Interkulturelle Mediation
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Das Perspektivenmodell Interkultureller Mediation (Kriegel-Schmidt,
Schmidt, Zwania-R06Rler)

Kultur ...

e Kultur beeinflusst, was fir einen Menschen vorstellbar, denkbar, sinnvoll und
plausibel ist.

e Der Begriff Kultur und kulturwissenschaftliche Theorien und Modelle sind
unzureichende, unvollstédndige Beschreibungen der Realitat.

Interkulturelle Mediation ...

¢ st eine starker an sozial- und kulturwissenschaftlichen Erkenntnissen orientierte
Form der Mediation

e wird nicht durch die Zugehdrigkeit der Beteiligten zu unterschiedlichen (National-)
Kulturen, sondern durch die Einnahme einer bestimmten Perspektive (kulturelle
Sehweise) zur ,Interkulturellen Mediation”

e vermittelt nicht zwischen Kulturen, sondern zwischen Menschen

e Dbericksichtigt die kulturelle Pragung des Mediationsverfahrens und der
Mediator:innen

e erleichtert das Verstandnis und die Bearbeitung komplexer Konflikte, die durch
Offenheit und kulturelle Vielfalt gepragt sind

Das Perspektivenmodell hilft dabei, die Aufmerksamkeit in der Mediation systematisch
und analytisch auf kulturelle Aspekte zu richten, und zwar unter Bertcksichtigung
kulturwissenschatftlicher Erkenntnisse und Theorien. Es dient dazu, die Vorstellungs- und
Handlungsfahigkeit aller Beteiligten, auch der Mediator:innen selbst, besser zu verstehen
und zu erweitern.

Eine kulturelle Sehweise (kulturelle Perspektiven) konnen in jedem Konflikt neue
Erkenntnisse liefern, insbesondere bei Konfliktparteien mit stark unterschiedlichen
kulturellen Hintergrinden.

Das Modell bundelt wichtige Bereiche der Kulturforschung in vier Perspektiven:

Perspektive 1: Handlungsorientierungen

Perspektive 2: Sprache und Kommunikation

Perspektive 3: Kulturelle Konstruktionen

Perspektive 4. Machtungleichgewichte
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Perspektive 1: Handlungsorientierungen

¢ Implizites/lUnbewusstes und explizites/bewusstes Wissen dariber, welches
Verhalten als normal, sinnvoll und angemessen angesehen wird
.Kollektive Programmierung des Geistes* (Hofsteede)

e Lebenswelten

¢ Regeln und Routinen

Perspektive 2: Sprache und Kommunikation

Sprachwissenschatftlicher Blick auf das Konfliktgeschehen

Verbale und nonverbale Kommunikation

Gespréachsstile

Unterschiedliche Wortbedeutungen ,Falsche Freunde*

Umgang mit Mehrsprachigkeit in der Mediation (Dolmetscher, Co-Mediation,

Perspektive 3: Kulturelle Konstruktionen

Vorstellungen von Kultur und Identitat

Verbundenheit innerhalb von Kollektiven, Abgrenzung nach auf3en
Stereotype und Vorurteile

Strategischer Einsatz von Kultur

Perspektive 4: Machtungleichgewichte

Statusunterschiede und Machtverhaltnisse
Gesellschaftliche Rahmenbedingungen
Mehrheiten- bzw. Minderheitendiskurse
Diskriminierung

Was fangen wir mit dem Perspektivenmodell an?

Die Perspektiven kdnnen je nach Bedarf differenziert, kombiniert und um weitere Modelle
und Perspektiven erganzt werden. Die kinstliche, theoretische Trennung erleichtert die
Analyse. Reale Phanomene lassen sich oft nicht eindeutig abgrenzen, aber aus
unterschiedlichen Blickwinkeln betrachten.

Dadurch kénnen wir:

Eigene Haltung bewusst machen, reflektieren und bei Bedarf neu ausrichten
Irritationen wahrnehmen

Hypothesen bilden und Uberprifen

Handlungsoptionen erweitern

Das eigene Verhalten hinterfragen
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Interkulturelle Kompetenz

Kernelemente interkultureller Kompetenz (Barmeyer, Bausch & Mayrhofer)

Interkulturelle Kompetenz ist die Fahigkeit ...
 Werte, Denkweisen und Verhaltensmuster zu verstehen
* den eigenen Standpunkt transparent zu kommunizieren

* Uber alternative L6sungen nachzudenken

Kernelemente interkultureller Kompetenz

Affektiv Kognitiv Verhalten
Einstellungen, Werte und Begriffe, Wissen und Fahigkeiten und Handlungen
Sensibilitat Verstandnis
* Einfihlungsvermdgen * Kenntnis der * Anwendung von
Offenheit politischen, sozialen kognitivem Wissen
* Flexibilitat und wirtschaftlichen *  Kommunikative
Systeme Fahigkeiten

* Respekt g

* Kenntnis kultureller
*  Wertfreie Einstellung Dimensionen und
kultureller Standards

e Praktische
Sprachkenntnisse
¢ Ethnorelativismus

. *  Metakommunikative
* Fremdsprachenkenntnis

* Vielfaltige Perspektiven ce Fahigkeiten

*  Ambiguitatstoleranz * Flexibles Verhalten
g * Selbsterfahrung

* Frustrationstoleranz » Selbstdisziplin
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Interkulturelle Kompetenz neu denken?! (Bolten)

Seit Beginn des 21. Jahrhunderts wurden universal giltige Modelle interkultureller Kompetenz
zunehmend durch neue multi- und interdisziplindre Ansatze ersetzt und verstarkt im Kontext
konkreter Praxisfelder untersucht, wie z. B. Lehrerbildung, Schule, Vorschulerziehung,
Gesundheitswesen, Polizeiausbildung, Schiler-/ Studierendenaustausch, sozialpddagogische
Arbeitsbereiche, spezielle Branchen (Tourismus, Software, Marketing, Personal- und
Organisationsentwicklung).

Kritisch betrachtet werden mittlerweile:

Argumentationen, die mit Homogenitatspramissen arbeiten und Heterogenitats- und
Diversitatsmerkmale von Kulturen ausblenden (- ,Containerdenken®,
Koh&arenzbehauptungen); Versuche eindeutiger kultureller Grenzziehungen durch die
Gleichsetzung von ,Kultur* und ,Nationalkultur®

Ignorieren der kulturellen Mehrfachzugehdorigkeit von Akteuren - und in diesem
Zusammenhang: Reduktionen von ,Interkulturalitat“ auf ,Kulturvergleiche* bzw.
Jnterkulturelle Vergleiche"

Einseitige Strukturorientierungen unter Vernachlassigung der Prozesshaftigkeit und das
Ausblenden interaktionaler Aspekte

Monokausale und lineare Erklarungen kultureller Entwicklungen;
Objektivitatsbehauptungen; das Ausblenden globalgeschichtlicher
Vernetzungszusammenhange

Vernachlassigung des Faktors ,Macht” in interkulturellen Beziehungen

Engfiihrung der Gegenstandsbereiche auf interkulturelle Missverstandnisse,
Vernachlassigung der Synergie-/Chancenpotentiale interkulturellen Handelns

Daraus lasst sich ableiten, dass Folgendes bericksichtigt werden muss:

mehrwertige/ netzwerkorientierte (Inter-)Kulturalitdtsverstandnisse

Fragen des Verhaltnisses von Struktur- und Prozessorientierung
Perspektivenreflexivitat, Moglichkeiten der Beschreibbarkeit kultureller Akteursfelder
Relationalitat und Umgang mit dem Faktor ,Macht®

Gestaltung synergetischer und nachhaltiger interkultureller Beziehungen
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Kulturbegriffe

Strukturperspektive
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Bolten 2016: Kultur und Interkulturalitatsverstdndnis

Selbstkompetenz

Sozialkompetenz
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Bolten 2016: Interkulturelle Handlungs- und Transferkompetenz
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Interkulturelle Kompetenz — Die Schlisselkompetenz im 21. Jhd? (Bertelsmann

Stiftung & Fondazione Cariplo)

.Die Bertelsmann Stiftung und die Fondazione Cariplo haben das gemeinsame Ziel, Toleranz,
Integration und den Kulturdialog sowohl in Europa als auch mit anderen nichteuropaischen
Partnern zu férdern. Fur beide Stiftungen ist dabei das Konzept “interkulturelle Kompetenz” von
besonderem Interesse, das die Fahigkeit einzelner Personen beschreibt, mit der wachsenden
Heterogenitét in einer globalisierten Welt umzugehen.”

These 1: Konstruktiver Umgang mit kultureller Vielfalt wird immer wichtiger
These 2: Eine vorlaufige Definition von interkultureller Kompetenz

.Interkulturelle Kompetenz ist die Fahigkeit, in interkulturellen Situationen effektiv und angemessen
zu agieren; sie wird durch bestimmte Einstellungen, emotionale Aspekte, (inter-)kulturelles Wissen,
spezielle Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie allgemeine Reflexionskompetenz beférdert.”

These 3: Keine interkulturelle Kompetenz ohne gesellschaftspolitischen Rahmen
These 4: Interkulturelle Kompetenz beruht auf einer prozessualen Definition von Kultur

These 5: Interkulturelle Kompetenz entwickelt sich in unterschiedlichen Bereichen
dynamisch

These 6: Externes Ergebnis: Konstruktive Interaktion — positiv bewertete Ziele erreichen
und die Verletzung kultureller Regeln vermeiden

Interkulturelle Kompetenz fuhrt als externes Ergebnis zu konstruktiver, weil angemessener und
effektiver Kommunikation der beteiligten Akteure in interkulturellen Situationen.

These 7: Einstellungen — Wertschétzung kultureller Vielfalt und Ambiguitatstoleranz

Als Ausgangspunkt fur den Erwerb interkultureller Kompetenz gilt eine grundlegend positive
Einstellung gegeniber interkulturellen Situationen. Diese interkulturelles Lernen motivierende
Einstellung ist in ihrem Kern emotional und gefiihlsbezogen. Entscheidende Einstellungen und
Grundhaltungen sind eine allgemeine Offenheit und Wertschatzung fir kulturelle Vielfalt sowie eine
offene, neugierige und vorurteilsfreie Begegnung mit Personen aus fremden Kulturen (indem
beispielsweise ethnozentrische Urteile vermieden und die eigenen spontanen Geflihle, Reaktionen
etc. erkannt und reflektiert werden).

These 8: Umfassendes kulturelles Wissen, interkulturelle Kommunikation und
Fiuhrungsqualitidten im Hinblick auf Konfliktliésung und Synergienfindung

Entscheidend sind ein umfassendes kulturelles Wissen sowie besondere Fahigkeiten zur
Kommunikation, Dialogfiihrung und gemeinsame Aktivitédten. Interkulturelle Kompetenz
bedeutet sowohl ,,Wissen liber“, als auch ,,Wissen wie“.

Schlusselaspekte eines umfassenden kulturellen Wissens:

e Verstandnis fur die Weltsicht, Werte, Normen und Lebensweisen von anderen

e Verstehen der Rolle und der Auswirkungen kultureller Aspekte auf Verhalten und
Kommunikation

e Verstehen historischer, politischer und religioser Zusammenhénge

¢ ein soziolinguistisches Bewusstsein fir die Beziehung zwischen Sprache und
Bedeutung im gesellschaftlichen Zusammenhang
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Interne Wirkung:
Reflexionskompetenz

* Relativierung von Referenzrahmen
» Empathiefahigkeit

b

Handlungskompetenz ’%

« Umfassendes kultirelles Wssen
. Kommumkatlonsfamgkenen
. Knnﬂlkllosungsfahrgkelt

Haltungen und Einstellungen
- * Wertschatzung von Vielfalt
 Ambiguitatstoleranz

Bertelsmann Stiftung & Fondazione Cariplo 2008: Interkulturelle Kompetenz als dynamischer Lernprozess
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Kulturbegriffe und Multikollektivitat

Strukturperspektive

Kulturbegriffe
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Geschlossene Kulturbegriffe

betrachten kulturelle Zugehoérigkeiten als homogen, zweiwertig (entweder-oder)
gehen von stabilen Strukturen aus

nutzen Generalisierungen

erleichtern Zuordnungen, Vergleiche und Uberblick

liegen den meisten Kulturvergleichen zugrunde, z. B. den Kulturdimensionen (z. B.

Hofstede)
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Meyer 2015: The Culture Map
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Offene/Fuzzy Kultur

betrachten kulturelle Zugehoérigkeiten als divers, mehrwertig (sowohl als auch)
betrachten starker die Prozesse sozialer Interaktionen

akzeptieren die Komplexitat sozialer Beziehungen und kollektiver Zugehorigkeiten
erleichtern die Suche nach Gemeinsamkeiten

Multikollektivitat

Menschen gehdren immer zu mehreren Kollektiven

Individuen und Kollektive pragen sich gegenseitig

Uber die Individuen gibt es zahlreiche Verbindungen zwischen den Kollektiven

Das Konzept der Multikollektivitat wirkt der Tendenz entgegen, Menschen aufgrund
ihrer Nationalitat zu kategorisieren

beriicksichtigt individuelle Besonderheiten und ldentitaten

Kollektive kdnnen sich z. B. ergeben aus Familie, Beruf, Sport, Geschlecht, Alter
Migrationserfahrung ...

Kollektive konnen unterschiedlich grol3 sein

Educast Fuzzy Cultures (https://youtu.be/qQxiOX_Zju4)
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Cultural Dimensions

The Culture Map (Erin Meyer)

the COUNTRY MAPPING TOOL

‘ ¥ Select Countries to Map ‘ ‘ Read Descriptions of Culture Map Dimensions ‘
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1. Communicating

Low-context: Gute Kommunikation ist prazise, einfach und klar. Botschaften werden fir bare
Minze genommen und verstanden. Wiederholungen sind erwinscht, wenn sie zur Klarung der
Kommunikation beitragen.

High-context: Gute Kommunikation ist anspruchsvoll, nuanciert und vielschichtig. Botschaften
werden sowohl gesprochen als auch zwischen den Zeilen gelesen. Botschaften werden oft
angedeutet, aber nicht klar ausgedrickt.

2. Evaluating

Direct Negative Feedback: Negatives Feedback an Kollegen wird offen, unverblimt und ehrlich
gegeben. Negative Botschaften stehen fir sich allein und werden nicht durch positive abgemildert.
Bei Kritik werden oft absolute Beschreibungen verwendet. Kritik kann an eine Einzelperson vor
einer Gruppe geaul3ert werden.

Indirect Negative Feedback: Negatives Feedback an Kollegen wird sanft, subtil und diplomatisch
gegeben. Positive Botschaften werden verwendet, um negative Botschaften zu verpacken.
Qualifizierende Beschreibungen werden oft verwendet, wenn Kritik geduf3ert wird. Kritik wird nur
unter vier Augen geaul3ert.

3. Leading

Egalitarian: Die ideale Distanz zwischen Vorgesetzten und Untergebenen ist gering. Vorgesetzte
sind Vermittler unter Gleichen. Organisatorische Strukturen sind flach. Die Kommunikation
Uberspringt oft die Hierarchiestufen.

Hierarchical: Der ideale Abstand zwischen Vorgesetzten und Untergebenen ist grof3. Vorgesetzte
geben Anweisungen und fuhren ,von vorne“. Status ist wichtig. Organisatorische Strukturen sind
vielschichtig und fest. Die Kommunikation folgt festen hierarchischen Linien.

4. Deciding
Consensual: Entscheidungen werden in Gruppen durch einstimmige Zustimmung getroffen.

Top-down: Die Entscheidungen werden von einzelnen Personen (in der Regel den Vorgesetzten)
getroffen.

5. Trusting

Task-based: Vertrauen wird durch geschaftsbezogene Aktivitaten aufgebaut. Arbeitsbeziehungen
werden leicht aufgebaut und abgebrochen, basierend auf der Praktikabilitdt der Situation. Sie
leisten durchweg gute Arbeit - Sie sind zuverlassig - ich arbeite gerne mit lhnen - ich vertraue
Ihnen.

Relationship-based: Vertrauen wird durch den Austausch von E-Mails, abendliche Drinks und
Gesprache an der Kaffeemaschine aufgebaut. Arbeitsbeziehungen bauen sich langsam und auf
lange Sicht auf. Ich habe gesehen, wer Sie sind - ich habe personliche Zeit mit Ihnen verbracht -
ich kenne andere, die lhnen vertrauen - ich vertraue lhnen.
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6. Disagreeing

Confrontational: Meinungsverschiedenheiten und Debatten sind positiv fir das Team oder die
Organisation. Offene Konfrontation ist angemessen und wirkt sich nicht negativ auf die Beziehung
aus.

Avoids Confrontation: Meinungsverschiedenheiten und Debatten sind negativ fir das Team oder
die Organisation. Offene Konfrontation ist unangemessen und stért die Gruppenharmonie oder
wirkt sich negativ auf die Beziehungen aus.

7. Scheduling

Linear-time: Die Projektschritte werden nacheinander angegangen, wobei eine Aufgabe
abgeschlossen wird, bevor die nachste in Angriff genommen wird. Eine Sache nach der anderen.
Keine Unterbrechungen. Der Schwerpunkt liegt auf dem Abgabetermin und dem Einhalten des
Zeitplans. Der Schwerpunkt liegt auf Punktlichkeit und guter Organisation statt auf Flexibilitat.

Flexible-time: Die Projektschritte werden flieBend angegangen und die Aufgaben je nach
Gelegenheit gedndert. Viele Dinge werden gleichzeitig angegangen und Unterbrechungen in Kauf
genommen. Der Schwerpunkt liegt auf der Anpassungsfahigkeit, und Flexibilitat wird héher
bewertet als Organisation.

8. Persuading*

Principles First: Einzelne sind darauf trainiert worden, zunachst eine Theorie oder ein komplexes
Konzept zu entwickeln, bevor sie eine Tatsache, eine Aussage oder eine Meinung prasentieren.
Man zieht es vor, eine Nachricht oder einen Bericht mit dem Aufbau eines theoretischen
Arguments zu beginnen, bevor man zu einer Schlussfolgerung tUbergeht. Die jeder Situation
zugrunde liegenden konzeptionellen Prinzipien werden geschétzt.

Applications First: Einzelne sind darin geschult, mit einer Tatsache, Aussage oder Meinung zu
beginnen und spéter je nach Bedarf Konzepte zur Untermauerung oder Erklarung der
Schlussfolgerung hinzuzufiigen. Vorzugsweise beginnt man eine Nachricht oder einen Bericht mit
einer Zusammenfassung oder mit Aufzahlungspunkten. Diskussionen werden auf praktische,
konkrete Weise geflihrt. Theoretische oder philosophische Diskussionen werden in einem
geschaftlichen Umfeld vermieden.

* Die Persuading-Dimension stellt nicht alle Kulturen der Welt dar, da das Konzept von "Principles
First" und "Applications First" nur auf westliche Umgebungen zutrifft. Asiatische Kulturen sind
beispielsweise holistisch und verknipfen beide Ansatze. Aus diesem Grund wird diese Dimension
nicht auf der Karte angezeigt, wenn bestimmte Lander dargestellt werden.

© Erin Meyer, Country Mapping
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Bridge the culture gaps (Robert Gibson, 2021)
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Anregungen fir die Praxis

Allgemein im Alltag

Kulturelle Kompetenz kontinuierlich entwickeln.
0 Wissen: Sich mit Sozial- und kulturwissenschatftliche Theorien und Modellen
auseinandersetzen
o0 Koénnen: Kommunikation, Techniken usw. Giben und anwenden
o Wollen: Haltung hinterfragen, Respekt, Neugierde und Ambiguitatstoleranz
entwickeln
Sich mit Menschen aus anderen Landern und Kollektiven austauschen, ihnen
aufmerksam/aktiv zuhdren und ihre Sicht auf die Welt kennenlernen.
Sich die eigene kulturelle Pragung bewusst machen.
Andere Herangehensweisen im Umgang mit Konflikten und Mediation
kennenlernen und ausprobieren.
Mediation als kulturell gepragtes Verfahren wahrnehmen und an unterschiedliche
Anforderungen und Bedirfnisse anpassen.

Vor und nach einer Mediationssitzung

Bewusst perspektivisches Sehen trainieren und einsetzen, z. B. anhand des
Perspektivenmodells einzelne Perspektiven bewusst durchgehen. Was ,sehe” ich
aus einer bestimmten Perspektive?
Den Kontext der Situation analysieren.
Intervision und Supervision zur Reflektion Uber (inter-)kulturelle Aspekte und die
eigene Haltung nutzen
Das Mediationsverfahren an die Begebenheiten und Anforderungen des aktuellen
Falls anpassen. Dabei Prinzipien und das methodische Vorgehen (Phasenstruktur)
beachten und anpassen.
Co-Mediation:
o Sprachliche Schwierigkeiten und ,blinde Flecken* durch Co-Mediator:innen
ausgleichen.
0 MiKK-Modell: Mediator:innen-Teams (bi-kulturell, zweisprachig, zweli
Geschlechter, zwei berufliche Hintergrinde)

Wahrend einer Mediationssitzung

Hypothesen durch gezieltes Nachfragen Uberprifen

Einzelne, relevant erscheinende Perspektiven thematisieren und nachfragen
Mehr Pausen einplanen. Rucksicht darauf nehmen, dass Gespréache in einer
Fremdsprache oder in ungewohnten Situationen besonders anstrengend sind.
Komplexitat anerkennen und zulassen. Zu stark vereinfachte Vorstellungen von
Kultur vermeiden.

Gruppenzugehdrigkeiten, gesellschaftlich bedingte Machtungleichgewichte usw.
bertucksichtigen und anerkennen. In vielen interkulturellen Konflikten geht es im
Kern um Verteilungskonflikte und gestdrte Anerkennungsverhaltnisse.
Nationalkulturen anerkennen, aber nicht tberbetonen. Menschen nicht auf ihre
nationale Herkunft reduzieren.

Verstarkt auf nonverbale Kommunikation achten, auch auf die eigene.

Vorsicht mit Humor!
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Auf Irritationen achten, die womdglich auf (fir den Mediator/die Mediatorin)
ungewohnte Weise ausgedriickt werden.

Auf grundlegende Emotionen achten: Freude, Uberraschung, Ekel oder Traurigkeit
werden unabhangig von Herkunft, Geschlecht oder Alter auf &hnliche Weise zum
Ausdruck gebracht.

Das Bauchgefuhl und Emotionen einbeziehen. Nicht zu verkopft handeln.
Potenzielle Missverstandnisse und kulturelle Unterschiede ansprechen und sichtbar
machen.

Gemeinsamkeiten und Anknupfungspunkte herausarbeiten.

Den Kontext der Situation thematisieren: Rolle von nicht anwesenden Personen,
kollektive Zugehdrigkeiten, Erwartungen, Zeit (z. B. besondere Feiertage), Ort
(Aufenthalt im fremden Land) usw.
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