Imulse

“Unsere NaChwuchsseite - neue ldeen
und Konzepte fiir die Mediation

Wie in den vorausgegangenen Ausgaben der Mediation erhdlt die nachste Generation von Verhandlungsfiihrern und
Mediatoren die Moglichkeit, kreative Ideen, Entdeckungen und Hinweise in Kiirze vorzustellen. In dieser Runde dey
Nachwuchsseite kreierten Teilnehmer des Master-Kurses ,Verhandlung und Konfliktmanagement” der Universitai
Miinster durch leichte Adaptionen bekannter Sprichworter oder Volksweisheiten mediative Merksétze, die sich auf
aktuelle wissenschaftliche Befunde der Verhandlungsforschung stiitzen, um den Einsatz empirischen Wissens in

der Praxis zu erleichtern.

Fiir den ersten Eindruck gibt es (k)eine zweite Chance

von Greta Ude

Wie aus dem Volksmund belcannt, bilden wir uns schon beim
ersten Kontakt mit einer Person oder auch einer Thematik ein
Urteil, das wir aus unserem ersten Eindruck ziehen. Sei es nun
im Alltag bei cinem Kennenlernen oder aber bei einer politi-
schen Diskussion. Auch im Verhandlungskontext wurde dieses
Phinomen vielfach festgestellt. Stasser und Titus (1985) fan-
den heraus, dass die Teilnchmer einer Untersuchungsgruppe
dazu neigten, Informationen nicht hinreichend auszutauschen,
sondern eher den Fokus auf diejenigen Informationen legten,
die mit ihrem initialen Eindruck einhergingen. Durch die pri-
ferenzkonsistente Auswertung dieser Informationen fiihrte die
Gruppendiskussion also cher zur Stirkung der individuellen
Priferenzen, als dass sie einen qualitativen Zugewinn fiir eine
bessere Gruppenentscheidung darstellte (Greitemeyer/Schulz-
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Hardt 2003; Mesmer-Magnus/DeChurch 2009). In Verhand-
lungssituationen ist es demnach duflerst wichtig, stets alle ver-
fiigharen Informationen im Blick zu behalten und sich nicht
ausschlieflich auf den eigenen ersten Eindruck zu verlassen.
Auflerdem sollten die Argumente der anderen Parteien in das
eigene Utteil miteinbezogen werden, um das bestmégliche
Ergebnis erzielen zu kdnnen.

Gut geplant ist halb gewonnen

von Katja Jaronski

Wer in eine Verhandlung geht, hat meist ein konkretes Ver-
handlungsziel vor Augen. Doch die Ziclvorstellung allein
geniigt oft nicht, um dieses gesetzte Ziel vatsichlich zu errei-
chen, Strategien zur Selbstregulierung kénnen dazu einen wert-
vollen Beitrag leisten. Kirk, Oettingen und Gollwitzer (2013)
haben den Einfluss verschiedener Selbstregulationsstrategien
auf die Ziclerreichung in einer
Verhandlungssituation gegenei-
nander getestet. Mentales Kon-

trastieren beschreibe, wie die
Fantasie iiber den erwiinschten
Zielzustand mit tatsichlichen
Informationen aus der gegebe-
nen Realitit angereichert wird.
Diese Informationen beziehen
sich darauf, welche Umstinde
dem Zielzustand im Wege ste-
hen kénnten. Implementation
Intentions sind Absichten, die
im Gegensatz zu einfachen Ziel-
intentionen als Wenn-dann-
Pline konzipiert werden. Das
Besondere: Bei Implementation
Intentions werden Bedingungen
formuliert, die als Signale fiir das
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erwiinschte Verhalten diencn. Jenes soll dann zum definier-
ten Zielzustand fithren. Ein Beispiel fiir eine Implementation
Intention im Kontext einer Verhandlung kénnte sein: ,Wenn
die Stimmung zu geladen ist, bitte ich um eine Pause”

Die Studie von Kirk, Oettingen und Gollwitzer zeigte nun,
dass der Finsatz einer Kombination aus mentalem Kontrastie-
ren und Implementation Intentions die besten Verhandlungs-
erfolge erméglicht. Verhandlungspartner, die beide Strategicn
anwandten, erzielten den grofiten gemeinsamen Gewinn. Fiir
die niichste Verhandlung kann das folgende Verhandlungsakro-
nym TAROT hilfreich sein:

s Target: Was visierst du an?

Anticipate: Mit welchen Hindernissen rechnest du?

= React: Wie reagierst du auf diese Hindernisse?

= Observe: Beobachte, wie dein Partner auf dein Verhalten
reagiert.

o Target: Bist du deinem Zielzustand nihergekommen?

Kenne Dein Gegeniiber

von Lisa Marie Gerhards

In Verhandlungen treffen Menschen oft mit der Vorstellung
aufeinander, dass die Interessen des Verhandlungspartners den
cigenen Interessen entgegengesetzt seien. Aber sind sie dies
wirklich? Studien belegen den
systematischen ~ Fehler  dieser
Vorannahme, durch den kom-
patible Interessen des Verhand-
lungspartners nicht erkannt wer-
den konnen (Thompson/Hastie
1990). Fiir den Verhandlilngs«
erfolg ist es entscheidend, inner-
halb der ersten Minuten einer
Verhandlung etwas tiber die Inte-
ressen des anderen zu erfahren.
Das vorhandene Potenzial kann
ausgeschopft  werden, indem
ecinem falschen Urteil iiber die
Interessen des anderen entgegen-
gesteuert wird. Dies geschieht
iiber eine unverzerrte Wahrneh-
mung der Interessen des anderen.
Entsprechend lautet das Ziel:
Lernen Sie zu Beginn einer Ver-
handlung  unvoreingenommen
die Interessen des anderen ken-
nen und finden somit heraus,
welches Ergebnis erreicht wer-
den kann! Zielfithrend ist es
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dabei, entweder den anderen direkt nach seinen Interessen zu
fragen oder seine eigenen zu schildern.

Don't worry, be happy!

von Nikola Krause

Dieses Lebensmotto aus Bobby McFerrins unvergessenem
Ohrwurm steht auch in unzihligen Lebensratgebern. Aller-
dings ist es leichter gesag als getan! Wie soll das bitte gehen,
wenn man schon um 4 Uhr morgens aufstehen muss, um auf
dem Fischmarkt seine Schollen und Aale an den Mann zu
bringen, oder wenn die nervigen Mandanten den perfekten
Rosenkrieg fithren? Mathis, der Fischverkdufer, und Sophie,
die Scheidungsanwiltin, teilen ein Problem: Sie sind vor Ver-

handlungsgesprichen schlecht drauf.

Dabei ist schon seit den 1980er-Jahren bekannt, dass gute
Laune nicht nur Selbstbewusstsein (Kramer/Newton/Pom-
merenke 1993) und Kooperationsbereitschaft (Forgas 1998)
vor der Verhandlung férdert, sondern auch den gemeinsamen
Gewinn steigert (Carnevale/Isen 1986). Schlechte Laune hin-
gegen kann den ein oder anderen Deal vermasseln. Das beleg-
ten Allred und Kollegen (1997) in einer Studie. Sie erzeugten
Wat bei einer Experimentalgruppe, wodurch deren Beurtei-
lungsgenauigkeit beziiglich der gegnerischen Interessen sank,
was sowohl den spiteren gemeinsamen Gewinn als auch den
Wunsch nach zukiinftiger Inter-
aktion reduzierte. Das wire
weder im Interesse von Mathis
noch von Sophie.

Aber was konnen die beiden
tun, um sich besser zu fithlen?
Sie werden sich wohl kaum
jedes Mal cin lustiges Video
anschauen, bevor sie einen Fisch
verkaunfen oder iiber den Ver-
bleib des Familienhundes ver-
handeln. Stattdessen kénnten sie
vorher kurz in sich hineinfiihlen
und sich fragen: ,Warum musste
ich letztens herzlich lachen?®
oder ,Was macht mich eigent-
lich gliicklich? oder MWorauf
freue ich mich jetzt schon?®
Vielleicht freut sich Mathis
darauf, endlich mal wieder die
sitRe Gemiischindlerin zu sehen,
die ihm jeden Morgen zuwinke
... Es macht auch einfach mehr
Spaf3, gut drauf zu sein!
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Das Leise hat eine laute Stimme

von Miriam Redecker

Kennen Sie das, wenn Teamverhandlungen so stark durch die
Meinung der Mehrheit dominiert werden, dass sich Teammit-
gliedcr mit einer anderen Meinung gar nicht mehr zu Wort
melden? Eine Studie von Huge und Glynn (2012) zeigte, dass
Menschen, die erwarten, dass ihre Meinung der Minderheit
angehore, mehr Zeit benstigen, um diese Meinung zu duflern,
als Menschen, die die Mehrheitsmeinung teilen. Je grofler die
Gruppe der Mehrheit dabei ausfillt, desto schwieriger tut
sich die Minderheit — dieser Effelt wird ,,minority slowness
effect (MSE)“ genannt. Er entsteht durch die Verinnerlichung
der Mehrheitsmeinung durch sozialen Austausch und soziale
Normen.
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Aber schon ein Teammitglied, das den bestechenden Mehy-
heitskonsens durchbricht und seine Mindcrheitsmeinung
dufert, reduziert den Mehrheitseinfluss stark und ermutige
auch andere Teammitglieder, alternative Ideen zu duflern, Des-
halb sollte im organisationalen Kontext, zum Beispiel in Team-
verhandlungen, darauf abgezielt werden, den MSE zu mini-
mieren. In Situationen, in denen ein normativer Einfluss durch
die wahrgenommene Mehrheitsmeinung herrsche, vertreten
Teammitglieder, die diese nicht teilen, ihre Meinung weniger
intensiv. So werden seltener neue, innovative Ideen gedufert,
die nicht dem Status quo entsprechen. Das Ziel sollte es folg-
lich sein, dem Leisen — also der Minderheit — eine Stimme zu
geben.

Den Teammitgliedern sollte dieser Effekt deutlich gemache
werden, damit sie ihre Meinung - unabhingig davon, ob
Mehrheits- oder Minderheitsmeinung — jederzeit vertreten.
Eine konkrete praktische Implikation ist der Einsatz neutra-
ler Moderatoren, die Ideen und Meinungen aller Teammie-
glieder erfragen und wertschitzen. Die finale Entscheidung
sollte anonymisiert durchgefithrt werden, um die ehtliche
Meinungsverteilung und nicht das allgemeine Gruppenbild
zu erfassen.
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