlauf zu dramatischen Verdnderungen kommt, kon-
nen zwei Visualisierungen die Verédnderungen verdeutlichen.

Fragen, die nicht beantwortet werden kénnen, werden als in der spéateren
Analyse zu berucksichtigende Punkte notiert.

Der/die Trainerln macht auf die Vorteile der Teamarbeit fur die Konflikt-
analyse aufmerksam: Verschiedene Vermutungen und Wahrnehmungen
werden Uberprift, blinde Flecken in der Wahrnehmung vermieden. Falls
angemessen, kann die Dynamik in den kleinen Gruppen/Teams evaluiert
werden.

Die Visualisierung dient der Verdeutlichung und sollte deshalb lesbar ge-
halten werden (so komplex wie nétig — so einfach wie méglich). Dies sollte
jedoch nicht dazu fuhren, Informationen zu vernachldssigen oder blinde
Flecken in der Wahrnehmung zu bestétigen.

Um die Diskussion zu vertiefen, kann der/die Trainerln auf verwandte
Schlusselfragen Bezug nehmen.



Landkarten der Bediirfnisse/lnteressen und Angste

Sich auf Bedurfnisse, Interessen und Angste zu konzentrieren, kann helfen die im Konflikt Be-
findlichen aus festgefligten Positionen zu I6sen und dazu zu bewegen, sich stattdessen mit den
Interessen zu befassen, die notwendigerweise fur jede beliebige spatere Einigung zu thematisie-
ren sind. Bedurfnisse, Interessen und Angste aufzulisten offenbart auRerdem oft die Vielseitigkeit
dieser Interessen und die Notwendigkeit mehrerer oder vieler Bestandteile, die ein eine solche
Einigung einflieBen muissen.

Was es ist:
Eine Art zu analysieren, was verschiedene Konfliktparteien sagen.

Zweck:

+ Uber die &ffentliche Position jeder Partei hinauskommen und die Interessen und Bedirfnisse
jeder Partei verstehen.

+ Gemeinsamkeiten zwischen Gruppen finden, die zur Basis spaterer Diskussionen werden
kénnen.

Wann soll es angewendet werden:

» Als Teil der Analyse der Konfliktsituationsdynamik.

* Als Vorbereitung eines Vermittlungsdialog zwischen Konfliktgruppen.
+ Als Teil eines Mediations- oder Verhandlungsprozesses.

Wie wird es durchgefuhrt:

* Positionen sind formal, offiziell und sehr oft 6ffentlich. Sie bestehen aus dem, was die Person
sagt, fordert. Sie beinhalten ein Verstandnis der Situation, des Ausgangs des Konflikts und
der Rolle, die die streitenden Parteien darin spielen. Sehr oft beinhalten sie einen Wert als
Rechtfertigung oder Legitimierung.

» Werte sind grundlegende Eigenschaften, die als sehr wichtig angesehen werden und benutzt
werden kénnen, um Positionen zu rechtfertigen. Sie kdnnen aus kulturellen Normen, Geset-
zen oder ethischen Prinzipien bestehen.

» Konfliktgegensténde sind das, von dem die Parteien sagen, dass es im Konflikt darum geht.
Sie sind bestimmt und konkret. Sehr oft sind faktische Probleme weniger wichtig als Bezie-
hungsprobleme, obwohl Konflikte gewdhnlich in faktischen Begriffen gerahmt sind.

» Interessen sind das, was die Konfliktparteien wirklich wollen, was die ihren Positionen zugrun-
de liegenden Motivationen sind. Sie kdnnen ausgedrickt werden, sind aber oft auch verbor-
gen. Sehr oft sind verschiedene Interessen fur jedeN an einem Konflikt beteiligteN Akteurln
betroffen. Da Interessen nicht Grundbedurfnisse sind, sind sie verhandelbar und ihre relative
Wichtigkeit kann sich mit der Zeit verandern.

Akteurin XX
Position:
Interessen, Bedurfnisse: 1.
2.
) 3.
Akteurin WW Angste: 1. Akteurin XY
Position: 2 Position:
Interessen, Interessen,
Bedurfnisse: 1. urfnisse:
urini 2 Konfliktgegenstand Beddrfnisse: ;
3. 3.
Akteurin ZZ
Angste: 1. Position:

Angste: 1.

2. .., Interessen,
Bedirfnisse: 1.
2.

Angste: 1.

2.



+ Bediirfnisse sind die grundlegenden, wesentlichen Voraussetzungen menschlichen Uberle-
bens. Sie beziehen sich auf Sicherheit, Identitdt, Gemeinschaft und Lebenskraft menschlichen
Daseins. Sie sind nicht verhandelbar, kénnen aber in verschiedenen Weisen befriedigt wer-
den. Sie sind normaler Weise ungenannt oder verschleiert.

UBUNG: LANDKARTEN DER POSITIONEN, INTERESSEN UND
BEDURFNISSE

Zielsetzung:

Bendtigte Zeit:
Materialien:

Vorgehensweise:

Anmerkungen:

Die Ubung macht Teilnehmende mit einem Analyseinstrument vertraut,
dass sie dazu bringt, einen bestimmten Konfliktkontext besser zu verste-
hen, insbesondere seine Akteurlnnen, ihre Positionen, Interessen und Be-
dirfnisse.

90 Minuten
Groles Flipchart-Papier und farbige Stifte pro Gruppe

Der/die Trainerln erklart der Gruppe den Zweck und die Struktur des Ana-
lyseinstruments. Dann verdeutlicht er/sie das Instrument mit einem einfa-
chen Beispiel.

Danach teilt er/sie die Gruppe in Untergruppen, die bestimmte Konfliktfal-
le untersuchen. Jeder Fall muss mindestens eineR Teilnehmenden jeder
Untergruppe wohlbekannt sein, der/die als Quellenperson fiir die anderen
Gruppenmitglieder fungiert. Die gleichen Félle wie in der ,Akteurlnnen und
ihre Beziehungen“-Ubung kénnen verwendet werden.

Zuerst wird der Konfliktgegenstand in Worten definiert, die fiir jede Konflikt-
partei annehmbar wéren. Dies ermdglicht die Einnahme einer gemeinsa-
men Perspektive und die Sicht auf den Gegenstand, der von allen beteilig-
ten Personen angegangen werden muss. Es fuhrt davon weg, die Person
als das Problem anzusehen. Der Gegen—stand muss mit konkreten und
genauen Worten definiert werden. Der zu analysierende Konflikt wird zu
diesem Zeitpunkt nicht als Beispiel fur eine allgemeine Situation, sondern
als ein individuelles Problem verstanden.

Dann werden alle Akteurlnnen bestimmt und um den Gegenstand, auf den
sie eine Sichtweise aufweisen, herum gruppiert. Fir jedeN Akteurln wird
die Position mit einer Aussage aus direkter Rede notiert, die er/sie verlaut-
bart hat/verlautbaren kénnte. Dann werden ihre Interessen und Bedurfnis-
se aufgelistet. Gewdhnlich gibt es mehr als eins! Oft erlauben die Angste
besseren Zugriff auf das Verstandnis ihrer Bedurfnisse und Interessen.
Wichtig: beim Gegenstand klar zu sein, alle relevanten Akteurlnnen ein-
zuschlieflen und méglichst viele motivatorische Aspekte (Interessen, Be-
dirfnisse, Angste) zu verstehen. Diese miissen beim Beginn der Konflikt-
I6sung behandelt werden.

Indem nach Interessen, Bediirfnissen und Angsten geschaut wird, kénnen
Vorschlédge fur inkludierende Lésungen entwickelt werden, die Optionen
fur eine Konfliktbeilegung sind. Inkludierende Lésungen sind solche, die
das Potenzial haben, die Bedirfnisse und Interessen der Konfliktparteien
abzudecken.

Diese Methode kann von Mediatorinnen/Konflikttransformatorinnen zur
Konfliktanalyse verwendet werden, wahrend sie zu helfen versuchen. Sie
kann auch in einem Konfliktlésungsprozess angewendet werden, wenn
eine oder alle Parteien anwesend sind, um ein gemeinsames Verstandnis
und Empathie zu entwickeln. Sie kann helfen, Empathie zwischen Kon-
fliktparteien zu entwickeln. Sie werden ein gemeinsames Verstandnis der



einem Konflikt zugrunde liegenden Motivationen erreichen.
Um die Diskussion zu vertiefen, kann der/die Trainerln auf verwandte
Schlusselfragen Bezug nehmen.

Sédulen oder umgedrehtes Dreieck — entwickelt von Hildegard
und Jean Goss-Mayr, angepasst von Hagen Berndt

Dieser Ansatz zur Konfliktanalyse beruht auf der Annahme, dass manche Situationen gar nicht
wirklich stabil sind, sondern von einer Reihe von Faktoren und Kraften aufrecht erhalten werden.
Wenn wir die Faktoren ausfindig machen und Wege ausprobieren kénnen, sie zu entfernen oder
ihre Wirkung auf die Situation zu minimieren, sind wir in der Lage eine negative Situation zu kip-
pen und den Weg fiir eine positive Situation zu ebnen.

Was es ist:
Eine graphische lllustration von Elementen oder Kraften, die eine unstabile Situation aufrecht
erhalten.

Zweck:

» Verstehen, wie Strukturen erhalten werden,

» Faktoren bestimmen, die eine unerwiinschte Situation am Leben erhalten,

* Wege zur Schwéchung oder Beseitigung oder vielleicht der Veranderung dieser negativen
Faktoren zu eher positiven Faktoren in Betracht ziehen.

Wann soll es angewendet werden:
+ Wenn nicht klar ist, welche Faktoren eine unstabile Situation aufrecht erhalten.
*  Wenn eine Situation strukturell festgefahren scheint.

Varianten:
Die Verédnderungen aufmalen, die bereits eingetreten sind, und erarbeiten, was die erhoffte Zu-
kunft am Leben erhalten wiirde.

Wie wird es durchgefihrt:

+ Die unstabile Situation (Konflikt, Ungerechtigkeit) bestimmen und diese als umgedrehtes Drei-
eck darstellen, das auf der Spitze steht.

» Die Akteurlnnen bestimmen, die die Krafte antreiben, die diese Situation aufrecht zu erhalten
scheinen. Sie werden als unterstiitzende Saulen abgebildet.

+ Uberlegen, wie jede einzelne dieser Saulen geschwécht oder entfernt werden kénnte.

Konfliktdefinition (Diagramm 1)

Konflikt, Gegenstand, Problem
oder Ungerechtigkeit




Bestimmung der Akteurlnnen (Diagramm 2)

akteurin 1

akteurin 2
akteurin 3
/akteyrin 4

Einschétzung der Beteiligung (Diagramm 3)

akteurin 8
akteurin 7
akteurin 6

akteurin 5

Akteurln Wie trégt er/sie zum Problem bei? Was sind seine/lhre Griinde,
Veréanderung zu verhindern?

XX

YY

Y4

UBUNG: LANDKARTEN DES PROBLEMS, DER AKTEURINNEN
UND IHRER BETEILIGUNG (,,UMGEDREHTES DREIECK®)

Zielsetzung: Die Ubung erméglicht Teilnehmenden, ein Konfliktmanalyse-instrument
auszuprobieren. Dieses Instrument hilft, einen bestimmten Konflikt bes-
ser zu verstehen, besonders die Beziehung der Akteurlnnen zum Gegen-
stand. Sie ermdglicht es ihnen, ihre eigene Verantwortung zu erkennen
und Hebelpunkte zur Strategieentwicklung zu finden.

Bendtigte Zeit: 90 - 120 Minuten
Materialien: Groles Flipchart-Papier und farbige Stifte fiir jede Gruppe

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart die Zielsetzung und die Struktur der Methode, be-
vor Gruppen um zu analysierende Konflikte herum gebildet werden.
Der erste Schritt ist die sorgfaltige Definition des Konflikts, des Problems
oder der Ungerechtigkeit. Wenn wir eine der Konfliktparteien sind, kann
dies gut aus unserem eigenen, subjektiven Standpunkt getan werden.
Aber die Definition sollte konkret und genau sein, sie sollte den Konflikt gut
abbilden.
Dann wird dieser Konflikt in einem gleichseitigen Dreieck dargestellt, das
auf der Spitze steht (siehe Diagramm 1). Dies symbolisiert, dass Konflik-
te dazu neigen, instabile Situationen zu erzeugen, da eine oder mehrere
Parteien eine Anderung der Situation anstreben. Dieser Schritt (Konflikt-
definition) benétigt meistens die meiste Zeit und ist fur ein Team, eine Or-
ganisation oder Gruppe sehr wichtig. Ohne ein gemeinsames Versténdnis
ist es sehr unwahrscheinlich, dass Handlung die erwiinschten Ergebnisse
bringt.



In einem nachsten Schritt werden alle Akteurlnnen im Diagramm als Sau-
len zum Dreieck erganzt, was symbolisiert, dass das Fortbestehen des
Konflikts oder der Ungerechtigkeit von Personen, Gruppen, Institutionen
abhangt (siehe Diagramm 2). Ohne sie wiirde das instabile Dreieck kippen
und der Konflikt wiirde aufhéren zu existieren, er wiirde gelost.

Relevante Akteurlnnen sind nicht nur Personen oder Gruppen, die eine ak-
tive Rolle in dem Konflikt spielen, indem sie dafiir oder dagegen sind. Man-
che Akteurlnnen unterstitzen ebenfalls das Fortbestehen des Problems,
indem sie still oder inaktiv bleiben, obwohl sie Einfluss, Verantwortung
oder Zugang zu Hebelpunkten haben. Auch bestimmte schwachere Kon-
fliktparteien haben eine Verantwortung: Sie mdgen sich nicht erméachtigt
fuhlen, ihnen mag Analyse, Gruppenzusammenhalt fehlen oder sie haben
sich nicht ausreichend bemuht, aktiv zu werden. Es ist wichtig, sie im Dia-
gramm aufzunehmen.

Auchder/dieAnalysedurchfiihrende selbst(oderseine/lhre Gruppe)muss
aufgenommen werden, indem bestimmt wird, in welcher Art und Weise er/
sie Verantwortung hat, eine aktivere Rolle spielen kdnnte! Dies trifft auch in
sehr unterdriickten Situationen zu (asymmetrische Konflikte), da sogar die
Unterdriickten Schritte in Richtung Veranderung unternehmen kénnen. Oft
gibt es Widerstand, sich selbst als Unterstitzerln von Ungerechtigkeit oder
der Fortsetzung eines Konflikts zu sehen. Der/die Trainerln muss deut-
lich machen, dass die die Analyse Durchfiihrenden offensichtlich wenig
Aussicht auf eine Verdnderung der Konfliktdynamik haben, wenn sie so
weitermachen wie bisher. (Wege zur Beeinflussung des Konflikts zu finden
ist schlieBlich der Grund, ihn zu analysieren.)

In einem nachsten Schritt wird eine Tabelle oder Matrix entwickelt, indem
fur alle Akteurlnnen beschrieben wird, warum sie diese Motivationen ha-
ben und warum sie sich so verhalten (siehe Diagramm 3). Wie unterstitz-
ten sie die Ungerechtigkeit/das Problem? Was sind die personlichen Inter-
essen? Was fur andere Griinde gibt es, die Veranderung verhindern?

Die Gruppenarbeit wird im Plenum vorgestellt und diskutiert.

Der/die Trainerln betont, dass nicht einfach eine zweiseitige Perspektive
eingenommen wird. Aus der visualisierenden Analyse werden die Ein-
gangspunkte sichtbar: Welche Akteurinnen kénnen so beeinflusst werden,
dass ihre Unterstiitzung (symbolisch ihre Sdule zum instabilen Dreieck)
entfernt werden kann? Zunachst ist es nicht nétig, mit den machtigsten
Akteurlnnen zu beginnen, es gibt genligend Akteurlnnen, die erreichbar
sind. Dialog spielt eine wichtige Rolle. Wenn das nicht ausreicht (sehr oft in
asymmetrischen Konflikten, in denen die Machthaberlnnen wenig Interes-
se an Veradnderung haben), miissen andere Konflikttransformationsinstru-
mente benutzt werden, um die Auseinandersetzung zu suchen und/oder
einen bedeutungsvollen Dialog anzustofen.

Anmerkungen: Dieses Instrument wird oft in asymmetrischen Konflikten verwendet. Es
spielt eine wichtige Rolle in der Entwicklung einer demokratisch verantwor-
tungsvollen Einstellung. Es fihrt die Perspektive weg von einer nur zwei-
seitigen Sicht hin zu einem differenzierteren Verstandnis der Situation.
Um die Diskussion zu vertiefen, kann der/die Trainerln auf verwandte
Schlisselfragen Bezug nehmen.

UBUNG: DISKUSSION — DER NUTZEN DER ANALYSE FUR STRA-
TEGIEENTWICKLUNG

Analyse ist zur Feststellung von Eingangspunkten fur die Herbeiflihrung von Veranderung der
Konfliktsituation niitzlich. Sie kann auch helfen, die eigenen Handlungen einzuschatzen:



» VergroRert unser eigenes Verhalten Spannung oder tragt es (unbewusst) zur Konflikteska-
lation bei?
» In welcher Weise kénnen wir diejenigen Kréfte unterstiitzen, die fiir Frieden arbeiten?

Es ist hilfreich, diesen Gedankenprozess damit zu beginnen, sich die allgemeine Konfliktsi-
tuation unter der Frage anzusehen, welche Wirkung dieser Konflikt auf die verschiedenen Ge-
sichtspunkte des Lebens in der Gesellschaft hat. Besonders in Fallen von einem langwierigen
sozialen und politischen Konflikt und Fallen, in denen es zu Gewalt gekommen ist, sind mehre-
re Lebensbereiche vom Konflikt negativ beeinflusst worden. Gewollt oder ungewollt beziehen
wir uns bei der Arbeit in dieser Situation auf diese Bereiche. Unser Verhalten und unsere Ent-
scheidungen machen in dem Kontext einen Unterschied.

Deshalb miissen Strategien auf allgemeiner Ebene ebenso wie Detailentscheidungen die Kon-
fliktsituation auf dem Plan haben. Eine diesbeziigliche Analyse hilft, unsere Handlungen neu
abzuschatzen und unsere Bemihungen neu auszurichten.

Das ABC-Dreieck

Das Situations-Einstellungs-Verhaltens-Modell bietet noch eine andere Mdglichkeit, Parteianlie-
gen zu konzeptualisieren. Einstellung, die hauptsachlich durch Kultur geformt wird, beeinflusst
Verhalten, und dieses seinerseits eine Situation.

In einer Konfliktsituation entstehen Streitpunkte zwischen Parteien und ihre Verhaltensweisen
sind das Mittel, diese Punkte zu kldren und ihre Ziele zu erreichen. Dieses Modell dient als
Erinnerung daran, dass die Belange einer Partei und ihre Verhaltensweisen letztendlich durch
die Einstellungen der Partei bestimmt werden. Dies ermdglicht dann die Konzeptualisierung der
Streitpunkte in verschiedenen Kulturkontexten, so wie Ethnizitat, Geschlecht oder soziokono-
mische Klasse, und leistet einen Beitrag zu einer angemessenen Analyse der Konfliktsituation.
Oft kénnen Parteiziele als diametral gegenséatzliche eingeordnet werden. Es gibt zwei einfache
Formate flr diese Einordnung. Das erste Format ist schlichtweg ,Win-Win“ oder ,Win-Lose". Par-
teien, die auf Kosten der anderen gewinnen wollen, befinden sich in einem ,Win-Lose“-Konflikt,
wohingegen Parteien, die Zusammenarbeit anstreben, ein ,Win-Win“-Ergebnis verfolgen. Das
zweite Format besteht aus Status Quo-Beibehaltung und Status Quo-Veranderung. Eine Partei,
deren Ziel darin besteht, politische Kontrolle der anderen Partei zu entringen, ist einer Status
Quo-Veranderung verpflichtet. Die Partei, die politische Kontrolle aufrecht erhalten will, verdeut-
licht das Ziel der Status Quo-Beibehaltung. Die Belange und Ziele einer Par-tei zu bestimmen
erfordert oft ein ,Lesen zwischen den Zeilen“. Wenn Parteien ihre Belange und Ziele erklaren,
missen sie nicht unbedingt vollstédndig offen sein. Wenn dies passiert, verschliisseln die Parteien
ihre Worte mit impliziten Botschaften. Um diese Botschaften zu bestimmen und genau zu ver-
stehen, was die Parteien implizie-ren, muss einE Interviewerln im Wesentlichen die Botschaften
der Parteien entschliisseln. Um diese Botschaften zutreffend zu entschlisseln, muss einE Inter-
viewerln ein tief gehendes Verstandnis des Konfliktkontextes ebenso wie umfassendes Wissen
Uber die Parteien aufweisen. Nur einE stark mit dem Konflikt und seinen Parteien vertrauteR
Interviewerln ist in der Lage, die Botschaften zutreffend zu entschliisseln und als Belange und
Ziele zu rekonzeptualisieren.

Wenn die Belange der Parteien bestimmt werden, kann zusatzliche Information durch die Ver-
ortung der Belange auf einer oder mehrerer der Konfliktebenen gewonnen werden. Wie im Ab-
schnitt ,,Konfliktkontext“ erwahnt wurde, sind die vier Ebenen individuell, gesellschaftlich, interna-
tional und global/6kologisch. Dieser Prozess der Ebenenbestimmung unterstitzt die Ermittlung
der Komplexitat eines Gegenstands und damit der Informationsanreicherung des Interventions-
design.

Was es ist:
Eine Analyse von Faktoren zu Einstellung, Verhaltensweise und Kontext fiir jede Partei.



Zweck:

+ Diese drei Faktorengruppen fiir jede der wichtigen Parteien bestimmen.
* Analysieren, wie sie sich gegenseitig beeinflussen.

+ Sie in Beziehung zu den Bediirfnissen und Angsten jeder Partei setzen.
« Einen Ausgangspunkt fur Intervention in der Situation bestimmen.

Wann soll es angewendet werden:

« Frih im Prozess, um eine grél3ere Einsicht darin zu gewinnen, was die verschiedenen Partei-
en motiviert.

« Spéter, um zu bestimmen welche Faktoren durch eine Intervention angegangen werden kdnn-
ten.

+ Um offen zu legen, wie eine Verdnderung in einer Hinsicht Auswirkungen auf eine andere
haben kdnnte.

Varianten:
Nach der Auflistung der Belange jeder der drei Komponenten, ein Schlusselbedirfnis oder eine
Schlisselangst dieser Partei in der Mitte des Dreiecks bestimmen.

Behaviour
(Verhaltensweisen)

Attitudes

(Einstellungen)

Context
(Kontext)

Wie wird es durchgeflhrt:

Zeichnen Sie ein eigenes ABC-Dreieck (ABC wie englisch ,attitude, behaviour, context®, also
Einstellung, Verhaltensweise, Kontext) fur jede der wichtigen Parteien in der Konfliktsituation.
Auf jedem Dreieck werden die zentralen Belange zu Einstellung, Verhaltensweise und Kontext
aus dem Standpunkt dieser Partei eingetragen. Machen Sie fiir jede Partei deutlich, was als ihre
wichtigsten Bedirfnisse und/oder Angste gilt. Die Dreiecke auf Ahnlichkeiten und Unterschiede
zu vergleichen rundet den Prozess ab.

UBUNG: KONFLIKTANALYSE - ABC DREIECK

Zielsetzung: Die Ubung erméglicht Teilnehmenden ein weiteres Analyse-instrument fur
soziale und politische Konflikte auszuprobieren. Dieses Instrument bringt
ihnen die verschiedenen Faktoren zu Bewusstsein, die aufeinander einwir-
ken und die Konfliktdynamik beeinflussen.

Bendtigte Zeit: 60 Minuten

Materialien: Flipcharts, Moderationskarten, Stifte, Stecknadeln, Stecktafeln



Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart der Gruppe den Zweck und die Struktur des Ana-
lyseinstruments.

Der/die Trainerln eruiert von den Teilnehmenden einen Fall. Danach teilt

er/sie die Gruppe in Untergruppen, die den Konfliktfall analysieren.

+ Die Teilnehmenden werden gebeten, einzelne ABC-Dreiecke fir jede
Hauptpartei der Konfliktsituation zu zeichnen.

» Auf jedem Dreieck listen sie die Hauptpunkte beziglich Einstellung,
Verhaltensweise und Kontext aus der Sichtweise dieser Partei auf.
(Wenn Parteien an dieser Analyse teilnehmen, sollten sie ein Dreieck
aus ihrer eigenen Perspektive anfertigen.)

» Die Teilnehmenden werden gebeten, fir jede Partei in der Mitte ihres
eigenen Dreiecks anzuzeigen, was ihrer Einschatzung nach ihre wich-
tigsten Bediirfnisse und/oder Angste sind.

» Nach diesem Schritt findet ein Vergleich der Dreiecke statt. Unterschie-
de und Ahnlichkeiten werden notiert und diskutiert.

Anmerkungen:

Tendenzanalyse — Verhalten einer dritten Partei

Analyse ist nitzlich, um Eingangspunkte in die Konfliktsituation zu ermitteln, um Veranderung
herbei zu fihren. Sie kann auch nitzlich sein, um die Handlungen einer dritten Partei einzuschat-
zen. Verstarkt das Verhalten der dritten Seite die Spannung oder tragt es zur Konflikteskalation
bei? Und in welcher Art und Weise kénnen wir die Kréfte unterstiitzen, die fur Frieden arbeiten.

Was es ist:
Eine Matrix, die Wirkungstendenzen verschiedener Faktoren zusammen mit Handlung graphisch
darstellt.

Zweck:

» Wirkungsfelder bestimmen.

» Diskussion tber Ursachen und Wirkungen anstof3en.

* Eine Neu-Bewertung von Handlungen und Neu-Ausrichtung der Bemihungen einer dritten
Partei hervorbringen.

* Projektplanung anpassen.

Wann soll es angewendet werden:
Mit einem Team, das sich entscheiden muss, welche (geplanten) Handlungen nitzlich sind, ein
Projekt fortzufiihren, ohne Schaden anzurichten.

Wie wird es durchgefihrt:

Der Ausgangspunkt dieser Analyse ist ein Konfliktfall. Wichtige Gebiete werden bestimmt, in de-
nen Scheitern (oder fehlender Fortschritt) gewaltfreier Konflikttransformation am deutlichsten zu
spuren ist. Dies kdnnten sein: Gerechtigkeit, Sicherheit, wirtschaftliche Entwicklung, politische
Ablaufe, Bildung, Handel usw. Diese Interessengebiete werden in eine Matrix wie im Diagramm
unten eingetragen. Dann werden Indikatoren fir alle Konfliktauswirkungsgebiete bestimmt und
in die nachste Spalte der Matrix eingetragen. Die Entwicklung dieser Situationen bestimmt, in
welche Richtung Entwicklungen in naher Zukunft stattfinden kénnen.

» 1 flr eine Verschlimmerung des Problems
» | fUr eine Abnahme des Problems
» — fir eine Fortsetzung auf gleichem Niveau

Dieser Trend wird in die Matrix eingetragen. Die Faktoren, die Spannung ebenso wie Friedens-
kapazitaten bereits steigern oder steigern kénnten, werden bestimmt und in der Matrix auch
eingetragen.



Es hilft diesen Denkprozess mit einem Blick auf die allgemeine Konfliktsituation aus der Perspek-
tive zu beginnen, welche Auswirkung dieser Konflikt auf die verschiedenen Lebensaspekte in
der Gesellschaft hat. Besonders im Fall von langwierigem sozialen und politischen Konflikt und
wenn Gewalt bereits aufgetaucht ist, sind verschiedene Lebensbereiche negativ vom Konflikt
beeinflusst. Gewollt oder ungewollt beziehen sich dritte Parteien, die in dieser Situation arbeiten,
auf diese Gebiete. Die Verhaltensweise und Entscheidungen machen in dem Kontext einen Un-
terschied.

Deshalb miissen Strategien auf der allgemeinen Ebene ebenso wie konkrete Entscheidungen

die Konfliktsituation berticksichtigen. Eine diesbezlgliche Analyse wird helfe, Handlungen neu zu

bewerten und Bemihungen neu auszurichten.

+  Welche dieser Faktoren sind in Strategien der dritten Partei berticksichtig worden? Welche
wurden vernachlassigt?

+  Wo macht es Sinn, Planungen anzupassen? Welchen Unterschied wiirden Strategieverdnde-
rungen mit sich bringen?

+ Was sind die Méglichkeiten der dritten Partei, die Dynamik zu beeinflussen?

* In welchen Gebieten ist es méglich, andere Kapazitdten einzusetzen, um Friedensfaktoren zu
stérken und Spannung vergréRernde Faktoren zu schwéchen?

Konflikt- Spannung Friedenskapazititen
auswikungs-| Indikatoren | Tendenz vergrofRernde vergréBernde
gebiete Faktoren Faktoren
* Sicherheit | « Kriminalitat * Polizei nur zu einer * Internationale
* No-go-areas 1 politischen Partei loyal Aufmerksamkeit
* Sperrstunden * Medien bauschen

Einzelfalle auf

* Wirtschaft- | < Ende von
liche Ent- Projektaktivi- — ... *..
wicklung taten

* Bildung * Viele Lehr-
kréfte im Exil

Aus: Manuela Leonhardt. Conflict Analysis for Project Planning and Management: A practical
guideline. GTZ: Eschborn 2001, S.72-73.

UBUNG: KONFLIKTANALYSE - TENDENZANALYSE

Zielsetzung: Die Ubung erméglicht es Teilnehmenden, ein weiteres Analyseinstrument
fir soziale und politische Konflikte auszuprobieren. Dieses Instrument
bringt ihnen die Faktoren zu Bewusstsein, die die Konfliktdynamik beein-
flussen.

Bendtigte Zeit: 120 Minuten

Materialien: Flipcharts und Stifte. Oder Moderationskarten, Stifte, Stecknadeln und
Stecktafeln

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart die Struktur der Methode. Dann sammelt er/sie
Falle sozialer und politischer Konflikte, die der Gruppe bekannt sind. An-
schlieBend werden Untergruppen zu jeder Konfliktsituation gebildet.

Jede Gruppe definiert den Konflikt, den sie diskutieren will.
In einem nachsten Schritt werden die wichtigen Gebiete bestimmt, in de-



Anmerkungen:

nen Scheitern (oder fehlender Fortschritt) gewaltfreier Konfliktldsung am

starksten zu spiren ist. Dies kénnten sein: Gerechtigkeit, Sicherheit, wirt-

schaftliche Entwicklung, politische Ablaufe, Bildung, Handel usw. Diese In-

teressensgebiete werden in eine Matrix wie in Diagramm 4 eingetragen.

Dann werden Indikatoren fiir alle Gebiete der Konfliktauswirkung bestimmt

und in die nachste Spalte der Matrix eingetragen. Die Gruppe diskutiert die

Entwicklung dieser Situationen und ermittelt, in welche Richtung Entwick-

lungen in naher Zukunft stattfinden kénnen:

» 1 flr eine Verschlimmerung des Problems

» | fiir eine Abnahme des Problems

» — fir eine Fortsetzung auf gleichem Niveau

Diese Tendenz wird in der Matrix eingetragen.

Die Faktoren, die Spannung ebenso wie Friedenskapazitaten bereits stei-

gern oder steigern kénnten, werden bestimmt und in der Matrix auch ein-

getragen.

Die Ergebnisse aus der Gruppenarbeit werden im Plenum dargestellt und

diskutiert. Der/die Trainerln kann die folgenden Fragen nutzen, um der

Gruppe bei der Anwendung dieses Instruments zu helfen:

* Welche dieser Faktoren sind in lhren Strategien bertcksichtig worden?
Welche wurden vernachlassigt?

*  Wo wollen Sie Ihre Planung Anpassen? Welchen Unterschied wiirden
Anderungen in Ihren Strategien machen?

»  Was sind lhre Méglichkeiten, die Dynamik zu beeinflussen? In welchen
Gebieten wollen Sie andere Kapazitaten nutzen, um Friedensfaktoren
zu starken und Spannung vergrofternde Faktoren zu schwachen?

Dieses Instrument dient nicht der Vorhersage der Konfliktentwicklung, son-
dern macht die breiten Auswirkungen eines spezifischen Konfliktes deutli-
cher.



KAPITEL 4

SYSTEM DER
KONFLIKTTRANSFORMATION



EINFUHRUNG

Das Kapitel beginnt damit, ein grundlegendes Glossar wichtiger Ausdriicke der Konflikttransfor-
mation vorzuschlagen. Danach entfaltet es wesentliche Prinzipien von Konflikttransformationen.
Es bietet ein System der Konflikttransformation an und stellt verschiedene Anséatze bereit, mit
denen angefangen werden kann, Strategien im Konflikttransformationsfeld aufzubauen. Am Ende
fuhrt es verschiedene Konflikttransformationstypen ein.

Grundlegendes Glossar

Praktikerlnnen und Wissenschaftlerinnen im Konfliktforschungsfeld benutzen oft Schllisselaus-
driicke in loser und widerspriichlicher Weise. Damit spiegeln sie den Sachverhalt, dass Konzepte
nicht klar definiert sind. Um eine Vereinheitlichung der Verwendung und des Verstandnisses die-
ser Ausdricke anzuregen, werden die folgenden Definitionen eingeflhrt.

Konfliktmanagement — Handlungen, die unternommen werden, um einen offenen Konflikt zu be-
grenzen, zu mildern oder einzuddmmen. Dies bezieht sich besonders auf Handlungen, die darauf
abzielen, einen Konflikt zu kontrollieren und zu handhaben, um seine negativen Wirkungen zu
begrenzen, ihn zu einem Ende zu bringen und die vertikale (d.h. die Intensivierung der Gewalt)
oder horizontale (rdumliche Ausdehnung) Eskalation vorhandener gewaltsamer Konflikte zu ver-
hindern. Es betrifft Handlungen auf allen Ebenen und Wegen. Ein Bestandteil ist das Krisen-
management, welches ab dem Anfang hoher Spannung bis zur Einstellung eines gewaltsamen
Konflikts und von Krisensituationen aktiv ist.

Konfliktpravention (oder Krisenpréavention) — Handlungen — in besonders verletzbaren Orten und
Zeitpunkten — die kurzfristig bis mittelfristig unternommen werden, um zu versuchen: Situationen
zu bestimmen, die gewaltsamen Konflikte hervorrufen kénnten; handfeste Spannungen zu redu-
zieren; vorhandene Spannungen von der Eskalation zu Gewalt abzuhalten und Gefahrenquellen
zu beseitigen, bevor Gewalt entsteht. Sie kann Vertrauensbildungs- und Sicherheitsbildungs-
mafBnahmen, Frihwarnung, préventive Friedenserhaltung einschlieen und wird in der Hauptsa-
che benutzt um Aktivitdten zu beschreiben, die vor dem Ausbruch offenen gewaltsamen Konflikts
passieren.

Konfliktldésung — Handlungen, die kurz- und mittelfristig unternommen werden und sich damit
befassen und darauf abzielen, die tief liegenden Grundursachen von Konflikt zu Gberwinden,
einschlieBlich der strukturellen, verhaltens- oder einstellungsbedingten Gesichtspunkte des Kon-
flikts. Der Ablauf richtet sein Augenmerk eher auf die Beziehungen zwischen den Parteien als auf
den Inhalt eines bestimmten Ergebnisses.

Konfliktbeilegung — Das Erreichen einer Ubereinkunft zwischen den Konfliktparteien, die es ihnen
ermdglicht, einen gewaltsamen Konflikt zu beenden, aber nicht notwendiger Weise die zugrunde
liegenden Konfliktursachen grundsatzlich &ndert.

Konflikttransformation — Ein allgemeiner, zusammenfassender Ausdruck, der sich auf Handlun-
gen und Ablaufe bezieht, die versuchen, die verschiedenen Eigenschaften und Ausdrucksformen
von Konflikten zu &ndern, indem die Grundursachen eines bestimmten Konfliktes langfristig an-
gegangen werden. Sie zielt darauf ab, negativen, destruktiven Konflikt in einen positiven, kon-
struktiven Konflikt umzuwandeln und setzt sich mit strukturellen, verhaltens- und einstellungsbe-
dingten Gesichtspunkten von Konflikt auseinander. Der Ausdruck bezieht sich sowohl auf den
Ablauf als auch auf die Vollendung des Prozesses. Damit schlief3t er die Handlungen solcher
Prozesse wie Konfliktpravention und Konfliktidsung mit ein und geht weiter als Konfliktbeilegung
oder Konfliktmanagement.

Friedensbildung — Ein allgemeiner Ausdruck, der alle Handlungen zusammenfasst, die darauf
abzielen, friedliche Beziehungen zu starken und voranzubringen und Gewalt zu Uberwinden. Ein



langfristiger Prozess, der versucht strukturelle Gegensatze positiv zu wenden, Beziehungen zwi-
schen den Konfliktparteien zu verbessern und allgemeine konstruktive Verédnderungen in Ein-
stellungen zu ermutigen. Er kann sich auch auf Handlungen beziehen, die mit wirtschaftlicher
Entwicklung, sozialer Gerechtigkeit, Vers6hnung, Ermachtigung benachteiligter/strategischer
Gruppen und humanitarer Unterstiitzung zu tun haben.

(Aus: Berghof-Handbook for Conflict Transformation)

Konflikttransformation — Prinzipien fiir einen Veranderungs-
ansatz

Ein Transformationsansatz beginnt mit zwei wesentlichen Elementen: Eine positive Ausrichtung
gegeniiber Konflikt und die Bereitschaft, sich in den Konflikt mit der Anstrengung einzubringen,
konstruktive Veranderung herbeizufihren. Wahrend Konflikt oft lang anhaltende Schadens-,
Schmerzens- und Zerstérungskreisldufe erzeugt, ist der Schlissel einer Transformation die Fa-
higkeit, Konflikt als etwas zu erkennen, dem das Potenzial fur positive Verdnderung inne wohnt.
Konflikt ist ein natirlicher Teil von Beziehungen. Wahrend Beziehungen manchmal ruhig und
vorhersehbar sind, erzeugen sie zu anderen Zeiten und Umstdnden Spannungen und Instabilitat.
Eine transformatorische Sichtweise versucht zu verstehen, wie diese besonderen Zeitspannen
in den allgemeineren Beziehungsmustern von Menschen eingebettet sind. Verdnderung wird auf
der Ebene sowohl unmittelbarer Belange als auch breiterer Interaktionsmuster begriffen. Anstatt
Konflikt als Bedrohung wahrzunehmen, sieht die transformatorische Sicht Konflikt als eine wert-
volle Gelegenheit, unser Verstandnis von uns selbst und von anderen zu vergréfRern. Konflikt
kann als Veradnderungsmotor begriffen werden, der dazu fuhrt, dass Beziehungen und soziale
Strukturen weiter dynamisch auf menschliche Bedirfnisse reagieren.

Konflikttransformation beginnt mit einem zentralen Ziel:
» Konstruktive Veranderung aus der vom Konflikt erzeugten Energie zu formen.

Indem diese Energie auf die zugrunde liegenden Beziehungen und sozialen Strukturen ausge-
richtet wird, kénnen konstruktive Verdnderungen herbeigefiihrt werden. Der Schlissel besteht
hier darin, den Konflikt von destruktiven Ablaufen weg und hin zu konstruktiven zu fihren. Die
Hauptaufgabe der Konflikttransformation ist es, nicht schnelle Losungen fiir unmittelbare Proble-
men zu finden, sondern eher kreative Mechanismen zu erzeugen, die gleichzeitig Oberflachen-
probleme angehen und zugrunde liegende soziale Strukturen und Beziehungsmuster verandern
kénnen.

Eine Transformation muss in der Lage sein, auf die Herausforderungen, Bedirfnisse und Ge-
gebenheiten des Lebens zu reagieren. Wie kann Konflikt in einer Art und Weise angegangen
werden, die in menschlichen Beziehungen Gewalt verringert und Gerechtigkeit vergréRert? Um
Gewalt zu reduzieren, missen wir uns sowohl mit den offensichtlichen Streitpunkten und dem
Inhalt des Konflikts als auch mit den zugrunde liegenden Mustern und Ursachen auseinander
setzen. Um Gerechtigkeit zu vergréRern, missen wir sicher stellen, dass Menschen Zugang zu
politischen Handlungsablaufen und eine Stimme in Entscheidungsprozessen haben.

In der Sichtweise der Konflikttransformation basiert und wurzelt Frieden in der Qualitat von Be-
ziehungen. Dies schliefl3t sowohl machtbalancierte Interaktionen als auch die Art und Weise ein,
in der wir unsere sozialen, politischen, wirtschaftlichen und kulturellen Beziehungen strukturie-
ren. In diesem Sinne ist Frieden eine Prozessstruktur, ein Vorgang, der gleichzeitig dynamisch,
anpassungsfdhig und in Veranderung begriffen ist. Im Wesentlichen sieht Konflikttransformation
Frieden nicht als statisches ,Endergebnis®, sondern eher als sich fortlaufend entfaltende und ent-
wickelnde Eigenschaft von Beziehungen. Er wird bestimmt durch bewusste Anstrengungen, das
naturliche Auftauchen menschlichen Konflikts durch gewaltfreie Herangehensweisen anzugehen,
die sich um Streitgegenstédnde kiimmern und Verstandnis, Gleichheit und Respekt in Beziehun-
gen vergroflern.



Die Sorge um Gewalt und Gerechtigkeit deuten an, dass wir Kapazitdten auf interpersoneller,
Inter-Gruppen- und sozialstruktureller Ebene aufbauen mussen, sich in Verdnderungsprozes-
sen einzubringen. Ein Teil der Kapazitaten richtet sich auf die direkten Interaktionen zwischen
Menschen oder Gruppen. Der andere betont die Notwendigkeit, Verdnderungen herbeizufiihren
in unserer Art soziale Strukturen zu organisieren, angefangen bei Familien Giber komplexere Zu-
sammenhange bis hin zu Strukturen auf globaler Ebene.

Beziehungen sind das Herz von Konflikttransformation. Statt sich ausschlieRlich auf den Inhalt
und das Material der Auseinandersetzung zu konzentrieren, legt der transformatorische Ansatz
nahe, dass der Schlissel zum Konfliktverstdndnis und zur Entwicklung kreativer Verdnderungs-
prozesse darin liegt, die weniger sichtbaren Gesichtspunkte von Beziehungen zu sehen. Wahrend
die Belange, um die Menschen kdmpfen, wichtig sind und erfindungsreiche Antworten erfordern,
verkérpern Beziehungen ein Netz aus Verbindungen, die den breiteren Kontext des Konflikts
bilden. Gerade aus diesem Beziehungskonflikt entstammen die einzelnen Streitgegenstédnde und
werden entweder unbestandig oder schnell gelést.

Die Konzepte, die die verschiedenen Bestandteile der Konflikttransformation ausmachen, sind
hoffentlich deutlicher geworden sind. Wir kommen jetzt von dem Transformationskonzept zur
Transformationspraxis. Wir missen deshalb einen Bezugsrahmen operationalisieren, mit dem
wir Uber Transformationsansatze nachdenken und ihr Design entwickeln kénnen.

Stadien und Ablaufe in der Konflikttransformation — Diana
Francis

Da hartn&ckige Konflikte meistens sehr komplex sind, hilft uns die Entwicklung eines ,Rahmens®,
eine Absicht und eine Richtung zu entwickeln. Ohne diesen Rahmen kann es gerade bei hartnak-
kigen Konflikten leicht passieren, dass wir auf eine Myriade von Streitgegensténden reagieren,
ohne ein klares Verstdndnis dessen, was unsere Reaktionen schliellich zusammen ergeben.
Wir kénnen viele Probleme I6sen, ohne notwendiger Weise eine signifikante konstruktive soziale
Veranderung auf tieferer Ebene hervorzubringen.

Diana Francis hat ein Diagramm entwickelt, das die Stadien und Abldufe beschreibt, die gewdhn-
lich durchschritten werden miissen, wenn eine Unterdriickungssituation mit &uflerstem Machtun-
gleichgewicht in eine Situation echten Friedens transformiert werden soll. Die Stadien sind ihrem
Wesen nach nicht statisch.

Das unten dargestellte Diagramm beschreibt die verschiedenen Stadien des Konflikts (Ellipsen)
und die Abldufe (Rechtecke), die benutzt werden kénnen, um den Konflikt zu transformieren.
Obwohl das Diagramm eine chronologische Abfolge andeutet, muss bedacht werden, dass Kon-
flikttransformationsprozesse nicht entlang einer klaren und geordneten Reihenfolge ablaufen. Es
wird Ruckschlage geben und neue Ansétze werden auszuprobieren sein (angezeigt durch um-
gedrehte Pfeile). Im echten Leben sind Stadien und Ablaufe nicht klar zugeschnitten und vonein-
ander abgetrennt. Verschiedene Akteurlnnen benutzen verschiedene Ablaufe parallel zueinander
— vermutlich zur gleichen Zeit —, fangen vielleicht an verschiedenen Konfliktteilen mit ihrer Arbeit
an. In manchen Féllen hat es sich als ungeheuer wichtig herausgestellt, mit der ,Auseinander-
setzung der Vergangenheit* anzufangen, schon lange bevor Verhandlungen méglich wurden.
Dies stellte Erfahrung, Verbindungen und Wissen bereit, die nltzlich waren, als die Geschichte
weiterging.

Stadien und Ablaufe in der Konflikttransformation nach Diana Francis
(Vgl. Diana Francis. People, Peace and Power: Conflict Transformation in Action. London 2002,
S. 49f1f.)



Ungleiche Macht Sich dndernde Machtbeziehungen

Mobilisierung:
Gruppenformation,
Handlungserméchtigung,
Analyse, Strategie, Aufbau von
Unterstutzung

Versteckter oder
latenter Konflikt
Unterdriickung
Ausschluss

Bewusstseinsver- >
gréferung
Bewusstseinsbildung |
(“conscientizagéo”)

Konfliktlésung

Offener Konflikt

Verhandlung Aktion —

Vorbereitung auf Dialog/

A

(mit/ohne Mediation) Gespréache Konfrontation
A
Sich dndernde
Machtbeziehungen
Beilegung
Veranderung

von Stereotypen
Vergangenheitsaufarbeitung

Vers6hnung
(L6sung)

Friedensbildung: Gemeinschaft neu auf-
bauen, Wiederaufbau/Entwicklung
Demokratie/politische Teilhabe

Konflikt/Gewaltpravention
Standiger Prozess der Friedensau-
frechterhaltung,
konstruktives Konfliktmanagement

Gesunde Machtbeziehungen herstellen/beibehalten

Das Diagramm beginnt mit einer Situation, in der die Unterdriickung oder der Ausschluss so
umfassend ist, dass der Konflikt versteckt oder latent ist, die unterdriickte Gruppe angesichts au-
Rerster Ungerechtigkeit oder struktureller Gewalt passiv bleibt. Sie bleiben passiv aufgrund von
Tradition oder fehlendem Bewusstsein, oder das Machtverhaltnis ist so, dass sie keine Chance
haben, mit irgendwelchen Forderungen oder Bitten, die sie stellen, ernst genommen zu werden.
Um dies zu andern, muss eine Einzelperson oder Gruppe anfangen zu reflektieren, zu verstehen
und auszudriicken, was sich abspielt, und andere ermutigen, dasselbe zu tun. Dieser Prozess als
solcher ist begrifflich als ,Bewusstseinsbildung“ (,conscientizagéo®) zusammengefasst worden.
Wenn dieser Ablauf ausreichende Entschlossenheit bildet, wird er zur Formierung der Gruppen
fihren, die sich der Veranderung verschrieben haben. Der Einsatz fur Konflikttransformation setzt
gewaltfreie Handlungsmdglichkeiten bei gewaltsamen Handlungen voraus.

Wenn ihre Macht und Sichtbarkeit zunehmen, werden diese Gruppen von denen in Machtposi-
tionen als Bedrohung wahrgenommen und ein Stadium offener Konfrontation wird unvermeidbar.
Ein Stadium, das repressive Malkhahmen seitens der Machthaberlnnen beinhalten kann, auch
wenn die Unterdriickten sich entschlossen haben, sich gewaltfrei zu verhalten. Wahrend des Sta-
diums offenen Konflikts verandert sich die Machtbeziehung zwischen den gegeniiberstehenden



Parteien als Ergebnis der fortlaufenden Auseinandersetzung und anderer Entwicklungen inner-
halb der Parteien oder in der weiteren Umgebung. Auch wenn die Auseinandersetzung die Form
bewaffneten Konflikts annimmt, muss irgendwann einmal eine Stral’e zuriick zum Dialog gefun-
den werden. Sobald die unterdriickten Gruppen ihre relative Macht oder Hebelwirkung ausrei-
chend vergréRert haben, kénnen sie erwarten, als Dialogpartnerin ernst genommen zu werden.
In diesem Stadium ist es mdglich, dass die Abldufe beginnen, die zusammen gruppiert und als
Konfliktldsung beschrieben sind, in denen Kommunikationen einigermafien wiederhergestellt und
Beilegungen erreicht werden. Dies ist kein reibungsloser Ablauf. Gesprache kénnen zusammen-
brechen, Vereinbarungen gebrochen werden und der Konflikt wieder aufflammen.

Nicht parteiische Intervention kann helfen — beispielsweise in der Form von Mediation — sowohl
bei der Vorbereitung der Parteien auf Verhandlung und beim Verhandlungsprozess selbst. Durch
die Terrainbereitungsarbeit, durch persénlichen Dialog kann die gespannte Situation etwas ent-
spannt werden, mehr Hoffnung und Vertrauen erzeugt und einige der Vorurteile zerstreut werden,
was seinerseits das Erreichen von und Sich Halten an Vereinbarungen vereinfacht. Sobald die-
ses erreicht ist, wird es méglich damit zu beginnen, einen Teil des verbleibenden psychologischen
Schadens, den der Konflikt und seine Ursachen verursacht haben, anzugehen und positivere
Beziehungen zwischen den vormaligen Konfliktgruppen zu entwickeln.

Diese positiveren Beziehungen werden durch einen langfristigen Friedensbildungsprozess ge-
festigt und finden ihren Ausdruck in sozialen, politischen und 6konomischen Institutionen. Aber
Gesellschaften sind niemals statisch und es wird kein endgultiges Friedensstadium geben. Ein
Prozess der Bewusstseinsaufrechterhaltung, Bildung, Handhabung von Unterschieden und An-
passung und Einsatz auf allen Ebenen kdnnte folgen.

AuRerste Machtungleichgewichte sind nicht der einzige Ausgangspunkt fir den Weg zu offenem
Konflikt. Die Stadien und Ablaufe, die dahin fihren, kénnen woanders beginnen. Aber Fragen
der Macht und Gerechtigkeit missen bei jeder Betrachtung von Konflikt berticksichtigt werden,
ebenso wie bei der Abwagung wie sich einzubringen oder zu reagieren ist.

UBUNG: MIT STADIEN UND ABLAUFEN ARBEITEN

Zielsetzung: Die Ubung erméglicht den Teilnehmenden, Stadien und Ablaufe in ihnen
bekannten sozialen Konflikten zu entdecken. Es bringt ihnen ihre eigenen
Prioritaten und ihren Zugang zum Konflikt zu Bewusstsein und erméglicht
es lhnen, diese zu den Anséatzen anderer Akteurlnnen in Beziehung zu
setzen.

Bendtigte Zeit: 90 Minuten

Materialien: Grole Flipcharts, Papier (ersatzweise Moderationskarten und Stecktafeln)
und Stifte

Vorgehensweise: Der/die Trainerln hat die EinfUhrung in die Konflikttransformation ein-
schlieBlich des ,Stadien und Ablaufe“-Diagramms von Diana Francis er-
klart.

Er/sie bezieht sich ebenfalls auf das Glossar, um die verwendeten Aus-

driicke zu verdeutlichen.

Dann sammelt er/sie im Plenum Beispiele von der Gruppe bekannten sozi-

alen Konflikten. Jeder Konflikt wird mit einem Satz zusammengefasst und

auf einem Flipchart vermerkt. Die Konflikte, die der Gruppe wichtig sind,

werden markiert.

Es werden Gruppen zu jedem Konfliktfall gebildet. Jede Gruppe diskutiert

den Konflikt, um zu einem gemeinsamen Verstandnis zu gelangen. Dann

bezieht die Gruppe den Fall auf das Diagramm entlang folgender Fragen:

» Welche Stadien hat der Konflikt durchlaufen?

* In welchem Stadium befindet sich der Konflikt eigentlich? (Gibt es viel-
leicht verschiedene (Unter )Konfliktbereiche in verschiedenen Stadien?)



»  Welche Akteurlnnen arbeiten an welchen Ablaufen und auf welchen
Konfliktebenen?

*  Wo wiirden Sie sich bzw. lhre Organisation jeweils verorten? Wo kénn-
ten Sie wirksam sein?

» Wie beziehen Sie sich zu den anderen Akteurinnen? Gibt es vielleicht
auch Akteurlnnen, die nicht konstruktiv am Konflikt arbeiten, d.h. nicht
fur eine Transformation arbeiten?

Die Gruppe zeichnet ihre Analyse in das Diagramm und stellt es dem Ple-

num vor.

Der/die Trainerln moderiert die Diskussion der Gruppenprasentationen.

Hilfreiche Fragen kénnten sein:

» Sehen Sie andere Konflikte, die die Situation auch beeinflussen? Wie
wirken sie auf die Dynamik?

*  Welche Unterteilungen sehen Sie innerhalb der Anhangerinnenschaft
jeder Konfliktpartei?

* Was sind die Griinde lhrer jeweiligen Handlungsentscheidung? (Zu-
gang, Werte, Ressourcen usw.)

» Wie haben Sie Machtungleichgewichte beriicksichtigt?

Am Ende werden die Haupterkenntnisse von dem/der Trainerln zusam-

mengefasst (benutzen Sie Visualisierungsmethoden).

Anmerkungen: --

Die Pyramide — Konflikttransformation auf verschiedenen Ge-
sellschaftsebenen

John Paul Lederach hat einen Ansatz entwickelt, der sich mehr auf das Verstandnis der an einem
Konflikt beteiligten Akteurlnnen bezieht. Er stellt eine Akteurlnnenanalyse bereit, die zwischen
Fihrungsebenen in Konfliktgebieten unterscheidet, die Fihrerlnnen der Spitze, der mittleren
Ebene und der Graswurzelebene differenziert. Er schlagt vor, mégliche oder vorhandene Frie-
densakteurlnnen innerhalb derselben Matrix zu analysieren und stellt dann entsprechende Inter-
ventionsstrategien vor. Dieser Art der Landkartenerstellung ist besonders hilfreich fur von aufien
intervenierende Akteurlnnen, da sie ihr Blickfeld fiir Friedensakteurlnnen im Inneren &ffnet.

Fiihrung an der Spitze

Auf dieser Ebene finden wir die nationalen Fihrerinnen, die zur Regierung, dem Militar oder der
Opposition gehoren. Sie kennzeichnen sich durch ihre bedeutsame, manchmal ausschlief3liche
Machtposition. Dies ist von Vorteil fir Friedensverhandlungen. lhre auflerst hohe Sichtbarkeit
erlaubt ihnen jedoch auch nur wenig Flexibilitat in Verhandlungen ohne Gefahr, ihr Gesicht und in
Folge davon ihre Anhangerinnenschaft zu verlieren.

Fiihrung mit mittlerer Reichweite

Hier finden wir FUhrerlnnen nationaler Wichtigkeit und mit viel Sichtbarkeit, die Zugang zu bei-
den haben, den Machtigen an der Spitze ebenso wie die Basis an den Graswurzeln. lhre Macht
kommt nicht aus 6ffentlicher Wirksamkeit, sondern aus Beziehungen. Oft erstrecken sich diese
Beziehungen Uber die Reichweite der Anhangerinnenschaften jeder einzelnen Konfliktpartei hin-
aus. Lederach schreibt der mittleren Ebene die gréRte Bedeutsamkeit zu, weil sie sowohl mit der
Spitzen- als auch der Graswurzelebene vernetzt ist.

Fiihrung auf der Graswurzelebene
Auf der Graswurzelebene finden wir FUhrerlnnen lokaler Wichtigkeit. Diese Akteurlnnen sind sehr

nah an der alltdglichen Realitat des Konflikts dran. Sie sind oft unmittelbar von den Konfliktfolgen
betroffen, zum Beispiel in Hinblick auf Sicherheit, Ressourcen zur Grundbedirfnisversorgung



Akteurlnnen Fokusse der Friedensarbeit

Oberste Fiihrungsebene: Direkte Verhandlungen, (Macht-) Mediation,
Militar, politische und religiose Fuhrungseliten Anerkennung der Anliegen der anderen
Parteien, gewaltfreie Strategien,

Verdeutlichung von

Verantwortlichkeiten

Mittlere Fiihrungsebene: Vorverhandlungen, Runde Tische,
In Gesellschaftsektoren respektiert, Friedensausschusse, gewaltfreie
ethnische und religiése Fihrerinnen, Konflikttransformationsseminare,
Akademikerlnnen, Expertinnen Bruckenbau, Monitoring

aus grofleren NRO

Einflussreiche Personen auf
Grasswurzelebene:

lokale Fuihrungspersonlich-
keiten, Respektpersonen,
NRO und Sozialarbeiterlnnen,
Frauen- & Jugendgruppen,
lokale Gesundheitsarbeit-
erlnnen,
Friedensaktivistinnens

Lokale Friedenskomitees,
Verséhnung,
Gemeinwesenarbeit,
Begegnungen in Sektoren
wie Kultur, Bildung, Religion,
Konflikttransformations-
training,psychosoziale
Arbeit, z.B. mit
Flichtlingen

Vgl. N.Ropers, Friedensentwicklung, Krisenpravention u. Konfliktbearbeitung, Eschborn 2002, S.42, auf der
Basis von John Paul Lederach, Building Peace, Sustainable Development in Divided Societies,
Washington D.C., 1997, S.39.

usw. Lokale Gemeinschaften werden oft durch Feindlichkeit und Hass gespalten. Hier wird der
Konflikt unmittelbar erfahren. Lokale Fihrerlnnen auf der Graswurzelebene leben und arbeiten
in direktem Kontakt mit der Bevélkerung und verstehen deshalb ihre Situation und Sichtweise
gut. Auf der anderen Seite sind ihre allgemeine Sichtweise und ihre Entscheidungskompetenzen
begrenzt.

Alle drei Ebenen der Fuhrung in der Gesellschaft sind fur Konflikttransformation wesentlich und
missen in die Transformationsstrategien integriert werden. Auf jeder Fihrungsebene missen
unterschiedliche Instrumente und Methoden verwendet werden. Im Allgemeinen kénnen drei ver-
schiedene strategische Schlussfolgerungen aus der Analyse gezogen werden.

Aktivitaten auf der Spitzenebene kdnnten sein:

» Als Vermittlerinnen zwischen Parteien auftreten — vor und wéhrend des Konflikts

+ Internationale Anwaltschaft fir Waffenstillstand wahrend gewaltsamer Konfliktsituationen
* Friedenserhaltung oder andere politische MaRnahmen — vorher, wdhrend und danach

« Beitrage zu Verhandlungen auf hoher Ebene leisten — vorher, wahrend und danach

» Interreligiéser und interethnischer Dialog — vorher, wahrend und danach

Aktivitdten auf mittlerer Ebene kénnten Handlungen sein, die parallel zu den formalen Kommu-

nikationsprozessen und Verhandlungen laufen, und die darauf zugeschnitten sind, Dialog und

Verstandnis zwischen Konfliktparteien zu eréffnen und neue Denkweisen in Bezug auf zuklinftige

Beziehungen nach dem Konflikt zu ermutigen. Damit kénnen sie Denkprozesse und Initiativen

auf formaler Ebene begleiten und zu ihnen beitragen.

» Konflikt- und Problemlésungsseminare durchflihren — vor, wahrend und nach gewaltsamem
Konflikt



Versbhnungsarbeit, einschlieBlich Friedensausschisse — vor, wahrend und nach dem Kon-
flikt

Als Vermittlerinnen zwischen Parteien auftreten — vor, wahrend und nach dem Konflikt
Medien- und Kommunikationsarbeit — vor, wahrend und nach dem Konflikt

Netzwerke von friedensbewegten Menschen unterstiitzen — vor, wahrend und nach dem Kon-
flikt

Interreligiéser und interethnischer Dialog — vor, wahrend und nach dem Konflikt
Konfliktldsung und Trainings zum Abbau von Vorurteilen (z.B. Anti-Bias Training) — vor, wah-
rend und nach dem Konflikt

Aktivitdten auf der Graswurzelebene kdnnen darin bestehen, Interaktionen und Verstdndnis zwi-
schen vormalig feindlichen lokalen Gemeinschaften, BewusstseinsvergréRerung und Erméch-
tigung innerhalb dieser Gemeinschaften zu bestérken, und damit kénnen Entwicklungszusam-
menarbeit, humanitédrer Unterstiitzung und Wiederherstellung nach dem Konflikt eine wichtige
Rolle auf der Graswurzelebene spielen.

Arbeit an der Konfliktiésung und Minderung von Vorurteilen — vor, wahrend und nach dem
Konflikt

Menschenrechtsbildung — vorher, wahrend und danach

Gewaltfreie Anwaltschaft und Anwaltschaftstraining — vorher, wahrend und danach
Psychosoziale und Kriegstraumaarbeit — wahrend und danach

Verséhnungsarbeit, einschlieRlich lokaler Friedensausschisse — vorher und danach
Wiederaufbau der physischen Infrastruktur — danach

Verbesserung oder Wiederaufbau der wirtschaftlichen und landwirtschaftlichen Basis — vorher
und danach

Demobilisierung und Reintegration von Soldatinnen — wéhrend und danach

Integration vertriebener Bevdlkerungen und von Flichtlingen — wéhrend und danach
Friedenserziehung der Kinder und Jugendlichen — vorher, wéhrend und danach
Notfallunterstiitzung — wahrend und unmittelbar danach

Unterstlitzung von oder Vernetzung mit anderen lokalen Friedensbildungsorganisationen —
vorher, wéhrend und danach

Interreligiéser und interethnischer Dialog — vor, wahrend und nach dem Konflikt

Dies ist eine Strategie auf der Suche nach Veradnderung Uber Konfliktlinien hinweg, die explizit
Prozesse unterstitzt, die soziale Rdume vernetzen, die Handlungsspielraum fiir sowohl vertikale
als auch horizontale Kompetenzbildung aufweisen. Indem sowohl vertikale als auch horizontale
Kompetenzen eingebaut werden, wird es wahrscheinlicher soziale Konflikte zu veréndern.

UBUNG: ANWENDUNG DER KONFLIKTTRANSFORMATIONSPY-
RAMIDE

Zielsetzung: Teilnehmende Uben die Verwendung der Konflikttransformationspyramide

von Lederach als Analyseinstrument.

Dieses Instrument hilft dabei, Entscheidungstragerinnen und Schlissel-
personen auf den verschiedenen Konfliktebenen zu bestimmen, ihre Arbeit
oder Strategie darauf zu untersuchen, ob sie die gréRtmdgliche Anzahl
von Ebenen einschliet, angemessene Strategien zur Beeinflussung der
verschiedenen Ebenen und mégliche Partnerinnen fir Zusammenarbeit
auf den verschiedenen Ebenen zu bestimmen.

Bendtigte Zeit: 90 Minuten
Materialien: Flipchart-Papier, Moderationskarten, Stecknadeln und Stecktafeln, Stifte

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart die Ziele dieser Ubung und die Absicht des Instru-

ments.
Die Konflikttransformationspyramide als analytisches Instrument unter-
stutzt bei



Anmerkungen:

» der Bestimmung von Entscheidungstrégerinnen und Schliisselperso-
nen auf den verschiedenen Konfliktebenen,

» der Untersuchung der eigenen Arbeit oder Strategie daraufhin, ob sie
die groltmaogliche Anzahl von Ebenen einschlieft,

» der Bestimmung angemessener Strategien zur Beeinflussung der ver-
schiedenen Ebenen,

» der Bestimmung mdgliche Partnerinnen fiir Zusammenarbeit auf den
verschiedenen Ebenen.

Der/die Trainerln fiihrt eine Diskussion eines von der Gruppe ausgewahl-

ten Konfliktfalls (indem er/sie beispielsweise eins der Beispiele der vor-

herigen Prasentation verwendet). Er/sie visualisiert die Diskussion, fasst

zusammen usw., indem er/sie die Struktur der Lederach’schen Pyramide

verwendet.

Dem Sinn der Analyse mit der Lederach’schen Pyramide entsprechend,

missen die wichtigsten Akteurlnnen auf jeder Ebene bestimmt werden.

Die Beziehungen und Konflikte zwischen diesen Akteurlnnen und mit Ak-

teurlnnen auf anderen Ebenen kénnen ebenfalls angezeigt werden, zum

Beispiel mittels Linien, Pfeilen, gebrochenen Linien, Zickzacklinien.

Diskussionsleitende Schritte kdnnten sein:

» Die Ebenen bestimmen, auf denen der Konflikt statt findet

+ Wichtige Organisationen, Institutionen und Einzelpersonen auf jeder
Ebene eintragen

+ Die Beziehungen zwischen Akteurlnnen innerhalb und zwischen den
Ebenen diskutieren

» Seine/ihre eigene Organisation auf der entsprechenden Ebene eintra-
gen, die bestehenden Beziehungen zwischen der Organisation und
den anderen Ebenen inventarisieren und Beziehungen bestimmen, die
noch herzustellen sind

» Die auf jeder Ebene verwendeten Methoden und Instrumente bestim-
men

» Diskutieren, welche Beitrége die Teilnehmenden oder ihre Organisation
leisten kdnnen, welche Techniken sie einfihren kénnen

Wenn es Teilnehmende aus verschiedenen Organisationen in der Gruppe

gibt, kénnte diese Diskussion fruchtbare Einsichten bringen, wo Zusam-

menarbeit und konzertierte Aktion hilfreich fiir Konflikttransformation sein

kénnten.

Am Ende fasst der/die TrainerIn die Ergebnisse zusammen.

Es kann hilfreich sein, jede Konfliktpartei mit einer eigenen Pyramide zu
beschreiben und diese miteinander zu vergleichen, indem diese Grundla-
ge verwendet wird, um weitere Beziehungen und Querverbindungen her-
auszuarbeiten.

Der/die TrainerIn kann sich auch auf ,Schlisselfragen” der Konfliktanaly-
se beziehen, um Informationen aus den Teilnehmenden zu entlocken und
zentrale Punkte zu betonen.

Diese Ubung kann optional von Anfang an in kleinen Gruppen mit Einzel-
fallen durchgefuhrt werden.

Typen der Konflikttransformation

Konflikttransformation kann als Prozesskatalysator verstanden werden. Nichtsdestotrotz kann sie
sich auf verschiedene soziale Kategorien beziehen. Die folgenden Einordnungen geben einen

Uberblick.

Kontexttransformation bezieht sich auf Veranderungen des Konfliktkontexts, die die Wahrneh-
mung der Konfliktsituation in jeder Partei fundamental &ndern kénnen, ebenso wie ihre Motive.
Die Wirkung des Ende des Kalten Krieges auf regionale Konflikte ist ein bemerkenswertes Beispiel.



Strukturtransformation bezieht sich auf Veradnderungen der grundlegenden Struktur des Konflikts,
das heif’t auf die Akteurlnnen, ihre Belange, unvereinbare Ziele und Beziehungen oder auf die
Gesellschaft, Wirtschaft oder den Staat, in alle die der Konflikt eingebettet ist. Asymmetrische
Konflikte kénnen zum Beispiel nicht transformiert werden, ohne die ungleichgewichtigen und um-
strittenen Beziehungen zu verandern, die an den Wurzeln des Konflikts liegen. Wahrend solche
Veranderungen nur graduell statt finden, kénnen interne und externe Akteurlnnen sie auf dem
Weg unterstitzen. Zum Beispiel hat die ,Black Consciousness“-Bewegung die Macht der Armen
in den stdafrikanischen Townships zu Bewusstsein gebracht und die Anti-Apartheidsbewegung
half, das Anliegen des Investitionsriickbau ausléndischer Firmen voranzutreiben, noch lange vor
dem Ende des Apartheidsregimes.

Akteurstransformation beinhalten Entscheidungen seitens der Akteurlnnen, ihre Ziele zu ver-
andern oder ihre allgemeine Herangehensweise an Konflikt anzupassen. Dies wirde Entschei-
dungen, Frieden zu suchen oder einen Friedensprozess anzustofen, beinhalten. Dies betrifft
ebenfalls Veranderungen in der FUhrung, was oft zentral fir die Absicherung von Konflikttrans-
formation ist. Es beinhaltet auRerdem Veranderungen in der Situation der &ffentlichen Anhange-
rinnenschaften und Unterstitzerinnen der jeweiligen politischen Fihrerinnen. Dies eréffnet eine
Reihe von Mdglichkeiten fiir eine bestimmte Konflikttransformationsarbeit, denn die innerhalb ei-
ner Partei auf eine Veranderung der Parteiposition hin arbeitenden Menschen stellen sich oft als
wesentliche Akteurlnnen im Friedensprozess heraus und kénnen mehr Einfluss als Akteurlnnen
der Ebene | und Il von auf3erhalb haben.

Gegenstandstransformation betrifft die Reformulierung von Positionen, die Parteien zu Schlis-
selfragen des Konfliktes einnehmen, ebenso wie die Art und Weise in der Parteien diese Positio-
nen rahmen, um Kompromiss oder Losungen zu erlangen. Ein gutes Beispiel einer Gegenstand-
stransformation war die Entscheidung der Unionist Party in Nordirland, die Entwaffnungsfrage
von der Frage der Konstituierung der Nationalversammlung in Nordirland zu entkoppeln. Bei
Konfliktgegenstanden ,Fortschritt” zu erzielen ist oft gewunden langsam und schmerzhaft anfallig
fur Umschwiinge und natirlich ist die Frage, was als Fortschritt zahlt, selbst umstritten.
Persénlicher Sinneswandel innerhalb einzelner Flihrerinnen oder kleiner Gruppen mit Entschei-
dungsmacht kann in kritischen Momenten entscheidend sein. Manche von auflerhalb Interve-
nierenden versuchen diese Fihrerlnnen zu erreichen und diese persénliche Veranderung direkt
hervorzurufen. Verséhnungsgesten von Fihrerinnen, die persénliche Veranderung ausdriicken,
wirden in diesem Kontext eine wichtige Rolle spielen.

Diese funf Typen der Transformation kénnen einfach zu den Ebenen der Konfliktverursachung
oder —pravention, wie sie oben bestimmt wurden, in Beziehung gesetzt werden. Kontexttransfor-
mation passiert gewdhnlich im globalen oder regionalen Rahmen. Strukturtransformation findet
auf den Ebenen der Konfliktparteien und Eliten statt. Persénliche Transformationen erfordern
Fahigkeiten auf der individuellen Ebene.

Die Transformationstypen kénnen auch mit den verschiedenen Teilen der Konfliktstruktur verbun-
den werden. Kontext-, Struktur- und Gegenstandstransformation haben alle Auswirkungen auf
den Kontext und die Widerspriiche im Herzen des Konflikts. Akteurs- und persénliche Transfor-
mation wirken sich besonders auf Einstellungen und Erinnerung, Verhaltensweisen und Bezie-
hungen aus. Diese hangen naturlich ihrerseits zusammen.

Schliellich beziehen sich diese verschiedenen Transformationstypen weitergehend auf die Kon-
fliktstadien und die Zeitwahl der Intervention. Kontext- und Strukturveranderungen neigen dazu,
auf einer langerfristigen Zeitachse abzulaufen und den Rahmen des Konflikts zu beeinflussen;
die anderen Transformationstypen passieren schneller und in dichterer Abfolge als Teil der Kon-
fliktdynamik. Die Abfolge der Verédnderungen variiert mit jedem Friedensprozess abhéngig von
der Logik der Situation. Nur in den allereinfachsten Konflikten ist es wahrscheinlich, dass Kon-
flikttransformation ein schneller oder unmittelbarer Prozess ist.

UBUNG — DISKUSSION: TYPEN DER KONFLIKTTRANSFORMA-
TION UND KONSEQUENZEN

Zielsetzung: Die Einheit bringt die Teilnehmenden dazu, die verschiedenen Typen der
Konflikttransformation zu erkennen. Sie werden sich ihrer bereits gemach-



Bendtigte Zeit:
Materialien:

Vorgehensweise:

Anmerkungen:

ten personlichen Erfahrungen bewusst, oder solcher, die sie bald in ihrer
Konflikttransformationsarbeit machen werden.

90 Minuten
Stecktafel, Moderationskoffer

Die Einheit beginnt mit der Einfihrung in die verschiedenen Typen der
Konflikttransformation.

Typen der Konflikttransformation

Typen Beispiele

Kontexttransformation Veranderung des globalen oder regio
nalen Rahmens

Strukturtransformation Veranderung von asymmetrischen zu
symmetrischen Beziehungen
Veranderung in Machtstrukturen
Veranderungen der Gewaltmarkte

Akteurstransformation Veranderungen in der Fihrung
Verénderung von Zielen
Veranderungen innerhalb einer Partei
Veranderung der Parteianhdngerin-
nenschaft

Sich verandernde Akteurlnnen

Gegenstandstransformation Uberschreiten umstrittener Gegen-
stédnde

Konstruktiver Kompromiss

Sich verédndernde Gegensténde
Entkopplung oder Neuverkopplung
von Gegenstanden

Persoénliche Transformationen Veranderung der Perspektive
Sinneswandel
Vers6hnungsgesten

Strategien missen die Interdependenzen zwischen den Ebenen beriick-
sichtigen.
In der Konflikttransformation miissen viele Formen komplexer Interdepen-
denzen bedacht werden. Ethnische, regionale, religiose Konfliktsituatio-
nen beziehen ein groRes und verwickeltes Netz von Parteien und Faktoren
ein. Deshalb muss eine Transformation langwierigen sozialen oder politi-
schen Konflikts auf verschiedenen Ebenen der Gesellschaft statt finden,
und damit eine weite Bandbreite verschiedener Akteurlnnen einbeziehen.
Sie kénnen sehr wirksam zusammen arbeiten.
Der/die Trainerln eruiert die Erfahrung der Teilnehmenden. Der/die Traine-
rin kann Minigruppen/Buzz Groups einsetzen.
Die Komplexitat von Konflikttransformation bringt persénliche Fragen auf:
» Wie positioniere ich mich selbst in Bezug auf die Komplexitat des Konflikts?
» Woher ziehe ich Starke, um mich mit lang andauernden Riickschlagen,
Enttduschungen, geringem Fortschritt auseinanderzusetzen?
*  Welche Prozesse will ich ermutigen, welche finde ich ungerecht?
Der/die Trainerln sammelt Fragen und Probleme wie diese aus den Grup-
pen. Die Dilemmata werden bestimmt und diskutiert.




KAPITEL 5

INTERVENTIONEN KONZIPIEREN



EINFUHRUNG

Eine Vielfalt von Reflektionen und Prinzipien sollten bericksichtigt werden, wenn Handlungen
konzipiert werden, die sich auf Konflikttransformation beziehen. Indem sie von einer ehrlichen
Friedensverpflichtung aus agiert, vergroRRert Konflikttransformation die Chance, dass Interventio-
nen Schaden verringern und schlieBlich wirksame Prozesse mdglich werden, die zu konstruktiver
Konflikttransformation fihren. Nichtsdestotrotz miissen ein paar Prinzipien in Betracht gezogen
werden, bevor Handlungen statt finden. Dieses Kapitel fuhrt in einige Malstabe ein.

Entscheidungen treffen und Konflikttransformation konzipieren
Rollen der Akteurlnnen

Die meisten an Konflikt Arbeitenden sind wahrscheinlich Zugehérige, Menschen die an ihrer ei-
genen Situation arbeiten.

Davon wird regelméfig von an Konflikttransformationsarbeit beteiligten Institutionen und Perso-
nen abgesehen. Konfliktparteien miissen von einer frihen Phase an die Hauptverantwortung fir
die Prozesse Ubernehmen, die nétig sind, um schwierige Situationen zu einer konstruktiveren Zu-
kunft zu wenden. Intervention von auf3en ist nicht automatisch willkommen. Woher nehmen von
aullerhalb Intervenierende das Recht sich in die Angelegenheiten anderer einzumischen; gibt
es gute Grlinde, sich an einem Konflikt zu beteiligen, an dem man nicht als Partei beteiligt ist?
AuBenseiterlnnen sollten nicht intervenieren, wenn der Konflikt und jede Lésung gemeinsames
Eigentum der Konfliktparteien ist, wenn sie nicht in der Lage sind die Einzigartigkeit des Konflikts
zu verstehen oder sich mit ihren eigenen Vorstellungen hineinbegeben.

Aulenseiterlnnen spielen jedoch oft eine wesentliche und positive Rolle. Ohne von aulzen kom-

mende Einzelpersonen und Organisationen, die bereit sind, Ressourcen und Expertise bereit

zu stellen, kénnen viele Initiativen nicht wirksam eingesetzt werden. Aulenseiterlnnen dirfen

intervenieren, wenn:

+ sie darum gebeten werden

+ die Konfliktparteien unfahig sind, den Konflikt so zu transformieren, dass Gewalt vermieden
oder unter Kontrolle gehalten wird

« oder die Konfliktparteien unfahig sind, den Wiederaufbau nach Ende der Gewalt zu handha-
ben.

Der Schlussel fur Aufenseiterinnen besteht darin, ihre vorrangige Rolle darin zu sehen, die Wirk-
samkeit der Zugehdrigen zu verstérken, indem sie sicherstellen, dass die Zugehérigen die vor-
rangigen Tragerinnen von Veranderung sind.

Die Wahl der Handlung hangt von vielen verschiedenen Faktoren ab, von den eigenen Hand-
lungsspielrdumen und Werten oder Glaubensséatzen hin zum Zugang zu Ressourcen oder den
Konfliktparteien selbst. Jede Rolle enthélt wiederum eine Vielfalt von Techniken, die nutzbar ge-
macht werden kénnen. Welche Technik von dem/der Konflikttransformatorin ausgewéahlt wird,
hangt zu einem groRem Teil von seiner/ihrer Analyse und Einschétzung der Situation und seinen/
ihren Erwartungen hinsichtlich der Ergebnisse der Handlung ab.

Diana Francis schlagt folgende Ubersicht vor.

I. Anfangsstadium von Konflikt
(von latentem Konflikt bis zur Gruppenbildung und Strategieentwicklung)

Parteiische Rollen Aktivistin, Erzieherln der eigenen Gruppe, Anwéltin fir die eigene
von Gruppe gegenlber anderen Machthaberlnnen und Oppositionsgrup
Konfliktparteien pen, Brickenbauerln (Netzwerkarbeit), Herstellerln von Unterstitzung

durch potenzielle Kontakte




Semi-parteiische

Rollen von Briickenbauerln (Uber ,Frontlinien* hinweg), éffentlicher Erzieherln
Konfliktparteien

Parteiische Rollen Bewusstseinsbildungstragerin, Ressource (Finanzen, Information),
von Solidaritats-Aktivistin, Solidaritatsherstellerin, Anwaltin gegeniiber der
Dritten Opposition

Unparteiische Briickenbauerln, éffentlicheR Erzieherln, Menschenrechtsbeobachterin,
(allparteiische) Supervisorin

Rollen von Dritten

Il. Konfrontationsstadium von Konflikt
(offener Konflikt)

* Rollen ahnlich wie im Anfangsstadium
 Relative Bedeutung von individuellen Rollen kann sich veréndern, konfrontative Rollen ge-
winnen an Wichtigkeit

lll. Konfliktlésungsstadium von Konflikt
(Vorbereitung von Dialog, Verhandlung, bis zur Konfliktbeilegung)

Parteiische Rollen

von Anwaltin, Aktivistin in Vorverhandlungsdialog, Vermittlerin
Konfliktparteien

Semi-parteiische Bruckenbauerln fiir Dialog, Anwaltin fur Konfliktldsung, Solidaritdtsh
Rollen von erstellerin, Aktivistin fiir Konfliktiésung, Unterstitzerln/Teilnehmerin
Konfliktparteien in kooperativen Problemlésungsprozessen

Parteiische Rollen (Diese Rollen sind in diesem Stadium nicht mehr wichtig, weil die
von Dritten Konfliktparteien selbst Verantwortung fur ihre eigene Zukunft

Ubernehmen muissen.)

Unparteiische Anwaltin for Konfliktldsung, Unterstutzerln von Prozessen, Mediato-
(allparteiische) rin, Brickenbauerln, Beobachterln, Moderatorin von Verséhnungs-
Rollen von Dritten prozessen

IV. Aufbaustadium von Konflikt
(nach Konfliktbeilegung, nach Ende von Gewalt)

* Rollen ahnlich wie in Lésungsstadium
* Relative Bedeutung von individuellen Rollen kann sich veréndern, kooperative Rollen ge-
winnen an Wichtigkeit

Die semi-parteiischen Rollen von Konfliktparteien sind einzigartig. Allgemein gesagt sind Kon-
fliktparteien per definitionem parteiisch. Manche Akteurlnnen innerhalb dieser sozialen oder po-
litischen Gruppe kénnen jedoch einen Ansatz Gbernehmen, der auf den Prozess statt auf den
Gegenstand fokussiert. Diese Rollen werden ,semi-parteiisch“ genannt.

UBUNG: PERSONLICHE ROLLEN IN DER KONFLIKTTRANSFOR-
MATION BESTIMMEN

Zielsetzung: Die Einheit macht Teilnehmenden die Belange bewusst, Uber die sie sich
im Klaren sein missen, um zu erkennen, welche konstruktiven Rollen sie



Bendtigte Zeit:
Materialien:

Vorgehensweise:

Anmerkungen:

als Konfliktransformatorlnnen tibernehmen sollten, wenn sie sich in einen
bestimmten Konflikt einbringen wollen.

Sie lernen, die Stadien- und Rollentheorie auf konkrete Konfliktsituationen
anzuwenden.

90 Minuten
Flipchart-Papier, farbige Stifte

Im Plenum sammelt der/die Trainerln der Gruppe bekannte Falle sozialer
und politischer Konflikte und visualisiert sie. Entsprechend den Interessen
werden zu den Féllen Paare gebildet.

Der/die Trainerln betont den Unterschied zwischen den Ausdriicken par-
teiisch und nicht parteiisch/allparteiisch (entsprechend Diana Francis). Ein
vorbereiteter Flipchart mit einer Vorlage ist sehr hilfreich.

Ein Fragebogen wird verteilt und jedeR Auszubildende erhélt eine Kopie:

1. Welchen Gesichtspunkt der gesamten Situation méchte ich angehen?
Welchen Rahmen und welche Ebene des Konflikis? Ist er national oder lo-
kal? Ist er politisch, sozial, auf eine Organisation bezogen oder hauslich?
2. Welches Stadium hat dieser spezifische Konflikt erreicht?

3. Welche Form sollte meine Beteiligung annehmen? Wird sie unmittelbar
oder mittelbar sein? Wird ,Frieden“ mein erklartes Ziel sein, oder ein Nebe-
neffekt oder etwas anders, so wie wirtschaftliche Hilfe, Bildung oder Hilfe?
Werde ich ein Erzieher sein oder direkte Aktion ergreifen?

4. Welchen Rollentypus sollte ich annehmen: parteiisch, semi-parteiisch
oder nicht parteiisch? Bin ich einE ZugehdérigeR oder AulRenseiterin des
Konflikts? Kann ich am besten die Rolle eineR Anwaéltin, eineR Briicken-
bauerln oder eineR Mediatorln spielen?

5. Auf welcher Ebene sollte ich arbeiten? Mit welcher Art von Leuten? Auf
der Graswurzelebene, der mittleren Ebene — Leute mit einigem Einflu®
— oder auf der Ebene der Spitzenfihrung?

Einige Uberlegungen zur Beantwortung dieser Fragen:

+ Die Bedurfnisse der Situation.

+ Die eigene Motivation, Uberzeugung und Werte der Person.

* Die eigenen Fahigkeiten, Handlungsspielrdume, Ressourcen und Ein-
fluss der Person.

* Die eigenen Beziehungen der Person zum Konflikt (z.B. Interessen).

JedeR Teilnehmende reflektiert unterstitzt durch den Fragebogen indivi-

duell seinel/ihre eigene konstruktive Rolle, die er/sie gerne in dem disku-

tierten Konflikt Gbernehmen wiirde. Die Ergebnisse dieser Reflektion wer-

den mit deR Partnerin der Paare diskutiert. Das Gesprach zwischen ihnen

kann beinhalten, dass die Entscheidungen deR jeweils anderen hinterfragt

werden.

Die Ergebnisse der Paare werden im Plenum vorgestellt ebenso wie wich-

tige Erkenntnisse aus der Diskussion.

Der/die Trainerln muss vielleicht mehr erklaren, immer wenn die Theorie

konstruktiver Rollen in der Konflikttransformation noch nicht klar genug

geworden ist.

Der/die Trainerln kann die Wichtigkeit einer wohliberlegten Entscheidung
vor der Intervention in einen Konflikt herausstellen. Jemand, der/die sich
selbst nicht kennt, kann anderen keine grof’e Hilfe sein. Im Gegenteil,
er/sie kénnte aufgrund der fehlenden eigenen Klarheit die Situation noch
mehr durcheinander bringen. Deshalb ist Feedback an die eigene Hand-
lungsentscheidung von eineR Konflikttransformatorin ein wertvolles Instru-
ment unter Kolleglnnen, so wie es in dieser Ubung praktiziert wird.

Je nach Grofke der Gruppe kénnen Untergruppen nach Interessen ver-
sammelt werden.




Kriterien und Mandat

Von Anfang an sollten Akteurlnnen ihre Rolle im Ablauf der Konflikttransformation klar erken-

nen. Zusétzlich sollten Intervenierende wissen, auf welche Art von Kriterien sie ihre Handlung

beziehen sollten. Der US-amerikanische Wissenschaftler Paul Wehr hat einen Kriteriensatz fir

Konfliktintervention vorgeschlagen:

» Zuganglichkeit: Besitzt man ausreichend Glaubwirdigkeit, um in den Konflikt hineinzuge-
hen?

+ Lenkbarkeit: Bietet der Konflikt Grund zur Hoffnung, dass die Ziele erreicht werden, wenn man
die Zeit, Energie, Fahigkeiten und Mittel deR Intervenierenden bedenkt?

+ Teilbarkeit: Kann man in nur einer Angelegenheit oder einem Segment intervenieren, dass
leichter handhabbar sein kénnte?

+ Zeitwahl: Ist es zu frih oder zu spat? ,Leiden® die Parteien ,genug®, um eine Intervention will-
kommen zu heiRen? Oder ist es bereits zu weit fortgeschritten?

+ Alternativen: Ist eine Nicht-Intervention gefahrlicher als eine Intervention im Sinne des Wohl-
ergehens der Konfliktparteien und von anderen?

Bevor Praktikerlnnen versuchen, Konflikttransformationsstrategien zu entwickeln, sind sie gut
beraten, einen genaueren Blick auf die zugrunde liegende Vision zu nehmen, die die formulierten
Wiunsche und Notwendigkeiten der Intervention unterstitzt. Wenn intervenierende Akteurlnnen
kein klares Bild ihrer eigenen Motive haben, riskieren sie gewdhnlich, dass ihre Intervention durch
den Markt der Anbieterlnnen bestimmt wird, statt durch die Nachfrageseite oder echte Bedurfnis-
se der Konfliktregion. Intervenierende missen ihr Mandat klar und transparent vertreten.

Das Mandat kann Information tUber Folgendes beinhalten:

» Welche konstruktive Rolle tbernimmt er/sie?

+ Uber welche Zeitspanne wird er/sie beteiligt sein?

« Woher nimmt er/sie das Recht der Intervention (Bitte von einer oder allen Parteien, Bestellung
durch Gesetz, allgemein akzeptierte Standards wie Menschenrechte usw.)?

+  Was wird der Gegenstand oder das Segment des Konflikts sein, auf den er/sie sich konzen-
trieren wird?

* Andere Informationen bezliglich Rolle, Methoden, Beziehung.

UBUNG: KRITERIEN FUR INTERVENTION

Zielsetzung: Die Ubung bringt Teilnehmenden verschiedene Interventionen, das Man-
dat der Intervenierenden und ihre Glaubwirdigkeit gegenliber den Kon-
fliktparteien zu Bewusstsein.

Bendtigte Zeit: 45 Minuten
Materialien: Moderationskarten, Stifte, Stecknadeln und Stecktafeln

Vorgehensweise: Der/die Trainerln versorgt die Teilnehmenden mit Handzetteln, die das
Mandat und die Glaubwirdigkeitsquellen von Intervenierenden betreffen.
Nach einer bestimmten Zeit zur Lekture werden Verstédndnisfragen beant-
wortet.

Der/die Trainerln bereitet dann folgende Ubersicht auf der Stecktafel vor.
The trainer then prepares following feature on the pin board:

Konflikt Intervenierende Mandat Glaubwirdig-
keit

Es wird ein Beispiel gegeben (z.B. ein Landkonflikt zwischen einer Ge-
meinschaft und eineR Grundbesitzerln — Intervention durch Institution)



mandatiert auf Bitte der Parteien um Mediation/Schiedsverfahren — Glaub-

wirdigkiet durch nachgewiesenen Sachverstand).

Dann sammelt er/sie von der Gruppe verschiedene konkrete Beispiele flr

gewaltfreie Intervention in Konflikten (die Bandbreite kann sich von inter-

personell bis international erstrecken). In jedem Fall werden die Intervenie-

renden benannt. Dann werden die folgenden Fragen diskutiert:

» Welches Mandat hatten die Intervenierenden? Woher haben sie es er-
halten?

+ Wie wirden Sie seine/ihre Glaubwiirdigkeit gegeniber den verschiede-
nen Konfliktparteien abschatzen?

Die Punkte werden visualisiert. Der/die Trainerln kann Minigruppen bilden,

um die Diskussion anzutreiben.

Am Ende werden die Hauptschwierigkeiten und —ergebnisse zusammen

gefasst.

Anmerkungen: Die Ubung kann eine Gelegenheit sein, folgende Punkte zu diskutieren:

* In was fir Situationen ist es besser, tUiberhaupt nicht zu intervenieren?

» Muss Glaubwiurdigkeit vor der Intervention sicher gestellt werden?

* Wie kann Glaubwirdigkeit durch den Interventionsprozess hinweg auf-
recht erhalten werden?

* Welche Prinzipien der Konflikttransformation spielen eine wesentliche
Rolle?

Intervenierende Akteurlnnen missen ihre Visionen in funktionsbereite und

erreichbare Ziele wenden, die dann die Grundlage der Entwicklung wirk-

samer Interventionsstrategien bilden. Ziele werden an besten durch die

Analyse der Handlungsspielrdume und Grenzen, Werte und Interessen,

eineR intervenierenden Akteurln/Institution verdeutlicht, sofern sie sich auf

die relevanten Problemen und Bediirfnisse nach Konflikttransformation

beziehen. Wahrend Ziele klar sein missen, kénnen die zur Erreichung die-

ser Ziele angewandten Strategien sich unterscheiden und miissen hochst-

wahrscheinlich wahrend des Konflikttransformationsprozesses angepasst

oder modifiziert werden.

Interventionsoptionen entwickeln

Konflikte sind nicht von Natur aus hartnackig. Es gibt eine Vielzahl von Wegen fiir Konfliktparteien
und AuBenstehende gleichermallen, Konflikte zu verhindern, zu begrenzen oder zu transformie-
ren. Kein einzelner Ansatz funktioniert fir alle Szenarien, bestimmte Politiken sind unter manchen
Umsténden wirksam, aber nicht in anderen.

Bemiihungen, einen Konflikt zu besanftigen und zu transformieren, sind nicht immer erfolgreich;
tatsachlich sind sie riskant und manchmal sogar kontraproduktiv. Und obwohl Vorsicht angesichts
solcher Risiken ratsam ist, kann ein angstlicher und zaghafter Ansatz selbst zum Scheitern ei-
ner Intervention beitragen. Mit Sicherheit sind gutes Urteilsvermdgen und gute Planung bei der
Durchfiihrung jeder der hier diskutierten Politiken notwendig. Deshalb hilft ein grindliches Ver-
sténdnis der Besonderheiten des Falles zusammen mit einer sorgfaltigen Ausbreitung aller ver-
figbaren Optionen, zu ermitteln welche Politiken und Handlungen und in welchen Kombinationen
am wirksamsten sein werden.

Optionsidentifizierung ist ein wesentlicher Schritt in jedem Konfliktlésungsprozess, einschliefilich
scheinbar hartndckiger Situationen. In einem Konfliktidsungsszenario sollten alle Konfliktpartei-
en, sobald sie die umstrittenen Punkte bestimmt haben, systematisch ALLE Optionen auflisten,
die sie als verfiigbar ansehen, um ihre Interessen voran zu bringen. Die Parteien sollten Optionen
einschlielen, die sie normaler Weise nicht wahlen wiirden, da diese sich als solche herausstel-
len kénnten, die mit denen einer gegnerischen Partei vereinbar sind. Optionsidentifizierung ist



wesentlich in allen Phasen eines Konflikts. Zu Beginn eines Konflikts beispielsweise, missen
Parteien entscheiden, ob sie sich einbringen oder herausziehen. Wenn sie sich zum Einbringen
entscheiden, mussen sie dann ihre strategischen und taktischen Optionen und ihre Ziele definie-
ren.

Manche Konflikte erfordern Intervention von auf3en, damit sie konstruktiv transformiert oder ge-
I6st werden kénnen. Diese Intervention kann viele Formen annehmen und weder formal noch
informal sein. Die vielleicht am besten bekannte Interventionsform ist Mediation, bei der eine neu-
trale dritte Partei (die ein Individuum, ein Ausschuss, eine Organisation oder sogar ein Land sein
kann) versucht, den Streitparteien zu helfen, ihre Unterschiede in gegenseitigem Einvernehmen
auszuarbeiten. Anders als Schiedsrichterlnnen oder Richterlnnen haben Mediatorinnen keine
Macht, eine Beilegung oder Lésung vorzuschreiben. Stattdessen helfen sie den Parteien bei dem
Bemihen, eine ausgehandelte Lésung zu finden, ihre Interessen und Bedurfnisse und ihre Al-
ternativen zu verdeutlichen. Meistens ist das Finden einer solchen Lésung enorm zeitaufwandig
und schwierig — wenn es einfach wére, ware der Konflikt nicht hartnéckig. Bei Konflikten, die sich
einer Lésung seit vielen Monaten oder sogar Jahren widersetzt haben, missen viele miteinan-
der zusammenhdngende Sachverhalte diskutiert und gelést werden, oft zwischen einer grof3en
Anzahl von Parteien. Aus diesem Grund ist die erfolgreiche Konfliktmediation zwar mdéglich, aber
eine erhebliche Herausforderung.

Andere Interventionsprozesse sind:

+ Konfliktbewertung — in welcher eine Partei von aul3en auf Bitte einer oder aller Parteien kommt,
um die Situation einzuschatzen und eine Empfehlung fir die beste weitere Vorgehensweise
abzugeben.

* Vermittlung/Moderation — in welcher eine Person von aufden dazu kommt, um bei der Verbes-
serung der Kommunikation zwischen den Parteien zu helfen, ihnen dabei zu helfen, Probleme
zu untersuchen und zu Iésen, und ihnen bei der Entscheidungsfindung zu helfen.

« Training — bei welcher eine oder beide Parteien in neuen oder verbesserten Konfliktbewer-
tungs-, Kommunikations-, Verhandlungs- oder Konfliktmanagementsféhigkeiten unterrichtet
werden.

+ Dialog — bei welchem einE Vermittlerln sich mit den Parteien zusammensetzt, um die umstrit-
tenen Punkte in einer konstruktiven und nicht konfrontativen Weise zu diskutieren. Obwohl die
verwendeten Ansétze um einiges variieren, konzentrieren sich die meisten Dialog-Vermittle-
rinnen darauf, sichere Raume fur tief gehende Prifungen zu schaffen. Das Ziel ist es gewdhn-
lich, das gegenseitige Verstandnis zu vergré3ern, nicht eine endgultige Lésung zu finden.

+ Konsensbildung — bei welcher viele Parteien zusammen mit eineR Mediatorln und/oder Ver-
mittlerln arbeiten, um eine gegenseitig annehmbare Lésung fur komplexe, Multiparteien-Strei-
tigkeiten zu finden.

* Problemldsungsseminare — ein informeller ,Track Two“-Prozess, bei welchem Opponentinnen
sich mit Konfliktwissenschaftlerinnen zusammensetzen, um die zugrunde liegenden an ihrem
Konflikt beteiligten Belange und Bedirfnisse festzustellen, und einen Analyseansatz verwen-
den, um mogliche Lésungen zu finden.

« Schiedsverfahren/Schlichtung — bei welchem eine neutrale Partei sich die Argumente aller
Seiten anhdrt und eine verbindliche den Konflikt I6sende Entscheidung trifft.

+ Gerichtsentscheidung — bei welcher ein Disput vor Gericht gebracht und verbindlich geldst
wird.

+ Zeuglnnen — bei welchem Menschen die Konfliktiszene betreten und einfach zusehen und
berichten, was passiert. Dies kann Aufmerksamkeit auf krasse Ungerechtigkeit oder Men-
schenrechtsverletzungen richten, wodurch es kostspieliger wird, sich ein solches Verhalten zu
leisten.

* Friedenserhaltende MalRhahmen — bei welchen Menschen sich selbst zwischen kdmpfende
Parteien platzieren, um sie physisch auseinander zu halten.

+ Friedensbildung — bei der Menschen in einen Konflikt kommen, normaler Weise nachdem ge-
waltsame Feindlichkeiten zu einem Ende gekommen sind, um den Parteien dabei zu helfen zu
versuchen, ihre Leben und Beziehungen neu aufzubauen. Das endguiltige Ziel ist Vers6hnung
und eine Normalisierung von Beziehungen.



UBUNG: ROLLENSPIEL — ENTWICKLUNG VON INTERVENTI-
ONSOPTIONEN IN EINEM KONFLIKT

Zielsetzung: Die Ubung erméglicht es Teilnehmenden, die Entwicklung von Interventi-
onsoptionen zu tUben und die Stadien- und Rollentheorie anzuwenden. Sie
wenden auRerdem Kommunikationsfahigkeiten an.

Bendtigte Zeit: 3 Stunden
Materialien: Flipcharts, Stifte, Moderationskarten, Stecktafeln (optional: Zeitungsartikel)

Vorgehensweise: Der/die Trainerln versorgt die Teilnehmenden mit dem Rahmen, der den
Hintergrund des Konfliktszenarios beschreibt. Die Hintergrundinformatio-
nen werden auch an die Teilnehmenden ausgeteilt.

Rollen:

« Ein Vertreter der Ubergangsregierung von ATONIA, Herr John Chrebra

» Herr Hessa Nistrow, Mitglied der Opposition
~General“ Longago, auRerdem vormaliger Befehlshaber

* Frau Helena Nistrow Kommentatorin des Senders ATONIA TV

» Beratungsteams

» Beobachterlnnen

Die ausgewahlten lokalen Charaktere bereiten sich selbst einzeln auf das

Spielen ihrer Rollen vor.

Vier Paare werden gebildet. Sie fungieren als Beratungsteams, die spater

im Ablauf Interventionen vorschlagen sollen.

Die Beobachterlnnen werden nach dem eigentlichen Rollenspiel berich-

ten, was sie beobachten haben.

Nach der Vorbereitungszeit, verteilt der/die Trainerln die lokalen Darstelle-

rinnen in verschiedene Raume (oder in Ecken eines grof’en Raumes), so

dass sie sich nicht gegenseitig héren kénnen. Die Beobachterlnnen setzen

sich nahe an die Darstellerinnen, aber mit etwas Abstand, damit sie das

Zusammenspiel nicht ablenken.

Das Rollenspiel fangt damit an, dass die Beraterlnnen ihre Besuche der

Akteurlnnen beginnen. Da es vier Teams sind, kénnen sie alle gleichzeitig

mit eineR Akteurln sprechen.

Jedes Beratungsteam trifft sich abwechselnd mit jedeR Akteurln unabhéngig:

» Erkléaren Sie lhre Rolle und lhren Hintergrund

* Hoéren Sie den Akteurlnnen zu und eruieren Sie Informationen, die ge-
braucht werden

+ Evaluieren Sie die Information, um Interventionsvorschldge zu ma-
chen

+ Kehren Sie zu den lokalen Akteurlnnen einzeln zurtick und schlagen
Sie die Interventionen vor, die Sie in diesem Fall fir angemessen hal-
ten; erklaren Sie lhre Grunde

+ Wenn Sie fertig sind, setzen Sie eine kurze Beschreibung fur das Ple-
num auf, die herausstellt, was gut lief, was schwierig war und was In-
terventionsoptionen sind, um konstruktive gewaltfreie Konflikttransfor-
mation zu unterstitzen.

Die Beobachterlnnen und Darstellerinnen treffen sich zusammen, disku-

tieren ihre Erfahrung mit den Beraterlnnen und fassen ihre Beobachtun-

gen fur die Berichterstattung im Plenum zusammen.

Das Plenum hért sich diese Berichte an. Der/die Trainerln fasst die Lern-

ergebnisse beziiglich der Interview-Erfahrung zusammen. Es wird visuali-

siert.

Dann sieht das Plenum die verschiedenen vorgeschlagenen Interventions-



optionen noch einmal durch und entwickelt eine Strategie flr gewaltfreie
Konflikttransformation der Situation.

Anmerkungen: Alternativ kann der/die Trainerln einen Fall aus einer aktuellen Zeitung be-
reit stellen. Die Teilnehmenden werden dann gebeten, einige der echten
Charaktere darzustellen.
Der/die Trainerln kann dhnliche Fallstudien entwickeln — oder aus der
Gruppe eruieren —, die im Rollenspiel angewandt werden. Wenn die Grup-
pe an einem bestimmten Fall arbeitet, kann dieses Rollenspiel dabei hel-
fen, Aktion vorzubereiten.

ROLLENSPIEL-SZENARIO: ATONIA

Das Land ATONIA hat 10 Jahre Biirgerkrieg hinter sich. ATONIA ist ein Land ohne Zugang zum
Meer mit 45 Millionen Einwohnerlnnen. Seine wirtschaftlichen Hauptaktivitaten bestehen aus
Landwirtschaft und Bergbau. Seine Grundexporte betreffen Kupfer und Wolle. In der vergange-
nen Dekade haben drei verschiedene Gruppen um die Regierungskontrolle und die natirlichen
Ressourcen gekampft. Schliel3lich wurde eine ,Alles umfassende Friedensvereinbarung® von
der Kriegszeitregierung und allen Rebellengruppen unterschrieben. Die Hauptklausel formu-
liert einen Waffenstillstand, den Riickzug der Gruppen in festgelegte Regionen und die Vor-
bereitung allgemeiner Wahlen, die von der internationalen Gemeinschaft tiberwacht werden.
Alle Parteien und alle Reprasentantinnen der unbewaffneten Opposition und der Zivilgesell-
schaft betonten — zumindest auf dem Papier — ihre Verpflichtung zu Frieden und Kooperation
in einer Ubergangsregierung. Die Ubereinkunft wurde von Diplomatinnen und internationalen
Beobachterlnnen begrif3t. Eher kritische Beobachterlnnen sprachen allerdings stattdessen
von einem briichigen ,Warlords-Frieden® und sahen ein hohes Risiko der erneuten Eskalation
aufgrund noch unverséhnter Interessen und den Begierden der Vertragsparteien.

Vor zwei Wochen sind Unruhen in der Hauptstadt von ATONIA ausgebrochen. Sie wurden
durch einige Polizisten ausgeldst, die seit Wochen kein Gehalt mehr erhalten hatten. Geschaf-
te und Laden wurden gepliindert, einige Gebdude und Autos in der Stadtmitte brennen immer
noch. Die Zahl verwundeter oder sogar getéteter Menschen ist noch nicht klar. Am Ende inter-
venierte das Militér, um die Aufruhr zu beenden.

Rolle A: Vizeprasident John Chrebra

ATONIA hat eine schwache Ubergangsregierung mit wenig Unterstiitzung auBerhalb der
Hauptstadt. Dies liegt an der Geschichte. Die Regierung wird durch Wahlen legitimiert, aber
diese fanden mit geringer Wahlbeteiligung statt. Die Regierung ist international anerkannt.
RegelméRige Skandale und Verbrechensgeschichten, in denen Beamtlnnen von der interna-
tionalen Presse Korruption vorgeworfen wird, gelten manchen als Beweis, dass ATONIA immer
noch einen langen Weg zu Stabilitat vor sich hat. Andere sehen das als Beleg dafiir, dass die
Rechenschaftspflicht zu funktionieren beginnt. Niemand, so argumentieren sie, kann Regie-
rungsmacht missbrauchen, ohne Strafe und 6ffentliche Missbilligung zu fiirchten. Die Regie-
rung halt in der Armee ungeféhr 11.000 Soldaten unter Waffen.

Die internationale Gemeinschaft erklart ihre Unterstiitzung eines nachaltigen Friedens auf der
Grundlage einer demokratischen Regierung, aber es fehlt ihr an Stimmigkeit und politischem
Willen, die notwendigen fundamentalen Veranderungen in der sozialen, politischen und wirt-
schaftlichen Struktur zu erzwingen.

John Chrebra:
Alter 67, verheiratet, vier Kinder, sechs Enkel. Er ist ausgebildeter Rechtsanwalt, war aber
nie wirklich als solcher tatig. Er verbrachte sein Leben damit, sich in der Politik einzubringen.



Entsprechend den Gesetzen in ATONIA besetzt er die fast machtigste Position im Land. Aber
in Wirklichkeit halt sich sein Einfluss in Grenzen. Seine Macht beruht auf Erfahrung und am
meisten auf seinen weit gespannten Netzwerken aus Freunden und Schiitzlingen, die er mit
aullerster Wirksamkeit nutzt. Obwohl sein Auftreten ruhig und freundlich ist, ist er imstande
riicksichtslos gegen Rivalen und Feinde zu agieren. Es wiirde ihm gefallen, sich selbst in einer
noch machtigeren Position wiederzufinden. Natirlich streitet er das ab.

Rolle B: Opposition im Parlament — SEBA — Reprasentant: Herr Nistrow

Traditionell kontrolliert die Opposition die Halfte des Staatsterritoriums. Der Einfluss dieser
Gruppe wird von der zweitgréRten ethnischen Gruppe in ATONIA getragen. Die Opposition
wird international fir illegale Transaktionen mit nattirlichen Ressourcen und fiir einige Men-
schenrechtsverletzungen gegeniber der Zivilbevolkerung kritisiert. Ihr Programm pladiert fir
politische und wirtschaftliche Veranderungen, aber ihr Verhalten ist autoritar.

Herr Nistrow

Alter 50, frisch mit seiner zweiten Frau verheiratet, zwei Kinder. Besitzer einer der gréten
Fimen in ATONIA. Er kommt aus einer Familie, die schon immer mit Geld und Politik zu tun
hatte. Sein Vater war auch sehr beriihmt in ATONIA. Das Ansehen seines Vaters hat ihm die
Position des Oppositionsvorsitzenden eingebracht. Er ist stolz auf seine enge Verbindung mit
der Polizei. Innerhalb der Partei gilt er als Falke. So viel Einfluss wie méglich zu erlangen, ist
sein Ziel, obwohl er 6ffentlich erklart hat, er hoffe auf eine gerechte und sorgfaltige Zukunft.
Rolle C: NEGAS — Reprasentant: ,General“ Longago

Die paramilitarische Gruppe namens NEGAS hat einigen eindeutigen Riickhalt in der Regierung
und dem Militar. Sie kontrollieren ein Drittel des Landes einschlieRlich natirlicher Ressourcen.
Sie sind an illegalen Aktivitaten beteiligt, an Kdmpfen und Kindersoldatengeschichten.

Einige der Fihrungsmitglieder von NEGAS sind auch Mitglieder des Parlaments, mehr oder
weniger bekannt und éffentlich anerkannt.

In letzter Zeit entwickelt NEGAS immer mehr Autonomie und zeichnet fiir die meisten Gber das
ganze Land verteilten Menschenrechtsverletzungen verantwortlich.

»General” Longago

Alter 37, Witwer. Er war mal Lehrer auf einer Oberschule, als der Birgerkrieg begann, und alle
seine Hoffnungen I&sten sich in nichts auf, als seine Frau zu Beginn des Krieges ermordet wur-
de. Er verbrachte viele Jahre ohne Erwartung einer Verbesserung und schloss sich schlief3lich
NEGAS an, als sein Bruder verschwand.

Es wird angenommen, dass er diese Ernennung persénlichen Verbindungen zu einem Minister
verdankt.

Rolle D: Zivilgesellschaft — Reprasentantin: Helana Nistrow, Kommentatorin des Send-
ers ATONIATV

Alter 48, geschieden, vier Kinder. Sie studierte Physik und arbeitete als Universitdtsdozentin in
ATONIA bevor sie zu ATONIA TV kam, als der Krieg ausbracht. Nistrow wurde in der Vergan-
genheit international als zuverldssig eingeschatzt, wenn sie tUber den Birgerkrieg berichtete.



KAPITEL 6

INTERVENTION DURCH AKTION



EINFUHRUNG

Das Kapitel beschreibt die Wurzeln der Konflikttransformation: den Gewaltfreiheitsansatz fir
Konflikte. Es fuhrt in eine Anzahl méglicher Handlungen ein, einen Konflikt unmittelbar zu be-
einflussen. Aus einer weiten Bandbreite von Mdglichkeiten ausgewahlt, sind diese Handlungen
innerhalb des Handlungsspielraumes eineR jeden Friedens- und Gerechtigkeitsbewegten prak-
tisch moglich. Folgende Kategorien und vorgeschlagenen Handlungen werden abgedeckt:

» Vorurteilsfindung und —minderung
» Bewusstseinsbildung und Mobilisierung fur Verdnderung
+ Lobbyarbeit

- Lobbyarbeit

- Kampagnen

- Gewaltfreie direkte Aktion
* Pravention

- Verhindern, dass Konflikt in Gewalt eskaliert
* Prasenz zeigen

- Unbewaffneter Schutz

- Uberwachung (Monitoring) und Beobachtung
» Vertrauensbildung

Gewaltfreiheit als Ansatz zur Konfliktintervention

Gewaltfreiheit ist ein leistungsstarker und wirksamer Ansatz zu sozialer Veranderung, der darauf
abzielt, Gesellschaft mit Mitteln zu verandern, die mit den Zielen einer gerechten und friedlichen
Welt Ubereinstimmen. Die Strategie und Taktik der Gewaltfreiheit ist benutzt worden, um Diktato-
ren zu stirzen, koloniale Herrschaft zu beenden, Arbeiterinnenrechte zu erké&mpfen, Segregation
zu beenden, die Umwelt zu schitzen und sich Krieg und nuklearer Wettriistung zu widersetzen.
Sie ist in einer weiten Bandbreite von Kulturen und politischen Regimen erfolgreich gewesen und
ermdglicht die Teilhabe am ausgedehntesten Spektrum der Gesellschaft. Gewaltfreiheit geht von
der Auffassung aus, dass Macht durch Kooperation und Ubereinkunft gewonnen wird und dass
wir jedeR die Freiheit haben, mit den uns regierenden Institutionen zu kooperieren oder unsere
Kooperation zu entziehen. Sie erkennt die Menschlichkeit deR Unterdriickerln an und stellt sich
durch prinzipiengesteuerte Handlung gegen Unrecht, ohne den Unrecht Tuenden Gewalt anzu-
tun.

Die Begrindung von Gewaltfreiheit ist sowohl prinzipienbasiert als auch pragmatisch:

+ Gewaltfreiheit ermdglicht, anders als militérische Methoden, fast jedeR die Teilnahme: Frauen
und Mannern, den Alten, der Jugend und sogar Kindern — Menschen aus allen traditionellen
Ebenen von Starke und Schwéche.

+ Gewaltfreiheit beruht auf zeitlosen nationalen, kulturellen, menschlichen und religiésen Wer-
ten und Prinzipien — so wie Liebe, Verstandnis, Vergebung, Fiursorge, Mitgefuhl, Gerechtig-
keit, Demokratie, Gleichheit, Sicherheit und Bewahrung.

+ Gewaltfreiheit spricht diese von Menschen und Nationen aufrecht gehaltenen Werte und Prin-
Zipien an.

+ Gewaltfreiheit ist weniger bedrohlich fur den/die Durchschnittsbirgerin.

+ Bei Gewaltfreiheit passen die Mittel zu den Zielen —die Ziele verwirklichen sich auf dem Weg.

+ Gewaltfreiheit ist in der Lage die Wirksamkeit von Staats- und Polizeigewalt — der duRRersten
Waffe der Machthaberlnnen — zu verringern, und sie zum Vorteil der Bewegung zu wenden.

» Eine klare Gewaltfreiheitspolitik macht es schwierig flir Provokateurlnnen, Bewegungen aus-
einander zu reifden oder in Verruf zu bringen, indem sie innere Gewalt, Feindlichkeit, Uneinig-
keit, Unehrlichkeit und Verwirrung stiften.

Gewaltfreiheit meint nicht, bei Ungerechtigkeit passiv zu bleiben oder sich aus einem Konflikt
herauszuziehen. Eine Verpflichtung zu Gewaltfreiheit erfordert den Mut, Ungerechtigkeit heraus-



zufordern und den ausbrechenden Konflikt bereitwillig anzunehmen, wenn allgemein anerkannte
Werte durch Interessengruppen verletzt werden.

Vorurteilsfindung und minderung

Eine Konfliktanalyse wird oft negative Einstellungen und Bilder herausstellen, die Konfliktparteien
zu- und voneinander haben. Wenn diese nicht gesehen und angegangen werden, kénnen sie zu
diskriminierendem Verhalten jeder Partei gegen die andere filhren und zu vergré3erter Spannung
und Hass zwischen ihnen. Die wesentlichen Dimensionen der Konfliktdynamik sind:

* Vorurteil — eine im Vorhinein gebildete Meinung Uber etwas, jemanden oder eine Gruppe,
ohne guten Grund oder ausreichenden Grund oder ausreichendes Wissen oder Erfahrung.

« Stereotyp — ein verallgemeinertes Bild, das entsteht, wenn Vorurteile gegenlber einer be-
stimmten Gruppe so sehr vereinfacht werden, dass man alle Mitglieder dieser Gruppe als
Menschen mit denselben Eigenschaften wahrnimmt.

+ Diskriminierung — gewdhnlich negatives Verhalten, dass aus Vorurteil und Stereotyp gegen
eine bestimmte Gruppe oder Gruppen resultiert. Gesellschaftliche Diskriminierung ist die Un-
terscheidung zwischen Leuten auf der Grundlage von Klasse oder Kategorie ohne Ricksicht
auf individuelle Leistung.

In ethnisch und politisch unterteilten Gesellschaften kénnen solche negativen Einstellungen von
einer Generation zur nachsten weitergereicht und durch politische und kulturelle Filhrung und
Institutionen endlos fortgesetzt werden.

Initiativen in einem frihen Stadium, Einzelpersonen und Organisationen zu helfen, ihre Vorurteile
und Wege zu ihrer Verringerung zu finden, kénnen einen Konflikt davon abhalten, in eine gréRere
Polarisation und mdégliche Gewalt zu eskalieren.

UBUNG: VORURTEILSMINDERUNG ALS HANDLUNG

Zielsetzung: Die Ubung erlaubt Teilnehmenden, sich klarer tiber ihre eigenen Vorurteile
zu werden. Sie denken Uber Vorurteilsminderung als Aktion nach und fin-
den Ansatzpunkte zur Ausiibung heraus.

Bendtigte Zeit: 90 Minuten
Materialien: Groles Flipchart-Papier und farbige Stifte fiir jede Gruppe

Vorgehensweise: Der/die Trainerln gibt eine Erklarung tber Vorurteile, Stereotypen und Dis-
kriminierung.

Dann teilt der/die Trainerln den folgenden Fragebogen aus. Die Teilneh-

menden beantworten ihn still. Die aufeinanderfolgenden Fragen zu beant-

worten, hilft dabei das Augenmerk auf die eigenen Vorurteile zu richten.

1. In welchem Alter haben Sie zum ersten Mal entdeckt, dass es verschie-
dene Gruppen in |hrer Gesellschaft gibt?

2. Was haben Menschen in |hrer Familie und Gemeinschaft lhnen tber
diese anderen Gruppen erzahlt? Und Uber |hre eigene Gruppe?

3. Listen Sie die — sozialen, politischen, ethnischen, religiésen usw. —
Gruppen auf, die Sie instinktiv mégen, und die, die Sie nicht mégen.
Welche Schlussfolgerungen kénnen Sie ziehen?

4. Sind Sie jemals witend auf ihre eigene Gruppe? Aufgrund der Art und
Weise, wie sie eine andere Gruppe behandelt?

5. Geben lhre hier gegebenen Antworten Ihnen eine Einsicht in Vorurteile,
die Sie gegen andere Gruppen haben kénnten? Wie fuhlen Sie sich
dabei?

6. Wurden Sie diese Einstellungen gerne andern? Haben Sie das bereits
versucht? Wie?



Ein weiterer Schritt besteht darin, zu untersuchen was den Vorurteilen und

der Diskriminierung zugrunde liegt, die entdeckt und beobachtet worden

sind.

Der/die Trainerln eruiert Beispiele von den Teilnehmenden, die bereit sind,

ihre Gedanken und Ergebnisse (vorerst) zu verbergen. Die folgenden Fra-

gen werden auf die Falle angewandt.

» Gibt es Einzelpersonen, Organisationen, Institutionen und Strukturen,
die Vorurteile einfiihren und am Leben erhalten?

» Was kann getan werden, um diese Herausforderungen anzugehen?

Es folgt wahrscheinlich eine Diskussion. Der/die Trainerln méchte sich

vielleicht darauf konzentrieren, das Bewusstsein zu vergréfRern oder wird

Wege finden, die Teilnehmerlnnen darin zu beteiligen, die entdeckten Vor-

urteile offener zu konfrontieren.

Anmerkungen: Es ist wichtig, daran zu denken, dass dies ein sehr unangenehm zu durch-
laufender Prozess fir Menschen sein kann. Der/die Trainerln sollte auf
auftauchende Emotionen achten und groRe Sorgfalt walten lassen.

Es kann sehr nitzlich sein, nach Diskriminierungsbeispielen in der Gesell-

schaft zu suchen:

+ Haben Menschen dieselben Chancen auf Anstellung, unabhéangig
von ihrer Mitgliedschaft in einer bestimmten Gruppe oder ihres Ge-
schlechts?

» Haben sie gleichen Zugang zu Gerechtigkeit in Gerichten?

+ Wenn Sie klare Félle von Ungleichbehandlung ausmachen, gibt es
Mdglichkeiten, sie 6ffentlich zu machen?

+ Konnen Sie Verbiindete finden, um diese Fragen an Orten aufzuwer-
fen, wo relevante Entscheidungen getroffen werden?

Bewusstsein und Mobilisierung fiir Veranderung

Wenn man sich mit einem Konflikt auseinander setzt, der aus struktureller Gewalt, Unterdrik-
kung oder Ungerechtigkeit herriihrt, kann es sein, dass direkte Intervention nicht die wirksamste
Methode ist, den notwendigen Wandel herbeizufiihren. Bewusstsein der Situation, Mobilisierung
von Verbiindeten und Koalitionsbildung kénnen Druck auf diejenigen mit sich bringen, die die
Entscheidungsmacht besitzen.

Lobby-Arbeit: Beinhaltet direkte Herangehensweisen an Entscheidungstradgerinnen und Men-
schen, die Zugang zu ihnen haben. Sie wird manchmal privat ausgeibt, um es fur die mit Ent-
scheidungsmacht einen Sinneswandel ohne Gesichtsverlust einfacher machen.

Kampagnen: Sind eine breitere Aktion. Sie zielen vorrangig darauf, ein Klima in der weiteren
Offentlichkeit zu schaffen, das Entscheidungstréagerlinnen ermutigt oder zwingt, ihre Politiken zu
andern. Sie beinhalten oft Lobby-Arbeit, unterstitzt durch &ffentlichen Druck. Kampagnen kén-
nen sehr zielorientiert und praxisnah sein. Normaler Weise spricht eine Kampagne Einstellungen
und Meinungen an.

UBUNG: RICHTLINIEN FUR LOBBY-ARBEIT UND KAMPAGNEN
GEBEN

Zielsetzung: Die Ubung bringt Teilnehmenden einige Grundrichtlinien fur Lobby-Arbeit
und Kampgnen zu Bewusstsein.

Bendtigte Zeit: 60 Minuten



Materialien:

Vorgehensweise:

Anmerkungen:

Moderationskarten, Stifte, Stecknadeln und Stecktafeln

Der/die Trainerin bereitet unten stehendes Dreieck auf der Stecktafel vor:

haltensweisen

Kampagne

Einstellungen Lobbying

Normaler Weise richtet sich eine Kampagne an Einstellungen und Meinun-
gen, wahrend Lobby-Arbeit zum Ziel hat, den Kontext und damit auch das
Verhalten zu andern. Die Darstellung benutzt das ABC-Dreieck, um den
wahrscheinlichen Fokus dieser Aktionen in einer Konfliktsituation darzu-
stellen.

Der/die Trainerln eruiert ein Beispiel aus der Gruppe. Dann werden die

folgenden Gesichtspunkte aufgeworfen und im Plenum besprochen:

+ Seien Sie sehr klar daruber, welche Verdnderungen Sie sich win-
schen.

+ Ist es mdglich, eine kleine Gruppe von Leuten zu bilden, die sich dem
verpflichten? Anstrengungen von Einzelpersonen sind wahrscheinlich
weniger wirksam.

+ Bestimmen Sie Einzelpersonen und Gruppen, von denen sie glauben,
dass sie der Angelegenheit mindestens aufgeschlossen und wahr-
scheinlich unterstitzend gegeniiberstehen.

* Fuhren Sie lhre Forschung grindlich durch, damit die Argumente und
Belege Uberzeugend sind und das Resultat des Vorschlags klar.

* Versuchen Sie sicherzustellen, dass es keine offensichtlichen Verlie-
rerlnnen gibt, besonders unter denen, die relevante Entscheidungen
fallen.

* Nehmen Sie sich Zeit und bauen Sie eine Strategie.

* Versuchen Sie sicherzustellen, dass Informationen, die fir lhre Ziele
sprechen, bei denen die Runde machen, die Sie beeinflussen wollen.
Falls angemessen unter Verwendung von Medien.

+ Entscheiden Sie die Zeitldnge fur lhre Arbeit am Gegenstand und er-
mitteln Sie dann die Wirkung, anstatt eine unbegrenzte Anstrengung
anzufangen, die in einer demoralisierenden Weise ablaufen kénnte.

Die Punkte werden visualisiert. Der/die Trainerln kann Minigruppen/Buzz

Groups bilden, um die Diskussion anzuregen. Am Ende werden die

Hauptherausforderungen und —ergebnisse zusammengefasst.

Dies ist eine sehr gute Ubung, um Hausaufgaben fiir die Teilnehmenden
zu férdern. Die Hausaufgaben kénnten ein Prozess sein, in dem die Aus-
zubildenden selbst Lobby-Arbeit oder Anwaltschaft in ihrer Umwelt beglei-
ten oder beginnen.



Gewaltfreie direkte Aktion

Wenn Konfliktparteien, zumindest eine, das Geflihl haben, dass sie nicht gehért werden oder
keine Antwort hervorrufen kénnen, gibt es Mittel und Wege, den Dialog in die Offentlichkeit zu
bringen, um das Bewusstsein der Menschen zu vergréRern und Unterstitzung aufzubauen. Es
gibt verschiedene Konzepte gewaltfreier direkter Aktion.

Protest druckt relativ offen eine Reaktion auf Ereignisse oder Situationen aus: Manchmal fr,
allerdings ofter gegen etwas. Protestiererlnnen kénnen einen Protest als Mittel organisieren, 6f-
fentlich und nachdrucklich ihren Meinungen Gehdr zu verschaffen, um die éffentliche Meinung
oder Regierungspolitik zu beeinflussen. Diese Selbstdarstellung kann theoretisch, praktisch oder
scheinbar durch Regierungspolitik, wirtschaftliche Umsténde, religidse Orthodoxie, soziale Struk-
turen oder Medienmonopole eingeschrankt sein.

Nicht-Kooperation ist in diesem Kontext die Weigerung, an einem Ablauf, einer Struktur oder
Tétigkeit teilzunehmen, die als ungerecht oder gewaltsam wahrgenommen wird. Boykotte, Wei-
gerung (Land) zu rdumen, in Bedingungen von Ungerechtigkeit zu arbeiten, Verweigerung von
Militérsteuern, Wehrdienstverweigerung. Bei Nicht-Kooperation geht es darum, Druck durch das
Durchtrennen von Beziehungen und die Weigerung, bestimmte Rollen zu erfiillen, auszuiben,
um ein bestimmtes Ziel zu erreichen.

Ein verwandter Typus gewaltfreier direkter Aktion ist das, was Gandhi ein ,konstruktives Pro-
gramm® genannt hat. Es beinhaltet den Austritt aus einem ungerechten oder gewaltsamen Sy-
stem und den Aufbau alternativer Institutionen, d.h. die Errichtung eigener ziviler Strukturen.

Ziviler Ungehorsam umfasst die aktive Weigerung, bestimmte Gesetze, Forderungen und Befeh-
le einer Regierung oder einer Besatzungsmacht zu befolgen, ohne auf physische Gewalt zuriick-
zugreifen. Man kénnte sagen, dass es sich um Mitgefihl in der Form respektvollen Widerspruchs
handelt. Ziviler Ungehorsam ist in gewaltfreien Widerstandsbewegungen in Indien (Gandhis
»Wohlfahrt fur alle“-Kampagne und Kampagnen die Unabh&ngigkeit vom britischen Imperiums zu
beschleunigen), in Studafrika im Kampf gegen Apartheid und in der US-amerikanischen Blrger-
rechtsbewegung zur Anwendung gekommen.

Der folgende Abschnitt fiihrt in einen Bezugsrahmen ein, der hilft, komplexe gewaltfreie Aktionen,
sprich soziale Bewegungen, zu planen. Der von Bill Moyer entwickelte Bewegungsaktionsplan
versorgt Aktivistinnen mit einem praktischen, Schritt-fur-Schritt-Analyseinstrument zur Organi-
sation sozialer Bewegungen, die sich auf nationale oder internationale Belange richten, so wie
Nuklearenergie und —waffen, Birgerlnnen- und Menschenrechte, Demokratie und Frieden, Apart-
heid oder 6kologische Verantwortung. Der Bewegungsaktionsplan, englisch abgekurzt als die
,Landkarte® — MAP (Movement Action Plan), beschreibt acht Stadien, die soziale Bewegungen
normaler Weise in einer Periode von Jahren und Dekaden durchlaufen. Fur jedes Stadium be-
schreibt MAP die Rolle der Offentlichkeit, der Machthaberlnnen und der Bewegung. Es bietet
Organisatorlnnen eine Landkarte der langen Stral3e erfolgreicher Bewegungen, die ihnen hilft,
die Bewegung auf dem Weg zu fuhren.

Die meisten sozialen Bewegungen befinden sich nicht nur in einem Stadium. Bewegungen ver-
treten gewdhnlich viele Forderungen fur Politikwandel und ihre Anstrengungen zu jeder Forde-
rung befinden sich in einem bestimmten Stadium. Fur jede der Hauptforderungen einer Bewe-
gung erlaubt MAP den Aktivistinnen, die Bewegung zu evaluieren und zu bestimmen, in welchem
Stadium sie sich befinden, bereits erreichte Erfolge zu erkennen, wirksame Strategien, Taktiken
und Programme zu entwickeln, kurz- und langfristige Ziele festzusetzen und tbliche Fallgruben
zu vermeiden.

Soziale Bewegungen passen nicht nahtlos in die acht Stadien von MAP und durchlaufen sie
auch nicht in linearer Abfolge. Soziale Bewegungen sind dynamischer. Bewegungen haben eine
Anzahl verschiedener Forderungen und die Anstrengungen sind fir jede Forderung in einem



anderen MAP-Stadium. Wenn Bewegungen eine Forderung durchsetzen kdnnen, richten sie ihr
Augenmerk darauf, andere Forderungen ebenfalls durchzusetzen, die sich in friheren Stadien

befinden.

Schliel3lich ist MAP lediglich ein theoretisches Modell, das aus Erfahrungen in der Vergangenheit
gebaut ist. Wie gesagt passen Soziale Bewegungen im echten Leben weder genau in die Stadi-
en, noch durchlaufen sie diese linear und glatt oder in genau der dargestellten Art und Weise. Der
Zweck von MAP besteht darin, Aktivistinnen Hoffnung und Erm&chtigung zu geben, die Wirksam-
keit sozialer Bewe-gungen zu erh6hen und Entmutigung zu verringern, die oft zu persénlichem
Burnout, Ausstieg und dem Abklingen sozialer Bewegungen fiuhrt.

Soziale Bewegungen ziehen ihre Macht aus einer verargerten, erregten und motivierten Bevél-
kerung, die in Bewegung gekommen ist. Dies passiert, wenn Menschen erkennen, dass ihnen
sehr wichtige Glaubensséatze, Werte und Interessen ungerecht verletzt werden und wenn in der
Bevdlkerung Hoffnung auf einen Wandel und die Mittel dafirr aktiv zu werden, vorhanden sind.

1. NORMALE ZEITEN

Es gibt ein kritisches soziales
Problem, das weitgehend
anerkannte Werte verletzt.
Machthaberlnnen stitzen das
Problem

Offentlichkeit ist sich des
Problems nicht bewusst
Problem keine &ffentliche
Angelegenheit

\/

A

2. BEWEIS DES SCHEITERNS
OFFIZIELLER INSTITUTIONEN
Viele neue lokale Oppositions-
gruppen

Benutzen offizielle Kanale

— Anklagen, Regierungen,
Anhdrungen, Ausschiisse — um
zu beweisen, dass sie nicht
funktionieren

Werden Expertlnnen, fuhren
Forschung durch

Y

3. REIFENDE BEDINGUNG
Anerkennung des Problems
und der Opfergruppen
Mehr aktive lokale Gruppen
Der neuen Bewegung
mussen bereits vorhandene
Institutionen und Netzwerke
zur Verfugung stehen

\/

4. START

Auslésendes Ereignis

Drastische gewaltfreie Aktionen/Kampagne
Aktionen zeigen der Offentlichkeit, dass
Bedingungen und Politiken Werte verletzen
Wiederholung gewaltfreier Aktionen
Problem kommt auf die soziale Tagesor-
dnung

Neue soziale Bewegung gewinnt rasant

ACHT STADIEN IM ERFOLGSPROZESS
SOZIALER BEWEGUNG

in ihrem eigenen Stadium

Stadiums

EIGENSCHAFTEN EINES BEWEGUNGSPROZESSES
Soziale Bewegungen bestehen aus vielen Unterzielen und Teilbewegungen, jede

Strategie und Taktik sind fur jede Teilbewegung anders, entsprechend des

Bewegen sich fortlaufend durch die acht Stadien voran
Jede Teilbewegung richtet sich auf ein bestimmtes Ziel
Alle Teilbewegungen férdern denselben Paradigmenwechsel

Offentlichkeit muss drei Mal tiberzeugt werden
1. Dass es ein Problem gibt (Stadium 4)

2. gegenwartige Bedingungen und Politiken abzulehnen (Stadium 4, 6, 7)
3. Alternativen zu wollen, nicht mehr zu fiirchten (Stadium 6,7)

Y

Protest

an Fahrt

5. WAHRGENOMMENES
SCHEITERN

Ziele erscheinen unerreicht
Machthaberlnnen erscheinen
unverandert

Zahlen auf Demonstration
erscheinen niedrig
Verzweiflung, Hoffnungslosig-
keit, Burnout, Aussteigen,
Bewegung scheint beendet
Auftauchen negativer Rebel-

linnen

6. OFFENTLICHE MEHRHEITS-

Machthaberlnnen <

MEINUNG

8. DER KAMPF GEHT WEITER

Erfolg erweitern

Versuchen des Ruckschlags entge-
gentreten

Paradigmenwechsel férdern
Augenmerk auf andere Unterprobleme
Bisher erreichten Erfolg erkennen/feiern

7. ERFOLG

Alternativen

GroflRe Mehrheit gegen gegenwartige Politiken und keine Angst mehr vor

Viele Machthaberlnnen spalten sich ab u. &ndern Positionen
Endspielprozess: Machthaberlnnen &ndern Politiken (es ist teurer, alte

Politiken weiterzufiihren als sie zu &ndern), neue Gesetze und Politiken
Machthaberlnnen versuchen minimale Reformen durchzufiihren

Mehrheit ist gegen gegenwartige
Bedingungen und Politiken der
Machthaberinnen

Zeigen, wie das Problem und die
Politiken alle Gesellschaftsbere-
iche beeinflussen

Beteiligung etablierter Burgerin-
nen und Institutionen

Setzen Problem auf die politische
Tagesordnung

Treiben Alternativen voran
Parieren jede neue Strategie der
Machthaberinnen

Fordern einen Paradigmenwechsel
Neu auslésende Ereignisse
passieren

Bill Moyers Bezugsrahmen ist in der Idee begriindet, dass Zivilpersonen in einer Gesellschaft
verschiedene Rollen haben oder annehmen mussen.

Aktivistinnen in der Biirgerinnen-Rolle

« vertreten und zeigen eine weit verbreitete Vision der demokratischen guten Gesellschaft
« geben der Bewegung Legitimitat in den Augen der Durchschnittsbirgerinnen
+ ermoglichen der Bewegung, Diskreditierungsbemihungen seitens der Machthaberlnnen zu

widerstehen

« verringern das Potenzial gewaltsamer Einstellungen und Handlungen innerhalb der Bewe-

gung



Aktivistinnen in der Rebellilnnen-Rolle

bringen Belange auf die soziale Tagesordnung einer Gesellschaft durch drastische, gewalt-
freie Aktionen

bringen Belange auf die politische Tagesordnung

zeigen, wie Institutionen und offizielle Machthaberlnnen 6ffentliches Vertrauen verletzen, in-
dem sie kritische soziale Probleme verursachen und verlédngern

zwingen Gesellschaft, sich mit ihren eigenen Probleme auseinanderzusetzen

vertreten die demokratische und moralische Avantgarde einer Gesellschaft

férdern Demokratie

Aktivistinnen in der Rolle von Tragerlnnen der Verdnderung

foérdern birgerbasierte Demokratie

unterstitzen die Beteiligung einer grofden Zahl von Menschen am Prozess, ein bestimmtes
soziales Problem anzugehen

definieren das Problem neu

férdern einen neuen sozialen und politischen Mehrheitskonsens zugunsten positiver Lésungen
férdern demokratische Prinzipien und menschliche Werte in einem offenen System
entwickeln die Mehrheitsbewegung

unterstitzen die Koalitionsentwicklung

parieren Handlungen der Machthaberlnnen

bringen die Gesellschaft von Reform zu sozialem Wandel, indem sie einen Paradigmenwech-
sel vorantreiben

Aktivistinnen in der Reformerinnen-Rolle

Ubermitteln Bewegungsanalysen und —ziele an die Institutionen und an Einzelpersonen der
Macht

fuhren parlamentarische und rechtliche Bemihungen aus — Lobby-Arbeit, Referenden
arbeiten an der Erstellung und Ausweitung neuer Gesetze und Politiken

fungieren als Wéchterlnnen, die sicherstellen, dass die neuen Gesetze und Politiken tatséch-
lich finanziert und ausgefiihrt werden

mobilisieren Bewegungsopposition gegen konservative Ruckschlagsanstregungen

nahren und unterstitzen Graswurzelaktivistinnen

Die verschiedenen Rollen sind alle zu verschiedenen Zeitpunkten und zur Durchfiihrung anderer
Aktionen sehr wichtig.

UBUNG: GEWALTFREIE DIREKTE AKTION

Zielsetzung: Teilnehmende Uben die Anwendung von Bill Moyers Bewegungsaktions-

plan (MAP) als Analyseinstrument. Dieses Instrument hilft, das Stadium
einer sozialen Bewegung und von Schlisselfiguren im Sinne von verschie-
denen Rollen zu bestimmen, ihre eigene Arbeit oder Strategie zu unter-
suchen, angemessene Strategien zu ermitteln, um die soziale Bewegung
zu beeinflussen und moégliche Partnerlnnen fiir Zusammenarbeit in den
verschiedenen Stadien zu bestimmen.

Bendtigte Zeit: 120 Minuten
Materialien: Flipchart-Papier, Moderationskarten, Stecknadeln, Stecktafeln, Stifte

Vorgehensweise: Der/die Trainern erklart die Ziele dieser Ubung und den Zweck des In-

struments. Der/die Trainerln beschreibt aul3erdem die vier verschiedenen
Rollen von Aktivistinnen, siehe oben.

(Es ist sehr hilfreich, die Darstellung und die Details der Rollen auf einer
groRen Tafel oder einem Flip-Chart vor der Ubung vorzubereiten).



Der/die Trainerln fiihrt eine Diskussion eines ausgewdahlten Konfliktsfalls

von innerhalb der Gruppe. Er/sie visualisiert die Diskussion, fasst zusam-

men usw., indem er/sie die Struktur von Bill Moyers MAP verwendet.

Das folgende kdnnten Schritte sein, die die Diskussion leiten:

» Das Stadium bestimmen, das die soziale Bewegung erreicht hat

» Die wichtigen Organisationen, Institutionen und Einzelpersonen in je-
dem Stadium bestimmen

» Seine/ihre eigene Organisation/sich selbst als Einzelperson in den re-
levanten Stadien eintragen

» Die verschiedenen Rollen und verwendeten Techniken in den einzel-
nen Stadien bestimmen

» Diskutieren, welche Beitrdge man bzw. seine/ihre Organisation leisten
kann, welche Techniken man einfiihren kann

Wenn in der Gruppe Teilnehmende aus verschiedenen Organisationen

dabei sind, kann diese Diskussion fruchtbare Einsichten hervorbringen,

wo Kooperation oder konzertierte Aktion hilfreich fir Konflikttransformation

sein kénnten.

Am Ende fasst der/die Trainerln die Schlussfolgerungen zusammen.

Anmerkungen: Alternativ kann die Ubung in Untergruppen je nach Interesse durchgefihrt
werden, in denen die Teilnehmenden verschiedene Beispiele untersuchen.
Danach folgt eine Vorstellung und Diskussion im Plenum.
Es kann auch hilfreich sein, zu beschreiben und zu diskutieren, was die
Hurden sind, um die (vier) Rollen wirksam zu spielen. Schwierigkeiten in
sozialen Bewegungen sind verbreitet und missen anerkannt werden, um
den Verlauf der sozialen Bewegung voranzubringen.
Wenn kein Fall aus der Gruppe eruiert werden kann, sollte der/die Traine-
rin darauf vorbereitet sein, ein Beispiel zu geben.

Verhindern, dass Konflikt in Gewalt eskaliert

Intervention ist als eine direkte bewusste Aktion gegeniiber einem Konflikt gemeint, um eine
Veranderung zum Besseren hervorzubringen. Was bringt einen Konflikt dazu, von Feindlichkeit
zu Gewalt zu eskalieren? Ist dies vorhersehbar? Wenn eine solche Veranderung wahrscheinlich
scheint, gibt es irgend etwas, das dieser Eskalation zuvorkommen wiirde?

Die Erfahrung lehrt, dass ein richtig gehandhabter Konflikt eine positive Kraft fiir Verdnderung sein
kann. In den Stadien der Konfrontation, Ergebnis/Ende und nach dem Konflikt ist es aufgrund der
Erfahrungen der beteiligten Menschen schwieriger, Praventionsarbeit zu leisten. Wahrend sie
sich mitten in dem Prozess befinden, zu versuchen ihre Beziehungsformen zueinander zu veran-
dern, und gerade dabei sind zu entscheiden, ob sie sich gegenseitig vertrauen kénnen oder nicht,
kann ein ein-zelner Vorfall leicht als Beweis angesehen werden, dass Vertrauen unmdéglich ist.

Pravention der Gewalteskalation ist eine brauchbare Strategie mit begrenzten Zielen. Sie ist kein
Selbstzweck und sollte innerhalb eines breiteren Kontextes statt finden. Sie verlangt eine Kontex-
tanalyse und ein Verstandnis der Elemente ebendieses Konfliktes, der Parteien, der Akteurlnnen
und der Krafte. Die Muster und Stadien des spezifischen Konflikts miissen ebenso bestimmt
werden wie die Indikatoren der verschiedenen Stadien; die verfiigbaren Mechanismen, Struk-
turen ebenso wie neue, die gebraucht werden, um den spezifischen Gegenstand anzupacken.

Ein Prozess ist notwendig, der die Planung und Gestaltung von Handlungen erméglich, die zu

den Situationen passen und die kreatives Denken (iber neue Herangehensweisen an die Dinge

beinhalten.

» Esist mdglich, Indikatoren zu entwickeln, die erlauben nachzuvollziehen, wie ein Konflikt sich
intensiviert oder Zerstérungskrafte vermindert. Glasl hat eine neunstufige Skala fur Konflikt-
phanomene entwickelt. Zusatzlich werden im Fol-genden einige weitere Indikatoren aufgeli-
stet, die entsprechend der jeweiligen Situation variieren kénnen.



Mangelhafte Vertretung: Menschen wollen von solchen vertreten werden, die sie selbst aus-
suchen. Wenn es eine Gruppe gibt, der es an annehmbarer Vertretung mangelt, kann jeder
Versuch eine diese Gruppe betreffende Entscheidung durchzusetzen, den Konflikt leicht ver-
scharfen.

Soziale und politische Spannung: Misstrauen und Unbehagen unter den Gruppen in einer
Situation kann sich in einer Vielzahl von Verhaltensweisen auswirken, die anzeigen, dass sich
eine Gruppe unbehaglich oder bedrtickt fuhit.

Ein offenkundiger Mangel an Vertrauen in die vorhandenen Gerechtigkeits- oder Sicherheits-
strukturen, angezeigt durch einen Unwillen diese Strukturen zu benutzen und durch Vorliebe
fur private ,Gerechtigkeit® wie Rache.

Wiederholter Ausdruck von Klage aus derselben Gruppe, die nicht gehdrt oder angesprochen
zu werden scheint.

Die Anwesenheit von Akteurlnnen, die nicht in Kommunikation mit dem Rest der Gesellschaft
stehen, sei es, dass sie sich selbst ausschliel3en, oder dass sie ausgeschlossen werden.
Zunahme von Vorféllen 6ffentlichen Konflikts, Zunahme gewaltsamer Vorfélle, Zunahme von
Drangsalierungsvorfallen.

Einige iibliche Mechanismen der Gewaltpravention

Gute Praventionsstrategien weben traditionelle und moderne Faden zusammen. Erfolgreiche In-
itiativen nutzen eine Vielzahl von Mechanismen, die beinhalten kénnen:

Gruppenformierung mit Menschen beidseits der Trennlinien, was z.B. bedeutet: Vertreterin-
nen aller ethnischen Gruppen oder Klans, lokale Regierung, Sicherheitskréfte, Klerus und
Gemeinschaftsfihrerinnen.

Treuhanderlnnen als Abgesandte senden.

Treuhanderlnnen zur Intervention einladen, mit dem Ziel der Bereitstellung von Raum fiir Dia-
log.

Das Verwenden von Ritualen, um Menschen durch die Betonung geteilter Werte und Visionen
zusammen zu bringen.

Das Verwenden respektierter vorhandener Strukturen oder Gruppen, entweder so wie sie
sind, oder fur Konflikttransformation angepasst.

Vorsichtige Verwendung von Offentlichkeit, um die dringende Notwendigkeit zu handeln zu
betonen.

Einige Richtlinien fiir Gewalteskalationspravention

Eine bestimmte Struktur, Mechanismus oder Aktion funktioniert nur unwahrscheinlich auf3erhalb
ihres eigenen Kontexts. Allerdings gibt es Muster, die einige der Funktionen andeuten, die be-
ricksichtigt werden missen, wenn eine Strategie entwickelt wird, um neuen Umsté&nden gerecht
zu werden.

Einige Ubliche Beispiele der zu beriicksichtigenden Faktoren werden nachfolgend présentiert.
Sie mussen nicht von eineR Akteurln ausgefuhrt werden, aber irgendwie angesprochen wer-
den.

Vorfélle untersuchen, um zu erhellen, wer beteiligt ist, und was eigentlich passiert ist.
Geriichte kontrollieren, um Missverstdndnisse und arglistige Berichte zu korrigieren.

Dialog mit Menschen aller Seiten ermdéglichen und zwischen den sich gegeniber stehenden
Parteien pendeln.

Solidaritdt demonstrieren, indem Menschen aller Konfliktseiten besucht und ihnen zugehdrt
wird — ganz besonders diejenigen besucht werden, die gelitten haben, und diejenigen, die
angeklagt werden.

Vertrauen zwischen sich gegeniiber stehenden Seiten aufbauen.

Vers6hnung ermutigen, Gegnerlnnen mit dem Ziel zusammen bringen, Unrecht der Vergan-
genheit anzuerkennen und langfristige Beziehungen aufzubauen.

Seiten auffordern, Versprechen abzulegen, dass solche Vorfélle nicht wiederkehren werden.
Seiten auffordern, Reparation, Wiederherstellung, Wiedergutmachung anzubieten: als Ver-
pflichtung zu Verhaltensanderung ebenso wie als Rickerstattung von Verlust.



+ Heilen: physisch, emotional, psychologisch und spirituell.

« Strukturen und Systeme &ndern, so dass dasselbe Problem nicht zurlickkehrt.

« Erfolgreiche Initiativen erfinden auch neue Prozesse und Strukturen, um bestimmte Probleme
anzugehen, so wie die Entwicklung regionaler Mechanismen. Kreativitat ist wesentlich beim
Nachdenken Uber mégliche Problembereiche ebenso wie Uber Lésungen.

UBUNG: PRAVENTION VON KONFLIKTESKALATION

Zielsetzung: Die Ubung bringt Teilnehmenden Strategien zu Bewusstsein, die zur Ver-
minderung von Gewalt in einer gegebenen Situation angewandt werden.

Bendtigte Zeit: 180 Minuten
Materialien: Moderationskarten, Stecknadeln und Stecktafeln

Vorgehensweise: Der/die Trainerln beginnt mit einer Einfihrung zu Gewalt und den Méglich-
keiten, Gewalt in einer gewaltfreien Art und Weise zu begegnen.

Viele Konflikttransformationsinstrumente beziehen sich auf solche Stadien

des Konflikts, in denen Verhandlung oder wenigstens irgendeine Form des

Dialogs mdglich ist. Dies ist nicht immer der Fall. Im letzten Jahrzehnt sind

mehrere Erfahrungen gewaltfreier Interventionstechniken in gewaltsamen

Konfliktsituationen (hoch eskalierter Konflikt) erforscht und evaluiert wor-

den. Hier sind ein paar Ideen, welche allgemeinen Schritte bei der Inter-

vention in einem eskalierten, gewaltsamen Konflikt befolgt werden kdén-
nen.

+ Konfliktanalyse

* Verstédndnis des Eskalationsmusters (z.B. Eskalationsstufen von
Glasl)

* Versténdnis und Bestimmung von Eskalationsindikatoren (auf Gesell-
schaft und Konflikt zugeschnitten)

+ Bestimmung vorhandener Gewaltpraventions- oder Gewaltkontrolime-
chanismen, der Art sie zu benutzen und ihrer Grenzen

+ Die eigene Rolle deR Intervenierenden verdeutlichen (Kapazitaten,
Motivationen, Anliegen, Interesse)

* Planung angemessener Aktion mit dem Ziel im Hinterkopf, einen kon-
struktiven Prozess zu erreichen (nicht notwendiger Weise eine L6-
sung!)

* Kreatives Ausdenken neuer Wege.

Es ist wichtig, die Eigenart von Gewalt zu verstehen. (Dies kénnte eine

gute Gelegenheit sein, an persoénliche, strukturelle und kulturelle Gewalt

nach Galtung zu erinnern.) Hier sollten die folgenden Gesichtspunkte de-
tailliert und vertiefend analysiert und diskutiert werden:

+ Gewalt ist ein Symptom von Konflikt (genauer: Was ist der Konflikt der
die Gewalt hervorruft und wie?)

+ Gewalt ist eine Art und Weise, Konflikt zu handhaben (warum greifen
Konfliktparteien auf Gewalt zurtick? Was sind ihre Alternativen?)

* Gewalt ist eine nicht konstruktive Methode (warum wird sie also den-
noch angewendet?)

+ Gewalt ist ein Eskalationselement (Wie eskaliert Gewalt den jeweiligen
Konflikt? In wessen Interesse?)

Weiterhin fuhrt der/die Trainerln eine Fallstudie eines gewaltsamen Kon-

flikts ein (zum Beispiel der Dagestan Minderheitenkonflikt, siehe unten).

Dann befolgen die Teilnehmenden die folgende Serie von Gruppendiskus-

sionen (in groRen Gruppen, die fur Schritt Eins in Untergruppen aufgeteilt

werden) und Rollenspiele:



Anmerkungen:

1. Diskussion von Strategie-Vorschlagen zur Begegnung der Gewalt, auf
der Grundlage der Fallstudienanalyse.

2. Rollenspiel eines Treffens mit Akteurlnnen wie lokalen Protagonistin-
nen, Verstandnis ihrer Motivationen, Angste, Interessen.

3. Definition der Rolle mdglicher Intervenierender.

4. Rollenspiel der Vermittlung einer lokalen Einigung (Vermittlerinnen, Po-
lizeichef, Parteifihrungen und Parteivertreterinnen)

5. Evaluation des Rollenspiels, Diskussion der erreichten Ergebnisse und
weiter gehender Mdéglichkeiten.

Bei der Evaluation kann der/die Trainerin regelmafige Probleme disku-

tieren, denen in der Konfliktarbeit Tatige bei Vermittlungstreffen dieser Art

begegnen. Regelmafige Herausforderungen sind:

* Orientierung auf Informationen und ,Wahrheit*: Was ist wirklich pas-
siert? Wer hat was getan? Wer hat Recht. Stattdessen: Schauen Sie
auf Optionen, Zukunft!

» Orientierung auf Fakten: sich auf die technische Seite richten. Stattdes-
sen: Schauen Sie auf die Beziehungsseite!

Orientierung auf Lésungen: Bedirfnis Vorschldge zu machen, die Geg-

nerinnen zu etwas zu Uberreden. Stattdessen: Orientieren Sie sich auf

Prozesse!

Um eine tiefere Diskussion nach dem Rollenspiel zu fiihren, kann die fol-

gende Einfiihrung von Techniken hilfreich sein. Die Instrumente sind dazu

gedacht, bei der Kreativitatsentwicklung zu helfen.

Gewalteinddmmung (kurzfristig, begrenzte Wirkung):

+ ,beschamende Zeuglnnen“ (herausstehende Personen/Organisatio-
nen)

» nationale/internationale Anwesenheit und Begleitung

» informelle Beratung (Zuhéren, Pendeln)

» lokale Notrufstellen

* Menschenketten Trennungslinie

+ Uberpriifung von Geriichten

» offentliches Gebet

» Stellungnahmen respektierter Personen

» Friedensspaziergange durch betroffene Gebiete

» Fastenzeiten, d.h. Verzégerungsfasten (nicht: Hungerstreik)

» dauerhafte Massenprasenz

Mehrere dieser Methoden funktionieren, weil sie den aus der Anwendung

von Gewalt resultierenden Gewinn in der Wahrnehmung eineR Taterln mi-

nimieren und die resultierenden Nachteile maximieren. Andere bestéarken

offentliche Normen und Werte und stehen gegen Gewalt. Wieder andere

der erwadhnten Methoden sind physische Lésungen oder erzeugen eine

Atmosphare, die gewaltfreie Herangehensweisen begiinstigt.

Das (neue) Auftreten von Gewalt Verhindern (mittelfristiger Ansatz):

» einen Verhaltenskodex aushandeln (hohe Ebene)

» lokale Einigungen aushandeln (Schaffung von Friedenszonen, zeigen,
dass das Unmdgliche méglich ist)

+ Verhalten und Einigungen Gberwachen

+ Offentlichen Druck entwickeln (gewaltfreie Kampagnen, ziviler Unge-
horsam)

» Lokale Friedensausschusse

* Untersuchungsausschisse

* Reparation vergangenen Schadens

» informelle Beratung durch dritte Parteien (Bewegung auf Dialog hin)

* internationale Netzwerkarbeit und Bewusstsein



* Problemlésungsseminare mit Akteurlnnen aus den Rangen mittlerer
Fuhrung

+ Lobby-Arbeit

Oft ist es nicht mdglich, die eventuelle Wirkung einer jeden Methode voll-

standig abzuschatzen. Gerade angesichts méglichen Scheiterns miissen

entsprechende Bemiuhungen und Handlungen unternommen werden.

Evaluation und Anpassung von Strategien sind wesentlich. Allerdings, die

moderierende Rolle bestandiger Friedensaktivitat in einem bestimmten

Gebiet kann nicht unterschatzt werden, auch wenn es schwierig sein mag,

die Ursache-Wirkungsbeziehung einzuschéatzen. Dies liegt an der Tatsa-

che, dass Gewaltverminderung oder sogar die Gewalteskalationspraventi-

on im Allgemeinen ein Nicht-Ereignis ist (im Gegenteil, vorhandene Gewalt

ist sehr sichtbar).

Gewaltmusterverédnderungsarbeit (langfristig, Angehen der Grundursa-

chen):

» offentliches politisches Bewusstsein und Teilhabe erzeugen

» politische Fihrung auf allen Ebenen ausbilden

* Medien einbeziehen und fir sie eine konstruktive Rolle im Konflikt
schaffen

» Polizeireform

» Polizeiausbildung in Menschenrechten, konfliktbezogenen Themen

+ Konsumentlnnen-Boykott

» die Unternehmensgemeinschaft einbeziehen

Graswurzelausbildung um Alternativen zur Gewalt in Konflikten bereit zu

stellen

FALLSTUDIE: GEWALTPRAVENTION IN DAGESTAN

In Dagestan ist die tschetschenische Minderheit bei vielen der Mehrheitsbevélkerung unbeliebt.
Aus Griinden der Geschichte werden sie oft ungerechtfertigt zum Siindenbock fiir viele Proble-
me in Dagestan gemacht. Als 1999 Spannungen stiegen, wurden 20 Tschetschenlnnen gehd-
rende Hauser in einem Dorf niedergebrannt. Gleichzeitig wurde ein Flugblatt weit in Dagestan
verbreitet, das die Bevélkerung dazu aufrief, Tschetschenlnnen anzugreifen und umzubringen,
wo auch immer sie zu finden seien. Eine lokale NRO sah die Zeichen einer Gewaltwelle ge-
gen Tschetschenlnnen und einer wahrscheinlich gewaltsamen Reaktion der Tschetschenlnnen.
Sie versuchten ohne Erfolg Regierungseinsatz zur Beendigung dieses Konflikts zu erwirken. Die
NRO war ein Mitglied der von der UNHCR getragenen Arbeitsgruppe zu Konfliktmanagement und
—pravention fir die frihere Sowjetunion, deren Mitglieder aus NROen aus der gesamten Region
bestanden. Die NRO bat Vertreterlnnen der Arbeitsgruppe dringliche Briefe an die Regierung von
Dagestan zu schreiben. Im Brief hiel3 es: ,Wir unterstiitzen die Regierung Russlands in ihren Ak-
tionen gegen Tschetschenlnnen in Russland, angesichts der jlingsten terroristischen Aktivitaten
in Moskau. Allerdings sind wir uns auch der ungerechtfertigen Gewalt gegen Tschetschenlnnen in
Ihrem Land bewusst. Wir haben ein Flugblatt gesehen, dass die Vernichtung ihrer gesamten Be-
volkerung androht. Wenn Sie gestatten, das dies weitergeht, wird die ganze Welt davon Kenntnis
erhalten und Sie fir das Zulassen verurteilen.*

Einige Mitglieder der Arbeitsgruppe weigerten sich, den Brief zu unterschreiben, da sie fanden,
er sei den Aktivitdten der Regierung gegeniber zu gefallig, die zu dem Zeitpunkt die Invasion
Tschetscheniens plante.

Am Tag nach dem Erhalt des Briefes erschien ein Minister der Regierung Dagestans im Fernse-
hen. Er sagte, die Regierung sei sich bisher nicht des Flugblatts bewusst gewesen, auch nicht
der Ernsthaftigkeit der Gewalt. Er verurteilte Gewalt gegen Tschetschenlnnen und sagte, die
Regierung sei vollkommen dagegen.



Als ein Ergebnis hérte die ansteigende Gewaltwelle auf, zumindest voriibergehend.

Die NRO aus Dagestan kontaktierte sofort den Jugendausschuss. Zusammen organisierten sie
ein ehrenamtliches Team, das sich aus verschiedenen Gemeinschaften und ethnischen Gruppen
zusammensetzte. Die Freiwilligen brachten Materialien in das Dorf, wo die H&user niederge-
brannt worden waren. Sie bauten die Dacher neu auf und ersetzten Fenster.

Aus: Working on conflict — Skills and Strategies for Action, Zed Books, London, 2000

Prasenz zeigen

Im Feld der Konflikttransformation zu arbeiten, kann Gefahr fur die Beteiligten mit sich bringen,
wenn es ein Gebiet mit Spannungen ist. Ein nltzlicher Beitrag, den einE Aul3enseiterin gelegent-
lich leisten kann, ist einen Schutz fiir lokale Aktivistinnen und Friedens- und Menschensrechtsar-
beiterlnnen bereit zu stellen, indem er bei ihnen lebt, um sie in ihrer Arbeit und anderen Aspekten
ihres Lebens zu begleiten. Die Aulienseiterlnnen versuchen nicht, die Situation direkt mit ihren
eigenen Absichten zu beeinflussen. Durch ihre Anwesenheit zielen sie darauf ab, etwas sicheren
Raum fiir lokale Aktivistinnen oder lokale Organisationen zu schaffen, damit sie ihre Arbeit ma-
chen kénnen.

Grundsitzliche Uberlegungen

Dies ist offensichtlich ein sensibler Arbeitsbereich und erfordert vorsichtige Planung im Vorhin-

ein.

Die folgenden Uberlegungen sollten im Hinterkopf bleiben:

« Der Kontext ist entscheidend. Diese Schutzbegleitung ist wahrscheinlich dort wirksam, wo
die Regierungen oder Streitkrafte gewisse internationale Anerkennung genief3en und deshalb
vorsichtig sind, ihren Ruf zu beschédigen.

« Es ist wichtig, Uber tagesaktuelles Wissen Uber das Gebiet zu verfiigen, in das der Begleit-
schutz entsandt wird.

+ Persdnliche Reife des Begleitschutz ist eine Voraussetzung.

« Es bedarf einer speziell gestalteten Ausbildung vor der Entsendung.

+ Begleitschutz muss mit einem Verhaltenskodex ausgestattet sein, der auf die Bedurfnisse des
jeweiligen Kontexts zugeschnitten ist.

+ Begleitschutz muss mit der vollen Zusammenarbeit und Absprache mit den individuellen Akti-
vistinnen oder Organisationen statt finden, die begleitet werden.

+ Rickzugsmechanismen sind lebenswichtig fiir den Fall, dass die Dinge nicht so laufen, wie sie
sollen. Es bedarf eines kompetenten Basissystems, das rasch und weiter reagieren kann.

Wie bei allen Interventionen ist unbewaffneter Schutz nur unter bestimmten Umstédnden ange-

messen. Wenn es keine nltzliche Strategie ist, dann kann es andere geben, um die Bedrohten
zu schitzen.

UBUNG: PRASENZ ZEIGEN, UNBEWAFFNETER BEGLEIT-
SCHUTZ

Zielsetzung: Die Ubung lasst Teilnehmende unbewaffneten Schutz tben. Sie werden
sich der Komplexitat der Aufgabe bewusst.

Bendtigte Zeit: 24 Stunden
Materialien: --

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart die Ubung. Die Betonung liegt auf der Ernsthaf-
tigkeit und auf dem Zeitaspekt; es gibt keine Unterbrechung der Ubung fiir



die gesamte Zeitlange.

Die Gruppe wird in Paare aufgeteilt. Wenn die Anzahl der Teilnehmenden
ungerade ist, kann der/die Trainerln vorschlagen, dass es eine Gruppe mit
drei Mitgliedern gibt.

Die Mitglieder der Paare entscheiden, wer der/diejenige ist, der/die die
Aufgabe hat, eine Schutzbegleitung zu geben. Die andere Person fungiert
als die Person, die Begleitung braucht.

Die folgenden grundsétzlichen Uberlegungen kénnen im Vorhinein disku-
tiert werden:

» Was sollte garantiert werden? Leben, Gesundheit, freie Bewegung?

* Wie sollen die Ziele angestrebt werden?

» Was passiert nachts?

Nach 24 Stunden wird die Ubung ausgewertet. Der/die Trainerin visuali-
siert die wesentlichen Elemente des Lernprozesses.

Es folgt eine Diskussion Uber die Prinzipien unbewaffneten Begleitschut-
zes.

Anmerkungen: Der/die Trainerln muss unterwegs keine kritischen Momente hinzufiigen.
Die Ubung ist von sich aus sehr heikel.
Diese Einheit findet neben anderen Ubungen statt. Die Herausforderung
fur die Auszubildenden besteht darin, sich auf die Aufgabe einen ganzen
Tag und die Nacht lang zu konzentrieren, wéhrend sie auch mit anderen
Sachen beschaftigt sind. Die Schlussfolgerung koénnte sein, dass eine
Schutzbegleitung eine Vollzeitbeschaftigung ist.

Uberwachung (Monitoring) und Beobachtung

Uberwachen und beobachten werden von Menschen, die wegen eines Konfliktes besorgt sind,
ausgelibt, um sich selbst und andere auf dem Laufenden zu halten, wie die Situation sich veran-
dert. Diese Uberwacherinnen behalten Ereignisse in einer angespannten Situation im Auge und
berichten ihre Beobachtungen an eine zentrale Einrichtung, oder méglicher Weise an die Presse.
Diese Technik wird sehr oft im Konfrontationsstadium als Hilfsmittel genutzt, wenn Emotionen
hochkochen, es aber noch maéglich ist, Klagen 6&ffentlich auszudriicken, , um Spannungen zu ver-
ringern. Uberwachen kann helfen, die Gewalteskalation zu verhindern, indem allen, die Gewalt
anwenden kdnnten, gezeigt wird, dass sie gesehen werden und vielleicht fir ihre Handlungen
gerade stehen missen. AuRerdem kénnen Uberwacherinnen durch das Ausdriicken von Sorge
um und Interesse an der Situation dazu beitragen, ein Klima zu schaffen, in dem Veranderungen
statt finden kénnen.

Es ist wichtig, sich auf einen Verhaltenskodex zu beziehen. Die folgenden Standards sollten be-
dacht werden:

Genauigkeitscheckliste:

* Unterscheiden Sie zwischen Quellen aus erster und zweiter Hand.

* Nutzen Sie immer angesehene Quellen, und wenn immer mdglich Informationen aus erster Hand.

» Kultivieren Sie ein ausgedehntes Netzwerk von Quellen, auf das sie zurlickgreifen kénnen,
um fachkundige Informationen aus erster Hand zu Angelegenheiten oder Ereignissen zu er-
halten, besonders bei anderen ethnischen oder Sprachgruppen.

» Wenn Sie ein Verbrechen berichten, versuchen Sie auch die Seite der Verdachtigen abzudecken.

» Achten Sie darauf, dass die Namen von Menschen und Orten richtig geschrieben sind.

» Ergreifen Sie Schritte, um alle gemachten Fehler zu korrigieren.

+ Vermeiden Sie die Darstellung von Todeszahlen, wenn die Uberpriifung schwierig ist.



Ausgeglichenheitscheckliste:

* Vermeiden Sie es, Anfeurerln einer Seite zu werden.

* Machen Sie die verschiedenen Sichtweisen deutlich und achten Sie darauf, dass sie respekt-
voll und genau dargestellt sind.

* Denken Sie an den Kontext, in dem diese Ansichten vorhanden sind. Werden manche Ansich-
ten von einer extremen Mehrheit vertreten?

+ Anstatt die Standpunkte anderer zu umschreiben, zitieren Sie sie, wenn mdglich, direkt.

« Fragen Sie sich, ob die Geschichte, so wie sie aufgeschrieben ist, religitse, rassistische oder
ethnische Empfindsamkeiten schadigen oder reizen wirden.

+ Seien Sie vorsichtig, kein falsches Gleichgewicht herzustellen — Gleichgewicht bedeutet nicht,
allen Seiten gleichwertige Verdienste zuzusprechen.

« Erinnern Sie sich daran, dass Sie fir die ganze Gemeinschaft berichten, nicht nur fir ihre
eigene Gruppe.

Ethnizitatscheckliste:

+ Vermeiden Sie es, sich auf die Ethnizitat, Hautfarbe oder Religion einer Person zu beziehen.

+ Falls notwendig, beziehen Sie sich auf die Ethnizitat, Hautfarbe oder Religion einer Person,
nachdem Sie diese Details von der Person bestatigt bekommen haben, um Genauigkeit sicher
zu stellen.

+  Wenn andere Nachrichtenquellen Ethnizitdt unnétiger Weise als Ursache darstellen, klaren
Sie Leserlnnen Uber die echten Griinde auf, und stellen Sie heraus, dass Ethnizitat kein Fak-
tor war.

+ lhre eigenen Vorurteilsstrukturen zu verstehen ist zentral und sollte im Kopf behalten werden,
wenn Sie Nachrichten vorbereiten oder auswahlen.

« Bilder zu verwenden ist nutzlich, Beschreibungen zu vermeiden, die Anstol3 nehmen kénnten.

* Fragen Sie Quellen, wie Sie gerne von lhnen beschrieben werden wirden — in Bezug auf
Hautfarbe, Religion und Ethnizitadt zum Beispiel.

Kontextcheckliste:

« Erforschen Sie die Geschichte des Konflikts

* Vermeiden Sie es, sich auf einzelne Gewalttaten zu konzentrieren und versuchen Sie das
Gesamtbild darzustellen.

* Untersuchen Sie, was jede Partei zu verlieren oder zu gewinnen hat.

« Stellen Sie die Perspektive der einfachen Leute, die betroffen sind, dar.

« Fur alle beobachteten Parteien zur Verfigung zu stehen.

* Nicht fir das Vorankommen einer bestimmten politischen Partei oder Staatsstruktur zu arbeiten.

* Frieden zu férdern und Gewalt zu beenden.

+  Wahrheitsgem&R und genau Uber Situationen zu berichten.

« Sich gewaltfreien Aktionsmethoden und Beobachtung zu verpflichten

« Sich vertrauensvoll, ruhig und diplomatisch zu verhalten.

+ Einfuhlungsvermégen und Empathie fir die besondere Verletzbarkeit von Gewaltopfern zu
zeigen.

» Das Bedurfnis nach Diskretion zu respektieren.

+ Keine Parteipréaferenz in Worten, Kleidung, Abzeichen oder Liedern zu zeigen.

* Die Rollen anderer Strukturen zu respektieren und sich darauf zu beziehen, die vorhanden
sind, um sich mit Konfliktidsung/ mediation zu befassen.

« Mit anderen Beobachterlnnen zusammenzuarbeiten, falls notwendig.

UBUNG: UBERWACHUNG (MONITORING)

Zielsetzung: Teilnehmende (iben die Grundséatze der Uberwachung an einer echten
Fallstudie. Sie denken sich eine Beobachtungsstrategie in einer gegebe-
nen Situation aus.



Bendtigte Zeit: 180 Minuten
Materialien: Flipchart-Papier, Moderationskarten, Stecknadeln und Stecktafeln, Stifte

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart die Ziele dieser Ubung und den Zweck des Instru-
ments.
Der Verhaltenskodex wird nicht vor der Ubung vermittelt. Die Teilnehmen-
den erhalten den ersten Teil der unten stehenden Fallstudie und Zeit zur
Lekture.
Die Gruppe wird in Vierergruppen geteilt.
Jede Untergruppe fungiert als Beratungsteam. Sie diskutieren untereinan-
der und machen Vorschlége fir einen angemessenen Uberwachungsab-
lauf des gegebenen Falls.
» Was sollte iberwacht werden?
»  Wer sollte iberwacht werden?
*  Wer sollte iiberwachen?
Die Ergebnisse werden im Plenum vorgestellt.
Die verschiedenen Ansatze werden diskutiert.
Am Ende fasst der/die Trainerln die Schlussfolgerungen zusammen. Der
Verhaltenskodex wird offenbart. Eine tiefer gehende Diskussion kann fol-
gen.
Der/die Trainerln teilt schlieRlich den zweiten Fall der Fallstudie aus.

Anmerkungen: --

FALLSTUDIE: UBERWACHUNG (MONITORING)

Erster Teil

Warum wirde eine Zeitung sich am Tod und der Zerstérung des Seebebens im Indischen Ozean
2004 (,Boxing Day Tsunami“) ergétzen? Am Tag nach dem Unglick, titelte eine sri-lankische Zei-
tung ,GroRer Schaden an Tigern, 1200 Seetiger verenden®.

Die Geschichte berichtete schadendfroh Gber den Schaden der Wellen an Militdrbasen in den
Gebieten des 6stlichen und nérdlichen Sri Lankas, das von den Liberation Tamil Tigers von Eelam
kontrolliert wird (ein im Februar 2002 erreichter Waffenstillstand unterbrach zwei Jahrzehnte
Krieg).

Dieser Artikel kam innerhalb von Stunden heraus nachdem 31.000 Sri-Lankerlnnen getétet und
443.000 obdachlos gemacht worden waren. Nicht nur war der Artikel abstoRend, sondern wahr-
scheinlich falsch. Die Tiger behaupteten, dass nur sechs Leute der Belegschaft im Tsunami ge-
tétet worden waren. Nun ist die Wahrheit nicht bekannt und war mit Sicherheit nicht das Ziel des
Artikels, aber aufrihrerische Artikel wie dieser zeigen die Kluft zwischen parteiischer Propaganda
und glaubwirdigem Journalismus.

Wahrend das Land versucht, nach Birgerkrieg und Zerstérung durch den Tsunami wieder auf-
zubauen, erschweren irrefiihrende und sensationsgierige Berichte diese Bemiihungen. Und trotz
des Waffenstillstands verursacht ethnischer, politischer und religidser Chauvinismus weiterhin
Tod.

Am 29. April wurde Sivaram Dharmeratnam, 46, Redakteur von Tamilnet.com erschossen in Co-
lombo aufgefunden, Stunden nachdem unidentifizierte Manner ihn aus einem Restaurant ver-
schleppt hatten.



Am 12. August wurden Relangi Selvarajah und ihr Mann von unbekannten Bewaffneten am hell-
lichten Tag erschossen. Relangi arbeitete fiir die der Regierung gehérenden Sri Lanka Broadca-
sting Corporation (SLBC). Zwei Wochen spéater wurde ein Sicherheitsbediensteter bei der Druk-
kerei der Tamilischen Zeitung Sudaroli getétet, als Granaten auf die Tur des Gebaudes geworfen
wurden. Der Journalist lliya Adbulla, der Lektor Kamalanathan und ein Besucher wurden verwun-
det.

In gerademal einer Woche wéhrend des Wahlkampfs fiir den neuen Prasidenten des Landes
gab es drei Angriffe auf Journalistinnen. Zwei Vorfélle waren Angriffe auf Fernsehteams, die Uber
politische Kundgebungen berichteten, der weitaus groteskere Vorfall war der angebliche Angriff
auf den Nachrichtendirektor des SLBC durch die eigenen Sicherheitskrafte, in der Folge einer
erhitzten Debatte Uber die Berichterstattung des SLBC uber den Wahlkampf. Der Free Media
Movement zufolge sorgte der Direktor des SLBC dafur, dass die Berichterstattung den Prasident-
schaftskandidaten der machthabenden Partei in besseres Licht stellte.

Vorurteile beschranken sich nicht auf Wahlk&mpfe. Beobachtungen der sri-lankischen Medien
zeigen, dass mehr als die Hélfte aller Zeitungsartikel nur eine Quelle zitieren und dass sowohl die
singhalesische als auch die tamilische Presse ihre Quellen sehr selektiv auswéhlen.

Zweiter Teil

Sri Lankas Journalistinnen kennen die Auswertung. Einer Mitte 2004 fir den Forschungsbericht
On the Road To Peace International Federation of Journalists (IFJ) durchgefihrten Umfrage zu-
folge glauben 87 Prozent der sri-lankischen Journalistinnen, dass die Landesmedien keine ge-
nauen, ausgeglichenen und gerechten Informationen bereit stellen. Vier von fiinf Journalistinnen
glauben, dass die Medien vorurteilsgeleitet gegeniber einer ethnischen Gruppe sind oder nicht
genau oder zuverlassig. Fehlende Journalistinnen-Ausbildung ist Teil des Problems. 80 Prozent
der Journalistinnen glauben nicht, was Quellen ihnen sagen; sie beschweren sich, dass sie nicht
genau oder zuverldssig sind. Eine fehlende journalistische Ausbildung ist Teil des Problems. Nur
die Hélfte von Sri Lankas sind sich eines professionellen Ethikkodexes bewusst, gerade mal 11
Prozent haben eine Kopie des Kodex und weniger als funf Prozent haben jemals eine Ethikaus-
bildung genossen.

Langsam arbeiten sri-lankische Journalistinnen aber an einer Veranderung. Im November kamen
funf fihrende Journalismusvereinigungen, einschlieRlich derjenigen, die tamilische und musli-
mische Journalistinnen vertreten, zusammen um eine Medien-Charta zu unterschreiben, in der
sie ihre Mitglieder darauf verpflichten, eine demokratische und pluralistische Medienkultur zu
entwickeln und ihre professionellen Rechte zu schiitzen. Die Charta beinhaltet einen Zwei-Jah-
res-Aktionsplan. Die Charta hélt fest, dass Verantwortung fir ethisches Verhalten bei den Me-
dienmitarbeiterinnen- liegt, ,die daftr verantwortlich sein sollten, Kodizes ethischen Verhaltens
aufzustellen und die glaubwiirdige und rechenschaftspflichtige Systeme der Selbstkontrolle ein-
fuhren sollten.”

Der vorhandene Verhaltenskodex wird jedoch zur Zeit von einem Ausschuss bearbeitet, dem nur
ein Journalist angehért. Die Medien-Charta fordert aul3erdem rechtliche Garantien freier Mei-
nungsaulerung, der Pressefreiheit und der Koalitionsfreiheit. Sie erstrebt die Einrichtung eines
unabhéngigen Medienbeschwerdeausschusses, Gesetze der Informationsfreiheit und eine einzi-
ge landesweite Kdrperschaft fir Journalistinnen. Die Charta fordert auch redaktionelle Unabhén-
gigkeit, die durch Ubereinkiinfte mit staatlichen und privaten Medien geschiitzt wird.

Der Einsatz der Journalistinnen-Vereinigungen steht nicht alleine. Eine 6ffentliche Kampagne fiir
Werte in 6ffentlichen sri-lankischen Medien begann gleichzeitig. Sie zielt darauf ab, Medien in
Staatsbesitz von der direkten politischen Kontrolle abzukoppeln und die Qualitat des Journalis-
mus zu verbessern. Ein Preis wurde ausgelobt, um journalistische Spitzenleistung zu férdern.



Zusatzlich zum 6ffentlichen Anklang sind firmeninterne Ausbildungsprogramme fiir sri-lankische
Journalistinnen auf dem Weg. Ich verbrachte drei Monate in Sri Lanka als Teil des Asia-Alliance
Programms der Myer Foundation und fiihrte Seminare fur Journalistinnen durch. Die Ausbildung
nutzt australische Beispiele, um praktische Lésungen zu den Problemen zu demonstrieren, denen
sri-lankische Journalistinnen gegeniiber stehen, einschlief3lich des Ethikkodex der Media Alliance
und des Praxiskodex der Australian Broadcasting Corporation. Andere Beispiele beinhalteten die
Colombo-Erklarung zu Werten 6ffentlichen Funkwesens von 2003, die Diversitats-Checkliste flr
Journalistinnen und Redakteurlnnen der Seattle Times und die Korrekturpolitik und das Hand-
buch ethischer Werte und Praktiken des Journalismus der New York Times. Die unabhéngige Ra-
vaya Zeitung hat gerade eben funf Ausbildungsmonate beendet, die dazu fiihrten, dass sie eine
Charta redaktioneller Unabhangigkeit, einen Hauskodex fur Ethik, eine Korrigierpolitik, Richtlinien
fur enthdllende Berichte und eine Checkliste zur Sicherstellung der Diversitat von Quellen, Aus-
geglichenheit und Gerechtigkeit sicher zu stellen. Die IFJ fiihrt zuséatzliche Ausbildungen als Teil
der UNESCO-Kampagne zur Férderung o6ffentlicher Medienwerte durch, um qualitative ethische
Berichterstattung, redaktionelle Unabhangigkeit zu ermutigen und darauf zu achten, dass Medien
auf die Bedurfnisse der Gemeinschaft reagieren. (Von: Mike Dobbie/Myer Foundation)

Vertrauensbildung

In der Folge einer Periode intensiven Konflikts ist es fir Mitglieder gegenséatzlicher Gruppen
schwierig, sich gegenseitig zu vertrauen. Sie haben gelernt, sich gegenseitig zu firchten und zu
misstrauen. Tatsachlich stehen sie sich einander noch misstrauischer gegenuber als Fremden.
Es bedarf einer langen Zeit, bis jede Seite Uberzeugt werden kann, dass die Einstellung der an-
deren sich gedndert hat. Vertrauensbildung als Aktion: Der schrittweise Ansatz ist wichtig bei der
gleichzeitigen Risikobegrenzung und Ermdglichung des Aufbaus von etwas Neuen. Er hangt zu
grolRem Teil davon ab, dass die Konfliktparteien sich Schritt fur Schritt aufeinander zubewegen.
AuRenseiterlnnen kénnen oft dabei helfen, aber es ist klar ein langfristiges, umfassendes Pro-
jekt.

Bei der Planung und Ausfuihrung von Vertrauensbildung kénnen folgende Fragen berucksichtigt

werden:

« Ebene: Auf welcher Ebene muss die Vertrauensbildung statt finden? Hohere politische Ebene
oder Gemeinschafts- und Graswurzelebene. (Sie kénnen sich auf das ,Mehrebenendreieck®
beziehen).

« Zielgruppen: Welche Einstellungen und Verhaltensweisen hoffen Sie als Ergebnis der Aktion
zu verandern?

+ Herausforderungen: was sind die wahrscheinlichen Herausforderungen? Wie werden die Par-
teien diese wahrnehmen? Wie unterschiedlich sind ihre Wahrnehmungen? Was sind ihre Be-
dirfnisse? Was sind ihre Angste?

+  Wahrnehmung deR Intervenierenden: Wie wird der/die Intervenierende von den verschiede-
nen Seiten wahrgenommen? Gibt es ausreichend Vetrauen oder sind andere besser privile-
giert, um zu intervenieren?

+ Vorteile: Welche Leute und Abldufe sind wahrscheinlich Verblindete, beim gegenseitigen Ver-
trauensaufbau zu helfen?

* Risiken: Welche Risiken sollten abgesichert werden?

+ Einen Anfang machen: Was ist der erste Schritt? Wann? Wie?

UBUNG: VERTRAUENSBILDUNG

Zielsetzung: Die Ubung bringt Teilnehmenden das Potenzial von Vertrauensbildung als
Aktion zu Bewusstsein. Sie hilft, bewusste Strategien zu erstellen.

Bendtigte Zeit: 60 Minuten

Materialien: Flipchart, Flipchart-Papier, Stifte



Vorgehensweise:

Anmerkungen:

Als ersten Schritt vermittelt der/die Trainerln ein Brainstorming mdéglicher

Bereiche, wo Vertrauensbildung sinnvoll wére, um einen Konflikt zu trans-

formieren. Der/die Trainerln kann auf den Bezugsrahmen von Diana Fran-

cis zurick greifen.

In einem zweiten Schritt wird ein echter Fall von den Teilnehmenden eru-

iert. Wenn es mehr als einen Fall gibt, kann der/die Trainerln die Gruppe in

Untergruppen nach Interesse aufteilen.

In einem dritten Schritt stellt der/die Trainerln folgenden Fragebogen vor.

Bei der Planung und Durchflihrung von Vertrauensbildungsarbeit, kbnnen

die folgenden Fragen bedacht werden:

» Ebene: Auf welcher Ebene muss die Vertrauensbildung statt finden?
Hoéhere politische Ebene oder Gemeinschafts- und Graswurzelebene.
(Sie kénnen sich auf das ,Mehrebenendreieck” beziehen).

» Zielgruppen: Welche Einstellungen und Verhaltensweisen hoffen Sie
als Ergebnis der Aktion zu verandern?

» Herausforderungen: was sind die wahrscheinlichen Herausforderun-
gen? Wie werden die Parteien diese wahrnehmen? Wie unterschied-
lich sind ihre Wahrnehmun-gen? Was sind ihre Bedirfnisse? Was sind
ihre Angste?

»  Wahrnehmung deR Intervenierenden: Wie wird der/die Intervenierende
von den verschiedenen Seiten wahrgenommen? Gibt es ausreichend
Vertrauen oder sind andere besser privilegiert, um zu intervenieren?

» Vorteile: Welche Leute und Abldufe sind wahrscheinlich Verbiindete,
beim gegenseitigen Vertrauensaufbau zu helfen?

» Risiken: Welche Risiken sollten abgesichert werden?

» Einen Anfang machen: Was ist der erste Schritt? Wann? Wie?

Die Gruppen versuchen die Fragen fir den besonderen Fall zu beantwor-

ten, den sie aussuchen.

Die wesentlichen Ergebnisse und Erkenntnisse werden im Plenum vorge-

stellt und offene Fragen werden beantwortet.



KAPITEL 7

AUF DEM WEG ZUM DIALOG
— KONFLIKTBEILEGUNG
ERMOGLICHEN



EINFUHRUNG

Dieser Abschnitt fihrt in mehrere Interventionen ein, die dazu gedacht sind, den Konfliktprozess
auf dem Weg zu einem konstruktiven Dialog voranzubringen. Das letztendliche Ziel ist es, eine
gegenseitige Beilegung zu erméglichen.

Kommunikation

Inter-personelle Kommunikation ist eines der grundlegenden Fundamente einer Gesellschaft. Wir
kénnen Kommunikation als den Transfer — senden und empfangen — von Botschaften definie-
ren. Kommunikationskanale kénnen einfach als die Verfahren und Leitungen verstanden werden,
durch die zwei Parteien kommunizieren kénnen. Wenn eine Bevdlkerung wachst und Technologie
sich entsprechend entwickelt, verandern sich diese Kommunikationskanale ebenfalls. Leider be-
deutet es nicht, weil Kommunikation so einfach zu sein scheint, dass sie auch gemacht wird, oder
dass das Ergebnis ein besseres Verstédndnis ist.

Jede Botschaft enthalt vier Elemente. Schulz von Thun beschreibt die Anatomie einer Botschaft

wie folgt.

» Sachebene: Jede Botschaft enthalt eine Form von Information, eine Darstellung von Fakten
aus der Sicht deR Senderlin.

+ Selbstkundgabe: Es ist mdglich aus einer Botschaft abzuleiten, wie der/die Senderln sich
selbst sieht und wie er/sie gerne von anderen gesehen wirde. Es ist auch méglich, Eigen-
schaften aus einer Botschaft abzuleiten, derer sich der/die Senderin nicht mal selbst bewusst
ist. Selbstkundgabe umfasst deshalb bewusste Selbstdarstellung ebenso wie unbeabsichtigte
Selbstenthillung.

» Beziehungseite: Eine Botschaft offenbart auch die gegenseitigen Gefiihle deR Senderln und
deR Empféngerin. Diese Seite einer Botschaft wird oft in der Stimmlage, in Gesten und ande-
ren nonverbalen Signalen bekundet, ebenso in der Art und Weise, wie die Botschaft formuliert
ist.

+ Appellseite: Eine Botschaft wird gewdhnlich von deR Senderln nicht ,einfach gesendet®, ohne
besonderen Grund. Jede Botschaft ist fast immer mit dem Ver-such verbunden, die andere
Person zu beeinflussen. Der/die Senderln will nicht nur, dass die eigene Botschaft verstanden
wird, sondern auch eine bestimmte Wirkung erzielen.

GRUNDLAGENUBUNG: DIE ANATOMIE EINER BOTSCHAFT
UBEN

Zielsetzung: Teilnehmende Uben die Anatomie einer Botschaft in Kommunikationssitua-
tionen zu erkennen. Die Teilnehmenden werden sich der verschiedenen
Ebenen einer Botschaft bewusst.

Bendtigte Zeit: 45 Minuten Ubung in kleinen Gruppen, 10 Minuten zum Erfahrungsaus-
tausch im Plenum

Materialien:

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart die Anatomie einer Botschaft. Jede Botschaft be-
steht gleichzeitig aus vier Elementen wie von Schulz von Thun entwickelt.
Inhalt —Sachebene: Jede Botschaft enthélt eine Form von Information,
eine Darstellung von Fakten aus der Sicht deR Senderin.
Selbstkundgabe: Es ist méglich aus einer Botschaft abzuleiten, wie der/
die Senderln sich selbst sieht und wie er/sie gerne von anderen gesehen
wirde. Es ist auch méglich, Eigenschaften aus einer Selbstenthiillung ab-
zuleiten.
Beziehung: Eine Botschaft offenbart auch die gegenseitigen Geflihle der



Senderln und deR Empfangerin. Diese Seite einer Botschaft wird oft in
der Stimmlage, in Gesten und anderen nonverbalen Signalen bekundet,
ebenso in der Art und Weise, wie die Botschaft formuliert ist.

Appell: Eine Botschaft wird gewdéhnlich von deR Senderln nicht ,einfach
gesendet®, ohne besonderen Grund. Jede Botschaft ist fastimmer mit dem
Versuch verbunden, die andere Person zu beeinflussen. Der/die Senderin
will nicht nur, dass die eigene Botschaft verstanden wird, sondern auch
eine bestimmte Wirkung erzielen.

Falls notwendig demonstriert der/die Trainerln mit eineR Freiwilligen, wie
die Ubung ausgefiihrt werden soll.

Die Teilnehmenden werden in Vierergruppen aufgeteilt. Zwei fiihren die
Ubung aus, wahrend die anderen zwei beobachten.

Das aktive Diskussions-Paar entscheidet sich fiir ein Thema einer zwang-
losen Unterhaltung, zum Beispiel Familie oder Dorfangelegenheiten, Bi-
rokram usw.

Partnerln A (Senderln) fangt an, eine zum Thema passende Geschichte zu
erzahlen, Partnerin B (Empfangerin) reagiert mit Kommentaren auf

» der Sachebene (3 Minuten)

» der Selbstkundgabeebene (3 Minuten)

» der Beziehungsebene (3 Minuten)

» der Appellebene (3 Minuten).

Nach dem Ende der Unterhaltung geben die Beobachterlnnen Feedback
an die aktiven Spielerinnen, wobei sie sich darauf konzentrieren, wie gut
die Spielerlnnen sich an die Regeln gehalten haben, wo Schwierigkeiten
seitens deR Empfangerin lagen, und auch Tipps zur Verbesserung.

Die Teilnehmenden tauschen ihre Rollen. Jetzt fiihren die Beobachterin-
nen die Ubung durch, wahrend die vorherigen Spielerinnen beobachten.

Die Teilnehmenden tauschen ihre Erfahrungen im Plenum aus, reflektie-

ren

» welche Reaktionen einfach zu spielen waren (von alleine kamen), wel-
che schwieriger waren

» wie die Reaktion auf einer bestimmten Ebene das Thema und die At-
mosphare der Unterhaltung beeinflusste

Anmerkungen:

Kommunikation im Konflikt

Oft gibt es wahrend eines Konflikts wenig Kommunikation zwischen den beteiligten Parteien und
auch wenig Austausch von Informationen, Absichten und Uberzeugungen. Vor einem Konflikt
diesen Punkt zu erreichen, bedeutet allerdings fiir die Parteien mitunter, dass sie sich in einer
Phase erhéhter Spannungen befinden. Es gibt zwei mdgliche Reaktionen auf diese Situation.
Einerseits kdnnen wir erleben, dass Akteurlnnen Kommunikationen ausbauen, um den Ausbruch
von Feindlichkeit zu verhindern. Andererseits kdnnen Kommunikationskanéle zwischen Akteurln-
nen wahrend der Krise zerfallen, was die Wahrscheinlichkeit weiterer Eskalation und maéglicher
Gewalt erhéht. Wenn Akteurlnnen vorhandene Kommunikationskanale ignorieren, Informationen
zurlickhalten oder zunehmend trennende Kommunikationsformen anwenden, neigen Kommuni-
kationskanale dazu, zusammenzubrechen. So oder so — ob wéhrend einer Krise Kommunikation
zunimmt oder abnimmt — wenn sich die Parteien erst einmal in gegenseitiger Feindlichkeit eingra-
ben, werden Kommunikationskanale schnell zerfallen.



Der erste allgemeine Aspekt ist die Tendenz jeder Seite, die Worte und Handlungen der anderen
zu missverstehen. Menschen aus unvereinbaren Traditionen kdnnen Schwierigkeiten haben zu
kommunizieren, weil sie sich auf unterschiedliche Bedeutungssysteme, Kommunikationsnormen
und Verhaltenserwartungen stutzen. Eine Mdéglichkeit besteht darin, dass Teilnehmende diesel-
ben Vokabeln verwenden, diese Schliisselausdriicke aber unterschiedlich definieren und benut-
zen. Weiteres Missverstandnis und fehlerhafte Wahrnehmungen kénnen entstehen, weil Gruppen
Konflikt oft anders wahrnehmen, definieren und anders mit ihm umgehen. Aufgrund unterschied-
licher kultureller Rahmen, spiegeln viele der dazu benutzten Wérter, angemessenes Verhalten
wahrend Konflikten zu beschreiben, nicht denselben Inhalt von einer Kultur zur nachsten.

Ein weiterer allgemeiner Aspekt ist die Feindschaft, die fur die Beziehung und Kommunikation
zwischen den Beteiligten charakteristisch ist. Wahrend fortgeschrittene Rhetorik darin besteht,
Griinde in einem Bestreben auszutauschen, geteilte Uberzeugungen zu bilden, bestehen die
Kommunikationsmuster in moralischen Konflikten hauptsachlich aus persénlichen Angriffen,
Brandmarkungen und Fliichen. Parolen und Geséange ersetzen Argumente, die dazu gedacht
sind, zu Uberzeugen und zu informieren, und der Diskurs zwischen den Parteien weicht Au-
Rerungen dartber, was an der anderen Gruppe falsch ist. Deshalb sind die Gelegenheiten fur
sich gegenlber stehende Parteien geschrumpft, sich verstandlich zu unterhalten und mit ein-
ander sachlich zu argumentieren. Wenn eine Gruppe angeprangert wird, werden ihre Mitglieder
wahrscheinlich defensiv, was zu weiteren negativen Emotionen und Verhaltensweisen beitragen
kann.

Negative Stereotypisierung: Diskurse beinhalten oft ausufernde Verallgemeinerungen uber die
anderen. Leute in Konflikten neigen dazu, einzeln die Personalitat, Intelligenz und das soziale
Verhalten derjenigen einzustufen und zu verurteilen, mit denen sie anderer Meinung sind. Zum
Beispiel kdnnen Gegnerlnnen im Streit das ,seltsame” Verhalten von Fremden nicht wiinschens-
werten Charaktereigenschaften zuschreiben, so wie moralische Verborgenheit, mangelnde In-
telligenz, anstatt zu erkennen, dass ihre scheinbar unangemessenen Handlungen einfach eine
Frage der kulturellen Differenz sind.

Transformationsfahigkeiten von Interaktionen dritter Seiten

Das Konzept der Transformation impliziert, dass Vermittlerinnen ein Programm zu Konfliktsitua-

tionen mitbringen. Wie sieht dieses Programm aus, und wie wird es vorangetrieben? Vermittlerin-

nen kdénnen dieses Programm mit Reaktionen gerecht werden, die in zwei Kategorien fallen:

+ Indem sie in Erm&chtigungsprozessen behilflich sind — die in einem Konflikt beteiligten Perso-
nen darin unterstitzen, ihr eigenes Potenzial als Menschen voller auszuschépfen, und

* Indem sie ,richtige Beziehungen® pflegen — Beziehungen, die sich durch Anerkennung der
Anderen, Gerechtigkeit, Respekt, Gegenseitigkeit und Zuverlassigkeit auszeichnen.

In vereinfachten Begriffen, ermutigen sie Parteien, sowohl auf die eigenen Bedirfnisse zu ach-
ten, als auch auf die der Anderen. Transformation findet statt, wenn Menschen in der Lage sind,
sowohl sich selbst zu erméachtigen und richtige Beziehungen mit anderen zu bauen.

Was macht Reaktionen von Vermittlerinnen transformativ? Es geht um eine wesentliche Fahig-

keit der Vermittlung: Das Vermdgen, mit anderen in ermachtigender Weise in Beziehung zu tre-

ten. Solange Parteien Vermittlerinnen nicht als ermé&chtigend wahrnehmen, werden sie selten

mehr als oberflachlichen Zugang zu ihren Ansichten, Netzwerken und Entscheidungsprozessen

gewahren. Zu erméachtigen bedeutet:

» ihr Selbstbewusstsein zu stérken

« ihr Vertrauen zu vergréRern, dass sie von anderen als Wesen mit einer Geschichte, einer
Respekt verdienenden ldentitdt und zu bericksichtigenden Bedurfnissen ernst genommen
werden

+ sie respektvoll zu behandeln und ihre eigenen Mittel zur Entscheidungsfindung und Problem-
I6sung zu unterstitzen



Um Parteien in dieser Weise zu erméchtigen, missen Vermittlerinnen nicht mit Parteien einer
Meinung sein oder ihre Handlungen gut hei3en. Wir missen es nur durch unsere Augen, Kor-
perhaltung und Stimmlage klar machen, dass wir begierig sind, die Situation so zu verstehen,
wie sie sie verstehen, dass wir sie nicht zurtickstof3en werden und dass wir in ihnen bedeutsame
Ressourcen ihrer selbst erkennen, mit denen sie auf den vorliegenden Konflikt reagieren kénnen.
Gutes Zuhéren ist eine wichtige Fahigkeit, um dieses Verstdndnis und diese Einstellung zu kom-
munizieren. Drei besondere Zuhdrféhigkeiten sind bei Vermittlerinnen weit verbreitet: Paraphra-
sieren, Zusammenfassung, Reformulierung.

Empathisches Zuhoéren

Empathisches Zuhoren ist, einer anderen Person in einer Weise zuzuhdren und sie anzuspre-
chen, die gegenseitiges Verstdndnis und Vertrauen verbessert. Es ist eine wesentliche Fahigkeit
fur dritte Parteien und Streitgegnerinnen gleichermalen, denn sie ermdéglicht es deR Zuhdrerlin,
die Botschaft deR Senderln zu erhalten und zutreffend zu interpretieren und dann eine angemes-
sene Antwort bereit zu stellen. Die Antwort ist ein wesentlicher Bestandteil des Zuhérprozesses
und kann entscheidend fur den Erfolg einer Verhandlung oder Mediation sein. Zu den Vorteilen
empathischen Zuhérens zahlt, dass es

* \Vertrauens und Respekt aufbaut,

+ den Gegnerlnnen im Streit ermdglicht, ihre Gefiihle loszuwerden,

* Spannungen reduziert,

+ das Offenbaren von Informationen ermutigt und

+ eine sichere Umwelt schafft, die der gemeinsamen Problemlésung zutraglich ist.

Obwohl sie fiir jedeN in einem Konflikt Beteiligten nutzlich ist, ist die Fahigkeit und Bereitschaft
zum empathischen Zuhéren oft das, was den/die Mediatorln von den am Konflikt Beteiligten un-
terscheidet.

UBUNG: ZUHOREN

Zielsetzung: Die Teilnehmenden Uben aktives Zuhéren als Kommunikation.
Bendtigte Zeit: 60 Minuten
Materialien: -

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklart die Bedeutung von Zuhéren in einem Transforma-
tionsprozess. Kommunikation kann Konflikte verursachen, aber ist auch
eine Bedingung im Streben nach Konflikitransformation. Wir alle glau-
ben, dass wir gut zuhdren, aber tatsachlich sind die meisten von uns sehr
schlechte Zuhorerlnnen, und allein deshalb leiten wir Fehlinformationen
weiter.

Die unten erwahnten Einstellungen helfen beim empathischen Zuhéren.

Der/die Trainerln fihrt sie in der Gruppe ein.

+ Seien Sie aufmerksam. Seien Sie interessiert. Seien Sie achtsam und
nicht abgelenkt. Schaffen Sie eine positive Atmosphéare durch nonver-
bales Verhalten.

+ Seien Sie ein Resonanzboden— erlauben Sie deR Sprecherln, Ideen
und Geflihle an lhnen auszulassen, wahrend Sie nicht beurteilend,
nicht kritisierend auftreten.

« Stellen Sie nicht lauter Fragen.

* Funktionieren Sie wie ein Spiegel — Reflektieren Sie zurlick, was Sie
glauben, dass der/die Sprecherln sagt und fihlt.

* Tun Sie nicht die Gefiihle deR Sprecherln durch Standardausdriicke ab
wie ,So schlimm ist es gar nicht®.



Anmerkungen:

Paraphrase

* Gehen Sie deR Sprecherln nicht an ,die Angel“. Dies kann passieren,
wenn Sie wutend oder aufgeregt werden, sich erlauben an einer Dis-
kussion teilzunehmen oder Urteile tGber die andere Person zu fallen.

* Deuten Sie an, dass Sie zuhoren, indem Sie kurze, unverbindliche, be-
statigende Antworten geben, z.B. ,Mm-Hmm®, ,Ich verstehe®.

* Geben Sie nonverbale Bestatigungen, z.B. Kopfnicken, Gesichtsaus-
drlicke, die mit deR Sprecherin Uibereinstimmen, offene und entspann-
te Kérperhaltung, Augenkontakt.

Die Gruppe wird in Paare geteilt. Eine Person fungiert als Zuhérerln, die
andere als Beobachterin.
Schicken Sie die Teilnehmanden aus dem Raum und lassen Sie sie eine
dritte Person finden. Der/die Zuhérerln wird eine einleitende Frage an die-
se Person stellen. Lassen Sie den/die Freiwilligen eine Minute sprechen,
wahrend der/die Zuhérerln ohne zu unterbrechen zuhért. Dann kann der/
die Zuhdérerln zusammenfassen, um Erklarung bitten und sollte dann an
die freiwillige Person zurtickberichten.

Der/die Zuhorerin und der/die Beobachterln sollten nach einer Weile ei-

neN andereN Freiwilligen finden, und den Ablauf mit vertauschten Rollen

wiederholen.

Nach dem zweiten Abschnitt geben die beiden sich gegenseitig Feed-

back.

Diese Ubung scheint so einfach zu sein. Zuhéren wird oft vernachléssigt.
Kein raffiniertes Werkzeug kann es ersetzen.

Die Fahigkeit mit Empathie zuzuhéren ist vielleicht die wichtigste Eigen-
schaft von Intervenierenden, die erfolgreich Vertrauen und Zusammenar-
beit der Parteien in hartn&dckigen Konflikten und anderen Streitigkeiten mit
hoher emotionaler Beteiligung erreichen. Neben seinen anderen Vorteilen
hat empathisches Zuhéren ermachtigende Eigenschaften. Menschen eine
Gelegenheit zu bieten, ihr Problem durchzusprechen, kann ihr Denken
verklaren und aulRerdem erméglichen, ihre Gefluhle loszuwerden.

Wenn es keine Menschen auflerhalb der Trainingsveranstaltung gibt, die
befragt werden kénnen, teilen Sie die Teilnehmenden in Dreiergruppen.
Bitten Sie eineN der/die Sprecherln und eineN weitereN der/die Zuhdrerin
zu sein. Eine dritte Person sollte der/die Beobachterln sein. Fihren Sie
den Handlungsablauf wie beschrieben unter diesen Dreien aus. Die Rol-
len sollten nach ungefahr 10 Minuten getauscht werden, bis jedeR einmal
Zuhérerln, Sprecherln und Beobachterln war.

Die Ubung kann auch mit Orientierung auf Paraphrase und/oder Zusam-
menfassung durchgefuhrt werden.

Die Paraphrase ist ein leistungsféhiges Instrument in der Vermittlungsarbeit aus einer Reihe von

Grinden

+ Sie kommuniziert Verstdndnis an Andere,

+ eine gute Paraphrase bringt oft weitere, stérker reflektierte Antworten von Anderen, wie im
Beispiel oben — sie bringt die Unterhaltung auf tiefer liegende E-benen,

+ sie verlangsamt die Unterhaltung zwischen den Parteien und erzeugt einen Puffer zwischen

ihren Aussagen,

+ sie kann benutzt werden, um boshafte oder beleidigende Aussagen zu ,reinigen®, so dass sie
weniger aufriihrerisch fUr die andere Partei sind, falls sie anwesend ist, ohne die wesentlichen
enthaltenen Punkte aufzugeben.

Paraphrasieren heif’t, in lhren eigenen Worten wiederzugeben, was Sie verstanden haben, dass
jemand Anderes sagt: das bedeutet, das Augenmerk der Paraphrase auf den/die Sprecherln zu



halten und nicht auf Sie, den/die Zuhérerin. Eine Paraphrase sollte kiirzer sein, als die eigene
Aussage deR Sprecherln. Sie spiegelt die Bedeutung der Worte deR Sprecherln, aber ist nicht
einfach Papagei oder wiederholt die genauen Worte deR Sprecherln. Eine Paraphrase beurteilt
und bewertet nicht, sie beschreibt lediglich in empathischer Weise.

Ein kleiner Prozentsatz von Menschen scheint es zu bevorzugen, nicht paraphrasiert zu werden:
Vorsichtige Beobachtung der Reaktion derjenigen, die paraphrasiert werden, hilft entsprechend
Zu reagieren.

Zusammenfassung

Die Paraphrase ist eine Fahigkeit von Moment zu Moment, die wiedergibt, was der/die Zuhérerin
gerade von dem, was eine Einzelperson sagt, verstanden hat. Eine Zusammenfassung ist &hn-
lich wie eine Paraphrase, aber sie komprimiert den Inhalt von mehreren Aussagen, die vielleicht
im Laufe von vielen Minuten getroffen wurden. Vermittlerinnen kénnen sie benutzen, um alle von
einer Partei bezuglich ihrer Sichtweise aufgeworfenen Schlisselaspekte nochmal durchzugehen
und damit das Gefuhl zu kommunizieren, dass sie die gesamte Situation verstehen, die von die-
ser Person dargestellt wird. Vermittlerinnen kénnen auch die Aussagen aller Sprecherlnnen alle
paar Minuten zusammenfassen, um die Diskussion in Fokus zu halten.

Konfliktreformulierung

Eine kritische Frage ist, wie Parteien den Konflikt, die andere Partei und die zwischen ihnen
liegenden Streitpunkte verstehen oder formulieren. Wenn zum Beispiel eine oder beide Parteien
die Gegnerlnnen als bése Gegnerlnnen verstehen, die darauf aus sind, sie zu zerstéren, werden
sie den Konflikt als Uberlebenskampf formulieren, der kriegséhnliche Reaktionen erfordert. Wenn
sie den Konflikt als Kampf um umstrittenes Land sehen, werden Sie um jeden Quadratzentimeter
des Territoriums feilschen. Wenn Parteien den Konflikt anders formulieren, vergréfern sich die
Chancen auf frische und kooperative Reaktionen. Deshalb versuchen Vermittlerinnen fir ge-
wohnlich, den Konflikt in einer Weise zu reformulieren, der einer Lésung behilflich ist.

Es sollte offenkundig sein, dass Reformulierung nicht bedeutet, dass der/die Vermittlerin den
Parteien klar macht, was die wirklichen Belange sind. Stattdessen arbeitet der/die Vermittlerln mit
den von den Parteien bestimmten Dingen und stellt Fragen, die ihre Aufmerksamkeit auf Dimen-
sionen richten, die vorher nicht wahrgenommen oder erkundet wurden. Indem zu einem frischen
Blick auf die Bedirfnisse oder Ziele aller Parteien, ihre zugrunde liegenden Interessen und Ab-
sichten eingeladen wird, versucht die Reformulierung Parteien dabei behilflich zu sein, Probleme
in Perspektiven zu sehen, die neue Moglichkeiten gemeinsamer L&sung anbieten.

Die erwdhnten Kommunikationsféhigkeiten werden normaler Weise nicht als transformativ be-
schrieben. Wann und wie werden sie transformativ? Sie sind transformativ, wenn sie sowohl die
jeweiligen Parteien erméchtigen, als auch ermutigen, richtige Beziehungen mit anderen aufzu-
bauen. Obwohl gute Zuhdérféhigkeiten ein wichtiges Instrument bei der Ermé&chtigung der Partei-
en sind, werden sie nur insoweit vollstandig transformativ, wenn sie sowohl bei Erméachtigung als
auch Beziehungsaufbau behilflich sind. Jeder Partei in getrennten Sitzungen gut zuzuhdéren ist
ein Schritt in Richtung Transformation, weil es erméachtigt. Es offenbart sein Potenzial, wenn jede
Partei auch dabei unterstiitzt wird, die Perspektiven der anderen Partei zu héren und ernst zu
nehmen. Dies kann dadurch erreicht werden, dass in gemeinsamen Sitzungen beiden Parteien
zugehért wird, oder indem die Sorgen der anderen Partei jeder Seite nachdenklich prasentiert
werden. Die Technik Gemeinsamkeiten herauszustellen, kann als besonders transformativ ver-
standen werden, weil sie in einem Zug gleichzeitig alle Seiten erméachtigt und ihre Beziehung
starkt. Reformulierung versucht die Wahrnehmungen jeder Seite in einer Weise zu finden, die
auch die Wahrnehmungen und Bedurfnisse der anderen Seite bertcksichtigt. Indem Schlissel-
elemente der Transformation definiert werden, kdnnen wir einfacher erkennen, was benétigt wird,
und welches der vielen Werkzeuge wir auswahlen sollten, um eine Transformation zu erreichen.



UBUNG: KONSTRUKTIVE DIALOGFAHIGKEITEN

Zielsetzung:

Bendtigte Zeit:

Materialien:

Vorgehensweise:

Anmerkungen:

Die Teilnehmenden Ulben eine Reihe von Kommunikationstechniken mit
zunehmendem Schwierigkeitsgrad und zunehmender Komplexitét, die
Elemente eines konstruktiven Dialogs anzuwenden.

1 -2 Stunden
Flipchart und Flipchart-Papier, Stifte

Trainerln und Teilnehmende einigen sich auf ein Diskussionsthema.

Der/die Trainerln erklart die Aufgabe auf einem Flipchart. Am Anfang wird

nur das erste Element visualisiert. Nach jeder Ubungsrunde wird ein neues

Element (a — e) hinzugefugt.

Ubungsschritte: Der/die Vermittlerin verkiindet das Thema und bittet um

Beitrage und

a) der/die Vermittlerln paraphrasiert jede Aussage

b) der/die Vermittlerln lasst drei Teilnehmende sprechen und fasst dann
ihre Aussagen zusammen

c) Strukturierung: der/die Vermittlerin I&sst drei Teilnehmende sprechen,
fasst ihre Aussagen zusammen und kommentiert, wie die Aussagen
sich aufeinander beziehen

d) Steuerung: der/die Vermittlerin |asst drei Teilnehmende sprechen, fasst
ihre Aussagen zusammen, kommentiert und macht dann einen Vor-
schlag, wie die Diskussion weiterlaufen soll

e) der/die Vermittlerln visualisiert die wichtigsten Gesichtspunkte der Dis-
kussion

Die Teilnehmenden wechseln sich in der Rolle deR VermittlerIn/Diskussi-

onsleiterln auf Ebene a) ab. Nach 3-4 wiederholten Aussagen, wird einE

andereR TeilnehmendeR Vermittlerin.

Wenn 3-4 Teilnehmende auf Ebene a) gelibt haben, fiihrt der/die Trainerln

die néchste Ebene b) ein und gibt wieder 3-4 Teilnehmenden die Gelegen-

heit, auf dieser Ebene zu Uben.

Schritt fur Schritt werden weitere Ebenen (c-e) hinzugeflgt.

Eine Evaluation der Ubung findet statt.

Der/die Trainerln sollte darauf hinweisen, dass dies eine sehr wirksame
Vorbereitungsiibung fur eine ,echte Diskussion ist. Die Hauptaufgabe be-
steht darin, alle Bestandteile der Diskussionsfilhrung einzeln zu beherr-
schen und sie dann in einer realistischeren Situation zu verbinden.

JedeR Vermittlerln sollte die Gelegenheit erhalten, seine/ihre Leistung zu
kommentieren, bevor andere ihr Feedback geben.

Alle Teilnehmenden sollten die gleiche Chance erhalten zu tben. Es ist
wichtig, dass die Auszubildenden ein Erfolgsgefiihl haben. Wenn Teilneh-
mende Schwierigkeiten mit dieser Ubung haben, sollten sie fortgefiihrt
werden, bis sie sich mit jeder Stufe sicher fuhlen.

Bevor Stufe d) erreicht wird, kann der/die Trainerln die Argumente in Form
einer Mind Map visualisieren, die wéhrend der Diskussion aufgetaucht
sind. Dies hilft Teilnehmenden die Notwendigkeit der Steuerung zu verste-
hen, indem fuhrende Fragen gestellt werden.



Ablaufe

Vermittlung ware relativ einfach, wenn es lediglich darum ginge, Féhigkeiten zur Unterstitzung
der Kommunikation von Konfliktparteien einzusetzen. Leider liegen die Dinge nicht so einfach.
Gruppenkonflikte finden in einem Kontext groRRer Krafte und Muster statt. Diese tragen gewdhn-
lich dazu bei, dass der Konflikt Uberhaupt entsteht, und haben eine starke Auswirkung auf die
Moglichkeit der Transformation. Man kann nicht persdnliche Transformation von struktureller
Transformation trennen, noch kénnen wir uns auf sachkundig vermittelten Dialog verlassen, ohne
weitere Unterstutzung um Transformation zu erreichen.

Eine unvermeidbare Tatsache von Gruppenkonflikten ist der Wettstreit um Macht und Ressour-
cen. Wie kénnen Vermittlerinnen angesichts dieser Sachverhalte in Richtung Transformation ar-
beiten? Um das zu beantworten, muss man anerkennen, dass Vermittlung in Gruppenkonflikten
in einem wesentlichen Ausmal} Entscheidungsfindung beinhaltet: Das heil3t Parteien dabei zu
helfen, Entscheidungen Uber die Verteilung von Macht und Ressourcen zu treffen.

Naturlich geht es in diesen Konflikten auch um andere zentrale Dynamiken, so wie das Bedurf-
nis nach ldentitat. Aber es ist die Entscheidungsfindung, die Antworten auf Schllisselfragen des
Prozesses erfordert und damit die Gelegenheit bietet, Angelegenheiten langfristiger Wirkung zu
beeinflussen- Wer trifft Entscheidungen, d.h. wer ist beteiligt und in welcher Weise? Welche Me-
chanismen kommen bei der Entscheidung zur Anwendung? Welche Informationen und Kiriterien
werden bertcksichtigt? Wenige Parteien widmen diesen Fragen bewusste Aufmerksamkeit, sie
machen es einfach so, wie sie es von ihren Vorgangerinnen und Vorbildern gelernt haben. Teil der
Aufgabe transformativer Vermittlerinnen besteht darin, diese WahIimdglichkeiten deutlich und klar
zu machen: Indem sie Parteien ermdglichen, die notwendigen Entscheidungen und ihre Auswir-
kungen zu erkennen, vergréRern Vermittlerinnen die Méglichkeit, dass Parteien Entscheidungs-
prozesse wahlen werden, die menschliche Entwicklung férdern.

Menschen im Konflikt streiten sich um Gegensténde, wie Land, Zugang zu Ressourcen und
Macht. An der Oberflache scheint die Arbeit eineR Vermittlerin darin zu bestehen, den Partei-
en beim Diskutieren dieser Gegenstande und Finden von Lésungen behilflich zu sein. Aber der
wichtigste Beitrag liegt auf einer tieferen Ebene. Die Weise, in der Menschen diese Belange dis-
kutieren — der Prozess — hat weitreichende Auswirkungen fiir die Parteien, ihre langfristigen Be-
ziehungen und die Gesellschaftsstrukturen um sie herum. Als Vermittlerinnen sollten wir auf eine
transformative Wirkung auf Konflikt zielen, indem wir aktiv und offen den Prozess zu beeinflussen
suchen, in dem die Konfliktparteien sich gegenseitig in die Entscheidungsfindung einbeziehen.
Wir sind in unserem Einsatz unparteiisch gegeniiber dem Wohlbefinden aller, aber das bedeutet
nicht, dass wir ,neutral” sind. Einsatz fiir Entwicklung erfordert von uns, gewollt Prozesse zu ver-
treten, die Teilnehmende erméchtigen und richtige Beziehungen férdern.

Wéhrend der Handhabung von Konflikten ist es wichtig, immer auf der Suche nach Mitteln zu sein,

die Méglichkeiten fur Dialog zwischen den Parteien auszuweiten. Im Fall langwieriger Konflikte

sind Dialoge zwischen streitenden Gruppen oft als eine Abfolge von Dialogereignissen struktu-

riert, die sich manchmal liber eine Spanne von vielen Monaten oder Jahren erstrecken. Mehrere

Modelle helfen konstruktive Entwicklungen fir solche Ereignisserien zu konzeptualisieren. Eines

von diesen orientiert sich besonders auf die Art der Beziehung zwischen den Parteien und den

Erfolg von gemeinsamen Bemiihungen als die Schlisselmerkmale und interpretiert Fortschritt als

einen Prozess des Beziehungsaufbaus, der Problemlésung und gemeinsamen Aktion:

« Kontakt und Vertrauensbildung;

« Empathie fir die andere Seite;

+ Gemeinsame Analyse der Konfliktgegenstande;

+ Explorative Problemlésung;

+ Gemeinsame Aktivitdten mit der Méglichkeit, dass der Dialog sich auf die offiziellen Verhand-
lungen oder Vorverhandlungen auswirken kénnte.



Dialog wird oft zu frih aufgegeben, wenn Gefiihle steigen und angefangen wird, gewaltsame
Strategien einzusetzen:

Dialogvermittlung ist eine Fahigkeit, die im Konfrontationsstadium nitzlich sein kann, bevor
die Situation an den Punkt der Krise polarisiert worden ist. Sie ermdglicht Leuten, ihre eigenen
Sichtweisen auszutauschen und anderen Sichtweisen Uber politische oder soziale Belange
zuzuhéren. Es gibt verschiedene Situationen, in denen es Sinn macht, politischen und/oder
sozialen Dialog zu ermutigen und zu vermitteln.

Innerhalb einer vorhandenen Gruppe, deren Mitglieder bisher zdgern, ihre Sichtweise auf ein
schwieriges soziales oder politisches Thema miteinander auszutauschen.

Zwischen verschiedenen Gruppen, wenn sie sich treffen, manchmal um ihre Sichtweisen auf
ein soziales oder politisches Thema ausdrticklich auszutauschen.

Wenn eine politische Figur oder einE prominenteR politischeR Kritikerln sich mit einer Gruppe
trifft, vielleicht in der Erwartung, dass sie nicht seiner oder ihrer Meinung zustimmen werden.
Wenn politische Figuren mit konfligierenden Ansichten gebeten werden, vor einem Publikum
zu sprechen, auf einem &ffentlichen Forum.

In einem privaten Treffen zwischen sich gegentber stehenden Figuren, vermittelt durch eine
neutralere Person.

Jede Bemiihung, Konfliktgruppen dazu zu ermutigen, einen Dialog anzufangen, muss darauf
achten, dass sie die Spannung nicht erhdht. Die folgenden Richtlinien sind dazu gedacht, dies
zu verhindern.

l. Zuhoérstadium

1.

Verdeutlichen Sie lhre eigene Rolle (Anliegen, Motivation, Kompetenz, Grenzen, Interes-
sen).

. Machen Sie |Ihre Glaubwirdigkeit deutlich (was ist Ihre Basis, Erfahrung, lhr Status, Anse-

hen?).

Bauen Sie Beziehungen zu allen Seiten.

Erlauben Sie Uberprift zu werden (einschliel3lich der Notwendigkeit eine einheitliche Politik
fur Unparteilichkeit, Wahrheit, Vertraulichkeit und Verschwiegenheit).

Hoéren Sie sorgféltig zu, seien Sie bei der Erkundung der Gegenstande behilflich (z.B. An-
wendung nicht steuernder Dialogtechniken.

Kultivieren Sie einen offenen Geist und hiten Sie sich vor eigenen Vorurteilen, héren Sie
Interessen und Angsten zu.

Il. Uberzeugungsstadium

1.

Klaren Sie Missverstandnisse und Wahrnehmungen der Anderen.

2. Betrachten und diskutieren Sie die Konsequenzen der gegenwartigen Situation (einschliel3-

7.
8.
9.

lich fur den/die Akteurln selbst, die anderen und die allgemeine Bevélkerung).

Fragen Sie, was sie bereits versucht haben (als Auswege aus der Situation) und wie dies
gelaufen ist.

Was sind die Vorteile und Nachteile, nichts zu tun?

Diskutieren Sie, was die schlimmsten Dinge sind, die passieren kénnen, wenn sie sich auf
Dialog zubewegen.

Was kann getan werden, um diese Angste davon abzuhalten, dass sie wahr werden? (Gibt
es eine — prozessbezogene — Verantwortung, die der/die Mediatorln Gbernehmen kénn-
te?)

Wovon wollen sie wirklich, dass es passiert, und wie dahinkommen?

Diskutieren Sie andere Optionen und ihre relativen Vorteile, sprechen Sie Angste an.
Lassen Sie die Parteien entscheiden.

Die Tabelle unten gibt einen Uberblick iber die zu beriicksichtigenden Aufgaben, wenn ein Tref-
fen vermittelt wird, das einen bestimmten Konflikt zum Gegenstand hat.



1 2 3 4 5 6
Planung Definition Ideen Sammeln| Evaluation Verhandlung | Entscheidung
. Sich auf einen . . .| Die Starken | Einen fir alle
Ziele " Das zu disku- | Eine lange Li- .. . .
fur alle Akteu- | " |und Schwa- | akzeptablen | Sich auf einen
) tierende und | ste der mdgli- . .
rinnenannehm- | - h chen jeder Op- | Vorschlag zu | Aktionsplan zu
I6sende Pro- | chen Optionen | - L
baren Prozess . ) tion zu untersu- | wahlen und zu | einigen
L blem klaren anfertigen )
zu einigen chen formulieren
Aktivitat *Die Themen | * Das Problem | < Eine Liste der | < Kriterien be- | * Jede Option | ¢ Einen Kon-
bestimmen verdeutli- Optionen er- stimmen diskutieren sens errei-
« Die Ziele chen und de- stellen » Die starken und testen chen
bestimmen finieren « Brainstorming und schwa- | *Die ginstig- | «Endgultige
*Die Schritte | + Die Tages- | * Gruppenar- chenAspekte ste  Option Entschei-
im  Prozess ordnung be- beit jeder Option auswahlen dung
beschreiben schlieRen ‘Externe bestimmen « Alle Inter- | +Verantwor-
* Logistikplan Gruppen | *Die Wirkung essen und tungen ver-
« Sich auf den und Leute zu jeder Option Bedirfnisse teilen
Entschei- Rate ziehen vorhersagen kldren
dungspro- (Expertinnen, * Win-Win-L6-
zess einigen Spezialistin- sungen
nen)
Rolle der * Das Problem | ¢ Darauf be- | < Darauf be- | «Die Optionen | * Die Beitrdge der | « Darauf ach-
Vermittlerin analysieren stehen, dass stehen, dass eine  nach Teilnehmenden ten, dass
« Grundregeln das Problem nicht zu frih der anderen ohne jedes Urteil die Ent-
erstellen klar ist evaluiert evaluieren zusammenfas- scheidung
*Die Vermitt- | « Teilnahme wird (setzen Sie sen Minderheits-
lungsstadien | aller sichern | » Vielfaltigkeit | sich durch!) | * EineAbstimmung | meinungen
und die Rolle | ¢ Eine ge- | vonlideener- | + Die Optionen iiber die Optio- respektiert
der Vermitt- | schriebene mutigen als Teil der | nen vorschlagen [ «pje Einzel-
lerin klaren Tagesord- | - Visualisieren Bewertung | (Meinungsbild | hejten  des
«Visualisie- | nung bereit | - Die Teilneh- | vergleichen um de Stim- | Agtionsplans
rungen vor- | stellen menden iiber | « Paraphrasie- | mungstenden- | yiaren  (Wer
bereiten Bleibende/ | die Zeitinfor- | ren zen abzuschét | macht  was
offene  Fra- mieren zen) o wann und
gen .Uberwa- . Ubere|n§t|mmun- wie?)
chung der gen ermlttgln . | -Die Ergeb-
Grundregeln * Minderheitsmei- | oo doku-
nungen bertick- mentieren
sichtigen
+ Sich getrennt mit
denen treffen, die
gegenteilige Po-
sitionen vertreten

Uber die Position einer Partei hinaus zu gelangen fiihrt wahrscheinlicher zu Kooperation und
nicht feindlicher Diskussion, die sich auf den Gegenstand orientiert, statt auf Strategien um zu ge-
winnen. Fragen mit offenem Ende kénnen Teilnehmenden erlauben, zuklnftige Handlungen oder
neue Mdglichkeiten vorzuschlagen und dabei zu versuchen, die Bedurfnisse aller zu erfillen.

UBUNG: VERMITTLUNG AUF KONFLIKTTREFFEN

Zielsetzung: Die Ubung erlaubt es der Gruppe Konfliktvermittlungstreffen zu tiben. Sie
verdeutlicht die Herausforderungen, durch die einE Vermittlerin hindurch
muss, wahrend er/sie einen Prozess unterstutzt.

Bendtigte Zeit: 120 Minuten

Materialien: Flipchart, Papier, Stifte

Der/die TrainerIn erklart die Ubung. Die Gruppe wahlt einen Konfliktfall mit
verschiedenen Akteurlnnen. Der Fall kann ein fiktiver oder echter sein.

Die Rollen der Konfliktakteurlnnen werden in der Gruppe aufgeteilt, so
dass die meisten Teilnehmenden eine Rolle erhalten. Zwei Teilnehmende
fungieren als Vermittlerinnen. Die Vermittlerinnen erfahren nichts tber die

Vorgehensweise:



Anmerkungen:

detaillierten Rollen, aber etwas tber den Konflikt selbst.

Nach ausreichender Vorbereitungszeit (die Akteurlnnen kénnen ihre Rolle
erfinden oder Schauspielern lernen) versammelt sich die Gruppe im Ple-
num. Jetzt wird der Fall als Vermittlungstreffen gespielt, unter der Annah-
me, dass die Konfliktransformation bereits die Anfangsstadien hinter sich
gelassen hat und alle Parteien sich geeinigt haben, sich an einem Treffen
zur Konfliktlésung zu beteiligen.

Das Vermittlungsteam beginnt eine Diskussion mit den Akteurlnnen auf
der Grundlage des vorbereiteten Konflikts. Das Team wird ermutigt, die
im theoretischen Teil beschriebenen Schritte und Ablaufe zu verwenden.
Der Rest der Gruppe bleibt aul3erhalb des Rollenspiels und sollte nicht
einschreiten, egal was passiert.

Nach angemessener Zeit wird das Rollenspiel evaluiert.

Am Ende fasst der/die Trainerln die Lernergebnisse aus der Ubung zu-
sammen und visualisiert sie.

Typische Probleme, denen Vermittlerinnen sich gegeniiber sehen, sind:
Diskussion gerat aus der Bahn — erhobene Stimmen — Unterbrechungen
— Jemand redet lange und ununterbrochen — hoch wallende Gefiihle —
Krénkungen.

Die Wahl des richtigen Zeitpunkts, wann der/die Vermittlerin lenken soll, ist
eine wesentliche Aufgabe.

Fortsetzung des selbstbestimmten Ablaufs:

» Parteien tauschen neue Informationen aus

» Parteien scheinen die emotionale Ebene der Diskussion anzunehmen

+ Parteien héren und antworten einander

+ Das Thema scheint den Teilnehmenden wichtig zu sein (selbst wenn es
der Vermittlerln irrelevant erscheint)

» Parteien nadhern sich einem emotionalen Wendepunkt

» Jeder scheint zu seinem/ihrem Recht zu gelangen

Aktive Vermittlung:

+ Jemand scheint eingeschichtert zu sein

» Parteien wiederholen sich

» Parteien werden immer polarisierter und unnachgiebig in ihren Positio-
nen

» Anschuldigungen scheinen auf Verletzung zu zielen, nicht auf Verlaut-
barung und Diskussion

» Parteien verlieren sich in nicht hilfreichen Nebenthemen

» Manche Leute héren nicht zu

Parteien kdnnen nicht mit persénlichen Angriffen aufhéren

Die Ubung kann ausgefiihrt werden, indem Leute mit einem echten Kon-
flikt/Fall zum Training eingeladen werden, die bereit sind, an ihrem Kon-
fliktfall teilhaben zu lassen, oder die Teilnehmenden kdnnen Menschen
besuchen. Dann findet die Evaluation ohne die Menschen von aufRerhalb
statt.

Falls die Teilnehmenden keinen Vorschlag fir das Rollenspiel zustande
bringen, kann der ATONIA Konflikt verwendet werden.



Verhandlung

Ganz vereinfacht, ist eine Verhandlung eine Diskussion zwischen zwei oder mehr Streitparteien,
die versuchen eine Ldsung fir ihr Problem auszuarbeiten. Dieser inter-personelle oder Inter-
Gruppen-Prozess kann auf persénlicher Ebene stattfinden, ebenso auf Ebene von Kérperschaf-
ten oder internationaler (diplomatischer) Ebene.

Das Harvard Negotiation Project der Harvard Law School ging der Frage nach, was das Resultat
einer erfolgreichen Verhandlung sein sollte. ,Win-Win®, ,Win-Lose" und ,Lose-Lose* sind spiel-
theoretische Ausdriicke, die sich auf die méglichen Resultate eines Streits zwischen zwei Seiten
beziehen, und noch wichtiger, wie jede Seite das Resultat relativ zu ihrem Status vor dem Streit
wahrnehmen. ,Win-Win“-Resultate treten auf, wenn jede Seite eines Konflikts das Gefuhl hat, ge-
wonnen zu haben. Da ja beide Seiten von einem Szenario profitieren, ist es wahrscheinlich, dass
jede Loésung des Konflikts freiwillig akzeptiert wird. Fischer/Ury treten fiir dieses Resultat ein und
machen es zur Grundlage ihrer Uberlegungen zu Verhandlungen. Der Prozess integrativer Ver-
handlung zielt darauf durch Zusammenarbeit ,Win-Win“-Resultate zu erlangen. Andere Resultate
sind: ,Win-Lose"-Situationen entstehen, wenn nur eine Seite das Resultat als positiv wahrnimmt.
Deshalb werden ,Win-Lose“-Resultate weniger wahrscheinlich freiwillig akzeptiert. Prozesse dis-
tributiver Verhandlung, die auf dem Prinzip des Wettbewerbs zwischen Teilnehmenden basieren,
neigen dazu in ,Win-Lose"“-Resultaten zu enden. ,Lose-Lose” bedeutet, dass alle Parteien am
Ende schlechter dran sind. In solchen Situationen kénnen ,Lose-Lose“-Resultate ,Win-Lose“-Re-
sultaten vorzuziehen sein, weil die Verteilung wenigstens als gerecht angesehen wird.

Fur die Entscheidung, ob eine ,weiche* oder ,harte“ positionale Verhandlung zu fiihren ist, ha-
ben Fischer/Ury sich folgende Antwort einfallen lassen: Man sollte sie Gberhaupt nicht benutzen.
Stattdessen entwickelten sie einen alternativen Ansatz, den sie ,principled negotiation (Prinzipi-
en basierte Verhandlung) nennen. Dieses Konzept besteht aus vier grundlegenden Punkten:

Trennen Sie die Menschen vom Problem: Die Beziehung (die ,Menschen®) ist von jedem sub-
stanziellen Konflikt (dem ,Problem®), den sie haben, getrennt. Indem Sie die Beziehung vom
Problem entflechten, verringern Sie die Mdglichkeit von Misskommunikation und der negativen
Auswirkung von Emotionen auf die Verhandlung. Sie wollen gut funktionierende Beziehungen bei
der Verhandlung herstellen. Kimmern Sie sich um Beziehungsprobleme, wenn sie existieren,
getrennt von substanziellen Problemen.

Orientieren Sie sich an Interessen, nicht an Positionen: Interessen sind die zugrunde liegenden Be-
dirfnisse, Verlangen, Sorgen, Wiinsche, Werte oder Angste. Interessen motivieren Menschen, aber
oft werden Einzelpersonen eine Position formulieren. Viele Lander haben eine Position, dass ,wir
nicht mit Terroristen verhandeln werden.” Dies ist eine Position, aber die zugrunde liegenden Interes-
sen beziehen sich wahrscheinlich auf Sorgen und Angste um persénliche Sicherheit. Im Konflikt ge-
ben Einzelpersonen und Gruppen oft nur eine Position an, und es wird schwierig sein, Kompromisse
zu Positionen auszuhandeln. Hinter Positionen liegen vielfache Interessen, und sich an Interessen zu
orientieren, erlaubt Verhandelnden mehr Raum fiir annehmbare Lésungen zu haben.

Erfinden Sie Optionen gemeinsamen Gewinns: Dies verlangt Kreativitdt und Bereitschaft, Optio-
nen zu erforschen, die fur beide Parteien annehmbar sind. Beim Brainstorming mussen Verhan-



delnde zwischen der Optionsbewertungsphase und der Optionsfindungsphase unterscheiden.
Beide Parteien miissen die Anzahl méglicher Optionen erweitern und nicht nur nach einer Option
suchen. Beide Parteien missen auch Optionen in Erwagung ziehen, die die Interessen der an-
deren Seite befriedigen.

Bestehen Sie auf objektive oder gegenseitig annehmbare Kriterien: Oft ist es moglich, mehrere
relevante Standards oder Kriterien zu bestimmen, mit denen die Parteien die Gerechtigkeit oder
Annehmbarkeit einer ausgehandelten Vereinbarung bewerten kénnen. Die Verhandelnden kén-
nen nach Kriterien und Standards in derselben Weise suchenwie nach Optionen. Fischer und
Ury haben auch das BATNA Konzept erfunden. Dies ist ein Ausdruck, der die Beste Alternative
zu einer ausgehandelten Einigung (auf englisch: Best Alternative To a Negotiated Agreement)
bezeichnet. Eine Alternative ist etwas anderes als eine Option — sie bezieht sich auf einen mogli-
chen Handlungsverlauf, wenn Sie keine ausgehandelte Vereinbarung finden. BATNA fungiert als
MafRstab (Bottom Line) und hilft Ihnen zu bestimmen, ob Verhandlung lhre beste Option ist oder
nicht. Um BATNA Nutzlich zu machen, missen Verhandelnde die Kosten und Nutzen des BATNA
sorgfaltig analysieren, und die Kosten und Nutzen der ausgehandelten Vereinbarung gegen die
der BATNA. Wenn Einzelpersonen oder Gruppen glauben, dass sie ihre ,Bottom Line“ mittels an-
derer Methoden (wie Streik, Gewalt, rechtliche Optionen) erreichen kénnen, werden sie sich auf
diese Methoden zuriickziehen und kein kooperatives Verhandlungsmodell verwenden.

Dieses Verhandlungsmodell hat einige Einschrankungen. Erstens ist es ein kulturell spezifisches
Verhandlungsmodell. Zweitens befasst sich dieses Modell nicht mit Machtfragen oder Machtun-
gleichgewicht.

GRUNDLAGENUBUNG: INTERESSENBESTIMMUNG

Zielsetzung: Teilnehmende lernen zwischen Positionen, Rechtfertigungen und legiti-
men Interessen und Bediirfnissen zu unterscheiden.

Bendtigte Zeit: 45 Minuten
Materialien: Stecktafel, Karten und Stifte

Vorgehensweise: Der/die Trainerln gibt eine Einfiihrung zu Positionen und Interessen.
Die Teilnehmenden werden in Gruppen von 3-4 Leuten aufgeteilt. Die
Gruppen bekommen Aussagen, die eine extreme Position wiedergeben.
Ihre Aufgabe besteht darin, die zugrunde liegenden Interessen zu ermitteln
und auf Karten zu schreiben.
Die Aufgabe wird wie folgt gestellt: Bitte diskutieren Sie die Themen, tau-
schen Sie lhre Erfahrungen aus und bereiten Sie eine visualisierte Prasen-
tation vor.
Mit der Positionserklarung beginnend, méchten Sie bitte
+ alle Argumente auflisten, die angebracht werden kénnten, um die Aus-
sage zu verteidigen
» die Argumente klassifizieren, indem Sie unterscheiden zwischen
- legitime Interessen und Bediirfnisse
- personliche Interessen
- reine Rechtfertigungen der positionalen Aussage
Die Teilnehmenden stellen die Ergebnisse ihrer Gruppenarbeit vor.

Anmerkungen: Anstatt die Ergebnisse der Gruppenarbeit auf Karten vorzustellen, kann
ein Rollenspiel durchgefihrt werden, in dem Konfliktparteien anfangen,
ihre Sichtweisen darzustellen und ihre Position verkiinden. Die Aufgabe
der Mediatorin besteht darin, die Parteien dazu zu bringen, ihre Position
zu erklaren und die zugrunde liegenden Interessen, Bedirfnisse usw. zu



entdecken.

Beispiele positionaler Aussagen (im Seminar benutzt)

- ,Frauen sollten gleiche Chancen auf Beférderung haben.*

- ,Frauen sind nicht geeignet, eine Fihrungsposition zu ibernehmen.*

- ,Das Land der Teeplantage gehdrt urspringlich der Landbevélkerung’
(Dorfbewohnerlnnen)

- ,Die Plantagenfirma hat einen Rechtstitel auf das Land“ (Besitzerlnnen
des Anwesens)

Phasen der Verhandlung

Verhandlung ist ein Prozess der Einrichtung und des Aufbaus von Beziehungen, durch den Teil-

nehmende zusammen versuchen, eine Einigung Uber Konfliktpunkte zu erlangen, die Einzelnen

oder allen Beteiligten wichtig sind. Im Verhandlungsprozess werden Teilnehmende gewdhnlich:

» Kontakt miteinander, durch geschriebene Worte oder Symbole oder durch eine Mittelsperson
direkt herstellen;

* mindestens eine minimal positive professionelle Beziehung herstellen;

+ anzugehende Themen festlegen und bestimmen, wie Diskussionen durchgefiihrt werden;

» sowohl inhaltliche Informationen als auch Botschaften uber die Art und Starke von Gefiihlen
Ubermitteln;

+ ihre Verlangen, Positionen oder Forderungen und mégliche Bedirfnisse und Interessen kom-
munizieren;

+ Optionen hervorbringen und ihre Brauchbarkeit abschétzen;

+ versuchen sich gegenseitig zu beeinflussen um Vorteil oder Genugtuung zu erlangen;

» Handlungsablaufe und Rituale zur Erlangung abschlieRender Zustimmung fiir Einigungen kre-
ieren; und

+  Wege entwickeln, gefundene Ubereinkiinfte durchzusetzen, zu (iberwachen und ihre Einhal-
tung sicher zu stellen.

Als ein Prozess hat Verhandlung mehrere voneinander unterschiedene Phasen.

Phase 1: Vorbereitung

Bestimmte Dinge sollten vor Beginn der Diskussion bedacht werden.

* Analyse der Konfliktsituation

« Informationsbeschaffung, so weit notwendig

» Bestimmung der Bedirfnisse, Interessen der eigenen Seite und anderer Seite(n)

» Abwagung, was die eigenen bevorzugten Optionen fiir das Verhandlungsresultat sind, ebenso
wie die Beste Alternative zu einer ausgehandelten Einigung (BATNA)

» Kontaktherstellung mit der (den) anderen Seite(n) und Vereinbarung tber Ort und Ablauf der
Verhandlungen, einschlieRlich Basisregeln und zu erérternder Themen.

Phase 2: Interaktion

Verhandlung ist ein Kommunikationsablauf, in dem die Parteien darauf aus sind, an die andere

Seite ,eine Botschaft zu senden® und sich gegenseitig zu beeinflussen. Deshalb liegt Macht bei

Verhandlung in der Fahigkeit, in begunstigender Weise die Entscheidung jemand anderes zu be-

einflussen. Manche nehmen an, dass weil Drohungen oder physische Gewalt Einfluss ausiben,

die Fahigkeit solche Drohungen zu machen der Kern von Verhandlungsmacht sei. Aber Drohun-

gen auszusprechen ist eine teure und geféhrliche Weise, zu versuchen Einfluss auszuiiben.

Phase 2 beinhaltet folgende Kernschritte:

» Austausch der verschiedenen Perspektiven auf die Situation.

» Einigung auf eine Definition des (der) Konfliktigegenstands ( gegensténde).

» Erzeugung von Optionen zur Behandlung des Gegenstands.

» Auswertung und Priorisierung verschiedener Optionen entsprechend der Bediirfnisse und In-
teressen aller Seiten.

* Auswahl und mdglicher Weise Kombination der besten Optionen, um die Bedirfnisse und
Interessen aller Beteiligten zu erfiillen.



Phase 3: Abschluss

Das Ziel liegt in einem Verhandlungsprozess, in dem sich alle Parteien dem Erreichen einer Beile-
gung verpflichten, die die legitimen Bedirfnisse aller Seite erfillt. Dies bedeutet nicht, dass sie For-
derungen der anderen Seite nachgeben missen, aber erfordert eine Bereitschaft, im Streben nach
einer Losung Optionen kreativ in Erwagung zu ziehen und zu kombinieren. Wenn Verhandelnde
eine gréRere Gruppe vertreten, dann missen sie mit einem klaren Mandat ihrer jeweiligen Anhan-
gerinnenschaften und einem klaren Ablauf der Berichterstattung und Uberpriifbarkeit kommen.

» Einigung auf die beste Option oder Kombination.

» Entwicklung eines Aktionsplans fur jede Partei.

» Plan fur die Nachprifung der Einigung.

Optionen gemeinsamen Gewinns

Das folgende Kreisdiagramm stellt eine einfache Methode bereit, um eine gute Idee dazu zu
nutzen, weitere hervorzubringen. Man kann damit anfangen, tber ein allgemeines Problem nach-
zudenken (Schritt I), dann mit der beschreibenden Analyse fortfahren (Schritt 1l), und dann nach
Rezepten suchen (Schritt Ill) und spezielle und machbare Vorschldgen fir Handlung ausdenken
(Schritt 1V). Man kann allerdings mit jedem Schritt beginnen. Von einer nutzbaren Aktionsidee
kann man zurtick gehen und versuchen den allgemeinen Ansatz zu bestimmen. Dies kénnte zu
alternativen Aktionsideen fiihren. Man kann sogar noch einen Schritt zuriick gehen und schauen
welche Diagnose implizit im Aktionsplan enthalten ist, und von da wieder vorwérts gehen.

WAS LAUFT SCHIEF? WAS KONNTE GETAN?

IN DER
THEORIE

Schritt Il: Analyse Schritt Ill: Ansétze

- Diagnose des Problems

- Sortierung der Merkmale nach - Was sind mégliche Strategien oder
Kategorien Rezepte

- Mégliche Ursachen bestimmen - Was sind theoretische Therapien?

- Feststellen, was fehlt Ideen produzieren, was getan werden

- Zulésende Hindernisse festhalten kénnte

Schritt I: Problem Schritt I1V: Aktionsideen \ /

- Was lduft schief? - Was kénnte getan werden?
- Was sind die aktuellen Sympto- - Welche genauen Schritte kénnten
me? unternommen werden, um am

- Welche Sachverhalte sind unwill- Problem zu arbeiten?
kommen, im Vergleich zu einer

bevorzugten Situation

IN DER
REALEN WELT




In den meisten Verhandlungen gibt es vier Haupthindernisse, die das Finden vieler verschiedener

Optionen verhindern:

1. Voreilige Beurteilung: Menschen neigen dazu, zu sehr tber die Nachteile jeder neuen Idee
nachzudenken. Besonders unter Druck wird der kritische Sinn geschéarft. Aber Beurteilung
behindert Kreativitat. In einer Brainstorming Sitzung ist es besser auch wilde Ideen zu erfinden
und zu formulieren. Sie kdnnen spéater abgeschéatzt werden.

2. Suche nach der einzigen Antwort: Menschen verstehen ihre Aufgabe oft darin, die Liicke
zwischen Positionen zu verkleinern, nicht die verfiugbaren Optionen zu verbreitern. Da das
Endprodukt von Verhandlung eine einzige Vereinbarung ist, firchten sie, dass frei schweben-
de Diskussion nur verzdgert und den Ablauf verwirrt. Aber es ist besser aus einer grol3en Zahl
von mdéglichen Optionen zu wéhlen.

3. Annahme eines fest gefiigten Rahmens Kuchens: Wenn die Situation eine Entweder-Oder-
Entscheidung zu verlangen scheint, macht man sich nicht die Mihe mit weiteren Optionen.

4. ,Deren Problem zu l6sen ist deren Problem“ Denken: Jede Seite neigt dazu, nur Uber ihre
eigenen unmittelbaren Interessen nachzudenken. Kurzsichtige Sorge um sich selbst fiihrt zu
einseitigen Lésungen! Fir eine Einigung, die die eigenen Selbstinteressen erfiillt, sollte man
eine Lésung entwickeln, die auch an die Selbstinteressen der anderen Seite appelliert.

Suche nach aeaenseitiaem Gewinn ist der Schltussel zu Einiaunaen. mit denen sich alle Seiten

identifizieren kénnen. Gegenseitiger Gewinn kann am besten erreicht werden, wenn die Verhand-

lungsparteien nach gemeinsamen Interessen suchen. Es gibt drei Punkte, die man tber gemein-
same Interessen in Erinnerung behalten sollte:

+ Gemeinsame Interessen sind latent in jeder Verhandlung vorhanden. Sie missen nicht so-
fort offensichtlich sein, aber sie kbnnen gefunden werden. Gemeinsame Interessen kénnen
hinsichtlich der faktischen Seite, der Substanz der Einigung bestehen. Sie kénnen auch in
Hinblick auf die Beziehung bestehen: Chancen zur zukinftigen Zusammenarbeit. Vielleicht ist
der gemeinsame Nenner, dass beide Seiten ohne Einigung schlechter dran wéren.

* Gemeinsame Interessen sind Chancen. Um sie zu nutzen, muss man was aus ihnen machen.
Sie sollten explizit gemacht und als gemeinsame Ziele formuliert werden.

+ Gemeinsame Interessen zu betonen kann die Verhandlung sanfter und freundschaftlicher ma-
chen.

In einem Konflikt oder einer Verhandlungssituation bleiben immer Unterschiede Ubrig, die nicht
unter den Teppich gekehrt werden kénnen. Die Verhandlung dieser unterschiedlichen Interessen
fuhrt oft zu einem Willensstreit: Wer kann sturer sein, wer wird wohl einlenken? Ein fortlaufender
Kampf um Dominanz bedroht die Beziehung. Dies fuhrt normaler Weise nicht zu einer weisen
Einigung und auch wenn eine Seite gewinnt, kann es unerwartete Kosten dieses Gewinns auf
anderen Gebieten geben und die kénnen sehr hoch sein.

GRUNDLAGENUBUNG: OPTIONEN FUR GEMEINSAMEN GEWINN

Zielsetzung: Auszubildende lernen, verschiedene Instrumente zur Erzeugung einer
groRen Zahl von Konfliktlésungsideen anzuwenden. Auszubildende erken-
nen, dass die Kreativitdtswerkzeuge dabei helfen, tiber herkdmmliche Ide-
en und feste Standpunkte hinauszugehen, um neue und innovative ldeen
einzubeziehen.

Bendtigte Zeit: 90 Minuten
Materialien: Handzettel mit der Beschreibung der Instrumente; umfassendes Visuali-
sierungsmaterial, einschlieB3lich Flipchart, Stecktafel, Overhead-Projektor,

Laptop und Beamer

Vorgehensweise: Der/die Trainerln gibt eine Einfihrung in die Beschaffenheit kreativen Den-
kens. Kreatives Denken wird eher in der rechten Gehirnhélfte verortet.



Der/die Trainerln betont, dass um kreative Ideen zu finden, der analytische
und kritische ,Zensor im Gehirn fiir die Zeit abgeschaltet werden sollte,
um den Ausdruck unkonventioneller und sogar scheinbar ,verriickter* Ide-
en zu ermdglichen.

Um die Beschaffenheit kreativen Denkens zu demonstrieren, kann der/die
TrainerIn einige einfache Probleme nennen, deren Lésung die Uberwin-
dung herkémmlicher Schranken erfordert.

Mehrere Gruppen werden gebildet, die eins der folgenden Instrumente zu
einem gegebenen Problem erhalten:

» Brainstorming
* Analogiebildung

A — Brainstorming

Was sind die Grundregeln fiir
Brainstorming?

! Aktive Teilnahme aller Team-
mitglieder. JedeR bringt seine/ihre
Ideen zum Ausdruck, auch wenn
sie albern oder weit hergeholt er-
scheinen.

! Keine Diskussion — Kritik, Kom-
plimente oder andere Kommentare
— wahrend des Brainstorming.

! Auf Ideen aufbauen, die von an-
deren Teammitgliedern hervorge-
bracht wurden.

! Alle Ideen werden genauso auf-
geschrieben, wie sie vorgestellt
wurden, und so prasentiert, dass
jedeR sie sehen kann.

! Festgelegte Zeitbgrenzung.

! Ideen verdeutlichen. Gehen Sie
nach dem Brainstorming die Liste
durch, um sicher zu stellen dass
alle Teammitglieder die Ideen ver-
stehen. Denken Sie daran, dass
sie nur die |deen klaren, keine Ur-
teile fallen.

! Ideen kombinieren. Schauen
Sie, ob zwei oder mehr Ideen, die
gleich zu sein scheinen, kombiniert
werden kdnnen.

Wie wird eine Brainstormingsit-
zung durchgefiihrt?

Es folgen die empfohlene Abfolge
fur Brainstorming Sitzungen und
Vorschlage, die Sitzung wirksam
durchzuflhren:

! Gehen Sie die Regeln fiur Brain-
storming durch. Beschreiben Sie,
wie diese Sitzung durchgefiihrt
wird, indem die folgenden Punkte
durchgegangen werden.

! Setzen Sie eine Zeitgrenze fir
das Brainstorming, bestimmen Sie
jemanden, der/die auf die Zeit ach-
tet und die Ideen aufschreibt und
lassen Sie die Uhr laufen; Brain-
storming sollte eine rasante Ide-
enentwicklung sein, also tun sie
es schnell; 5-15 Minuten sind gut.
Wenn die Zeitgrenze ablauft und
immer noch |ldeen entwickelt wer-
den, kénnen Sie die Zeitgrenze in
5-Minuten-Schritten erweitern.

! Nennen Sie das Thema des
Brainstorming in Frageform.
Schreiben Sie es auf und schlagen
Sie es so an, dass jedeR sich dar-
auf beziehen kann. Achten Sie dar-
auf, dass es jedeR versteht.

B - Analogien

Analogiebildung kann eine Quelle fur Inspiration sein. Durch den Vergleich
zweier Themen erhalt man ldeen fiir die Lésung eines Problems:

» Direkte Analogien sind solche, die aus Natur, Ingenieurwesen und Wis-
senschaft enthommen sind, d.h. aus den Gebieten, wo Probleme objek-
tiv und konkret gelést werden. Zum Beispiel folgen moderne Flugzeuge
der stromlinienférmigen Form von Fischen, beispielsweise Haien. Aber
Analogien kénnen auch aus verschiedenen Feldern entnommen wer-
den. Historische Schlachten zu untersuchen kann Ideen fiir moderne
Marketingstrategien bringen.

+ Persdnliche Analogien verlangen eine starke persoénliche ldentifizie-
rung mit dem gewahlten Objekt, zum Beispiel: Wie wirde ich mich als
Rose, als Vogel, als Planet fihlen?



+ Symbolische Analogien kontrastieren scheinbar nicht zusammenhéan-
gende und widerspriichliche Konzepte, zum Beispiel ,freundlicher Kon-
flikt“ oder ,Urlaub ist harte Arbeit®.

Die Gruppen wenden das Instrument auf einen Gegenstand/ein Problem

an. Der Ablauf wird von einer dritten Person moderiert.

Die Gruppen prasentieren und diskutieren die Ergebnisse der Gruppenar-

beit im Plenum.

Anmerkungen: Die Evaluation jeder Ubung sollte beinhalten:

+ eine Diskussion der Nutzlichkeit der gegebenen Instrumente und tber
alle aufgetauchten Schwierigkeiten

» eine Diskussion der mithilfe des Werkzeugs erzielten Resultate, ob die-
se nicht lediglich Beispiele sind, sondern etwas zum Thema des Semi-
nars beizutragen haben.

Analytische und herkémmliche Denkformen zugunsten kreativer und un-

konventioneller Denkformen zu verlassen ist manchmal nicht einfach. Teil-

nehmende neigen dazu, manche Werkzeuge fiir kreatives Denken in einer

unkreativen Weise anzuwenden: zum Beispiel werden Analogien in Blick

auf Lésungen ausgewahlt, die die Teilnehmenden bereits im Sinn fiihren,

anstatt der Vorstellungskraft freie Bahn zu lassen und sich wirklich neue

Ideen auszudenken. Dies sollte erkannt und von deR Trainerln kommen-

tiert werden.

Kulturelle Ansétze an Verhandlung

Es muss betont werden, dass es nicht den richtigen Ansatz an Verhandlungen gibt. Es gibt nur

wirksame und weniger wirksame Ansétze, und diese unterscheiden sich entsprechend vieler

Kontextfaktoren. Wenn Verhandelnde verstehen, dass ihr Gegenliber die Dinge sehr anders se-

hen kann, ist es weniger wahrscheinlich, dass sie negative Urteile fallen werden, und wahrschein-

licher, dass sie in Verhandlungen Fortschritte erzielen.

+ Zeitvorstellungen: Zwei verschiedene Vorstellungen von Zeit bestehen rund um die Welt: Mo-
nochron und Polychron. Monochrone Vorstellungen sehen Zeit linear, aufeinander abfolgend
und beinhalten die Orientierung auf eine Sache nach der anderen. Polychrone Vorstellungen
sehen Zeit als das gleichzeitige Ereignis vieler Dinge und die Beteiligung vieler Menschen. Die
zur Fertigstellung einer Interaktion bendétigte Zeit ist elastisch und wichtiger als jeder Termin-
plan.

* Raumvorstellunge: Die Vorstellungen von Raum unterscheiden sich zwischen Kulturen. Sie
beziehen sich auf Territorium, Trennung zwischen privat und 6ffentlich, behagliche personli-
che Distanz, Wohlbefinden oder mangelndes Wohlbefinden mit physischem Kontakt und Be-
rihrungen und Erwartungen wo und wie Kontakt statt finden wird. Es gibt groRe Unterschiede
in rdumlichen Vorlieben je nach Geschlecht, Alter, Generation, soziobkonomische Klasse und
Kontext. Diese Unterschiede variieren je nach Gruppe, aber sollten in jeder Erkundung der
Raumvariable in Verhandlungen berlcksichtigt werden.

* Nonverbale Kommunikation: Eng mit den Raumvorstellungen verbunden ist nonverbale Kom-
munikation.

+ Machtdistanz: Das Konzept der Machtdistanz versucht den Grad der Unterwiirfigkeit und Ak-
zeptanz der Machtgefélle zu beschreiben. Kulturen, in denen es ein Wohlbefinden mit hoher
Machtdistanz gibt, sind solche, wo Menschen als anderen aufgrund von sozialem Status,
Geschlecht, Rasse, Alter, Bildung, Geburt, persénlichen Leistungen, familiarem Hintergrund
oder anderen Faktoren als Uberlegen angesehen werden. Kulturen mit niedriger Machtdistanz
neigen dazu, Gleichheit zwischen Menschen anzunehmen und orientieren sich mehr auf ver-
dienten Status als zugeschrieben Status und fiir legitime Zwecke.

» Unsicherheitsvermeidung: Eine weitere Kategorie betrifft die Art, wie Kulturen sich auf Unsi-
cherheit und Ambivalenz beziehen, und deshalb darauf, wie gut sie sich auf Veranderungen



einstellen kdnnen. Es kann fur von au3en kommende Verhandelnde schwierig sein, vertrau-
ensvolle Beziehungen mit Mitgliedern dieser Kulturen herzustellen.

« Maskulinitat-Femininitat: Die Ausdriicke Maskulinitdt und Femininitat werden verwendet, um
sich auf das Ausmal} zu beziehen, in dem eine Kultur Durchsetzungsféahigkeit oder Fursorge
und soziale Unterstitzung wertschéatzt. Die Ausdriicke beziehen sich auf das Ausmal}, in dem
sozial verordnete Rollen fir Ma&nner und Frauen bestehen. Verhandelnde finden es vielleicht
nutzlich, die Art und Weise zu bedenken, in der Geschlechterrollen sich in den kulturellen
Kontexten ihrer Verhandlungspartnerinnen auswirken.

Es ist wichtig sich zu erinnern, dass es ebenso viel Diversitdt innerhalb einer Kultur gibt wie
zwischen Kulturen. Ein interkulturelles Verhandlungstraining, das auf dem aktuellsten Stand der
Dinge ist, orientiert darauf, (1) zunehmendes persdnliches und Gruppenbewusstsein beziglich
kultureller Ahnlichkeiten und Unterschiede zu bilden; (2) allgemeines und besonderes kulturelles
Wissen zu erweitern; (3) das Verstandnis davon zu vertiefen, wie Beziehungen tber Kulturen
hinweg eingerichtet und aufgebaut werden; (4) verschiedene Ablaufmodelle fiir Verhandlungen
und angemessene Fahigkeiten zu lernen und (5) strukturelle Wirkungen auf den Verhandlungs-
prozess wahrzunehmen.

UBUNG: ROLLENSPIEL - VERHANDLUNG

Zielsetzung: Die Teilnehmenden offenbaren, erfahren und beobachten Kommunikati-
onsmuster und Strategien von persdénlichen Konflikttreffen, die Beziehung
zwischen faktischen und Beziehungsaspekten und den Einfluss von Rollen
auf funktionierende Beziehungen und Kommunikation. Die Notwendigkeit,
in der Lage zu sein, eine unangenehme Botschaft zu Ubermitteln.

Bendtigte Zeit: 120 Minuten
Materialien: Handzettel fiir zwei verschiedene Rollen des Rollenspiels.

Vorgehensweise: Der/die Trainerln fuhrt die Auszubildenden in Verhandlung ein, einschlief3-
lich der vier Prinzipien der Verhandlung.
Er/sie erklart den Zweck des Rollenspiels.
Die Teilnehmenden werden in kleine Dreier-Gruppen aufgeteilt. Zwei Spie-
lerinnen und einE Beobachterin. Die Darstellerinnen haben 20 Minuten
Zeit, sich mit ihrer jeweiligen Rolle vertraut zu machen und ihre Ziele und
Strategien fur das Treffen zu entscheiden.
Die Beobachterinnen erhalten klare Anweisungen zu den Gesichtspunk-
ten, auf die sie achten sollen, wéhrend sie den Rollenspielen zusehen.
» Definieren Sie die Situation
+ Beschreiben Sie das Resultat
* Wie wurden Ideen erzeugt
+ Bestimmen Sie Bedurfnisse
*  Wo wurden Alternativen diskutiert
» War die BATNA auf beiden Seiten klar?
Dann wird das Rollenspiel durchgefuhrt. Die Zeit wird auf ungeféhr 20 Mi-
nuten begrenzt.
Eine Nachbereitung mit den aktiven Rollenspielerinnen und Feedback von
den Beobachterlnnen finden statt. Eine detaillierte Evaluation und Diskus-
sion kénnen folgen.
Nach Beendigung der Darstellung werden die Darstellenden gebeten zu
beschreiben, wie sie das Treffen erfahren haben: Wie flihlen sie sich nach
dem Treffen? Inwiefern haben sie ihre Ziele erreicht? Wie fuhlen sie sich
gegeniber inreN Partnerin?
Die Beobachtenden werden gebeten, ihren allgemeinen Eindruck des



Rollenspiels wiederzugeben. Der/die Trainerln fragt gezielt und spezifisch
nach der Einschatzung von Kommunikationsmustern, Verhandlungsstra-
tegien und besonderen Aspekten des zugrunde liegenden Konflikts. Die
Antworten werden auf einem Flipchart visualisiert.

Der/die Trainerln kann zuséatzliche theoretische Einfilhrungen zu wichtigen
Gesichtspunkten geben.

Er/sie erfragt mehrere Verhandlungsergebnisse aus der Gruppe. Was fir
Resultate wurden erzielt? Fragen Sie diejenigen, die die Prinzipien der
Verhandlung angewandt haben, und die, die das nicht taten, wie ihre Ver-
handlungen voran kamen. Hat jemand eine BATNA bestimmt? Was fir
eine Rolle spielte Kultur in den Verhandlungen? Was sind verschiedene
kulturelle Varianten von Verhandlungstechniken?

Anmerkungen:

ROLLENSPIELSZENARIO: KONFLIKT UM AUSBILDUNG

Rolle fiir Susan

Sie sind die Provinzérztin auf Esmeralda, der Hauptinsel der Provinz. Das allgemeine Ziel des
Projektes besteht darin, bezahlbare Gesundheitsleistungen in ein Gebiet zu bringen, das fir
lange Zeit vernachlassigt wurde.

Sie mdgen |hre Arbeit und Sie arbeiten hart, um dem Projekt zu Erfolg zu verhelfen. Viel Pla-
nung, Organisation und Koordination und Fiihrungsfahigkeiten werden benétigt, um das Pro-
vinzgesundheitsamt zu leiten und aullerdem haben Sie eine groRe Zahl offizieller und infor-
meller Funktionen, um die sich kimmern muissen, um gute Beziehungen zu Politikerinnen,
Interessenvertreterlnnen und Geberlnnen aufrecht zu erhalten. Sie sind sehr gliicklich, dass
der derzeitige Provinzgouverneur nicht nur Ihr unmittelbarer Vorgesetzter in politischen Fragen
ist, sondern auch ein sehr guter Freund.

Das Gesundheitswesen wird von einer Anzahl von Geberlnnen unterstiitzt, mit denen Sie auch
zusammenarbeiten mussen. Einer von einer értlichen Entwicklungsagentur gesandten Berater
ist John GRANDISON, dessen Organisation eine Reihe von Krankenhausern und die Perso-
nalentwicklungsaktivitdten unterstitzt. Er ist kein einfacher Mann in der Zusammenarbeit und
in diesem Moment haben Sie die Nase voll von ihm.

Sein Vorgénger war ein sehr sanfter und leise sprechender Gentleman, mit dem es einfach
war, sich zu einigen. John ist sicher intelligenter und wie Sie selbst ein sehr hart arbeitender
Mensch. Wahrend seines ersten Monats im Land hatten Sie einen sehr guten Eindruck von
ihm und haben Uber einige seiner rauen Kanten hinweg gesehen und sich gesagt, dass er sich
an die neue Umwelt anpassen wirde, sobald er mehr tber lhre Kultur gelernt hatte. Nun, er hat
es nicht ... Gestern erst erhielten Sie den Beweis, dass er interkulturelle Sensibilitdt vermissen
|&sst.

Sie haben sich grofse Mihe gemacht ein brauchbares Ausbildungsprogramm zu entwickeln,
Sie haben in die Ausbildung von Ausbilderlnnen investiert und nun zwar wenig, aber kompeten-
tes Ausbildungspersonal. Die Ausbildung wird gut von den medizinischen Mitarbeiterlnnen auf
allen Ebenen angenommen und Sie erhalten von Teilnehmenden begeisterte Riickmeldung.
Das ganze Ausbildungskonzept ist ein Erfolg, aber Herr John Grandison erkennt das nicht.

Er ist nicht so sehr am Ausbildungsansatz und den Inhalten interessiert, ihn interessiert nur
die Kostensenkung in der Ausbildung und Erhéhung der Kosteneffizienz. Aus guten Griinden
haben Sie die Ausbildung hier in der Provinzhauptstadt zentralisiert. Hier gibt es eine gute
Ortlichkeit mit allen Einrichtungen und sicherer Stromversorgung. Fiir die Teilnehmenden von



den kleinen Inseln und aus den l&ndlichen Gebieten ist es ein Anreiz ab und zu in die Stadt zu
kommen und weg von ihren Familien und Haushaltpflichten kénnen sie sich auf die Ausbildung
konzentrieren und an den Abenden einander kennen lernen. Die Ausbilderinnen leben hier
und kénnen ihre freie Zeit besser nutzen. Sie haben eine Menge in sie investiert und kénnen
es sich nicht leisten, sie in einem der regelmafigen Unfalle der Taifunzeit zu verlieren, was
wahrscheinlich ist, wenn sie viel zu den Inseln fahren missen.

John, der auf die Dezentralisierung der Ausbildung besteht, weigert sich sich von diesen Argu-
menten Uberzeugen zu lassen. Er schaut nur auf die Mittelverwendung und wird sehr ungedul-
dig, wenn er einen Tag oder zwei auf die Abrechnung der letzten Kursfolgen warten muss. Er
ist dann mehr als akribisch und regt sich Uber jedes kleine Detail auf, berechnet jeden Keks,
den die Teilnehmenden zu ihrem Tee erhalten. Sie hatten viele erhitzte Diskussionen mit ihm,
aber gestern setzte er allem eine Krone auf, als er sagte ,Zu viel Geld unserer Steuerzahler
verschwindet in den Bauchen lhrer Teilnehmenden®. Er versteht nicht, dass in lhrer Kultur
erwartet wird, dass jedem Gast ebenso wie Teilnehmenden Getranke und Starkungen ange-
boten werden, und er kann nicht erkennen, dass informale Aktivitdten wie ein Karaoke Abend
integraler Bestandteil einer guten Ausbildung sind.

Nach diesem letzten Streit, in dem er klarstellte, dass er Ihnen nicht vertraut, waren Sie sehr
witend. Wenn er sich bei dem heutigen Treffen so verhalt, sind Sie entschlossen und haben
schon entschieden, mit dem Gouverneur zu reden, dass er von dem Projekt abgezogen wird.
Uberlegen Sie sich Folgendes:

» die Atmosphére, die Sie erzeugen/bewahren wollen

* lhre Ziele (die Sie erreichen miissen, wollen oder gerne wiirden)

» Verhandlungsstil (Ihr Eingangsangebot, Ihre Riickfallposition, BATNA, usw.)

Rolle fiir John, entsandter Berater

Seit sieben Monaten sind Sie der entsandte Berater flr ein Provinzgesundheitsprojekt auf
Esmeralda, der Hauptinsel der Provinz. Das allgemeine Ziel des Projektes besteht darin, be-
zahlbare Gesundheitsleistungen in ein Gebiet zu bringen, das fir lange Zeit vernachlassigt
wurde. |hr direkter Counterpart ist Susan FELICIANO, die Provinzérztin (Provincial Health Of-
ficer, PHO), eine Dame mit der Sie eine Menge Schwierigkeiten haben. Susan kann zutreffend
als Workaholikerin beschrieben werden, die nie zu delegieren gelernt hat, und sie ist eine
dominante Person, die alle Mitarbeiterinnen in Ehrfurcht halt. Sogar lhnen fallt es nicht leicht,
sie dazu zu bringen, sich lhre Vorschldge anzuhdren, geschweige denn eine lhrer |deen zu
akzeptieren.

Die Entwicklungsagentur, die Sie hierher entsandt hat, unterstiitzt Personalentwicklungsakti-
vitdten ebenso wie eine Anzahl von Bezirkskrankenhdusern. Sie wurden besonders angewie-
sen, einen scharfen Blick auf die Mittelverwendung zu haben. |hr Vorganger — ein sanfter und
leise sprechender Gentleman kurz vor der Rente — war viel zu schiichtern gegentiber Susan
und deshalb hatte sie keine Schwierigkeiten, alles nach lhren Vorstellungen zu erhalten. Da-
durch wurde fiir viel Geld sehr wenig tatsachliche Ausbildung ausgefihrt.

Sie sind fest Uberzeugt, dass es viel mehr Ausbildungskurse geben kénnte, wenn die finanzi-
elle Betriebsflihrung besser wére und das Geld weiser ausgegeben wirde. Zundchst einmal
hat Susan die Ausbildung zentralisiert, was bedeutet, dass alle Teilnehmenden in die Pro-
vinzhauptstadt reisen missen, wo sie Unterkunft und Verpflegung brauchen. Ein groRRer Teil
des Budgets geht deshalb fiir Reisekosten, Hotels oder Herbergen und Nahrung drauf. Es
ware viel billiger, wenn die Seminare dezentralisiert waren, weil dann nur die Reisekosten der
Ausbilderinnen bezahlt werden mussten. Aulierdem kénnten mehr Teilnehmende ausgebildet
werden, ohne das Personal von den Krankenhausern und Gesundheitsstationen abzuziehen.
Was Sie betrifft, Ausbildung vor Ort, nahe Ihrem eigentlichen Arbeitsplatz kann viel praxisori-
entierter, effizienter und wirksamer sein.



All das will Susan nicht sehen. Sie verteidigt jedes Detail ihres eigenen Trainingkonzeptes
und ist noch nicht mal bereit, die Nebenkosten zu rationalisieren. Sie waren schockiert, als
Sie erfuhren, wie viel fiir Starkungen und Teepausen ausgegeben wird, mal ganz von diesen
schrecklichen Karaoke-Abenden zu schweigen, ohne die ja kein Seminar vollstandig zu sein
scheint. Aber als Sie einen Witz machten, dass zu viel Geld der Entwicklungsmittel — schliel3-
lich alles Geld der Steuerzahler, nicht wahr? — in den Bauchen der Auszubildenden verschwin-
det, wurde sie richtig fuchtig.

Mit dieser Bemerkung haben Sie lhr einen guten Vorwand geliefert, nicht die seit Wochen
ausstehenden Berichte zu erortern. Sie haben mit ihr vereinbart, dass die Berichte und Ab-
rechnung jeder Ausbildung spatestens eine Woche nach der Ausbildung bei lhnen sein soll-
ten. Aber sie kommen unregelmaRig und sind notorisch unvollstdndig. Um nur ein Beispiel zu
geben: Die Nebenkosten der Ausbildung werden pro Teilnehmenden berechnet. Aber wenn
von 30 eingeladenen Teilnehmenden nur 20 auftauchen, wird Ihnen nie gesagt, was mit dem
gesparten Geld passiert ist. Dieses sollte neu zugeteilt werden, um zusatzliche Kurse zu finan-
zieren, aber es scheint zu verschwinden, keine Ahnung wohin.

Auch wenn das gestrige Treffen mit Susan alles andere als einvernehmlich war, miissen Sie
sie heute wieder treffen und versuchen diese Fragen zu klaren.

Uberlegen Sie sich Folgendes:

» die Atmosphére, die Sie erzeugen/bewahren wollen

» lhre Ziele (die Sie erreichen miissen, wollen oder gerne wiirden)

» Verhandlungsstil (Ihr Eingangsangebot, Ihre Riickfallposition, BATNA, usw.)

Mediation

Mediation ist eine unterstltzte Verhandlung. Sie ist ein strukturierter Ablauf, in dem eine unpar-
teiische dritte Partei ohne Entscheidungsmacht anderen in Konflikten hilft, eine einvernehmliche
Einigung auszuhandeln.

Anders als ein Schiedsgericht, wo die Mittelsperson den Argumenten beider Seiten zuhért und
eine Entscheidung fiir die Streitparteien trifft, unterstitzt einE Mediatorin die Parteien dabei,
selbst eine Lésung zu entwickeln. Auch wenn Mediatorinnen manchmal Ideen, Anregungen oder
sogar formale Vorschlage fiir eine Beilegung bereit stellen, ist der/die Mediatorln vorrangig eine
~Prozessperson®, die den Parteien hilft, die Tagesordnung zu definieren, die Streitgegensténde zu
bestimmen und zu konzeptualisieren, wirksamer zu kommunizieren, Gemeinsamkeiten zu finden,
fair zu verhandeln und — hoffentlich — eine Einigung zu erzielen. Eine erfolgreiche Mediationsan-
strengung fuhrt zu einem Resultat, das von beiden Parteien selbst akzeptiert und als ihr Eigenes
gesehen wird. Das Ziel des Mediationsprozesses ist es, aus betroffenen Gruppen oder Personen
aktiv Teilnehmende zu machen. Die beteiligten Gruppen sollten aktiv nach einem Konsens su-
chen, der ihre gerechtfertigten Interessen und Bedirfnisse erfiillt. Mit ihrer Ubereinstimmung am



Mediationsprozess teilzunehmen, enthalten sie sich — zumindest vorerst — von der Suche nach
anderen Wegen der Konfliktreaktion. Statt zu versuchen, ihre Ziele durch Mittel des Kampfes,
des Kleinkriegs, des Streiks, Rechtsverfahren, Befehle usw. zu erreichen, kommen sie zusam-
men und versuchen ihre Beziehungen zu verbessern, gegenseitiges Versténdnis ihrer Belange
und Anliegen zu erlangen. Auf diese Weise vermeiden sie weitere Polarisation und bilden eine
gemeinsame Grundlage fiir weitere Diskussionen und Verhandlungen.

Das Ergebnis einer erfolgreichen Mediation ist eine Ubereinkunft, die von allen beteiligten Par-
teien bestatigt wird. Diese Ubereinkunft sollte auch die Mittel und Wege kléren, die formulierten
Ziele zu erreichen.

Anwendungsgebiete

Mediation ist in allen Arten von Streitigkeiten weit verbreitet, von Scheidungen hin zu Zivilklagen,
von sehr komplexen 6&ffentlichen Politikproblemen hin zu internationalen Konflikten. Viele Strei-
tigkeiten, die bei einem anfénglichen Verhandlungsversuch nicht verahndelbar waren, kénnen
immer noch durch Mediation beigelegt werden. Sogar wenn Konflikte hartnackig erscheinen,
geben sie manchmal bei Mediation nach. Mediation ist besonders wichtig bei lange andauern-
den, tief verwurzelten Konflikten, da dieser Konflikttypus selten ohne solche Unterstiitzung von
aullen geldst wird. Auch wenn nicht die volle Bandbreite von Missstanden gelést werden kann, ist
Mediation oft hilfreich, sich mit bestimmten, begrenzten Gesichtspunkten des breiteren Konflikts
auseinanderzusetzen.

Mediationsfahigkeiten kénnen in allen folgenden Kontexten angewendet werden:

* Wenn sie von Einzelpersonen erwiinscht wird;

» vor einem Konflikt durch praventive Diplomatie;

« wahrend eines Konflikts durch friedensschaffende Mal3nahmen;

+ nach einem Konflikt, um die Einsetzung von Modalitdten und Ubereinkiinften zu férdern;

» wéhrend friedensbildender Bemihungen, um Frieden zu konsolidieren und die Grundlage fir
nachhaltige Entwicklung zu legen.

Wahrend dem Endresultat von allen Parteien zugestimmt werden muss, beinhaltet einE Mediato-
rIn zu sein eine viel gréRere Verantwortung und Beteiligung am Resultat des Konflikts.

Obwohl eine Mediatorin ein Resultat nicht erzwingen kann, ist der Prozess sehr oft wirksam. Der
Schlussel liegt in der Fahigkeit deR Mediatorin, eine produktivere Diskussion zu erzeugen, als die
Parteien von alleine gekonnt hatten. Um dies zu tun, helfen Mediatorinnen den Parteien Fakten
zu bestimmen,; sie zeigen Empathie und Unparteilichkeit gegeniiber den Parteien und sie helfen
den Parteien, neue ldeen zu entwickeln. Mediatorinnen Giben auch politisches Geschick aus und
verwenden Uberredung, um Menschen dazu zu kriegen, verhéartete Positionen aufzuweichen.
Oft, allerdings nicht immer, verfligen sie Gber eine Menge Hintergrundwissen zu den Streitgegen-
stédnden und der Art des Streits. Obwohl viele Mediatorinnen hoch ausgebildet und erfahren sind,
sind nicht alles Fachleute und haben unterschiedlichste Lebenswege hinter sich.

Wahrend viele Mediatorlnnen sich ihre Neutralitdt zugute halten, glauben manche Beobachte-
rinnen, dass es unmdglich fir irgend einen Menschen ist, wirklich neutral zu sein. Andere sind
zu den Schluss gekommen, dass auch voreingenommene Mediatorinnen nitzlich sein kénnen,
solange die Voreingenommenheit nicht vor irgendeiner Partei versteckt wird und die Parteien die
Gelegenheit haben, sich gegen ihre Auswirkungen zu schitzen. Internationale Mediationen fallen
oft in diesen Typus, weil einE wirksameR internationaleR Mediatorln oft einE Auenministerin
oder PrasidentIn eines einflussreichen Landes ist, auch wenn allen klar ist, dass das Land deR
Mediatorln eigene Interessen hat. Die Mediation von Prasident Carter zwischen Agypten und
Israel ist ein Beispiel.



Bedingungen

Es gibt bestimmte Bedingungen, die zutreffen missen, damit der Mediationsansatz Sinn macht:

« Es ist schwierig oder unméglich das Problem in direkter Diskussion oder Verhandlung zwi-
schen den beteiligten Parteien zu I16sen.

« Bemulhungen das Problem oder den Konflikt zu I6sen, haben zu einer Pattsituation gefihrt.

+ Alle Parteien, die an dem Problem oder dem Gegenstand Interesse haben, nehmen teil.

+ Teilnahme ist freiwillig und kann jederzeit beendet werden.

« Die am Konflikt beteiligten Parteien haben Interesse daran, ihre Beziehung weiterzufiihren.

« Alle Parteien sind an einer in gegenseitigem Konsens gefundenen Lésung interessiert.

+ Die Teilnehmenden sind Uberzeugt, dass eine durch Mediation und Verhandlung erzielte L&-
sung besser als eine ohne Verhandlung sein wird.

« Die Belange sind nicht grundlegende Werteorientierung, Grundrechte oder Ja-/Nein-Entschei-
dungen.

* Alle Teilnehmenden haben gleichen Zugang zu Informationen.

+ Es gibt keine schwerwiegenden Unterschiede im Machtstaus

+ Es gibt genug Zeit, um eine gemeinsame L&sung zu entwickeln.

+ Die beteiligten Parteien haben eine Mindestfahigkeit sich selbst auszudriicken und Selbstbe-
wusstsein. Sie werden nicht missbraucht oder unterdriickt.

Mediatorinnenféhigkeiten

Mediatorlnnen miussen bestimmte Fahigkeiten anwenden, um wirksam zu sein. Obwohl solche
Fahigkeiten auf Eigenschaften aufbauen, die bei manchen Leuten reichhaltiger vorhanden sind
als in anderen, sind sie nicht génzlich intuitiv.

Mediatorlnnen miussen konzeptuell verstehen, was die Hindernisse fur Konfliktiésung durch nicht
unterstitzte Verhandlungen sind, sollen sie darauf hinarbeiten, sie zu Gberwinden. Sobald sie
dieses Verstandnis haben, miissen sie sich auch die zur Uberwindung dieser Hindernisse be-
nétigten Fahigkeiten und Unterstiitzung der Konfliktparteien beim Erreichen einer Ubereinkunft
aneignen, die ihre Interessen erfiillen und idealer Weise gemeinsame Gewinne erzeugen. Be-
stimmte Kernfahigkeiten und eigenschaften von Mediatorinnen lassen sich bestimmen:

+ Konfliktanalyse und Bewusstsein der Situation;

« Aktives Zuhoren;

+ Informationsbeschaffung durch offene Fragen;

+ Schwerpunktsetzung ohne Bevormundung;

+ Bereitstellung wirksamen Feedbacks;

+ Auseinandersetzung mit emotionalen Belangen und schwierigen Leuten; und

* Analyse von Alternativen, Erzeugen vielfacher Optionen, Aufrechterhaltung des Schwungs.

Ein Modell fiir einen Mediationsprozess in fiinf Schritten

Mediation ist ein strukturierter Ansatz der Konflikthandhabung, in dem alle Parteien versuchen,
eine Lésung in gemeinsamer Ubereinkunft zu finden. Mehrere interessierte am Konflikt beteiligte
oder von Konflikt betroffene Parteien tauschen ihre Ansichten aus und versuchen eine Uberein-
kunft zu weiteren Strategien zu erlangen, Zusammenarbeit oder Entscheidungen zu wichtigen
Fragen. Alle Gruppen, die am Konflikt beteiligt oder von ihm betroffen sind, kbnnen am Prozess
teilhaben. Die Teilnahme ist absolut freiwillig und kann von jeder Partei jederzeit beendet wer-
den.

Schritt 1 — Einflhrung

Schritt 2 — Bestimmung der Gegensténde und Festlegung der Tagesordnung
Schritt 3 — Erkundung der Gegenstande

Schritt 4 — Entwicklung von L&sungen

Schritt 5 — Erreichen einer Einigung



Schritt 1 — Einfiihrung

Ziele Schliisselhandlungen in westlichen Gesells-
chaften
* Die Parteien beruhigen
» Eine sichere Umgebung schaffen « Stehen, Hande Schitteln, Parteien Sitze anbieten
* Vertrauen der Parteien gewinnen * Ablauf komplett erklaren
* Modellkommunikation * \Vertraulichkeit erklédren
* Ablauf klaren * Richtlinien und Griinde erklaren
» Parteien warnen, dass sie fir den Inhalt verant- | * Rolle deR MediatorIn erklaren
wortlich sind ¢ Rolle der Parteien erklaren

* Um Fragen bitten
» Autoritat fir den Ablauf bestatigen

Schritt 2 — Bestimmung der Gegenstidnde und Festlegung der Tagesordnung

Ziele Schliisselhandlungen in westlichen Gesells-
chaften

+ Die Wahrnehmung der Parteien erheben

» Auf Gefiihle der Parteien achten + Offene Fragen stellen, um die Geschichte in

+ Gegenstéande, Interessen, Positionen bestim- den eigenen Worten und der eigenen Reihen-
men folge der Parteien zu erheben

» Prioritdten zu Gegenstanden der Parteien fest- | < Klarende Fragen stellen, um die Geschichte
stellen auszubauen

» Die Kategorien der Parteien annehmen

» Gegenstande beseitigen, die nicht in einer Me-
diation gel6st werden kénnen

» Die Geflihle der Parteien annehmen

* Auf Hinweise zu Interessen und Positionen
achten

* Mediationsklausur nutzen, um Gegensténde zu
bestimmen und in handhabbare zu sortieren
sort into manageable

Schritt 3 — Erkundung der Gegensténde

Ziele Schliisselhandlungen in westlichen Gesells-
chaften
+ Bestimmen der Parteiinteressen

Ermutigung der Parteien, der Zukunft entge-
genzusehen

Willen zur Beilegung aufbauen
Extrempositionen beseitigen

Nach Interessen unter Positionen bohren
Hypothetische Fragen nutzen, um Antworten
zu Angeboten, Ideen zu testen

Parteien dazu bringen, darliiber nachzudenken,

wie sie Dinge in der Zukunft gerne hétten
»  Gegensténde so positiv wie méglich reformulieren
» Positives miteinander teilen

Schritt 4 — Entwicklung von Lésungen

Ziele Schliisselhandlungen in westlichen Gesells-

chaften

+ Optionen gemeinsamen Gewinns entwickeln

* Raum fiir Bewegung schaffen « Als Vertreterln der Realitat auftreten

* Hypothetische Fragen nutzen

* Brainstorming mit den Parteien einzeln oder
zusammen, um zu verstehen, wie sie Dinge
gerne in der Zukunft hatten

* Probeweise eine Reihe von Optionen testen

+ Auf Ubereinstimmungen aufbauen




Schritt 5 — Erreichen einer Einigung

Ziele

Die Endbestimmungen der Einigung entwik-
keln

Bestimmungen verschriftlichen

Parteien bitten, die endgiiltige schriftliche Form
zu billigen

Parteien zur Unterschrift der Einigung bringen

Schliisselhandlungen

in westlichen Gesell-

schaften

Fur jede Partei sicherstellen, dass ihre wichti-
gen Belange angesprochen wurden

Wahrend einer Mediationsklausur daran arbei-
ten, die verschriflichte Form der Einigung zu
perfektionieren, so dass sie aus positiven, neu-

tralen und klaren realistischen Begriffen besteht

* Die Einigung den Parteien vorlesen

* Jede Partei die geschriebene Form lesen und
unterschreiben lassen

* Mediatorlnnen unterschreiben

* Jeder Partei eine unterschriebene Kopie aus-
handigen

(Aus: The Lester B. Pearson Canadian International Peacekeeping Training Centre and the Ca-
nadian Institute of Applied Negotiation. Alle Rechte vorbehalten. 1997.)

UBUNG: PHASEN DES MEDIATIONSPROZESS

Zielsetzung: Die Teilnehmenden Uben die verschiedenen Phasen des Mediationspro-
zesses und die Herausforderungen jedes Mediationsstadiums in einem
Rollenspiel auszufiihren, zu erfahren und zu beobachten.

Bendtigte Zeit: 120 Minuten pro Phase plus Schlussevaluation

Materialien: Kopien der Mediationsphasen und Handzettel zu Mediationsrollenspiel,

Flipcharts, Stifte

In die Ubung und den Mediationsablauf, seine verschiedenen Stadien ein-
fuhren. (Gut, wenn das auf einem Flipchart oder einer Tafel vorbereitet ist.)
Rollenspiel aufteilen. Gruppe in Vierergruppen aufteilen und eine Person
die Rolle deR MediatorIn spielen lassen, die anderen beiden spielen die
Rollen der Parteien. Eine Person fungiert als Beobachterin. Den Gruppen
30-40 Minuten Zeit geben, Mediation in den verschiedenen Phasen zu
spielen.

Nach jeder Phase finden in den Untergruppen Feedback, Wiederherstellung

von Wohlbefinden und Nachbereitung statt. Die Beobachterlnnen haben die

zentrale Rolle, als den Eindruck korrigierendes Medium zu fungieren.

Fragen an die Parteien:

» Wie fuhlte es sich an, eine Konfliktpartei zu sein?

* Haben Sie eine Einigung erzielt?

» Wie hilfreich war der/die Mediatorln bei der Unterstitzung im Einigungs-
prozess?

+ Was hatte den/die MediatorIn wirksamer gemacht?

» Was hat der/die Mediatorln im Einzelnen getan, um die Atmosphare der
Mediation zu verandern oder Sie als Parteien in Richtung Einigung zu
bewegen.

» Was hatte der/die Mediatorln anders tun kénnen?

» Was sind die Eigenschaften eineR guten Mediatorin?

Fragen an die Mediatorinnen:

» Wie fuhlte es sich an, die Rolle deR MediatorIn zu spielen?

+ Haben Sie sich in der Rolle wohl oder unwohl gefiihlt? Warum oder
warum nicht?

+ Was war an der Rolle am einfachsten?

Vorgehensweise:



» Was war am schwierigsten?
* Wirden Sie anderes mediieren, wenn Sie zwischen Familienmitglie-
dern mediiert hatten?
» Wie gut konnten Sie ihre eigenen naturlichen Starken in der Mediation
verwenden?
» Was lief Ihrer Ansicht nach nicht gut? Was wiinschen Sie, Sie hatten es
ausprobiert?
Andere Fragen beinhalten:
+ Hat irgendjemand schon mal die Rolle eineR Mediatorln im echten Le-
ben inne gehabt? Informell oder formal?
» Welche kulturellen Variationsarten kénnten in der Mediation bestehen?
Kénnen Sie den Mediationsprozess lhrer eigenen Kultur beschreiben?
Nach der Diskussion der Hauptpunkte jeder Phase, schickt der/die Trai-
nerln die Vierergruppen los, die nachste Phase zu spielen. Die Gruppen
kénnen die Rollen untereinander in den verschiedenen Stadien tauschen.
Dies vertieft das Verstandnis.
Die Haupterkenntnisse werden visualisiert. Was man tun sollte und was
nicht, wird genau vermerkt.
Irgendwann kénnen Fragen uber die Kommunikationsfahigkeiten eineR
MediatorIn auftauchen. Bei wirksamer Kommunikation betonen viele Ex-
pertinnen der Konfliktkommunikation die Wichtigkeit bestimmter Kommuni-
kationsfahigkeiten. Diese Fahigkeiten sind besonders nitzlich, wenn eine
Einzelperson in einem Konflikt interveniert, so wie Mediatorinnen. Diese
Kommunikationsfahigkeiten dritter Parteien beinhalten: Reformulierung,
Umformulierung und aktives Zuhéren.
Reformulierung. Reformulierung beinhaltet das Anbieten einer alternativen
Interpretation von Gegenstanden oder Verhaltensweisen. Im Konflikt be-
teiligen sich Parteien oft an Kommunikationsmustern, die einen Konflikt
eskalieren, so wie der Austausch von Anschuldigungen oder der anderen
Seite nicht zuzuhéren. Durch Reformulierung bestétigt der/die Mediatorin
die Erfahrung deR Sprecherln, aber 6ffnet alternativen Interpretationen
des Inhalts die Tur. Den Rahmen zu veréndern schafft Raum fir alternati-
ve Wahrnehmungen und Interpretationen von Gegenstanden und Verhal-
tensweisen. Zum Beispiel kann einE Mediatorin eine Aktion wie ,Koaliti-
onsbildung gegen mich® in ,sie muss sich wirklich machtlos fiihlen, wenn
sie es flir notwendig erachtet, die Unterstiitzung von anderen einzuholen®
reformulieren.
Umformulierung. Dies ist der Reformulierung ahnlich, aufler dass es die
Umformulierung dessen, was die eine Partei sagt, in einer weniger an-
klagenden Sprache beinhaltet. Die umfornulierende Person fiigt nichts zu
der Aussage hinzu, aber paraphrasiert den/die Sprecherin. Zum Beispiel
kénnte eine Seite behaupten, ,sie ist faul. Nie hilft sie mir bei den schwie-
rigen Aufgaben bei der Organisationsleitung.“ EinE Mediatorln kénnte die-
se Aussage in einer Mediation anders formulieren: ,Eine Organisation zu
fuhren ist schwierig und erfordert eine Menge Arbeit.“ Eine Folgefrage, die
den Inhalt reformuliert, kdnnte darin bestehen, ob der/die Sprecherln sich
mit der Arbeitsmenge bei der Leitung einer Organisation Uberfordert fiihlt.
Beim Umformulieren sollte die dritte Partei bei deR Sprecherln sicherstel-
len, dass die Wiedergabe korrekt ist.
Aktives Zuhoren. Aktives Zuhéren anzuwenden zeigt deR Sprecherin
dass Sie, als Zuhérerln, wirklich héren, was der/die Sprecherln sagt Sie
kommunizieren dies, indem Sie die Gefiihle deR Sprecherln spiegeln, den
Inhalt der Aussagen deR Sprecherln wiedergeben, offene Fragen stellen
und im allgemeinen Empathie gegeniber der Sprecherln deutlich machen.
Empathie kommuniziert, dass der/die Zuhdrerin wirklich den Standpunkt
deR Sprecherin versteht. Wenn sie Gbertrieben wird, kann aktives Zuhé-
ren lastig werden, und sie ist schwierig in interkulturellen Situationen, wo
Wahrnehmungen und Interpretationen von Inhalt und zugrunde liegenden



Emotionen in einem Gespréch kulturell beeinflusst sind. Gute MediatorIn-
nen in einem westlichen Kontext machen Gebrauch guter Kommunikati-
onsfahigkeiten wie Umformulierung, Reformulierung, offene Fragen oder
aktives Zuhéren, um Kommunikationsmuster zu verandern und Parteien
beim Finden einer gegenseitig annehmbaren Ubereinkunft zu helfen.

Anmerkungen: Die Teilnehmenden méchten vielleicht Konflikte spielen, die sie kennen
oder in denen sie sogar beteiligt sind. Dann gibt der/die Trainerln den Teil-
nehmenden Zeit, das Handlungsschema und die in dem Konflikt beteilig-
ten Charaktere aufzuschreiben, bevor das Rollenspiel beginnt.

Diese Alternative ist aufgrund der personlichen Beteiligung und dem Wech-
sel der Rollen in der Lage tiefe Einsicht in Konflikte zu vermitteln.

ROLLENSPIEL: MEDIATION

Rolle fiir Frau Handerson

Sie sind fur die Konflikttransformation innerhalb des Landesprogramms von Sisas verantwortlich.
Eines ihrer wirksamsten Programme lauft in Partnerschaft mit einer lokalen gemeindebasierten
Organisation (NRO). Andere Sisas Organisationen in der Region sind an Sie beziiglich ahnlicher
Pilotprogrammen in ihren Landern herangetreten. Allerdings hat diese NRO vor kurzem einige
Unruhe erlebt — der vorherige Direktor stahl eine grole Summe Geld von der Organisation (wo-
von ein grofRer Teil von Sisas war) und wurde fir Betrug und schlechte Fiihrung gefeuert. lhre
Vorgesetzte hat mit Innen Uber die Fortfihrung der Arbeit mit dieser Organisation gesprochen, da
sie die Partnerschaft wertschatzt, aber hat die Entscheidung lhnen Uberlassen. lhre Vorgesetzte
hat Sie angewiesen, nach Moglichkeiten zu fragen, wie das gestohlene Geld erstattet oder an-
derweitig verrechnet werden kann, und nach Vorschlagen, wie sicher gestellt werden kann, dass
sich dies nicht wiederholt. Offenbar steht Ihre Vorgesetzte wegen diesen Geldes unter Druck der
finanzierenden Organisation.

Sie haben gehdrt, dass der neue Direktor lhrer Partner-NRO ihrem gemeinsamen Programm
sehr skeptisch gegeniber steht und Uber die Auflésung Ihrer Partnerschaft gesprochen hat. Auf
Ihrem ersten offiziellen Treffen letzte Woche, hatten Sie vor, zwei Angelegenheiten auf den Tisch
zu bringen: Seine/ihre Plane fir das Programm und das Problem des gestohlenen Geldes. Sie
haben das gestohlene Geld angesprochen, aber der Direktor der NRO war aufgepeitscht und
stiirmte aus dem Biiro, bevor Sie Giberhaupt die Zukunft des Programms ansprechen konnten.

Sie wissen nicht mehr weiter — der Direktor der NRO hat keine |hrer Telefonanrufe der letzten
Woche beantwortet und zu Ihrem gro3en Bedauern sind Sie bereit, die Organisation und das Pro-
gramm aufzugeben. Sie haben entschieden, als letzte Option, eine respektierte Person in Ihrer
Gemeinschaft um Mediation dieses Konflikts zu bitten.

Rolle fiir Herrn Samson

Sie wurden vor kurzem zum Direktor Ihrer Organisation ernannt, einer lokalen gemeindebasier-
ten Organisation (NRO). Der vorherige Direktor wurde fir Betrug (er stahl Geld) und schlechte
Fuhrung gefeuert. Sie sind seit vielen Jahren in dieser Organisation aktiv und fuhlen sich ihrer
Mission und ihren Zielen sehr verpflichtet. Allerdings waren Sie zusammen mit mehreren anderen
Fuhrerinnen in der Organisation urspriinglich sehr skeptisch, als vor einigen Jahren Sisas an lhre
Organisation herantrat, damit sie eine Partnerin in ihren Programmen wird.

Nichtsdestotrotz beteiligte sich die Organisation am Friedensaufbau und offenbar war ein grof3er
Teil des gestohlenen Geldes von Sisas fir die Programmabwicklung.

Bei Gesprachen mit Mitgliedern Ihrer Organisation wahrend des letzten Monats bekamen Sie
ein Gefihl fur deren Sorgen und ihrer Vision fir die Organisation und wurden vom Wert des Pro-
gramms Uberzeugt. Mehrere andere Fuhrerinnen bleiben Friedensbildung gegenuber skeptisch
und setzen Sie unter Druck, die Partnerschaft mit Sisas aufzulésen, gerade nach den Ereignissen
der letzten Woche.

Sie finden sich gerade in lhre Position ein und haben erst vor kurzem begonnen sich mit Partner-
organisationen und Geldgeberinnen zu treffen. Letzte Woche haben Sie die Sisas Mitarbeiterin



getroffen, die fur Friedensbildung zusténdig ist. Was fiir ein Desaster! Sie verlangte die Zuriick-
zahlung des gestohlenen Geldes (das Ihre Organisation nicht hat) und Sie kamen gar nicht dazu,
irgendwelche Programme zu erértern oder Uber die Vision lhrer Partnerschaft zu sprechen. Sie
waren so gekrankt und witend, dass Sie aus dem Treffen davon gestiirmt sind. Sie haben das
Gefihl, dass diese Sisasmitarbeiterin Sie nicht fir kompetent hélt, Ihre Organisation zu fiihren.

Um die Angelegenheit noch komplizierter zu machen, wurde ein Familienmitglied plétzlich unmit-
telbar nach dem Treffen krank und Sie waren nicht im Bulro. Sie waren nicht in der Lage einen
der Anrufe der Sisas-Person zu beantworten. Sie fragen sich, ob es eine gute Idee wére, eine
respektierte Person in Ihrer Gemeinschaft um Mediation dieses Konflikts zu bitten.

Das eingefiihrte Modell eines Mediationsprozesses ist kulturell in westlichen Landern verankert,
wie die Schlisselakte zeigen. Mediation kann viele verschiedene Gesichter in verschiedenen
Kulturen haben und bedarf in unterschiedlichen Kontexten unterschiedlicher Schlisselakte. Sie
heilt Mediation, so lange:

+ Die Teilnahme von Parteien freiwillig ist

+ Der/die Mediatorln als fir den Prozess verantwortliche Person fungiert

+ Die Parteien tber volle Entscheidungsmacht verfligen.

Sicheren Raum Schaffen

Nachdem wir eine Reihe von Hindernissen fiir gute inter-personelle und Inter-Gruppen-Kommu-
nikation vermerkt haben, ist es jetzt an der Zeit uns Mittel anzusehen, mit denen diesen Hinder-
nissen begegnet werden kann, um einen sicherenRaum bereitzustellen und eine Atmosphére die
zu offenem und ehrlichem Dialog ermutigt.

Inter-personelle und Inter-Gruppen-Kommunikation muss nicht in einem defensiven Klima statt-
finden, kann aber sicherlich ebenso in einem Klima der Unterstiitzung stattfinden. Klimata der
Unterstlitzung beinhalten Situationen, die zu beschreibender Sprache ermutigen, bei der die/der
Zuhérerln Bitten um Information als aufrichtig empfindet; problemorientierte Atmosphéren, die die
Wichtigkeit betonen, gemeinsame Konfliktldsungen zu finden, statt den/die Anderen zu Uberreden
zu versuchen, ihre Sichtweise und Uberzeugungen zu dndern; spontane Kommunikation, die frei
von Tauschung ist; Empathie fir die Gefiihle deR Anderen und das Zollen von Respekt und Legiti-
mitat fir die Meinung deR Anderen, auch wenn die beiden Parteien nicht einer Meinung sind, und
dass unterschiedliche und neue Ideen und Vorschlage in Erwédgung gezogen werden kdnnen.

Wie kann ein Unterstiitzungsklima fir Kommunikation zwischen gegenwartigen/vorherigen Fein-
dinnen oder flr Einzelpersonen, die ein schweres soziales Trauma erlitten haben, erzeugt und
am Leben gehalten werden? Wahrend es keine Rezepte fur die Erzeugung solcher sicheren
Raume gibt, gibt es einige Grundregeln und Richtlinien, die oft inter-personeller und Inter-Grup-
pen-Kommunikation helfen kénnen, die oben festgehaltenen Hindernisse zu Giberwinden. Die hier
angebotenen Vorschlage basieren auf den Ideen und der Arbeit von Forscherlnnen und Praktike-
rinnen aus vielféltigen Disziplinen und Expertisebereichen.

Zun&chst einmal kann ein sicherer Raum fiir Kommunikation nicht erzeugt und am Leben gehalten
werden, wenn die Teilnehmenden zur Teilnahme am inter-personellen oder Gruppendialog gezwun-
gen wurden. Dies bedeutet, dass die Planenden, Vermittlerinnen/Mediatorinnen solcher Interaktio-
nen offen und ehrlich gegeniiber méglichen Teilnehmenden Uber die Ziele des Zusammentreffens
und die Verwendung der Materialien, die aus solchen Treffen entstehen, sein miissen und dabei
sicherstellen, dass jede Einzelperson aufgrund ihres eigenen Willens dort ist und dass sie der
zukinftigen Verwendung des Inhalts der Treffen zustimmt. Sobald das Zusammentreffen beginnt,
muss diese Atmosphére der Offenheit und Ehrlichkeit weitergehen; wenn die Teilnehmenden das
Gefiihl haben, dass sie manipuliert werden, dann werden sie entweder aus der Gruppe aussteigen
oder sehr genau darauf achten, was sie sagen oder wie sie auf andere reagieren.

Dieser Punkt fiihrt uns zum Problem der Asymmetrie. Wahrend ein Zusammentreffen zwischen
Personen oder Gruppen nicht die asymmetrischen Beziehungen ablegen kann, die ,von auf3en
gesehen® den Beziehungen zu eigen sein kénnen, kdnnen Gruppenvermittlerinnen sicher stellen,
dass die Beziehungen innerhalb des Gruppenkontexts oder zwischen den Konfliktpartnerinnen
egalitar sind. Das bedeutet, dass keinE Partnerin/Teilnehmerin mehr Rechte als andere hat und
dass allen gleicher Respekt gezollt wird.

Sichere Kommunikationrdume werden auch eher erzeugt und am Leben erhalten, wenn die
Grundregeln des Zusammentreffens beim ersten Treffen klar dargelegt und gemeinsam beschlos-



sen wurden. Regeln wie keine Unterbrechungen; jedeR Teilnehmenden gleiche Gelegenheit zu
sprechen geben; gleichzeitig keine Einzelpersonen unter Druck setzen, etwas zu sagen, die sich
noch nicht wohl dabei fiihlen, etwas zu sagen; mit einer Runde enden, in der jedeR Teilnehmende
der Interaktion gebeten wird, das Treffen zu kommentieren, und wertende und sarkastische Ant-
worten zu unterlassen, sind hdufig benutzte Instrumente. Es ist wich-tig, auf dem ersten Treffen
die Grundregeln nicht nur klar zu benennen und Gruppenkonsens zu erzielen, sich an die Regeln
zu halten, sondern sie auch von Zeit zu Zeit bei folgenden Zusammentreffen zu wiederholen und
zu bekréftigen

Menschen dabei zu helfen, empathische Zuhérerinnen zu werden, wurde als eine weitere wichtige
Fahigkeit fur inter-personelle und Inter-Gruppen-Kommunikation zwischen vorherigen/gegenwar-
tigen Gegnerlnnen erkannt. Dies ist vielleicht die wichtigste, und doch schwierigste Fahigkeit zu
lehren oder zu erlangen, da Einzelpersonen oft damit beschéaftigt sind, tber ihre Antwort nachzu-
denken oder dariiber, was sie sagen wollen, wenn sie dran sind, was Unaufmerksamkeit gegen-
Uber der Sprecherln zur Folge hat. AuBerdem ist empathisches Zuhéren um so schwieriger, wenn
der/die Sprecherin Uber Belange und Erfahrungen spricht, bei denen der/die Zuhérerin(nen) sich
unwohl fihlen, sei es weil sie das Geflihl haben, dass ihnen die Schuld gegeben wird, sei es dass
der Inhalt und Stil der Kommunikation emotional schwer zu handhaben ist. Es sollte nicht erwar-
tet werden, dass empathisches Zuhéren Giber Nacht erreicht wird, oder dass alle Teilnehmenden
diese Art des Zuhérens beherrschen werden; dies ist ein fortlaufender dynamischer Prozess, der
von Héhen und Tiefen gekennzeichnet ist.

Wenn Vermittlerinnen/Mediatorinnen sichere Kommunikationsrdume herstellen wollen, dann soll-
ten sie sich bewusst sein, dass dies Zeit braucht. Deshalb sind ,einmalige* Zusammentreffen zum
Scheitern verdammt. Wenn sichere Rdume der Kommunikation wirklich erzeugt und am Leben
erhalten werden sollen, dann bedarf es eines Plans fiir eine Serie von Treffen, mit der Option
den urspriinglichen Zeitplan auszubauen, wenn immer es mdéglich ist. Aullerdem ist es wichtig,
dass jedes Treffen lang genug ist, die Teilnehmenden ankommen und sich wohl fihlen zu lassen,
besonders solche, die vielleicht Schwierigkeiten haben, sich zu 6ffnen, oder Zeit brauchen, bevor
sie damit beginnen kénnen, Uber ihre Erfahrungen in der Vergangenheit zu reden oder in einer
Gruppe zu sprechen.

Als letzter Punkt (in dieser nicht erschépfenden Liste von Grundregeln und Handlungsplanen,
die sich als sicheren Kommunikationsrdumen zutraglich herausgestellt haben), werden wir die
Wichtigkeit benennen, zu lernen, wie man mit Stille innerhalb der Gruppe umgeht. Genauso wie
verbale Kommunikationen Teil jeder inter-personellen und Inter-Gruppen-Kommunikation sind,
sind es auch nonverbale Verhaltensweisen und Momente der Stille. Momente der Stille neigen
dazu, dann aufzutreten, wenn Menschen Angst haben, ein Diskussionsthema aufzuwerfen, oder
wenn sie Uber das nachdenken, was gesagt wurde, oder ihre Gedanken sammeln, bevor sie zu
sprechen beginnen. Damit sie Teilnehmenden helfen, sich in der Umgebung wohl zu fuhlen, soll-
ten Vermittlerinnen/Mediatorinnen deshalb lernen, diese Momente der Stille zu respektieren und
nicht mit Worten ,einzuspringen®, in dem Versuch Leute zu beruhigen. Nur und wirklich nur wenn
dullerst lange Momente der Stille zur Regel werden (eine dul3erste Seltenheit), muss der/die Ver-
mittlerln oder Mediatorln zusammen mit den Teilnehmenden heruasfinden, warum Leute unféhig
sind, ihre Gedanken, Ideen und Gefuhle mit den anderen zu teilen.

UBUNG: MEDIATIONSWORKSHOP SIMULATION

Zielsetzung: Die Ubung bring Teilnehmenden die Mdglichkeiten zu Bewusstsein, wie
die Ideen individueller Mediation auf Gruppenmediation Ubertragen wer-
den kénnen. Teilnehmende erfahren hohe Emotionen wahrend der Durch-
fuhrung des Rollenspiels, dies wird das Verstandnis von Mediation vertie-
fen und die Geschicklichkeit der Auszubildenen erhéhen.

Bendtigte Zeit: 120 Minuten
Materialien: Handzettel fiir das Rollenspiel, Stiihle, Stecktafel, Moderationskarten, Stifte

Vorgehensweise: Der/die Trainerln fiihrt in die Ubung ein. Dies ist ein guter Zeitpunkt, um die
verschiedenen Phasen eines Mediationsprozesses zu wiederholen.
Die Auszubildenden werden in Dreiergruppen aufgeteilt. Die Teilnehmen-
den erhalten das Szenario durch Handzettel.
Jede Gruppe hat 30 Minuten fur die Vorbereitung der Einfiihrungsphase



des Workshops. Sie fungieren als die angefragten Trainerlnnen.

Die Gruppe wechselt sich bei der Durchfiihrung der ersten Phase des
Workshops ab. Jede Gruppe hat dazu 10 Minuten. Die anderen Auszubil-
denden stellen die Lokalbevolkerung aus Indonesien dar. Die Stihle wer-
den im Kreis angeordnet.

Die Trainerlnnen achten darauf, dass es weniger Christinnen als Muslime gibt.
Nach 10 Minuten ist das nachste Team dran, ohne jede Pause.
Auszubildende dirfen nach jeder Gruppe Stihle von einer zur anderen
Seite tauschen.

Der/die Trainerln notiert wahrend der Durchfihrungen die wichtigsten
Schlusselsituationen und Alternativen auf Karten.

Die Evaluation beginnt mit einer Nachbereitung mit allen Teilnehmenden.
Die Alternativen werden auf einer Tafel festgehalten und sind der Aus-
gangspunkt fir eine Diskussion. Jede Alternative wird von den Auszubil-
denden evaluiert, die die Einheimischen spielten.

Anmerkungen: Die Simulation lebt von hohen Emotionen. Der/die Trainerln sollte sicher
stellen, dass es zwischen den Intervallen keine Pause gibt.
Die daraus resultirende Erkenntnis kénnte sein, den Workshop unter dieser
Bedingung mit einem Ritual zu beginnen, das beide Gruppen teilen. Die
Bereitstellung eines sicheren Raumes ist ein weiterer wichtiger Aspekt.

SIMULATIONSSZENARIO: WORKSHORP IN INDONESIEN

Seit einem Jahr sind Sie eine zivile Friedensfachkraft in Indonesien. Sie fungieren als Dozentln
an einer christlichen Universitéat in Yogyakarta (Java) und Sie sind ein Mitglied des Friedensin-
stituts der Universitat. Sie werden sehr oft von Konfliktparteien angefragt, damit sie helfen zwi-
schen Konfliktparteien tberall auf dem Archipel zu mediieren oder Mediation zu unterrichten. Sie
arbeiten dabei mit lokalen Mitarbeiterlnnen der Universitdt zusammen. Ihr Hauptaugenmerk liegt
darauf, Lehrpléne fiir Mediations- und Konflikttransformationstrainings zu verfassen.

Diesmal, im Mai 2002, werden Sie und lhre Kolleginnen gebeten in Poso zu mediieren. Es ist der
zweite Workshop mit denselben Teilnehmenden.

Poso ist der Haupthafen und Transportumschlagplatz der norddstlichen Kuste von Zentral Sula-
wesi, Indonesien. Schwer durch sporadische ethnisch/religiose Konflikte im Laufe mehrerer Jah-
re in den spaten 1990er und 2000er Jahren beschadigt, wird die Stadt zur Zeit fast ausschliel3lich
von muslimischen Kraften kontrolliert (Tentena, eine christliche Festung, zu der viele christliche,
vormalige Einwohnerlnnen Posos wahrend der Kdmpfe geflohen sind). Der Konflikt wurde durch
soziale Probleme ausgeldst und hinterliel3 eine Frontlinie entlang religidser Grenzen. Dieser Tage
leben keine Christinnen in Poso, viele wurden gefoltert und getétet. Die Zahl christlicher intern
vertriebener Personen (Flichtlinge) wird auf um die hundertdreiRigtausend geschatzt. Auch Mus-
lime wurden in den Gewaltausbriichen getétet. Die Ereignisse erschienen sogar im europaischen
Fernsehen.

Die Situation im Moment: Keine Christinnen in der Stadt, weiterhin Bombenanschlage auf christ-
liche Gebaude, Institutionen.

Zwei NROen, eine christliche und eine muslimische, haben Sie angefragt. Vor zwei Monaten
fuhrten Sie einen Workshop mit denselben Teilnehmenden durch, alles Manner, alles Personen
mit Einfluss auf der Graswurzelebene, d.h. Dorffihrer. Fiinfzehn Christen, flinfzehn Muslime. Von
ihnen wird erwartet, am Workshop teilzunehmen. Der Workshop soll mit denselben Teilnehmen-
den wie vor zwei Monaten in Poso stattfinden. Der letzte wurde in der Stadt Palu durchgefiihrt,
einem neutralen Ort zweihundert Kilometer vom eigentlichen Konfliktgebiet entfernt.

Der Zeitrahmen dieses Workshops spricht von funf Arbeitstagen. Sie sind mit zwei Kolleginnen
von der Universitdt gekommen und der Workshop soll anfangen, er soll sich auf Mediationsféhig-
keiten konzentrieren. Alle Teilnehmenden der muslimischen Seite sind da. Keine Christen sind
bisher in Poso angekommen. Die Organisationen rufen die zusténdige Person an, um Information
zu erhalten. Die offizielle Antwort lautet, dass kein Transport verfligbar ist, die Notwendigkeit zu
arbeiten war pressierender als zum Workshop zu kommen. Aber es ist mehr als deutlich: Extreme
Angst und Angespanntheit sind im Spiel. Nach mehreren Telefonanrufen reisen funf christliche
Teilnehmer nach Poso und kommen am spaten Nachmittag a



KAPITEL 8

VERSOHNUNG

PATRIR AC




EINFUHRUNG

Verséhnung kann als Intervention in einen Konfliktkreislauf verstanden werden. Dem Verstandnis
von Diana Francis zufolge ist sie es ganz bestimmt.

Versdhnung ist ein Verlauf ebenso wie ein Ziel. Durch Prozesse nach dem Ende von Diktaturen

in Lateinamerika angeregt, und weniger lange zuriick liegend in Sudafrika, gibt es eine zuneh-

mende Aufmerksamkeit fur Abldufe nach dem Ende von Gewalt und soziale Genesung. Der all-

gemeine Prozess sozialen Heilens wird oft als Verséhnung bezeichnet. Der Genesungsprozess

kann beginnen, sobald eine Einigung zwischen den Parteien erzielt wurde, die die Bedurfnisse

aller Betroffener erfullt, und zwar sowohl auf praktischer als auch auf psychologischer Ebene.

Integraler Bestandteil der Einigung muss die Klarstellung ihrer Umsetzung sein. Verséhnung er-

fordert als Minimum:

+ Physische Sicherheit, indem zum Beispiel Menschen aus dem Konfliktgebiet entfernt werden,
Personal zwischen Kriegsparteien positioniert wird, schiitzende Prasenz, Uberwachung

» Soziale Sicherheit und ein Kontext, in dem der Ausdruck von aus Trauma resultierenden Emo-
tionen akzeptiert wird, und die Gelegenheit Uber das Passierte zu sprechen, um zu versuchen
es zu verstehen

» Die Mittel zur Enthullung, so weit mdglich, wie oder warum bestimmte Ereignisse geschehen
sind, und die Wiederentdeckung von relativen Identitdten, mit einem Grad an Vertrauen, der
das Zugeben von Unvollkommenheit und Vielfalt erlaubt, zusammen mit einer Anerkennung
der Interdependenz und eine Riuckkehr zur Akzeptanz des Risikos, das mit Vertrauen einher-
geht

» Die Mdglichkeit Beziehungen wiederherzustellen, gegriindet auf dem Erfolg wiederherstellen-
der Verhandlungen, das heif3t Verhandlungen, die sich auf Bedurfnisse, statt auf Schuldzu-
weisung konzentrieren und zu Wiederherstellungsgerechtigkeit fihren — Entschuldigung und
Vergebung kdnnen eine wichtige Rolle spielen, aber sie kénnen nicht gefordert werden, be-
sonders nicht bei gut meinenden AulRenseiterinnen.

Die Liste der Zutaten fur Verséhnung folgt notwendiger Weise einer Reihenfolge, aber in der
Praxis greifen die umrissenen Prozesse ineinander. Wahrend die in Konflikttransformation Betei-
ligten verstehen, dass Verséhnung ein extrem wichtiger Prozess ist, sind wir immer noch dabei
zu lernen, wie persoénliche und soziale Raume fiir Verséhnung unterstitzt und geschaffen werden
kénnen.

Verséhnung kommt nicht einfach. Sie verlangt Ausdauer und braucht Zeit. Verséhnung basiert
auf Respekt fir gemeinsame Menschlichkeit. Die volle Offenlegung der Wahrheit und ein Ver-
stédndnis, warum Gewalt statt fand, ist wesentlich. Gleichermal3en wichtig ist die Bereitschaft, die
Verantwortung fur vergangene Menschenrechtsverletzungen anzunehmen. Verséhnung wischt
die Vergangenheit nicht aus: sie wird von einer Art des Erinnerns motiviert, die die Notwendig-
keit betont, sich zu erinnern ohne Schmerzen, Bitterkeit, Rachegefuhle, Angst oder Schuld zu
verdrangen. Sie versteht die unerlassliche Wichtigkeit aus der Wiedergutmachung vergangener
Verletzungen im Interesse geteilter Gegenwart und Zukunft zu lernen. Verséhnung beinhaltet
eine Mindestbereitschaft nebeneinander zu existieren und fur die friedliche Handhabung der be-
stehenden Unterschiede zu arbeiten. Sie verlangt ein Bekenntnis zur Transformation ungerechter
Ungleichheiten und entmenschlichender Armut, besonders von denen, die von Diskriminierung in
der Vergangenheit profitiert haben und weiter profitieren.

UBUNG: WIE KANN VERSOHNUNG AUSSEHEN?

Zielsetzung: Die Teilnehmenden veranschaulichen und erértern den Verséhnungspro-
zess mithilfe dramaturgischen Geschichten Erzahlens, um tief gehende
Fragen aufzuwerfen, was Verséhnung untermauert. Der Austausch per-
sonlicher Erfahrungen verstérkt das Versténdnis von Verséhnung.



Bendtigte Zeit: 120 Minuten
Materialien: --

Vorgehensweise: Der/die Trainerln teilt die Teilnehmenden in Gruppen von drei bis vier auf.
Bitten Sie die Teilnehmenden, sich eine Skulptur oder ein gefrorenes Bild
auszudenken, das Versdhnung fir sie einfangt.

Sobald die Gruppen eine Skulptur von Verséhnung entwickelt haben, ver-
sammeln sie sich wieder in der gro3en Gruppe.

Bitten Sie jede Gruppe, den anderen ihre Skulptur zu zeigen.

Fragen Sie die Teilnehmenden, die die Skulptur betrachten, was sie se-
hen.

Bitten Sie die Gruppe, die ihre Skulptur zeigt, alle zusatzlichen Elemente
zu erldutern, die den Betrachterinnen vielleicht entgangen sind.

Nachdem die Gruppe sich wieder gesetzt hat, beginnen Sie eine Diskus-
sion der verschiedenen Elemente von Verséhnung. Einige mdgliche zu
stellende Fragen sind:

» Was war den Skulpturen gemeinsam?

» Was fiir Unterschiede gab es?

» Welche Schritte halten Sie fiir Verséhnung fiir notwendig?

Zusatzliche in die Diskussion zu bringende Bestandteile sind alle religi-
6sen und kulturellen Unterschiede, die in der Gruppe zu Tage treten. Die
Teilnehmenden erforschen die Unterschiede in den Herangehensweisen
an Versdhnung. Dies kann helfen, unterschiedliche Verstandnisse von
Verséhnung unter den Teilnehmenden zu verdeutlichen oder sie mit neuen
Herausforderungen zu konfrontieren.

In einem zweiten Schritt beziehen die Teilnehmenden Verséhnung auf per-
sonliche Konflikterfahrungen; dazu wéhlen die Teilnehmenden eineN Part-
nerln, dem/der sie vertrauen. Sie reflektieren jeweils einen personlichen
Konflikt von beiden und versuchen die Antworten zu folgenden Fragen
auszutauschen:

» Was verursachte den Schmerz?

» Wo befand sich Ihr Schmerz?

» Was wurde getan, um diesen Schmerz anzuerkennen/zu behandeln?
»  Wo befindet er sich jetzt?

* Was winschten Sie, wie er in Zukunft behandelt werden sollte?
Dieser Prozess ist sehr persénlich. Deshalb, nur wenn die Teilnehmenden
es mdchten, kénnen sie die Wesentlichen Punkte im Plenum austauschen,
nicht die ganzen Geschichten.

Anmerkungen: Die wesentlichen Punkte kénnen visualisiert werden. Sie kénnen als gutes
Material fungieren, um Einzelerfahrungen und solche auf breiterer Ebene
der Gesellschaft zu vergleichen. Der/die Trainerln kann sie nach der nach-
sten Ubung verwenden.

Lederach’s Bezugsrahmen

Es gibt keine Standarddefinition, auf die sich alle Gelehrtinnen und Praktikerlnnen stiitzen. Aller-
dings stimmt fast jedeR zu, dass Verséhnung mindestens vier kritische Komponenten umfasst,
die von John Paul Lederach bestimmt wurden — Wahrheit, Gerechtigkeit, Barmherzigkeit und
Frieden. Lederach’s Verwendung des Wortes ,Barmherzigkeit* deutet an, dass die hinter Ver-
s6hnung stehenden Ideen religidse Wurzeln haben. In den letzten Jahren ist Versbhnung auch
zu einer wichtigen Angelegenheit fir Menschen geworden, die an Konflikttransformation auch
aus einer sdkularen Perspektive herantreten. Fir sie entsteht die Notwendigkeit von Verséhnung
aus den pragmatischen, politischen Realitdten jedes Konflikttransformationsprozesses. Es ist die



Art und Weise, in der jede Gesellschaft sich entscheidet, die Konzepte Wahrheit, Gerechtigkeit,
Barmherzigkeit und Frieden im Nachspiel von Gewalt zusammenzufiihren.

WAHRHEIT

VERSOHNUNG

BARMHERZIG- /
KEIT

/ GERECHTIGKEIT

FRIEDEN

Weil alle Situationen von Konfliktnachspiel einzigartig sind, jede mit ihnren eigenen Komplexitéten,
ist der Weg zu Vers6hnung auch immer einzigartig. Oft werden die Konzepte Wahrheit, Barmher-
zigkeit, Gerechtigkeit und Frieden anders verstanden.

Wabhrheit

In der Folge des Verhandlungsprozesses vor
und wéhrend des Bestehens der Wahrheits- und
Verséhnungskommission in Stdafrika haben Teil-
nehmende das Konzept Wahrheit in vier Begriffe
aufgeteilt.

Faktische oder forensische Wahrheit: Der bekan-
nte rechtliche oder wissenschaftliche Begriff, fak-
tische, untermauerte Beweise zu Licht zu bringen,
genaue Informationen durch zuverlassige objek-
tive Verfahren zu gewinnen.

Personliche oder narrative Wahrheit: Durch das
Erzahlen ihrer Geschichten gaben sowohl Opfer
als auch Taterlnnen den mehrlagigen Erfahrungen
des Gegenstands Bedeutung. Diese persénlichen
Wahrheiten wurden der Offentlichkeit durch Me-
dien vermittelt.

Soziale Wahrheit: Wahrend narrative Wahrheit zen-
tral fUr die Arbeit der Kommission war, besonders
bei den Anhérungen des Menschenrechtsverlet-
zungskomitee, konnte die engste Verbindung der
Abldufe der Kommission und ihrer Ziele in ihrer
Suche nach sozialer Wahrheit gefunden werden.
Soziale Wahrheit, die Wahrheit der Erfahrung, wird
durch Interaktion, Erérterung und Diskussion herg-
estellt.

Heilung und wiederherstellende Wahrheit: Die Art
der Wahrheit, die Fakten und ihre Bedeutung in-
nerhalb des Kontexts menschlicher Beziehungen
platziert — unter Burgerinnen und Birgern und im
Staat und seinen Bugerlnnen.

(Zitiert aus: The Final Report of the Truth and rec-
onciliation Commission South Africa, 1998)

Gerechtigkeit

Gerechtigkeit, die sich auf die Heilung der sozialen
Beziehungen orientiert und versucht, eine solche
Art von Gesellschaft zu errichten, die die Werte
derjenigen reflektiert, die gelitten haben. Soziale
Gerechtigkeit erfordert einen tief gehenden Blick
auf die Ungerechtigkeit der Vergangenheit, auf die
wahrend Zeiten von Gewalt veriibten ebenso wie
auf die an den Wurzeln liegenden. Dies erfordert
oft ausgiebigen physischen und sozialen Wieder-
aufbau.

Barmherzigkeit

Barmherzigkeit beinhaltet das Konzept der Verge-
bung, ist aber mehr als das. Sie ist die Fahigkeit von
Menschen, die Gewalt erlitten haben, einen Respekt
fir ihre gemeinsame Menschlichkeit zu kultivieren
und sich darin einig zu sein, dass es méglich ist nebe-
neinander zu existieren. Es ist wichtig fir Menschen
zu erkennen, dass es ihnen maglich ist, sich auf eine
geteilte Vision der Zukunft zu einigen — der aus der
Vergangenheit resultirenden Wut, Angst, Schuld und
Argwohn zum Trotz. Sie ist meistens ein umstrittener
Prozess, der enorme Emotion hervorruft.

Frieden

Frieden ist ein Konzept, das die Abwesenheit von
Feindseligkeiten beschreibt. Er beinhaltet das
Wohlergehen der Burgerlnnen ebenso wie Sicher-
heit und Respekt.




Menschen, die in dem Prozess der Konflikttransformation aktivsind, verwenden eine Anzahl von
Techniken, um zu versuchen Verséhnung zu férdern. Es gibt mindestens einen gemeinsamen
Nenner aller dieser Anséatze zur Verséhnung. Sie sind alle ausgelegt, einzelne Manner und Frau-
en dahin zu flhren, dass sie die Art und Weise &ndern, in der sie Uber ihre historischen Gegne-
rinnen denken. Als Ergebnis findet Verséhnung in einer Person nach der anderen statt und ist
normaler Weise ein langer und mihsamer Prozess.

UBUNG: WAHRHEIT, GERECHTIGKEIT, FRIEDEN, BARMHER-
ZIGKEIT

Zielsetzung: Teilnehmende in eine tiefe Diskussion der Widerspriiche von Verséhnung
zu verwickeln, indem Schlisselausdriicke und konzepte personifiziert
werden. Diese Ubung unterstiitzt das Aufwerfen einiger der beteiligten
Dilemmata. Zusatzlich schéarfen die Teilnehmenden das Bewusstsein der
Parallelen zwischen persénlicher und sozialer Verséhnung.

Bendtigte Zeit: 90 Minuten

Materialien: Vier Blatt Papier, mit einem der Wérter der Ubung auf jedem (Wabhrheit,
Gerechtigkeit, Frieden, Barmherzigkeit)

Vorgehensweise: Der/die Trainerln erklért, dass diese vier Ausdriicke aus einer Bibelpassa-
ge entnommen sind, die die Verséhnung des Volk Israel mit Gott erértert
(Psalm 85, Vers 11). Die Passage betont, dass Verséhnung der Ort ist,
wo sich Gerechtigkeit und Frieden treffen, und wo Wahrheit und Barmher-
zigkeit sich kiissen (die Ausdriicke variieren je nach Ubersetzung, nach
Einheitstiibersetzung: ,Dann kommen Gute und Treue zusammen, Recht
und Frieden kiissen einander.”).

Trainerln bittet die Teilnehmenden um Freiwillige, die einen der vier Aus-

driicke personifizieren. Die vier Papiere kénnen auch in die vier Ecken des

Raums gelegt werden. Geben Sie lhnen eine Minute oder zwei, zu Uberle-

gen, welchen Ausdruck sie gerne personifizieren wirden.

Teilnehmende werden gebeten, sich in vier Gruppen aufzuteilen, von de-

nen jede einen der Ausdricke vertritt. Die Verteilung kann ungleich sein.

Das ist OK, solange mindestens zwei Personen in jeder Gruppe sindDie

Gruppen haben 15-20 Minuten Zeit, zu diskutieren, was sie unter Wahr-

heit, Gerechtigkeit, Frieden oder Barmherzigkeit verstehen und zu einem

gemeinsamen Versténdnis zu gelangen. Bitten Sie sie auch:

* Zu bestimmen, welche der anderen drei Ausdricke jede Person am
meisten flrchtet;

* Zu bestimmen, welchem der anderen drei Ausdriicke jede Person sich
am meisten verbunden flhlt oder am liebsten mit arbeiten wirde,

« Darauf vorbereitet zu sein, die Ausdricke in Beziehung zueinander zu
legen (d.h. welcher zuerst kommt, welche zusammen gehéren usw.)
Die Gruppen brauchen vielleicht etwas Hilfe, ihr Brainstorming zu begin-
nen. Bitten Sie den/die Sprecherln jeder Gruppe fur jeden Ausdruck vorzu-
treten und sich in einen Viererausschuss zu setzen und sich vorzustellen.

Zum Beispiel: ,Ich bin Gerechtigkeit, und ich benétige...*

Dann bittet der/die Trainerln jedeN der Vertreterlnnen die oben bereits be-

nannten Fragen zu beantworten:

* Welchen der anderen Ausdriicke firchten Sie am meisten?

* Mit welchem der anderen Ausdricke wirden Sie am liebsten zusam-
menarbeiten?

* Wie sehen Sie die vier Woérter in Bezug zueinander?



Fragen Sie, ob Publikumsmitglieder zusatzliche Fragen an eineN der Ver-
treterlnnen haben.
Die Ubung bringt viele Punkte auf, die griindlich diskutiert werden.

Anmerkungen: Die Ausdriicke zu personifizieren hilft, die Komplexitdt der Gegenstande
aufzuwerfen, Eine Kritik des Konflikitransformationsfeldes ist, dass sie
sich fiir Rhetorik eignet und fiir Menschen, die leidenschaftliche Reden
fir Gerechtigkeit und Frieden halten. Diese Ubung hilft dabei, einige der
beteiligten Dilemmata aufzuwerfen, die normaler Weise nicht in diesen
heilblitigen Reden angesprochen werden.

Dilemmata der Vers6hnung

Verséhnung ist ein Prozess der viele Bedeutungsebenen hat, in der Wiedergewinnung verlorener
Raume und in der Ansprache der oben bestimmten Dimensionen. Oft haben Menschen Angst vor
Vers6hnung, weil sie Angst haben, dass sie ihren berechtigten Anspruch als Opfer grofer Unge-
rechtigkeit verlieren, oder dass sie gebeten werden, die Tat zu vergessen, die ihnen Schmerzen
zugefluigt hat, oder die Verletzung verlieren, die so vertraut und sogar tréstend geworden ist. Um
Uiber diese Angste hinauszukommen und Versdhnung in Erwdgung zu ziehen, miissen wir zuerst
einige der Dilemmata untersuchen, die Verséhnung fir uns aufwirft.

Schnell oder langsam?

In 6ffentlichen, politischen Ablaufen wird Verséhnung oft als ein Prozess dargestellt, den ein
Land sofort durchlaufen muss, um sich in eine neue Zukunft zu bewegen. Dieser Ansatz wider-
spricht allerdings vielen Forschungsergebnissen und Praxiserfahrungen zu individueller Heilung
und Versdhnung.

Persdnliche Verséhnung ist ein sehr langsamer Prozess. Die Geschichten und Erinnerungen brau-
chen Zeit, um erzahlt zu werden. Verséhnung beinhaltet eine grundlegende Reparatur mensch-
licher Leben, besonders der Leben derjenigen, die gelitten haben. Diese Reparatur braucht Zeit
— Zeit, die dazu filhren kann, dass die Beteiligten sich unsicher fihlen, aber nichtsdestotrotz
notwendige Zeit, um ein neues Leben anzufangen. In der Arbeit mit Trauma oder bei der Unter-
stlitzung eines Versdhnungsprozesses ist es entscheidend, eine langfristige Sicht der Dinge ein-
zunehmen. Versdhnung ist ein sehr langer Prozess, der durchgehend unterstiitzt werden muss.

Ein sozialer oder personlicher Prozess?

Versbhnung ist fiir manche ein &ffentlicher Prozess, so wie der in Stidafrika, fir andere hingegen
ein sehr personlicher. Die meisten in Konflikttransformation aktiven Menschen bauen auf der
Idee auf, dass es ein sehr persénlicher Prozess ist; es ist nicht etwas, das von einem gréf3eren
gesellschaftlichen Organ gehandhabt werden kann, obwohl Verédnderungen im physischen Raum
der Erzeugung persdnlichen Raumes behilflich sind. Sie kommt vom Herzen des Opfers und
deR Taterln und muss dort zuerst ,entdeckt® werden. Verséhnung ist eher eine Art und Weise
zu glauben oder die Beziehung zu sehen, als eine Art Dinge zu tun. Politische Verséhnungs-
prozesse sind dem Risiko ausgesetzt, das Konzept persdnlicher Verséhnung durch das Setzen
eines Schlusstermins zu verwassern, ebenso den Ausdruck als Bezeichnung fiir einen Prozess
zu ko-optieren, der die strukturellen Wirklichkeiten Gberhaupt nicht dndert, die die Verletzungen
Uberhaupt erst hervorgebracht haben.

Vergeben bedeutet versohnt?
Vergebung ist etwas anderes als Verséhnung, auch wenn sie sehr verwandt sind. Es gibt ver-

schiedene Interpretationen der Beziehung zwischen den beiden Konzepten. Fir manche be-
deutet Vergebung, dass der/die Uberlebende in der Lage war, die Verbitterung loszulassen.



Sie bedeutet nicht, dass die Beziehung verséhnt wurde oder wieder ,normal“ ist. In diesem Fall
kommt Vergebung vor Verséhnung. Fur andere ist der Prozess umgekehrt: Verséhnung kommt
vor Vergebung. Kulturelle und Religiése Kontexte sind sehr wichtig bei der Ausgestaltung dieser
Beziehung.

Erinnern oder Vergessen?

Fur manche ist Vergessen wichtig, um weiterzugehen, und fiir andere ist Erinnern entscheidend.
Eine hdufige Annahme besteht, dass Erinnern wesentlich fur echte Vergebung ist. Verdrdngung
ist eine haufige Reaktion auf groRe Ungerechtigkeit und Uberlebenden wird oft gesagt, sie sol-
len ,vergeben und vergessen®, was ihre Fahigkeit untergrébt, ihre Geschichte zu erzahlen und
dadurch ihre menschliche Wirde wiederzuerlangen. Unterstitzerlnnen missen lernen, durch die
Schmerzen hinweg dabei zu bleiben und Uberlebende zu férdern, wahrend sie lernen, mit der
Erinnerung an ihre Erfahrung zu leben. Es ist auch wichtig fur Taterlnnen, sich zu erinnern, um
ihre eigene menschliche Wirde wiederzuerlangen, indem sie Verantwortung fur ihre Taten Uber-
nehmen und die Wirkung erkennen, die sie auf die Opfer hatten.

Vergeben bedeutet Annehmen?

Oft wird ein Dilemma der Verséhnung als Annehmen gesehen, und damit als Verneinen einer Un-
gerechtigkeit, wenn sie benannt werden sollte. Allerdings ist die Benennung einer Tat als schad-
lich und inakzeptabel ein entscheidender Teil von Vergebung und Verséhnung. Es ist wichtig flr
Uberlebende, ihre Verletzung anzuerkennen, bevor sie die Verbitterung loslassen kénnen, die sie
aufgrund der Verletzung empfinden. Wie die Verletzung ankerkannt wird, kann zwischen Kulturen
sehr unterschiedlich sein, wie ein Vergleich traditioneller Rituale und des westlichen Rechtssy-
stems anzeigt.

UBUNG: DISKUSSION DER AUSGANGSPUNKTE FUR VERSOH-
NUNG

Zielsetzung: Teilnehmende erértern die méglichen Ausgangspunkte von Verséhnung.
Vergleich persénlicher und sozialer Sichtweisen auf Verséhnung. Teilneh-
mende entwickeln einen eigenen Bezugsrahmen fur Verséhnung.

Bendtigte Zeit: Video Lénge plus 90 Minuten

Materialien: Video, DVD, zum Beispiel:
Gacaca: Living Together Again in Rwanda? (Video : 55 min.) [2002]
V.CASS. VHS 8154;
Shake Hands with the Devil: the Journey of Roméo Dallaire (DVD : 91 min.)
[2005] DVD 5120

Vorgehensweise: Der/die Trainerln zeigt den Teilnehmenden zwei verschiedene Videos, die
sich mit Verséhnung beschéftigen.
Die Auszubildenden diskutieren die verschiedenen Ausgangspunkte fur
Vers6hnungsprozesse.
Der/die Trainerln kann sich auf die Schlussfolgerungen der vorherigen
Ubung beziehen und individuelle und soziale Verséhnungsprozesse ver-
gleichen.

Anmerkungen: Zusétzlich kann der/die Trainerln die Teilnehmenden bitten, einen eigenen
Bezugsrahmen fiir einen Verséhnungsprozess zu entwickeln. Dies wirde
in Untergruppen durchgefiihrt, im Plenum dargestellt, verglichen und dis-
kutiert.
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KAPITEL 9

HILFE UND KONFLIKT



EINFUHRUNG

Hilfe und Nothilfe werden oft mit den besten Motiven bereitgestellt. Allerdings gibt es immer un-
beabsichtigte Konsequenzen. Organisationen, die ihre Arbeit fir neutral halten, selbst auferhalb
des Konflikts, kénnen leicht Wirkung auf den Konflikt haben, ohne es zu merken. Humanitare Hil-
fe bedeutet das Risiko, durch die Manipulation der Hilfsressourcen durch Warlords ein Instrument
des Krieges auf lokaler Ebene zu werden, auf globaler Ebene durch ihre Instrumentalisierung fiir
parteiische politische Interessen. In manchen besonders komplexen Situationen sind externe In-
terventionen auf humanitére Hilfe begrenzt. Wenn nicht gleichzeitig nachhaltige Entwicklung oder
friedensbildende Interventionen stattfinden, ist die potenziell negative Wirkung solcher humanité-
rer Hilfe ein viel groReres Risiko und zeigt den Bedarf, die Konfliktsensibilitat zu erhdhen.

Ressourcentransfer

Wenn Ressourcen von auf3en in ein Konfliktgebiet gebracht werden, kénnen sie das Machtgleich-
gewicht veréndern. Dies passiert am unmittelbarsten durch Diebstahl, wenn Organisationen neue
Ressourcen bereitstellen, die dann von Konfliktparteien gestohlen, besteuert oder umgeleitet
werden, um ihre eigenen Truppen zu erndhren. Zuséatzlich gibt es eher indirekte Wege.

« Erhéhung der Kriegsressourcen — wenn Hilfsorganisationen Bedurfnisse, vor allem der Un-
terstitzerinnen der Kriegsparteien, erfullen und damit Ressourcen freisetzen, mit denen dann
die Streitkrafte unterstutzt werden kénnen. Die Verschmalerung der Verantwortung kann dazu
fihren, dass Kommandeurlnnen ihre Rolle als ausschliel3lich militdrisch neu definieren, mit
dem Ergebnis dass, wenn das Kémpfen vorbei ist, sie wenig Wissen Uber oder Verantwor-
tungsgefuhl gegeniber zivilen Angelegenheiten haben.

* VergréRerung von Einfluss — wenn eine kriegsflilhrende Fraktion den Hilfsdurchlass kontrol-
liert, gibt ihr das Macht und Legitimitat als Versorger, und schwécht Oppositionsgruppen, in-
dem ihnen die Ressourcen vorenthalten werden.

« Zerstérung von Markten — die voribergehende Versorgung mit neuen Ressourcen verzerrt
lokale Okonomien, was eine Friedenswirtschaft schwieriger macht. Wenn hohe Gehélter an
lokale Mitarbeiterlnnen gezahlt werden, dann werden bestehende Organisationen und Ge-
haltsstrukturen untergraben und Erwartungen steigen. Importierte Ressourcen beschadigen
lokale Mérkte fur Nahrung und andere Giter und Wohnungsmieten steigen so, dass sie fur die
meisten Menschen unbezahlbar sind.

+ Verfestigung von Spannungen — externe Ressourcen neigen dazu, bestehenden Argwohn
und Rivalitdt anzuheizen, indem sie den Fuhrerlnnen eine Quelle grolRerer Macht bieten, die
die Kontrolle tber sie erlangen. Wenn die drmsten Gruppen Ziel der Hilfe sind, kann Rivalitat
zwischen Gruppen besonders hart sein.

Versteckte Botschaften

Wéhrend die beabsichtigte Botschaft von Hilfe eine von Mitgefiihl und Solidaritét ist, tragen die

unbeabsichtigten Botschaften oft zum Konflikt bei.

* Akzeptanz der Kriegsbedingungen — Zugang zu Zivilistinnen auszuhandeln und bewaffneten
Schutz einzustellen sind Beispiele fur Verhalten, das eine Akzeptanz von Waffen ausdrickt,
sowohl als vorrangige und legitime Quelle von Macht als auch als Mittel zu entscheiden, wer
Hilfe erhalten sollte und wie.

» Verleihung von Legitimitat an Warlords — wenn Agenturen mit den Fraktionsfihrerlnnen ver-
handeln, geben sie ihnen Anerkennung und Legitimitét. Sie driicken aus, dass sie diese Leute
als diejenigen akzeptieren, die das Recht haben, in dem Gebiet Macht auszuliben.

+ Unterminierung der Friedenswerte — grof3e Unterschiede im Lebensstandard von nicht ein-
heimischen und lokalen Mitarbeiterlnnen und Diskriminierung zwischen ihnen in Bezug auf
Sicherheit zeigen, dass die Wertschatzung fur das Wohlergehen lokaler und internationaler
Mitarbeiterlnnen sehr unterschiedlich ist.

» Vorfuhrung der Straflosigkeit — nicht einheimische Mitarbeiterinnen, die knappe Ressourcen
wie Autos und Benzin zu eigenen, privaten Zwecken benutzen, vermitteln der lokalen Bevdl-



kerung den Eindruck, dass es akzeptabel ist, die fir andere gedachte Hilfe fir den eigenen
Nutzen zu verwenden. Dies spiegelt wider, wie lokale Warlords Ressourcen fur sich und ihre
Anhéangerinnen verwenden.

« Foérderung der Intoleranz — Rivalitdt zwischen Organisationen deutet an, dass es keine Not-
wendigkeit gibt, mit denen zusammenzuarbeiten, die wir nicht mégen, und dass es akzeptabel
ist, Unterschiedenen gegeniber intolerant zu sein.

+ Offentlichkeit kann Feindlichkeit vergréRern — Bilder und Geschichten von Brutalitat und Lei-
den einer oder beider Seiten werden genutzt, um international Gelder zu sammeln. Im Konflikt
selbst kann dies die Vorfiihrung der einen Seite durch die andere verfestigen.

Viele humanitére Agenturen sind sich zunehmend der Risiken ihrer Interventionen bewusst, Kon-
flikt zu verscharfen, und manche haben Methodologien und Mechanismen entwickelt, um dem
zu begegnen:

» Hilfe in einer Situation gewaltsamen Konflikts wird Teil des Konflikts

» Der Konfliktkontext wird immer durch zwei Typen von Faktoren/zwei Realitdten gekenn-
zeichnet:

» Trennende Faktoren und Quellen von Spannung

* Verbindende Faktoren und lokale Friedenskapazitaten

» Hilfe interagiert mit beiden Typen von Faktoren in einer positiven oder einer negativen Wei-
se

» Ressourcentransfer durch Hilfe stellt eine Méglichkeit dar, wie sich Hilfe auf Konflikte aus-
wirkt

» Implizite ethische Botschaften sind ein weiter Fall, durch den die Hilfe mit dem Konflikt in-
teragiert

Erfahrung hat gezeigt, dass es immer Optionen gibt!

Neue Friedenskapazitaten entdecken und fordern

So lange Organisationen — sowohl lokal als auch international — bestehende Ressourcen frie-
dens- und gerechtigkeitsbezogener Aktivitat ignorieren, verlieren sie eine grol3e Chance und ris-
kieren, die Situation gravierend zu verschérfen.

In jedem Konflikt gibt es Menschen, die sich einfach nur eingebracht haben, weil sie keinen
Ausweg sahen. Sie bleiben still und akzeptieren was in ihrem Namen getan wird, weil sich zu
widersetzen einen zu hohen Preis erfordern wirde. Der Zwangscharakter von Gruppenidentitat
in einem ,ethnischen® Konflikt wird vorrangig aus Angst geboren und tUberwéltigt andere Geflhle
wie Moral und Freundschaft mit Mitgliedern der ,gegnerischen Gruppe. Sich in dieser Lage be-
findende Menschen stellen eine latente Quelle neuer Friedenskapazitaten bereit.

Sichtbarer sind manche bestehenden Institutionen und Systeme, die von den feindlichen Par-
teien genutzt werden. Gesundheit, Bildung und Stromversorgung, verkdrpern ein gemeinsames
Interesse und kénnen das Potenzial haben, Parteien in informelle Kommunikation zu bringen.
Traditionelle Konfliktlésungsinstitutionen, so wie Respektpersonen und traditionelle Gerichtsbar-
keit, kbnnen auch beteiligt werden.

Hilfe kann, wenn erfindungsreich angewandt, Gelegenheiten bieten, neue und bestehende Frie-
denskapazitaten zu starken und zu unterstiitzen, ohne drastische Verédnderungen der Program-
me selbst vorzunehmen.

Weniger offensichtliche Mdglichkeiten dies zu tun:

* Raum - Hilfe kann einen Ort bieten, wo Menschen in nichtkriegerischer Art und Weise handeln
kénnen und wo sie sich mit Menschen der gegnerischen Seiten in gemeinsamen Initiativen
betétigen kénnen. Indem sie dies beférdern, kénnen Organisationen Menschen ermutigen, die
Hoffnung auf eine gemeinsame Zukunft zu erhalten und vielleicht darauf hinzuarbeiten.



+ Stimme — Organisationen kénnen ein Forum bieten, wo Frieden und Zusammenarbeit dis-
kutiert werden kdnnen, und sogar die Initiative ergreifen, Frieden oder Konfliktlésung zum
Thema von Treffen und Seminaren zu machen.

* Anreize — Organisationen kénnen ihre finanziellen und anderen Ressourcen sowie ihreinter-
nationalen Kontakte und Zugang zu den Medien nutzen, Friedensengagement zu unterstit-
zen. Dies kann eine klare Politik beinhalten, kriegsbezogenen Fehlinformationen entgegenzu-

treten.

Es ist wichtig, die Bedeutung von Hilfe und der Arbeit von NROen allgemein nicht Uberzubewer-
ten, sei es bei der Férderung oder Verminderung bewaffneten Konflikts. Allerdings ist es wichtig,
sicher zu stellen, dass Programmmalnahmen gewaltsame Situationen nicht verschlimmern.

UBUNG: DIE WIRKUNG VON HILFE AUF EINEN KONFLIKT AB-

BILDEN

Zielsetzung:

Bendtigte Zeit:
Materialien:

Vorgehensweise:

Die Teilnehmenden sind mit den mdglichen Kategorien zum Verstandnis
von trennenden Faktoren, Quellen von Spannung und Kriegskapazitaten
in Konfliktsituationen vertraut. Die Tatsache wird betont, dass Faktoren,
die Menschen verbinden, und lokale Friedenskapazitaten in jeder Kon-
fliktsituation vorhanden sind. Die Teilnehmenden sind mit den mdéglichen
Kategorien zum Versténdnis von verbindenden Faktoren und Frieden for-
dernden Faktoren vertraut. Die Teilnehmenden werden in die Lage ver-
setzt, Schritte eines Bezugsrahmens fiur ihre eigenen Bedirfnisse und
Sachlagen anzuwenden und diese dadurch besser zu verstehen.

3 Stunden
Visualisierungsmaterial, Flipchart, Stift

Diese Sitzung beinhaltet einen kurzen Vortrag, der die Muster beschreibt

und verdeutlicht, durch die Hilfe auf Konflikt wirkt. Da-nach kdénnen die

Teilnehmenden in kleinen Gruppen ihre eigenen Erfahrungen diskutieren,

wie Hilfsprogramme mit Konflikt interagieren.

Die folgende Analyse fuhrt in ein Instrument ein, die die Wirkungen von

HilfsmaRnahmen und Entwicklungsprogrammen auf Konflikte abzubilden.

Sie baut auf Mary B. Andersons Ideen auf, die Wirkung eines Programms

einer Organisation auf einen Konflikt zu erforschen. Die Abbildung von

Auswirkungen ist eine Methode, um Potenziale fiur Friedensbildung zu be-

stimmen und eine Méglichkeit, die Auswirkung von Programmen auf Kon-

fliktsituationen zu analysieren. Es ist hauptsachlich fur Gruppen gedacht,

die in Gebieten gewaltsamen Konfliktes arbeiten. Es bertcksichtigt die

Kréfte fur Frieden oder Gewalt in einer bestimmten Konfliktsituation und

analysiert die Verbindungen zu den Programmen.

Die Teilnehmenden analysieren ihre eigenen Programme einzeln oder sie

wahlen gemeinsam eins aus der Gruppe aus. Die Durchflhrung in der

zweiten Variante findet im Plenum statt.

Die Wirkungsanalyse wird wie folgt durchgefuhrt:

* Genaue Bestimmung der Situation, die analysiert werden soll

+ Zusammenfassung der Hauptaspekte des Programms, am Ende in drei
Kategorien: physische Ressourcen, Kompetenzbildung und Anwalt-
schaft

* Bezug auf das ABC-Dreieck mit der Bedeutung der verschiedenen As-
pekte Einstellung, Verhaltensweise und Kontext

» Zeichnen Sie das Dreieck mit der Kategorie in der Mitte. Umgeben Sie
das Dreieck mit drei Kreisen



Anmerkungen:

» Abwagung der Kréfte des (gewaltsamen) Konflikts, indem sie auf die
verschiedenen Aspekte bezogen werden, und schreiben Sie sie ent-
sprechend zu den Aspekten in die verschiedenen Kreise

» Abwagung der Verbindungen zwischen den verschiedenen Aspekten
1. Inwelcher Weise werden Kréfte unbeabsichtigt unterstiitzt? Beitrage

zu einem Wirtschaftssystem, dass denKonflikt am Leben erhalt?

2. Anheizen von Spannungen durch die Unterstiitzung einer Gruppe?

3. Unbewusste Verfestigung von Uberlegenheitseinstellungen, Neid?

4. Foérderung von Verhalten, dass die Meinung von anderen abwer-
tet?

Linien werden gezogen, wo dass Programm diese Krafte entweder direkt

oder durch versteckte Botschaften unterstitzt.

In welcher Weise untergrébt das Programm die Krafte, die (gewaltsamen)

Konflikt unterstutzen?

» Verringerung der Macht von Gruppen, die vom (gewaltsamen) Konflikt
profitieren?

» Aktive Vertrauensbildung?

* Foérderung von alternativen Verhaltensformen?

Der zweite Schritt soll bestehende Faktoren bestimmen, die Frieden be-

glinstigen, und dient der Untersuchung der gegenwartigen und méglichen

Auswirkungen des Programms.

» Bezug auf das Diagramm des ABC-Dreiecks.

1. Der Kontext beinhaltet zwei Untertiberschriften: “Gruppen” und “Sy-
stem”. System kénnte Prozesse umfassen, die Menschen verbin-
den und partizipativ und erméachtigend sind, oder traditionelle Kon-
flikthandhabungssysteme.

2. Unter Einstellungen werden Vertrauen, gegenseitiges Verstehen
und Abwesenheit von Vorurteil zusam-mengefasst. Es bedarf der
Spezifisierung, wer diese Einstellungen hat.

3. Verhaltensweisen umfassen Handlungen, die feindliche Gruppen
einbeziehen und Kooperation aufbauen, und solche, die ausdriick-
lich Frieden bauen (Mediation, Medieninitiativen).

» Beschreibung der Hauptaspekte des Programms und Bezug auf das
eigentliche Diagramm

» Abwagung der Verbindungen zwischen dem Programm und den Kraf-
ten fur Frieden und Gerechtigkeit. In welchen Weisen werden die Krafte
unterstitzt?

» Geraden werden gezogen, um die Verbindungen zu verdeutlichen, um
sowohl direkte als auch indirekte/versteckte Verbindungen zu skizzie-
ren. Zusatzliche Worte kénnen ergénzt werden.

* In welchen Weisen kénnten diese Verbindungen weiter durch vorhan-
dene oder neue Handlungen unterstiitzt werden?

* In welchen Weisen untergrabt das Programm unbeabsichtigt lokale
Friedenskapazitdten? Markierung mit gezackten Linien.

» Kann man irgendwas machen?

Nach der Analyse folgt eine Diskussion. Die wesentlichen Punkte der Dis-

kussion kénnen auf einem eigenen Flipchart visualisiert werden.

Der/die Trainerln sollte die Gruppe davor warnen, trennende und verbin-
dende Faktoren oder Friedenskapazitaten ,einfach“ zu bestimmen. Man
muss immer im Kontext danach suchen, wer verbunden wird und wer ge-
trennt wird und wie dies passiert, um diese Analyse zutreffend durchzufih-
ren. Wenn Menschen innerhalb einer Gruppe wirksam ,verbunden® wer-
den, um anderen Gruppen mit gréRerer Kraft entgegenzutreten, ware es
ein Fehler, diese Verbindung als eine zu begreifen, die Harmonie zwischen



Gruppen férdert.
Wenn die Teilnehmenden sich nicht in einer Situation humanitarer Hilfe
befinden, kann der/die Trainerln eine Fallstudie bereit stellen.

FALLSTUDIE: HILFE FUR VERTRIEBENE AUS BAHR EL GHAZAL
IM SUDSUDAN

Der Sudan ist Giber vierzig Jahre Schauplatz eines intensiven Biirgerkriegs gewesen. Obwohl das
ganze Land vom Konflikt betroffen war, konzentrierte sich der offene Kampf auf den Stiden.

Der Krieg im Sudan ist als ein Konflikt zwischen dem muslimischen Norden und dem christlichen
und animistischen Siiden gekennzeichnet worden, wobei die Regierung im Norden versuchte,
ihre Kultur und ihr System den Menschen im Stiden aufzuzwingen. Verschiebungen der Allianzen
von Kdmpfern von einer zur anderen Seite stellen diese Kennzeichnung in Frage. Zusétzlich
haben Trennungen zwischen Kampfern im Siden oft zu Schlachten gefihrt mit dem Ergebnis
interethnischer Spannungen zwischen Gruppen des Siidens.

Es gibt viele ethnische Gruppen im Sidsudan. Obwohl es immer manchen Streit zwischen Grup-
pen gab, variierten die Beziehungen zwischen ihnen von herzlich (einschlie8lich regelmaRiger
Mischehe und Vereinbarungen zwischen Hauptlingen) bis angespannt (gekennzeichnet durch
Viehdiebstahl und unregelmafige Kampfe). Die Kriegsjahre haben zusatzliche Spannungen auf
traditionelle Muster gelegt, was manchmal neue Allianzen erzwang und manchmal neue Kédmpfe
nach sich zog. Alle Gebiete des Siidens haben wirtschaftlich gelitten.

Im Mai 1998 liefen zwischen 800 und 2000 Dinka aus verschiedenen Teilen Bahr el Ghazals
Richtung Siden nach Nadiangere im Yambio Distrikt auf der Suche nach Nahrung. Aufgrund der
Kampfe und zwei Jahren Dirre befand sich Bahr el Ghazal kurz vor einer Hungersnot, wahrend
die Nahrungssicherheit in Yambio relativ stabil war. Das ganze Jahr 1998 hindurch konzentrierte
sich die internationale humanitare Hilfe auf die Bahr el Ghazal Region, reichte aber nicht aus, so
dass es einige Hungertote gegeben hatte.

Die Migration der Dinka nach Yambio war sehr ungewdhnlich. Die Dinka sind ein nilotischer
Stamm, wohingegen die Mehrheit der Menschen in Yambio Zande sind (ein Bantu Stamm). Drei
oder vier andere, kleinere Stamme machen den Rest der Bevélkerung in Yambio aus.

Die Dinka sind Viehzichterinnen und Bauerinnen und die Zande sind Ackerbauerlnnen. Well
Yambio von der Tse-Tse-Fliege befallen ist, kénnen die Dinka ihr Vieh nicht in dieses Gebiet
bringen.

Die Dinka und Zande unterscheiden sich auch kulturell. Zum Beispiel haben die Dinka eine starke
Tradition des Teilens, die jedeR, der/die etwas braucht, erlaubt, es sich zu nehmen. Wenn jemand
hungrig zu einem Dinka Haushalt kommt, darf er/sie immer aus dem Familientopf mitessen. Als
sie migrierten, flihrten die Dinka oft ihre Tradition des Teilens fort, nahmen sich Dinge, die sie
brauchten, obwohl andere Gruppen diese Tradition nicht akzeptierten.

Dinka und Zande fihren traditionell Handel, tauschen Fleisch der Dinka gegen Getreide der
Zande oder gegen Geld. Einige andere Kontakte zwischen den Gruppen waren gewaltsam. Der
letzte Besuch der Dinka in Yambio fand 1987/88 statt und wurde von Uberféllen und Kédmpfen
begleitet.

Einige Dinka gaben andere Griinde als die Hungersnot fiir ihre Migration an: 1) obwohl Nah-
rung in Bahr el Ghazal verfligbar war, war ihre Verteilung schlecht organisiert; 2) die verfigbare
Nahrung wurde von Autoritdten verkauft; oder 3) Autoritdten gaben Anweisungen, dass sie nach
Suden ziehen sollten.



Einige Mitglieder der lokalen Zande-Gemeinschaft glaubten die Erklarungen der Migrantinnen
fur ihre Ankunft nicht und argwéhnten stattdessen, dass sie getarnte Dinka-Soldaten waren oder
Kriminelle oder anderweitig AusgestoRene. Manche Zande waren auch besorgt, weil sie glaub-
ten, dass die Dinka der Hexerei méachtig waren, besonders des Regenmachens. Dies stellte ihre
starken christlichen Uberzeugungen in Frage. Ein lokaler Einwohner vermutete, dass die Dinka
wahrend ihres langen Marschs nach Yambio begonnen hatten, ihre eigenen Kinder zu essen.

Alldem zum Trotz wurden die in Yambio angekommenen Dinka von den lokalen Menschen mit
Gastfreundschaft empfangen. Sie teilten Nahrung, Raum, Unterkunft und Kocheinrichtungen mit
den Neuankdmmlingen. Sie erklarten dies, indem sie sagten ,Sie sind Menschen, die Uberleben
miissen genau wie wir.

Ein lokaler Hauptling erinnerte sich an die Vertreibung seiner eigenen Vorfahren, die sie vor Jah-
ren nach Yambio brachte. Es gab ein allgemeines Gefiihl bei den Yambio Gruppen, dass sie die
Ungewissheit, Nahrungsunsicherheit und Vertreibung der Dinka als Ergebnis des Krieges teilten
(allerdings auf einer anderen Ebene).

Manche Einheimische stellten Dinka Manner und Frauen fiir Feldarbeit an und bezahlten sie
entweder mit Nahrung oder Geld. Wenn sie zusammen arbeiteten, schienen Manner und Frauen
einfach Uber Gruppengrenzen hinweg Kontakt aufzubauen. Allerdings machten Dinka Hauptlinge
keine Versuche, mit den lokalen Hauptlingen zu interagieren. Dinka, die Christen waren, besuch-
ten Sonntagsmessen in lokalen Kirchen trotz der Sprachbarriere zwischen den Gruppen.

Das Einstromen der Dinka in den Yambio Bezirk belastete die Nahrungssicherheit und Trink-
wasserreserven in der Region. Den vertriebenen Dinka fehlten auch die meisten wesentlichen
Haushaltsgegenstande, Saatgut und Werkzeuge.

Obwohl sie fir die Misere der Dinka Sympathie hegten, wollten die lokalen Menschen und ihre
Autoritdten nicht, dass sie sich in ihrem Gebiet ansiedeln.

NROes nahmen eine sehr schnelle Einschdtzung der Situation in Yambio vor. Sie fanden 25
ziemlich oder schwer untererndhrter Dinka Kinder, die zusétzlicher Nahrung und medizinischer
Hilfe bedurften und bestimmten Nahrungshilfe als dringende Notwendigkeit fiir die ganze Dinka
Gruppe.

Obwohl die NROen fanden, dass es am besten fur die Dinka sei, nach Hause zuriickzukehren,
weigerten sich diese auch wenn ihnen Hilfe im Herkunftsgebiet versprochen wurde.

Die NROen waren sich unsicher, wie lange sie die Bereitstellung von Hilfe fir die vetriebenen Din-
ka im Yambio-Distrikt fortfiihren sollten. Die lokale Gemeinschaft riet ihnen, die Dinka mit Saatgut
und Werkzeugen zu versorgen, damit sie ihre eigene Nahrungssicherheit wieder herstellen konn-
ten. Wenn sie Feldfriichte anpflanzten, wiirde es zwei Monate dauern, bis die Dinka ihre erste
Ernte einfahren konnten. Die lokale Gemeinschaft wollte ebenfalls andere Giter als Nahrung als
Hilfe erhalten, wenn solche an die vertriebenen Dinka verteilt wirde.

Angesichts des Wunsches der lokalen Menschen, dass die Dinka gehen sollten, und der Weige-
rung der Dinka, nach Barh el Ghazal zuriickzukehren, zogen die NROen in Erwagung, die Dinka
nach Menze umzusiedeln, einer kaum besiedelten Gegend 18 Kilometer nérdlich von Nadiange-
re. Die Leute aus Menze waren dagegen, aber ihr Hauptling schien bereit, die Dinka willkommen
zu heifden.

Wahrend die NROen ihre Optionen abwégten, erreichte sie die Meldung eines weiteren Einstré-
mens vertriebener Dinka aus Bahr el Ghazal in das Menze Gebiet. (Zitiert aus dem T-o-T Manual
Do no harm/Mary B. Anderson mit freundlicher Genehmigung)



) ) N
_ KURVE Wustrow
[ l' (_ . '.l . ’ Centre for Training and Networking in Nonviolent Action
HFESA LIVILE




KAPITEL 10

GEWALTFREIHEIT, SATYAGRAHA
UND KONFLIKTTRANSFORMATION



EINE KURZE, KRITISCHE GESCHICHTE VON DENKEN UND HAN-
DELN

Einigen Menschenrechtsaktivistinnen im sudlichen Tschad zufolge ist Jesus Christus “der erste
Aktivist fur Gewaltfreiheit”. Die Satzung ihrer Vereinigung verkindete diese Uberraschende Idee
in den 1990ern. Friher verwandte M.K. Gandhi fur gewdhnlich eine aus der alten Hindu Philoso-
phie abgeleitete Terminologie, um sein Denken an seine Mitblrgerinnen zu vermitteln. Ménche
der japanischen Nipponzan-Sekte, die in Friedens- und Gerechtigkeitskampfen tberall in der
Welt dabei sind, beziehen sich auf die tber 2500 Jahre alten Lehren des Buddha. Sie alle waren
sich wahrscheinlich sehr bewusst, dass sie dabei waren, Geschichte umzuschreiben, um ihre
Ziele zu erreichen, genauer um von der Norm abweichende Handlungsformen zu rechtfertigen,
die die Machtverteilung in einem sozialen oder politischen Konflikt herausfordern.

Es war allerdings erst nach dem Aufkommen der birgerlichen Mittelklasse im 18. und 19. Jahr-
hundert als neue soziopolitische Kraft zwischen Klerus, Adel, Handwerk und Bauerlnnen, dass
die moderne Auffassung der Rolle der Burgerinnen im Staat sich entwickeln konnte. Die Debatte
zwischen Rousseau und Locke um die sozial verantwortliche und die liberale Vision des Staa-
tes markiert das Auftreten dieser Bestrebungen. Der US-Amerikanische Freiheitskampf und die
Franzdsische Revolution sind die zwei Archetypen moderner Kdmpfe, obwohl beide definitiv die
meiste Zeit nicht gewaltfrei ausgefochten wurden.

Bald nach diesen in Blut getrénkten Erfahrungen wurden jedoch andere Handlungsformen ent-
deckt, die der birgerlichen Mittelklasse in ihnrem Feldzug, die Macht zu kontrollieren oder wenig-
stens den Verlauf von Entscheidungen zu beeinflussen, wirksamere und annehmbarere Mittel
darboten. Diese unbewaffneten Kémpfe unter Verwendung von Uberredung und é&ffentlichem
Druck oder Androhung der Zusammenarbeitsverweigerung wurden die wichtigsten Instrumente
des Wandels in modernen Gesellschaften, wie Bill Moyer in seinen Verdffentlichungen zeigt:
Ohne diese Kédmpfe wéren keine der heutigen Errungenschaften wie Annahme von Menschen-
rechtsstandards, allgemeinem Wahlrecht, Wahlrecht fur Frauen, Umweltschutzgesetze usw. Teil
unserer Rechtssysteme.

Dieser Ausflug in die Geschichte zeigt, dass M.K. Gandhi, der normaler Weise am engsten mit
gewaltfreiem Denken und Handeln assoziiert wird, nicht deren Erfinder war. Gandhis Experimen-
te mit angemessenen Reaktionen auf soziale und politische Ungerechtigkeit waren sehr von Er-
fahrungen und Diskussionen in England, wo er entscheidende Jahre seines Lebens verbrachte,
und von seiner Lektlre nordamerikanischer Autorinnen beeinflusst.

Der beriihmteste Vorlaufer der von Gandhi in Stdafrika und in Indien gefihrten Kémpfe war die
Befreiungsbewegung, der Kampf um die Beendigung der Sklaverei in Europa und Nordamerika.
Dies war die erste grof3e internationale Menschenrechtsbewegung in der Menschheitsgeschich-
te, die sakular orientierte und spirituell motivierte — sehr oft protestantische — Aktivistinnen zu-
sammenbrachte. Besonders Quéker und Mitglieder anderer sogenannter Friedenskirchen hielten
strikt an ihren Prinzipien fest, obwohl sie nicht mit Gesetzen und sozialen Normen einhergingen.
Einige ihrer Handlungsformen bestanden darin, entflohene Sklaven zu verstecken und Steuern
zu boykottieren: Gesetzesbriiche als Mittel, zivilen Ungehorsam zu zeigen. Der US-Amerikaner
Henry David Thoreau, der eher ins Gefangnis ging als ein ungerechtes Gesetz zu befolgen, war
einer dieser Aktivistinnen des 19. Jahrhunderts und ein Autor, der Gandhi ein paar Dekaden spa-
ter beeinflusste.

Eine andere Bihne folgte dieser Bewegung und einer der ersten Kédémpfe, der das Kolonialis-
musthema aufgriff, das bis dahin nicht in Frage gestellt wurde, da das meiste des von ihm produ-
zierten Wohlstandes in die Taschen gerade der Klasse wanderte, die Bedenken so laut dulRerte.
Die Solidaritatsbewegung mit dem kongolesischen Volk, die vom belgischen Kénig Leopold Il. als
Teil eines privaten kdéniglichen Unternehmens unterdriickt wurde, das in vielen Hinsichten Ge-
sichtszlige moderner transnationaler Unternehmen aufwies. Weit verbreiteter Genozid, auerge-



richtliche Tétungen, Folter und Zwangsumsiedlung waren Teil dieses Systems, das am Ende des
19. und zu Beginn des 20. Jahrhunderts in Frage gestellt wurde, nur wenige Jahre bevor Gandhi
in Sudafrika ankam und sein Konzept des Satyagraha entwickelte, ,auf Wahrheit zu bestehen,
fest an ihr festzuhalten®. Der Journalist und Lobbyist E.D. Morel koordinierte eine Bewegung,
die Widerstand gegen die extremen Auswirkungen des Kolonialismus im Kongo organisierte,
eine Bewegung die Protest im Kongo selbst mit seinen Unterstutzerinnen in Belgien, den USA,
Schweden, der Schweiz, Deutschland, Frankreich und England vernetzte. Mehrere der in diesem
Kampf aktiven Personen bezahlten ihr Engagement mit ihren Karrieren, ihrer guten Reputation
oder sogar mit ihrem Leben. Bemerkenswerter Weise forderten zu dieser Zeit weder Gandhi in
Siidafrika noch Morel in Belgien das Kolonialsystem als solches heraus: Die Uberzeugung war
zu stark, dass das Empire der Reform fahig sei; zu sehr betroffen die beteiligten Interessen Ko-
lonialismus aufrecht zu halten.

M.K. Gandhi begann seine Karriere als ein Aktivist fur Wandel, indem er aus einem Zug geworfen
wurde und ihm damit die Chance gegeben wurde, sein Leben fur eine ganze Nacht auf dem sud-
afrikanischen Bahnhof Pietermaritzburg zu Uberdenken. Obwohl er einen giltigen Zugfahrschein
gekauft hatte, ein Anwalt mit einem Abschluss aus London und ein Mitglied der Anwaltskammer
war, war es ihm nicht erlaubt, in einem ,nur fur Weile® reservierten Wagen zu bleiben. Er forderte
diese Tatsache heraus und erlitt die Folgen seines Beharrens. In der Folge wurde dies das We-
sen von Gandhis ,Experimenten mit Wahrheit®, Satyagraha: fest an als wahr erkannten Prinzipien
festzuhalten trotz mdéglicher persdnlicher Nachteile, bereit zu sein Leiden in einem Konflikt zu
ertragen und davon abzusehen, Anderen Leiden zuzufiigen. Wie keiner vor ihm und nur wenige
nach ihm war Gandhi in der Lage, Satyagraha als eine Handlungsform zu entwickeln, die von
Mitgliedern anderer sozialer Klassen verstanden wurde und das konnte die Massen in Indien
mobilisieren.

An Prinzipien festzuhalten, an einer Wahrheit, die zu entdecken er aus war, das war Gandhis
Weg und seine wichtigste Botschaft. Er praktizierte seine ldee zu einem Ausmal, das oft sogar
FreundIinnen und Familienmitglieder Uberraschte. Als ein gewaltfreier Massenprotest in manchen
Teilen Indiens gewaltsam wurde und Polizeistationen niedergebrannt wurden, erklarte Gandhi
die Kampagne sofort fur beendet, gegen den Willen Nehrus und anderer wichtiger Fuhrerin-
nen der indischen Unabhangigkeitsbewegung: Die Mittel mussten immer mit den Zielen Uberein-
stimmen. Gandhis stérkste Botschaft an Indiens Kolonialherren war der sogenannte Salzmarsch
nach Dandi, einer kleinen Kustenstadt im sidlichen Gujarat, wo er bei seiner Ankunft 1930 ein
paar Salzkérner in Verstol3 gegen Kolonialgesetze herstellte, die die Salzproduktion in den Han-
den der Regierung monopolisierten. Diese symbolische Aktion — fir sich genommen komplett
unbedeutend — unterstrich die Ungerechtigkeit der auslédndischen Herrschaft tiber Indien und war
héchstwahrscheinlich der Wendepunkt des britischen Imperialismus, wie Historikerinnen spéater
feststellten.

Satyagraha als Protest, Nicht-Kooperation mit Ungerechtigkeit und ziviler Ungehorsam hatten
eine weitere Seite fur Gandhi: das konstruktive Programm, heute an alternativen Visionen zu
bauen, wahrend des Kampfes gegen die unterdriickende Wirklichkeit. Im indischen Kontext be-
deutete dies, die einfachen Leben der verarmten Massen zu teilen, in der Produktion unabhangig
zu werden, Konsum zu reduzieren und ,ashram“-Gemeinschaften zu entwickeln, die Personen
aufnehmen, die anderen Religionen, Kasten und Klassen angehéren. Der Anwalt, der vor ein
paar Jahren seine englischen Anziige bugelte, hatte sich in einen ,nackten Fakir“ verwandelt, wie
ein zeitgendssischer Journalist Gber Gandhi schrieb. Nach Dandi wurde Sevagram, ein anderes
Dorf im geographischen Herzen Indiens, das Zentrum seiner Aktivitdten und jedeR, der/die sei-
nen Rat wollte, musste ihn dort aufsuchen. Das dies mit groRer Haufigkeit geschah, zeigte die
Macht von Gandhis Ansatz.

Satyagraha faszinierte die internationale Offentlichkeit, besonders nach den politischen Desa-
stern in Europa, die den zweiten Weltkrieg verursachten. Bald versuchte die von Richard Gregg
und Gene Sharp durchgefuhrte Forschung die Art und Weise zu umrei3en, mit der Gandhis Sa-
tyagraha funktionierte. Auf Sharp folgte Theodor Ebert in Deutschland und Jacques Semelin in



Frankreich. Sie alle wollten zeigen, wie Birgerlnnen wirksame politische Macht jenseits von Ver-
fassungsorganen entwickeln kénnen, um Ungerechtigkeiten zu konfrontieren. Nach der Erfah-
rung mit dem Faschismus in Deutschland und anderen Landern waren diese Forscher skeptisch
gegeniber charismatischer Fihrung als Quelle von Einfluss. Gandhis Arbeit bot ihnen eine Fllle
an Material, das Potenzial fir Wandel zu erkunden, das darin liegt, dass Birgerlnnen und ihre
Vereinigungen Verantwortung Ubernehmen. Sie verstanden politische Macht nicht als einen Vor-
zug, der bestimmten einflussreichen Persénlichkeiten allein gehort, sondern als ein Gut, dass
denen gehort, die betroffen sind. Sie kénnen ihre Macht, oder einen Teil davon an Andere aus-
handigen — und sie kénnen ihre Macht ihnen wieder entziehen. Semelin zeigte, wie wirksam
dies sogar gegen totalitdre Systeme wie Nazideutschland war. Gregg nannte dieses Prinzip die
,Macht der Gewaltfreiheit".

Von nun an wurde ,aktive Gewaltfreiheit“ das Schlisselwort fir Aktionsformen, die auf der Idee
des Satyagraha aufbauten. Gandhi hatte einen engen Zusammenhang zwischen ahimsa (Nicht-
Verletzung) und Satyagraha erkannt. Aber die War Resisters International (WRI) und die Fellow-
ship of Reconciliation (IFOR), beides kurz nach dem Ersten Weltkrieg gegriindete internationale
Netzwerke von Friedensorganisationen, hatten sich bereits auf Gewaltfreiheit als ein Prinzip ne-
ben Frieden und Verséhnung bezogen — wobei letztere selten kritisch erkundet wurde.

In den 1960ern verdffentlichte der norwegische Friedensforscher Johan Galtung, selbst in seinen
jungen Jahren gepragt von der deutschen Besetzung Norwegens, seine Gedanken uber ,Gewalt*
als ein mehr umfassendes Phanomen als nur physische Gewalt, die eineN Téaterln und ein Opfer
beinhaltet. Er verband Gewalt mit Grundbedurfnissen und pragte den Ausdruck ,strukturelle Ge-
walt“. Damit stellte Galtung die theoretische Basis bereit, friedliche Mittel mit Kampf fir Gerech-
tigkeit in Einklang zu bringen. Seitdem bot ,aktive Gewaltfreiheit* in der westlichen Debatte einen
zweckdienlicheren Ansatz als Satyagraha: Gandhis Denken erschien westlichen Aktivistinnen
oft zu sehr auf moralischen Aussagen begriindet, denen sie nicht folgen wollten. ,Aktive Gewalt-
freiheit” inspirierte besonders das Lebenswerk der 6sterreichischen IFOR-Aktivistin Hildegard
Goss-Mayr und ihres franzésischen Ehemanns Jean Goss, ein Uberlebender deutscher Kon-
zentrationslager. Beide leisteten bedeutende Beitrage fur auf christlichem Glauben basierende
Friedens- und Gerechtigkeitsbewegungen in Lateinamerika und auf dein Philippinen.

In Lateinamerika war es die soziale Frage, die verschiedene militanten Bewegungen hervorbrach-
te, oft unterstutzt von einer linksgerichteten Befreiungstheologie. Verarmte Landbevdlkerungen
erhoben sich gegen Landbesitzer und besetzten Land. Diese gewaltfreien Kdmpfe beeinflussten
Hildegard Goss-Mayrs Denken zutiefst, die vorher bei der Griindung der Organisation Servicio
Paz y Justicia (SERPAJ) geholfen hatte. Sie beschrieb diese Erfahrungen des Befreiungskampf
spater als ein ,Geschenk der Armen an die Reichen®. Die Armen forderten die Bewohnerlnnen
der reichen Lander auf, dieses Geschenk anzunehmen: sich bewusst zu werden, dass ein auf
wirtschaftlichem Wachstum und zunehmendem Wohlstand fiir eine Minderheit in der Welt aufge-
bautes System verantwortlich war fiir die die Herrschaft von Diktatoren, Unterdriickung und Ter-
rorismus in abhdngigen Landern und grundlegend geéndert werden musste. lhr zufolge mussten
Veranderungen sowohl auf sozialer als auch auf individueller Ebene stattfinden.

Der Friedensnobelpreistrager Adolfo Pérez Esquivel, viele Jahre lang Koordinator von SERPAJ,
von lateinamerikanischen Militardiktatoren eingesperrt und gefoltert, kritisierte Lateinamerikas
Befreiungstheologie und européische Friedensaktivistinnen gleichermalien. Er fand, dass die
christliche Linke nicht ausreichend die Wirksamkeit gewaltfreier Mittel des Kampfes fur Gerech-
tigkeit erkundet hatte, die Verdnderungen im taglichen Leben der am Kampf beteiligten bein-
halten wirde. Auf der anderen Seite waren ihm zufolge européische Aktivistinnen zu sehr auf
individuelle soziale Fragen und Kadmpfe konzentriert, stellten aber nicht die ganze Sozialstruktur
in Frage. Er argumentierte: ,Gewaltfreiheit ist nicht Passivitdt oder Anpassung. Es ist ein Geist
und eine Methode. Es ist ein Geist, denn es bildet menschliche Gemeinschaft und verkiindet,
dass Gemeinschaft nur aus der Liebe entstehen kann. Und Gewaltfreiheit ist eine Methode: eine
organisierte Reihe von Stérungen in der burgerlichen Ordnung, um das System zu unterbrechen,
das fur soziale Ungleichheit verantwortlich ist.”



Der US-amerikanische Birgerrechtsaktivist und Baptistischer Pastor Martin Luther King Jr. war
tief von Gandhi beeinflusst und reinterpretierte doch Gandhis Erfahrung fur den Kontext des
Kampfes gegen Rassentrennungsgesetze in den USA und spéter gegen die US-Kriegspolitik,
besonders in Vietnam: ,Frieden ist nicht, wenn es keine Spannungen gibt, sondern wenn Ge-
rechtigkeit herrscht. Heute, wo in Montgomery die Unterdriickten sich erheben und beginnen sich
mit einem dauernden positiven Frieden zu befassen, ist diese Spannung notwendig. Das ist auch
das, was Jesus meinte, indem er sagte ,Ich bin nicht gekommen, Frieden zu bringen, sondern
das Schwert.™

Fur King, der “Gottes Liebe, die in den Herzen der Menschen am Werk ist* herausbringen wollte,
bildeten die folgenden Gesichtspunkte die Grundlage aktiver Gewaltfreiheit:

Gewaltfreier Widerstand ist keine Methode flr Feiglinge — sie bedeutet keine Passivitdt ange-
sichts von Ungerechtigkeit.

Gewaltfreiheit zerstdrt und erniedrigt den/die Gegnerln nicht.
Gewaltfreiheit ist ein Angriff auf die Machte des Bbsen, nicht auf die Menschen, die Bdses tun.

Gewaltfreiheit beinhaltet die Bereitschaft, Erniedrigung zu ertragen, ohne Rache zu nehmen und
ohne zuriickzuschlagen.

Man darf sich nicht in Gewalt hineinziehen lassen, weder duf3erlich noch innerlich.

Aktive Gewaltfreiheit entspringt aus der Uberzeugung, dass das Universum auf der Seite der
Gerechtigkeit steht.

In den USA verlange der Theologe Thomas Merton noch mehr: ,Jeder, der gewaltfreien Wider-
stand leistet, muss sich in Wirklichkeit von seinen eigenen unmittelbaren Interessen und denen
einer bestimmten Gruppe lossagen. Er muss sich der Verteidigung von Wahrheit und Gerechtig-
keit und vor allem der Verteidigung von Mannern und Frauen verschreiben. Er will nicht einfach
die Oberhand gewinnen oder zeigen, dass er Recht und seine Gegner Unrecht haben, oder sie
dahin bewegen, sich einzureihen, so dass sie tun, was von ihnen verlangt wird.“ Merton beein-
flusste eine ganze Generation von Aktivistinnen wie die Brider Daniel und Philip Berrigan ebenso
wie Carl Kabat. Diese Leute verbrachten viele Jahre ihres Lebens in US-amerikanischen Gefang-
nissen, weil sie sogenannte Pflugscharen-Aktionen anfiihrten — entsprechend dem biblischen
~>chwerter zu Pflugscharen®: Sie brachen in Waffenfabriken ein, zerstérten atomare Sprengkdpfe
oder machten militdrische Strategiepléne unlesbar, indem sie Blut Uber sie vergossen.

In der islamischen Tradition ist Unterordnung unter den Willen eines unteilbaren Gottes die
Grundlage der Reflektion zivilen Ungehorsams und Nicht-Zusammenarbeit mit Ungerechtigkeit.
Islamische Sufi (Mystiker) versuchten seit dem Mittelalter, ,den Spiegel der Wahrheit zu polieren®,
wobei Wahrheit einer der Namen Gottes ist. Sie praktizierten einen permanenten Prozess des
kritischen Hinterfragens ihrer Worte, Gedanke und Handlungen — ein Ansatz der Gandhis Sa-
tyagraha sehr &hnlich ist. Schon in den 1930ern fuhrte der Paschtune Abdul Ghaffar Khan eine
gewaltfreie Bewegung gegen koloniale Besetzung in den nordwestlichen Provinzen Britisch Indi-
ens. Fir einige Zeit waren sie in der Lage, eine Zone um die Stadt Peshawar (heute in Pakistan)
zu befreien. Abdul Ghaffar Khan wurde ,Front-Gandhi“ genannt, zog seine Motivation jedoch aus
dem Koran und anderen islamischen Quellen.

Der stidafrikanische Maulana Farid Esack — Mitglied der nationalen Gender Kommission nach
dem Fall des Apartheidssystems — bezieht sich auf dhnliche Quellen, wenn er sagt, dass Glau-
bige die Pflicht haben, diejenigen zu konfrontieren, die Ungerechtigkeit unterstitzen. In dieser
Reihe fordert der irakische Schriftsteller Khalid Kishtainy, im Exil in London, einen ,muslimischen
zivilen Dschihad®, der ,versuchen wirde, alle Ungerechtigkeiten, Korruption und Despotie in der
islamischen Welt zu beseitigen, ohne téten oder zerstéren zu missen®. Er, wie der thaildndische



Muslim Chaiwat Satha-Anand stellt heraus, dass Dschihad — oft falsch als ,heiliger Krieg“ Uber-
setzt — in seinem allgemeinsten Sinne ein Bemihen oder einen Kampf um Rechtschaffenheit
und Wahrheit benennt. Von der arabischen Wurzel j-h-d abgeleitet, ,eine ernsthafte Bemihung
unternehmen, k&mpfen“, muss Dschihad von einer konstanten Suche nach sich selbst begleitet
werden, einem Prozess der Selbst-Reinigung. Sie und andere argumentieren, dass in modernen
Zeiten das Konzept des Dschihad nicht benutzt werden kann, um Gewalt zu rechtfertigen.

Die europdischen Friedensbewegungen der 1980er Uberschritten erstmalig seit dem Zweiten
Weltkrieg als globale Bewegung den “Eisernen Vorhang”, der die kapitalistische von der kommu-
nistischen Welt trennte. Auf beiden Seiten studierten die Bewegungen die Erfahrungen Gandhis
und Kings, oft mit unterschiedlichem Schwerpunkt, aber immer mit dem Ergebnis kreativer Akti-
on. Ebenso regte die Anti-Atombewegung in der deutschen Wendland-Region (der ,Gorleben®-
Konflikt) die weitere Entwicklung von Trainingsmethoden fir gewaltfreie direkte Aktion an, die
schon in Gandhis Ashrams und Kings Kirchen begonnen wurden.

Gewaltfreier Aktivismus und Mainstream Mediation, diese beiden Welten trafen am Anfang nicht
oft aufeinander, aber dann taten sie es: Aktivistinnen und Forscherlnnen wie Diana Francis, John
Paul Lederach oder Norbert Ropers — von denen manche vorher Mediation als interessanten
Ansatz entdeckt hatten — forderten neues Nachdenken tber Konflikt. Aus ihrer eigenen Erfahrung
wussten sie, dass Konflikt sehr oft nicht den Lehrblchern folgt, Wirklichkeiten komplexer sind und
Einsichten aus all diesen Feldern brauchen. Francis fragte zum Beispiel kritisch nach der Bedeu-
tung von ,Win-Win“-Lésungen in Birgerkriegen, in denen es zu Genozid gekommen war.

Der umfassendere Ansatz, der viel des bisher Gedachten zusammenfihrt, wird jetzt Konflikt Trans-
formation genannt: ,....verschiedene Prozesse und Ansétze, die Konflikt konstruktiv in verschiede-
nen Kontexten und auf verschiedenen Ebenen angehen missen, kurzfristig und langfristig, ein-
schlielflich Engagement in Konflikt ebenso wie seine Handhabung und Lésung® (Diana Francis).
Dies bot die Grundlage fur eine stérkere soziale und institutionelle Etablierung der Konfliktarbeit,
wie sie in mehreren européischen Landern beobachtet werden kann, wo staatliche Akteurlnnen
oder Koalitionen von Staat und Zivilgesellschaft birgerbasierte Friedensdienste einrichten.

Die Inspiration, die Gandhis Satyagraha ausstrahlt, scheint jedoch selbst nach einem Jahrhun-
dert nach dem Vorfall in Pietermaritzburg ungebrochen. Zum Beispiel pragte eine Initiative im
sudlichen Ruanda namens Association Modest et Innocent (AMI) den Ausdruck ,La bonne puis-
sance” (die gute Macht/Kraft). Diese Menschen entwickeln ein Konzept und eine Praxis, Geno-
zid, Rechtfertigung von Krieg und soziale Marginalisierung zu konfrontieren — und sahen sich
Repression von staatlichen Behérden ebenso ausgesetzt wie Druck von den Kirchen, zu denen
sie gehoren.



QUELLENVERZEICHNIS

PATRIR AC




QUELLENVERZEICHNIS
Artikel und Biicher

Abu-Nimer, Mohammed 1998. Conflict Resolution Training in the Middle East: Lessons to be
Learned, in International Negotiation, 3, 1, 99-116.

ACTION for Conflict Transformation (eds.) 2003. Transforming Conflict. Reflections of Practiti-
oners Worldwide. Birmingham: Responding to Conflict. Available through http://www.
respond.org/learning_resources.asp.

Anderson, Mary B. and Lara Olson 2003. Confronting War. Critical Lessons for Peace Practitio-
ners. Cambridge: Collaborative for Development Action. (specifically Chapter 10: “Im-
proving the Effectiveness of Peace Trainings”).

Download at www.cdainc.com/publications/rpp/confrontingwar/ConfrontingWar.pdf.

Arnold, Kent 2001. The Challenge of Building Training Capacity: The Center for Conflict Resolu-
tion Approach in Burundi, in Luc Reychler and Thania Paffenholz (eds.). Peacebuilding.
A Field Guide. Boulder/London: Lynne Rienner Publishers, 277-290.

Austin, Alex, Martina Fischer and Norbert Ropers (eds.). Transforming Ethnopolitical Conflict.
The Berghof Handbook. Wiesbaden: VS Verlag fur Sozialwissenschaften. An extended
version is available online at www.berghof-handbook.net.

Babbitt, Eileen F. 1997. Contributions of Training to International Conflict Resolution, in: I. William
Zartman and J. Lewis Rasmussen (eds.). Peacemaking in International Conflict. Me-
thods & Techniques. Washington DC: United States Institute of Peace, 365-387.

Barsalou, Judy 2001. Training to Help Traumatized Populations. (USIP Special Report, Decem-
ber 17, 2001.) Washington DC: United States Institute of Peace. Available for download
at http://www.usip.org/pubs/specialreports/sr79.pdf.

Berndt, Hagen and Jill Sternberg 1997. Praxis als Lernerfahrung. Ausbildung und Training von
Friedensfachkraften, in: Josef Freise and Ekkehardt Fricke (eds.). Friedensfachdienste
ftir den Sdden und den Norden. ldstein.

Blagescu, Monica 2004. Conflict Prevention through Peace Education: A Debate, in: David Car-
ment and Albrecht Schnabel (eds.): Conflict Prevention from Rhetoric to Reality (Volu-
me 2). Lanham: Lexington Books, 177-226.

Boulding, Elise 2001. Designing Future Workshops as a Tool for Peacebuilding, in: Luc Reychler
and Thania Paffenholz (eds.). Peacebuilding. A Field Guide. Boulder/London: Lynne
Rienner Publishers, 373-375.

Bromme, Benjamin 1997. Designing a Collective Approach to Peace: Interactive Design and
Problem-Solving Workshops with Greek-Cypriot and Turkish-Cypriot Communities in
Cyprus, in: International Negotiation, 2, 3, 381-407.

Bush, R. A. Baruch and Joseph Folger 2005. The Promise of Mediation: The Transformative Ap-
proach to Conflict. New and revised edition. San Francisco: Jossey-Bass. (Additional
material is available from the Institute for the Study of Conflict Transformation at www.
transformativemediation.org).

Carl, Andy 2003. Supporting Local Capacities for Handling Violent Conflict: A Role for Internatio-
nal NGOs. (Conciliation Resources, Occasional Paper) Available for download at http://
www.c-r.org/pubs/occ_papers/occ_ngos.shmtl.

Casse, Pierre 1979. Training for the Cross-Cultural Mind. Washington, DC: The Society for Inter-
cultural Education, Training and Research.

Centar Za Nenasilnu Akciju (CNA) 2000. Plink! Training in Non-violent Conflict Transformation.
(Documentation.) Sarajevo: CNA. Available for download at www.nenasilie.org/cna
e.htm.

Charles Stewart Mott Foundation 1999. Reaching for Peace: Lessons Learned from Mott Foun-
dation’s Conflict Resolution Grantmaking, 1989-1998. Evaluation conducted by CDR
Associates and the Berghof Research Center for Constructive Conflict Management.
Flint, MI: Charles Stewart Mott Foundation. Download at www.mott.org/publications/pdf/
specialreachingforpeace.pdf.

Chigas, Diana V. 1997. Unofficial Interventions with Official Actors: Parallel Negotiation Training
in Violent Intrastate Conflicts, in: International Negotiation, 2, 3, 409-436.




Church, Cheyanne and Mark Rogers 2006. Designing for Results: Integrating Monitoring and
Evaluation in Conflict Transformation Programs. Washington DC: Search for Common
Ground. Available online at http://www.sfcg.org/programmes/ilr/ilt_manualpage.html.

Church, Cheyanne and Julie Shouldice 2003. The Evaluation of Conflict Resolution Interventions:
Emerging Practice & Theory. (Part Il.) Derry/Londonderry: INCORE International Con-
flict Research. Available online at http://www.incore.ulst.ac.uk/publications/research/
THE%20FINAL%20VERSION%202.pdf.

Church, Cheyanne and Julie Shouldice 2002. The Evaluation of Conflict Resolution Interventions:
Framing the State of Play. (Part |.) Derry/Londonderry: INCORE International Conflict
Research. Available online at http://www.incore.ulst.ac.uk/publications/research/inco-
re%20A5final1.pdf.

Cuhadar-Gurkaynak, Esra 2006. “Towards Improving the Tools of Assessment: Expanding the
D’Estree et al. Evaluation Framework for Problem-Solving Initiatives.” Paper presented
at the International Convention of the International Studies Association (ISA), 22-25
March 2006, San Diego, USA. Available online at http://64.112.226.77/one/isalisa06/in-
dex.php?cmd=isa06&id= (search papers by last name, accessed 1 September 2006).

Diamond, Louise 1997. Training in Conflict-Habituated Systems: Lessons from Cyprus, in: Inter-
national Negotiation, 2, 3, 353-380.

Fischer, Martina 2006. Confronting the Past and Involving War Veterans for Peace: Activities by
the Centre for Nonviolent Action, and “Finding a Balance”: Dealing with Past, Present
and Future (Interview), in: Martina Fischer (ed.). Peacebuilding and Civil Society in Bos-
nia-Herzegovina. Ten Years after Dayton. Munster: Lit Verlag, 387-440.

Fischer, Martina 2001. Conflict Transformation by Training in Nonviolent Action. Activities of the
Centre for Nonviolent Action (Sarajevo) in the Balkan Region. (Berghof Occasional Pa-
per No. 18.) Berlin: Berghof Center for Constructive Conflict Management. Available for
download at www.berghof-center.org/uploads/download/boc18e.pdf.

Fischer, Martina 1999. Qualifizierung fur Fachpersonal eines “Zivilen Friedensdienstes” — Anfor-
derungen an Friedensfachdienste in Krisenregionen, in: Ziviler Friedensdienst. Neue
Aufgaben und Herausforderungen fiir den DED, herausgegeben von Deutscher Entwi-
cklungsdienst (DED) in der Reihe Zum Thema, 23-42.

Fisher, Roger and William Ury 1981. Getting to Yes. Negotiating Agreement without Giving In.
Boston: Houghton Mifflin.

Fisher, Ronald J. 1997a. Training as Interactive Conflict Resolution: Characteristics and Challen-
ges, in: International Negotiation, 2, 3, 331-351.

Fisher, Ronald 1997b. The Potential Contribution of Training to Conflict Resolution, in: Internatio-
nal Negotiation, 2, 3, 471-486.

Fisher, Ronald 1997c. Interactive Conflict Resolution, in: I. William Zartman and J. Lewis Rasmus-
sen (eds.). Peacemaking in International Conflict. Methods & Techniques. Washington,
DC: United States Institute of Peace Press, 239-272.

Fitzduff, Mari 2003. Experiences in Northern Ireland. (Interview for the Intractable Conflict
Knowledge Base Project of the Conflict Research Consortium, University of Colorado).
Download from www.beyondintractability.org, 14 June 2005.

Fitzduff, Mari 1991. Approaches to Community Relations Work. (CRC Pamphlet No. 1.) Belfast:
Community Relations Council.

Folger Joseph and R. A. Baruch Bush 2001. Designing Mediation: Approaches to Training and
Practice within a Transformative Framework. New York: The Institute for the Study of
Conflict Transformation.

Francis, Diana 2002a. People, Peace and Power. Conflict Transformation in Action. London: Plu-
to Press.

Francis, Diana 2002b. The Role of Training in Conflict Resolution, in: Ginther Bachler (ed.).
Promoting Peace. The Role of Civilian Conflict Resolution. Bern: Staempfli Publishers,
127-149.

Freire, Paolo 1972. Pedagogy of the Oppressed. London: Penguin.

Frieden als Beruf (Dossier) 2005, in: zivil. Zeitschrift fur Frieden und Gewaltfreiheit, 35, 1, 22-31.

Gillespie, James J., Leigh L. Thompson, Jeffrey Loewenstein and Dedre Gentner 1999. Lessons
from Analogical Reasoning in the Teaching of Negotiation, in: Negotiation Journal, 15,




4 (October 1999), 363-371.

GTZ 2002. Lernen fir Frieden und Zukunft. Gewaltprdvention und Friedenserziehung mit Kindern
und Jugendlichen. (Eschborner Fachtage 2002.) Eschborn: GTZ.

Havelock, R. and M. Havelock 1973. Training for Change Agent. Ann Arbor, MI: University of
Michigan.

International Negotiation 1997, 2, 3, Special Issue on Training for Conflict Resolution including
case studies from Cyprus (Louise Diamond, Benjamin Bromme), Hungary (Raymond
Schonholtz), El Salvador/South Africa (Diana Chigas), Israel/Palestine (Jay Rothman).

Jones, Tricia S. 2005. Education That Makes a Difference, in: People Building Peace. Successful
Stories of Civil Society. Ed. by Paul van Tongeren et al. Boulder: Lynne Rienner Pub-
lishers, 245-254.

Kihne, Winrich and Monika Benkler 1999. Ziviles Friedenspersonal fiir Friedenseinsétze — Aus-
bildung tut not! (SWP aktuell No. 43.) Ebenhausen: Stiftung Wissenschaft und Politik
(SWP).

Lederach, John Paul 2005. The Moral Imagination. The Art and Soul of Building Peace. New York:
Oxford University Press.

Lederach, John Paul 1997. Building Peace. Sustainable Reconciliation in Divided Societies. Wa-
shington, DC: United States Institute of Peace.

Lederach, John Paul 1995. Preparing for Peace. Conflict Transformation Across Cultures. Syra-
cuse, NY: Syracuse University Press.

Malhorta, Deepak and Sumanasiri Liyanage 2005. Long-Term Effects of Peace Workshops in
Protracted Conflicts, in: Journal of Conflict Resolution, Vol. 49, No. 6, 908-924.

Mayer, Gerd, Ulrich Dovermann, Siegfried Frech and Gunther Gugel (Hrsg.) 2004. Zivilcourage
lernen. Analysen, Modelle, Arbeitshilfen. Bonn/Stuttgart: Bundeszentrale fir politische
Bildung/Landeszentrale fur politische Bildung Baden-Wirttemberg. Includes CD-ROM
Konflikte XXL. Available through www.bpb.de.

Mehler, Andreas and Claude Ribaux 2000. Krisenpravention und Konfliktbearbeitung in der Tech-
nischen Zusammenarbeit — Ein Uberblick zur nationalen und internationalen Diskussi-
on. Eschborn: Deutsche Gesellschaft fur Technische Zusammenarbeit (GTZ).

Miall, Hugh, Oliver Ramsbotham and Tom Woodhouse 2005. Contemporary Conflict Resolution.
The Prevention, Management and Transformation of Deadly Conflicts. 2nd and revised
edition. Cambridge: Polity Press.

Miall, Hugh, Oliver Ramsbotham and Tom Woodhouse 1999. Contemporary Conflict Resolution.
The Prevention, Management and Transformation of Deadly Conflicts. Cambridge: Po-
lity Press.

Moyer, Bill, Doing Democracy,

Miiller-Fahrenholz, Geiko 1996. Vergebung Macht Frei: Vorschlége fiir eine Theologie der Ver-
s6hnung. Frankfurt/M.: Verlag Otto Lembeck.

Ogonor, B. O. 2003. The impact of training on the conflict resolution ability of rural women in the
Niger Delta, Nigeria, in: International Journal of Lifelong Education, 22, 2, 171-181.

OSCE Training Strategy for the Period of 2005 to 2007. SEC.GAL/118/04/Rev.5, 25 August
2004.

Peck, Connie 2004. Training as a Means to Build Capacity in Conflict Prevention: The UNITAR
Approach, in: David Carment and Albrecht Schnabel (eds.): Conflict Prevention from
Rhetoric to Reality (Volume 2). Lanham: Lexington Books, 227-249.

Ropers, Norbert 2004. From Resolution to Transformation: The Role of Dialogue Projects, in: Alex
Austin, Martina Fischer and Norbert Ropers (eds.). Transforming Ethnopolitical Con-
flict. The Berghof Handbook. Wiesbaden: VS Verlag fur Sozialwissenschaften, 255-267.
Also available online at www.berghof-handbook.net/uploads/download/ropers_hand-
book.pdf.

Rothman, Jay 1997. Action Evaluation and Conflict Resolution Training: Theory, Method and
Case Study, in: International Negotiation, 2, 3, 451-470.

Rubenstein, R. 1992. Dispute Resolution in the Eastern Frontier: Some Questions for Modern
Missionaries, in: Negotiation Journal, 8, 3, 205-213.

Salem, Paul E. 1993. In Theory: A Critique of Western Conflict Resolution from a Non-Western
Perspective, in: Negotiation Journal, 9, 4, 361-369.




Schell-Faucon, Stephanie 2001. Conflict Transformation through Education and Youth Program-
mes. Online at the Berghof Handbook for Conflict Transformation. Berlin: Berghof Re-
search Center for Constructive Conflict Management. Available for download at www.
berghof-handbook.net/uploads/download/schell_faucon.hb.pdf.

Schoenhaus, Robert M. 2002. Training for Peace and Humanitarian Relief Operations. (Pea-
ceworks No. 43). Washington DC: United States Institute of Peace. Available for down-
load at http://www.usip.org/pubs/peaceworks/pwks43.pdf.

Schoenhaus, Robert M. 2001. Conflict Management Training. Advancing Best Practices. (Pea-
ceworks No. 36). Washington DC: United States Institute of Peace. Available for down-
load at http://www.usip.org/pubs/peaceworks/pwks36.pdf.

Schonholtz, Raymond 1997. Conflict Management Training: A Transformative Vehicle for Transi-
tional Democracies, in: International Negotiation, 2, 3, 437-450.

Schrock-Shenk, Carolyn and Lawrence Ressler (eds.) 1999. Making Peace with Conflict. Practi-
cal Skills for Conflict Transformation. Akron: Mennonite Conciliation Service.

Schultz, Beatrice 1989. Conflict Resolution Training Programs: Implications for Theory and Re-
search, in: Negotiation Journal, 5, 3 (July 1989), 301-311.

Smith, Dan 2004. Towards a Strategic Framework for Peacebuilding: Getting Their Act Together.
Overview report of the Joint Utstein Study of Peacebuilding. Oslo: Royal Ministry of
Foreign Affairs.

Smith, Richard, Simon Fisher and Dekha Ibrahim Abdi 2001. Training for Conflict Transformation
(unpublished manuscript).

Smock, David (ed.) 1999. Training to Promote Conflict Management. USIP-Assisted Training Pro-
jects. (Peaceworks No.29). Washington DC: United States Institute of Peace. Available
for download at http://www.usip.org/pubs/peaceworks/pwks29.pdf.

Sarbg Gunnar M., Joanna Macrae, Lennart Wohlgemuth 1997. NGOs in Confiict — An Evaluation
of International Alert. Bergen, Norway: Chr. Michelsen Institute (CMI).

Sprenger, Dirk 2005. The Training Process: Achieving social impact by training individuals? How
to make sure that training for conflict transformation has an impact on conflict transfor-
mation. Online at Berghof Handbook for Conflict Transformation. Berlin: Berghof Re-
search Center for Constructive Conflict Management. Download at www.berghof-hand-
book.net/uploads/download/sprenger_handbook.pdf.

Susskind, Lawrence E. and Jason Corburn 1999. Using Simulations to Teach Negotiation: Pe-
dagogical Theory and Practice. (PON Working Paper 99-3.) Cambridge: Program on
Negotiation at Harvard Law School.

Svensson, Johan 2001. Designing Training Programs: The Life and Peace Institute Approach in
Somalia, in: Luc Reychler and Thania Paffenholz (eds.). Peacebuilding. A Field Guide.
Boulder/London: Lynne Rienner Publishers, 291-300.

Truger, Arno 2001. Training Peacebuilders and Peacekeepers, in: Luc Reychler and Thania Paf-
fenholz (eds.). Peacebuilding. A Field Guide. Boulder/London: Lynne Rienner Publis-
hers, 35-42.

Wils, Oliver 2004. War Veterans and Peacebuilding in Former Yugoslavia. A Pilot Project of the
Centre for Nonviolent Action (CNA). (Berghof Occasional Paper No. 24.) Berlin: Berghof
Center for Constructive Conflict Management. Available for download at www.berghof-
-center.org/uploads/download/boc24e.pdf.

Wils, Oliver and Natascha Zupan 2004. Joint Evaluation. Dealing with the Past and Conflict Trans-
formation in Former Yugoslavia. A report conducted by the Berghof Research Center
for CNA, January 2004. Berlin: Berghof Available for download at www.berghof-center.
org/uploads/download/joint_evaluation_report_cna.pdf.

Wouters, Jo 2001. Training Humanitarian Aid Workers, in: Luc Reychler and Thania Paffenholz
(eds.). Peacebuilding. A Field Guide. Boulder/London: Lynne Rienner Publishers, 43-
49.

Zelizer, Craig and Linda Johnston 2005. Skills, Networks and Knowledge. Developing a Career in
International Peace and Confiict Resolution. Alexandria, VA: Action for Conflict Trans-
formation. Available for download at http://www.conflicttransformation.org/Home/artic-
les/InterviewsArticles/tabid/73/Default.aspx.




Instrumente und Methoden — Arbeits- und Handblicher

Beer, Jennifer E. with Eileen Stief 1997. The Mediator’s Handbook. 3rd edition. Gabriola Island
(Canada): New Society Publishers/ Friends Conflict Resolution Program.

Besser, Ralf 2004. Transfer. Damit Seminare Friichte tragen. Strategien, Ubungen und Metho-
den, die eine konkrete Umsetzung in die Praxis sichern. 3rd, revised edition. Weinheim:
Beltz.

Bloomfield, David, Charles Nupen and Peter Harris 1998. Negotiation Processes, in: Peter Harris
and Ben Reilly (eds.). Democracy and Deep-Rooted Confiict: Options for Negotiators.
Stockholm: International IDEA, 59-120.

Centar za nenasilnu akciju (CNA) / Nenad Vukosavljevic 2000. Nenasilje? Prirucnik za treninge
iz nenasilne razrade konflikata — za rad sa odraslima. Sarajevo: CNA. Available for
download at http://www.nenasilie.org/can_e.htm in Bosnian, Croatian, Serbian, Albani-
an, Macedonian.

CICO - InWent Handbook 2004. Strengthening Civil Competency in Crisis Prevention and Conflict
Management. Approaches, Tools and Resources for Conflict Management and Conflict
Resolution. InWent Capacity Building International/ SADC.

Cornelius, Helena and Shoshana Faire 1989. Everyone Can Win: How to Resolve Conflict. East
Roseville, NSW: Simon & Shuster.

Creative Associates International 1997. Preventing and Mitigating Violent Confilicts: A Revised
Guide for Practitioners. Washington, DC: Creative Associates International.

Diamond, Louise 1999. The Courage for Peace. Daring to Create Harmony in Ourselves and the
World. Berkeley, CA: Conari Press.

Faller, Kurt, Wilfriend Krentke and Maria Wackmann 1996. Konflikte selber Lésen. Ein Trainings-
handbuch fiir Mediation und Konfliktmanagement in Schule und Jugendarbeit. Mihlhe-
im: Verlag an der Ruhr.

Federal Department of Foreign Affairs DFA - Swiss Expert Pool for Civilian Peacebuilding 2005.
Resource Handbook.

Fitzduff, Mari 1999. Community Conflict Skills: A Handbook for Groupwork in Northern Ireland.
Belfast: Community Relations Council.

Folger Joseph, M. S. Poole and R. K. S. Stutman 2005. Working Through Conflict: Strategies for
Relationships, Groups and Organizations. 5th edition. Boston: Pearson.

Galtung, Johan 2004. Transcend and Transform: An Introduction to Conflict Work. London: Pluto
Press.

Galtung, Johan 1996. Conflict Transformation by Peaceful Means. London: Sage. Available for
download at www.transcend.org/pctrcluj2004/TRANSCEND_manual.pdf.

Glasl, Friedrich 2004. Konfliktmanagement: Ein Handbuch fiir Fiihrungskréfte, Beraterinnen und
Berater. Revised edition. Bern: Freies Geistleben.

Glasl, Friedrich 1999. Confronting Conflict. A First-Aid Kit for Handling Conflict. Hawthorne Press
(UK).

Gross-Mayr, Jean and Hildegard 1990. The Gospel and the Struggle for Peace. Alkmaar, NL:
International Fellowship of Reconciliation

Hammerich, Else 2001. Meeting Conflicts Mindfully. A Text Book and Manual on Conflict Work
for the Training of TCCR — Tibetan Centre for Conflict Resolution. Copenhagen: Danish
Centre for Conflict Resolution. Available at www.dccr-dk.org.

Hammond, John S., Ralph L. Keeney and Howard Raiffa 1999. Smart Choices. A Practical Guide
to Making Better Decisions. Boston: Harvard Business School Press.

Hollier, Fiona, Kerrie Murray and Helena Cornelius 1993. Conflict Resolution Trainer’s Manual: 12
Skills. Chatswood (Australia): The Conflict Resolution Network. Available for download
at www.crnhq.org/cr_trainers_manual.htm#TableofContents.

Hope, Anne and Sally Timmel 1984. Training for Transformation — A Handbook for Community
Workers. Gweru (Zimbabwe): Mambo Press. Available in French and Spanish.

Hunter, Daniel and George Lakey 2004. Third Party Nonviolent Intervention. Curriculum and Tra-
ining. Training for Change. Philadelphia, PE (USA). Available for download at http:/tra-
iningforchange.org/content/view/111/33/ (part | & ).




International Alert (consultant editor lan Doucet) 1996. Resource Pack for Conflict Transformati-
on. London: International Alert. Available in English and French.

Kaner, Sam et al. 1996. Facilitator’'s Guide to Participatory Decision-Making. Gabriola Island
(Canada): New Society Publishers.

Kraybill, Ron[ald] 2004. Facilitation Skills for Interpersonal Transformation, in: Alex Austin, Marti-
na Fischer and Norbert Ropers (eds.). Transforming Ethnopolitical Conflict. The Berghof
Handbook. Wiesbaden/Berlin: VS Verlag fur Sozialwissenschaften/Berghof Center for
Constructive Conflict Management, 209-227. Available for download at www.berghof-
-handbook.net/uploads/download/kraybill_handbook.pdf.

Kraybill, Ronald 2001. Peace Skills. Manual for Community Mediators. San Francisco: Jossey-
-Bass.

Kreidler, William J. and Lisa Furlong 1995. Adventures in Peacemaking. A Conflict Resolution
Activity Guide for School-age Programs. Cambridge, MA: Educators for Social Respon-
sibility and Work/Family Directions.

Landry, Elaine M., Deborah M. Kolb, Jeffrey Z. Rubin 1991. Curriculum for Negotiation and Con-
flict Management. Program on Negotiation/Harvard Law School.

LEAP Confronting Conflict (Nic Fine and Fiaona Macbeth) 1995. Playing with Fire: Training in the
Creative Use of Conflict. National Youth Agency (UK): New Society Press (USA/Cana-
da).

Lederach, John Paul 2002: Into the Eye of the Storm: A Handbook of International Peacebuilding.
San Francisco: Jossey-Bass.

McConnell, John A. 1995. Mindful Mediation: A Handbook for Buddhist Peacemakers. Bangkok:
Buddhist Research Institute.

Mediation UK 1995. Training Manual in Conflict Mediation Skills. Bristol: Mediation UK.

Mennonite Conciliation Service 1999. Mediation and Facilitation Training Manual: Foundations
and Skills for Constructive Conflict Transformation. 3rd edition. Akron, USA: Mennonite
Conciliation Service.

Mitchell, Christopher R. and Michael Banks 1996. Handbook of Conflict Resolution: The Analyti-
cal Problem Solving-Approach. London: Pinter.

Nhat Hanh, Thich 1987. Being Peace. Berkeley, CA: Parallax Press.

Oepen, Manfred 2003. Move Manual. Moderation and Visualization for Group Events. Berlin:
InWent (Capacity Building International).

Oetzel, John G. and Stela Ting-Toomey (eds.) 2006. The Sage Handbook of Conflict Communica-
tion. Integrating Theory, Research and Practice. London: SAGE Publications Ltd.

Oomkes, Frank and Richard Thomas 1992. Cross-Cultural Communication. A Trainer Manual.
Aldershot: Gower.

OSCE Training Standards for Preparation of OSCE Mission Staff. Guidelines for the Design of
Fieldwork Capacity Courses for Future Members of Early Warning, Conflict Preventi-
on, Crisis Management and Post-Conflict Rehabilitation Operations in the OSCE Area.
Available for download a www.osce.org/documents/sg/2000/11/4245_en.pdf.

Pretty, Jules N. et al. 1995. Participatory Learning & Action. London: International Institute for
Environment and Development.

Quaker Peace Center, Capetown 1992: The South African Handbook of Education for Peace.
Capetown: Quaker Peace Center.

Rees, Fran 1998. The Facilitator Excellence Handbook. Helping People Work Creatively and
Productively Together. San Francisco: Jossey-Bass/Pfeiffer.

Responding to Conflict 2000. Working with Conflict. Skills and Strategies for Action. London: Zed
Books.

Rosenberg, Marshall B. 2000. Nonviolent Communication: A Language of Compassion. Eucini-
tas, CA: PuddleDancer Press.

Rothman, Jay 1997. Resolving Identity Based Conflicts in Nations, Organisations and Communi-
ties. San Francisco: Jossey-Bass.

Senge Peter M. et al. 1999. The Dance of Change. The Challenges of Sustaining Momentum in
Learning Organizations. New York: Doubleday.

Senge, Peter M. et al. 1994. The Fifth Discipline Fieldbook. Strategies and Tools for Building a
Learning Organization. New York: Doubleday.




Siebenhuhner, Peter and Bernd Hagen 2005. Handbook for Trainers and Practitioners in Conflict
Resolution. Lilongwe, Malawi: Forum for Dialogue and Peace.

Sternberg, Patricia 1998. Theatre for Conflict Resolution. In the Classroom and Beyond. Portsmou-
th, NH: Heinemann.

Stone, Douglas, Bruce Patton and Sheila Heen 1999. Difficult Conversations. How to Discuss
what Matters Most. New York: Viking Penguin.

United Nations 2003. Handbook on UN Multidimensional Peacekeeping Operations. Available for
download at http://pbpu.unlb.org/pbpu/view/viewdocument.aspx?id=2&docid=271.

United Nations [without year]. United Nations Peacekeeping Training Manual. Available for down-
load at http://www.un.org/Depts/dpko/training; accessed 13 July 2005.

Verein fiir Friedenspéadagogik, TUbingen e.V. Literature and various manuals available for down-
load at www.friedenspaedagogik.de/service/literatur/lit_kon/in_kon, www.friedenspae-
dagogik.de/service/literatur/in_lit.htm.

Vopel, Klaus W. 2001. Kreative Konfliktlésung. Spiele fiir Lern- und Arbeitsgruppen. Salzhausen:
iskopress.

Weeks, William H., Paul B. Pederson and Richard W. Brislin (eds.) 1982. A Manual of Structural
Experiences for Cross-Cultural Training. Washington, DC: The Society for Intercultural
Education, Training and Research.

White, Ken W. and Bob H. Weight 2000. The Online Teaching Guide. A Handbook of Attitudes,
Strategies and Techniques for the Virtual Classroom. Needham Heights, MA: Allyn &
Bacon.

Working for Peace: A Handbook of Practical Psychology and Other Tools 2006. Ed. by Rachel
Macnair and Psychologists for Social Responsibility. Atascadero, CA: Impact Publis-
hers.

Working for Reconciliation: A Caritas Handbook. Vatican: Caritas Internationalis 1999.

Lokale Bildungs- und Trainingseinrichtungen (Grundkurse und Training of Trainers)

African Center for the Constructive Resolution of Disputes (ACCORD), South Africa: www.accord.
org.za

Association for Conflict Resolution (formerly SPIDR), USA: www.acrnet.org

Austrian Study Center for Peace and Conflict Resolution (ASPR), Stadtschlaining, Austria: www.
aspr.ac.at

CDR Associates, USA: www.mediate.org

Centre for Conflict Resolution (CCR), South Africa: http://ccrweb.ccr.uct.ac.za

Centre for Education and Networking in Non-Violent Action (Bildungs- und Begegnungsstéatte flr
gewaltfreie Aktion) KURVE WUSTROW e.V., Germany: www.kurvewustrow.org
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International Alert, UK: www.international-alert.org

INWEnt — Internationale Weiterbildung und Entwicklung (Capacity Building International, Ger-
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LEAP Confronting Conflict, UK: www.leaplinx.com
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Peace Action Training and Research Institute of Romania (PATRIR): www.patrir.ro

Mercy Corps’ Conflict Management Group, USA: www.cmgroup.org

Nairobi Peace Initiative, Kenya: npi@africaonline.co.ke (contact)

Nonviolent Peaceforce: www.nonviolentpeaceforce.org
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Informationsquellen: Plattformen, Netzwerke und Forschungseinrichtungen
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Committee for Conflict Transformation Support (CCTS), formerly the Coordinating Committee for
Conflict Resolution Training in Europe (CCCRTE) (1995-1997), UK:_.www.c.-r.org/ccts

Conciliation Resources (including the publication Accord Series), UK: www.c-r.org

Conflict, Development and Peace Network (CODEP), UK: www.codep.org.uk

Conflict Resolution Consortium, University of Colorado at Boulder, USA: www.conflict.colorado.
edu, including CR Info: www.crinfo.org

Beyond Intractability: www.beyondintractability.org

Conflict Resolution Network Canada: www.crnetwork.ca (includes directories)

European Center for Conflict Prevention, NL: www.conflict-prevention.net (includes directories;
an updated version is available on CD-Rom and accessible on the web through www.
gppac.net. Go to website, choose . Network _ Directory (searchable by organisation’s
name, keyword (e.g. “training”) and region/country)

European Peace Liaison Office (EPLO), Brussels: www.eplo.org

Plattform Zivile Konfliktbearbeitung, Germany: www.konfliktbearbeitung.de

Peacemakers Trust, Canada: www.peacemakers.ca/education/educationlinks.html

Peaceworkers, UK (now part of International Alert): www.peaceworkers.org.uk

Reliefweb — Training Inventory: www.reliefweb.int/training/

Trainer-Pools

Action for Conflict Transformation Network (ACTION), established by Responding to Conflict in
2000, UK: www.action-global.org or www.respond.org

BOND, UK: www.bond.org.uk/Ite/index.htm (members network, focus on organisational develo-
pment)

Coexistence Initiative, New York, USA: www.coexsitence.net

Committee for Conflict Transformation Support (CCTS), formerly the Coordinating Committee for
Conflict Resolution Training in Europe (CCCRTE) (1995-1997), UK: www.c.-r.org/ccts

Conflict, Development and Peace Network (CODEP), UK: www.codep.org.uk

Conflict Resolution Network, Australia: www.crnhg.org

Conflict Resolution Network, Canada: www.crnetwork.ca

German agencies with expert pools for evaluation and possibly training: www.ifa.de/zivik; www.
bmz.de; www.zif-berlin.org

German trainer collective for non-violence training: www.tk-windrose.de (German only!)

German trainer collective for nonviolent action and creative conflict resolution: http:/chdilg.gmx-
home.de/ (German only!)

Hague Development Collective, NL: www.thdc.nl




International NGO Training and Research Centre (INTRAC), UK: www.intrac.org with (online)
bulletin ONTRAC
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Kontaktliste

Das Trainingsmanual ist das Ergebnis der Zusammenarbeit verschiedener Partnerorganisationen. Fur wei-
tere Informationen Uber die beteiligten Organisationen oder deren Programme nehmen Sie bitte Kontakt
auf:

Bildungs- und Begegnungsstétte fiir gewaltfreie Aktion — KURVE Wustrow
Kirchstr. 14, 29462 Wustrow, Deutschland

Tel: +49-5843-987131, Fax: +49-5843-987111

Email: training@kurvewustrow.org

www.kurvewustrow.org

Partners for Democratic Change Slovakia (PDCS)
Sturova 13, 811 02 Bratislava, Slovakia

Tel: +421-2-5292-5016, Fax: +421-2-5293-2215
Email: pdecs@pdcs.sk

www.pdcs.sk

Civilian Defence Research Centre

Via della Cellulosa, 112; 00166 Roma, Italy
Email: roma@pacedifesa.org
www.pacedifesa.org

International Fellowship of Reconciliation (IFOR)
Spoorstraat 38, 1815 BK Alkmaar, The Netherlands
Tel: + 31-72-51 23 014, Fax: + 31-72-51 51 102
Email: offi ce@ifor.org

www.ifor.org

Peace Action Training and Research Institute of Romania

Boulevard 1st December 1918 nr. 26, 400699 Cluj-Napoca, Romania
Tel/ Fax: +40 264 420 298

Email: info@patrir.ro

www.patrir.ro
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