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2 Editorial

Liebe Leserinnen,
liebe Leser,

Vor Thnen liegt das neue Infoblatt, und ich finde, dass unswieder
ein guter Wurf gelungenist. Ich bin begeistert Uber dieVielfalt und
Kompetenz, den Ideenreichtum und nicht zuletzt Uber das grolie
Engagement der Autorinnen, die neben ihrem Alltagsgeschéft zur
Feder greifen und ihr Wissen und ihre Erfahrung einer breiten Lese-
rinnenschaft unentgeltlich zur Verfiigung zu stellen. Aus alem
spricht ein hohes Engagement fir die , Sache" der Mediation und
darUiber hinaus eine hohe Bereitschaft, unseren Verband mit immer
mehr Leben zu fillen und e nander an Wissen und Erfahrung teilha
ben zu lassen.

An dieser Stelle mochte ich die Leserlnnen anregen, zu dieser
L ebendigkeit weiterhin beizutragen durch konkrete, wertschétzen-
de Riickmeldungen, konstruktive Kritik und weiterfiihrende Emp-
fehlungen, entweder direkt an die Autorlnnen oder auch an die
Redaktion, diewir dann mit Ihrem Einverstdndnisgerneals Leser-
[nnenbrief verdffentlichen.

Sie merken, das IB veréndert sich. Was einst a's ausfuhrlicher
»Rundbrief* fir dieMitglieder gedacht war, hat in den | etzten Jahren
immer mehr aninhaltlichem Profil gewonnenundist in der Gestal-
tung professioneller geworden. In diese Richtung wollen wir das
»Blatt" weiter entwickeln.

Dieses Themenheft ist der Auftakt zu mehr Konzentration und
gleichzeitiger Entfaltung des Themenbereiches,, Mediationin Or-
ganisationen”. Die mitgliederstarke, engagierte und kompetente
Fachgruppe gleichen Namens hat wesentlich zur inhaltlichen Ge-
gtaltung beigetragen. Ein herzliches Dankeschon an alle Autorinnen,
selbstversténdlich auch an digjenigen, die sich beteiligt haben und
nicht in dieser Fachgruppe organisiert sind.

Zum veranderten Erscheinungshild zahlt auch dieWerbung, die
— wenn auch noch recht zaghaft — zum ersten Mal in einem IB
erscheint. Dashat nattrlichinerster Liniemit Geld zu tun. Siehaben
mitbekommen, dasswir die Gesamtgestatung der TextNetz KG nach
elnem Probelauf (ibergeben haben. Damit beide—BM und TextNetz
—auf ihre Kosten kommen und das | B weiterhin zu einem sehr glins-
tigen Preis abgegeben werden kann, sollen die Herstellungskosten
durch Werbung kofinanziert werden. Diesewird nicht beliebig sein
—eineinhaltliche Verbindung zumThema M ediation muss erkenn-
bar bleiben. Der Bereich der Akquise von Werbepartnerlnnen ob-
liegt TextNetz, Anregungen werden dort gerne entgegen genom-
men.

Sehr gespannt sind wir auf die Riickmeldungen zum neuen Na-
men fUr das Infoblatt. Auf dem Weg zu einer Fachzeitschrift mit
professionellem Ouitfit schien uns der bisherige Name nicht mehr
angemessen. Wir haben dazu einen | deenwettbewerb ausgeschrie-
ben. Auswahl und Entscheidung liegt beimVorstand. Naheresdazu
siehe Seite 29.

Wenn Ariane Brena, Vorstandsmitglied des Bundesverbandes
M ediation und verantwortlich fiir Offentlichkeitsarbeit, michim|etz-
ten Herbst nicht so freundlich angeschaut und gefragt hétte, obich
mir schon mal Gedanken Uiber die Neubesetzung der 1B Redaktion
gemacht hétte, gébe es diese Zeilen von mir an dieser Stelle nicht.
Ich habe die Nachfolge von Inge Thomas-Worm angetreten, diein
den letzten Jahren mit grof3em Engagement das Infobl att erstel It hat,
einschliefdlich Gestaltung und Layout. Ein Dankeschon auch an
dieser Stelle, liebelnge, fur DeineArbeit!

Erwin Ruhnau
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Warum ist es so schwer, achtsam mit uns umzugehen?

2.Teil: Grundefur dieausbleibendeAkzeptanz von Mediation bel Filhrungskr &ften

I. Einfihrung

ImerstenTeil dieser kleinenAufsatzreihe
haben wir unsmit den HemmnissenimAll-
gemeinen befasst, weshalb esunsimAlltag
schwer féllt, mit uns achtsam umzugehen.
\or dem Hintergrund der Tatsache, dasswir
mit anderen Menschen nicht besser umge-
hen kénnen as mit uns selbst, kommt dem
Themageradefur Mediatoren grof3e Bedeu-
tung zu.

Anléasslich der Beschéftigung mit diesem
Themawurdeschnell deutlich, dassdieaus-
bleibende Marktgangigkeit von Mediation
im Bereich vonWirtschaft/Organisation et-
was mit diesem Thema zu tun hat. Wir hat-
tenim ersten Tell der Artikelreihe u.a. den
Beigpielfall angefuhrt: , Selbst wir dsMe-
diatoren stecken in einem handfesten Kon-
flikt und greifen nicht zur Mediation, um
durch die Konfliktbearbeitung wieder ins
Reine mit uns und natlrlich auch dem
Kontrahenten zu kommen.” Verhalten wir
uns insoweit wie Unternehmer und andere
Fuhrungskréfte?

Il. Akzeptanz von Mediation am
Markt — Bezug zur Achtsamkeit

Weshabwird Mediationinvielen Berei-
chen so zéh oder auch gar nicht angenom-
men?Wir stellen die Hypothese auf, dass
dieim 1. Tell der Aufsatzreihe beschriebe-
nen Hemmnisse auch an dieser Stellerele-
vant sind.

1. Beispiel
Zur Eingimmung eine Situation ausdem Un-
ternehmensbereich:

Stellen wir uns den Geschéftsfuhrer (G)
eines mittelstandischen Betriebes vor (35
Mitarbeiter). Dieser ist gleichzeitig Inhaber
desGeschéftsund der ,, Macher. Seinewich-
tigste Stitzeim Betrieb ist seine Sekretérin
(S), mit der er vertrauensvoll zusammen ar-
beitet. Dieser Geschéftsfihrer — Zuhause
wenig gesehen — verspricht seiner Familie
einen 14-t&gigen UrlaubAnfang August. Er
vergal3bei der Familienkonferenz, dasssei-
ne Sekretérin zur gleichen Zeit mit ihrem
Freund eine Fernreise antreten wollte. Ei-
nen Urlaubsantrag hatte sie nicht ausge-
fullt — diesist im Unternehmen ansonsten
Ublich, um bei rechtzeitiger Anmeldung zu
gewéhrleisten, dass der Urlaub nicht we-
gen zeitlicher Kollisionen abgelehnt wird.
Anfang Juli spricht die Sekretérin den Ge-
schéftsfuhrer auf die Abstimmung im Hin-

blick auf ihre Reise an; esist usus, dassdie
beiden rechtzeitig die anstehenden Dinge
durchsprechen, damit moglichst wenig Er-
satzim Sekretariat geschaffen werden muss
(sieist ebendieVertrauensperson). Bei die-
ser Absprache féllt dem Geschéftsfiihrer
das Urlaubsversprechen ein, das er seiner
Familiegegeben hat. Er gerét ins Schwitzen
—und sagt erst einmal nichts. Was soll er

tun?Die Sekretérin briskierenund sezwin-
gen, wahrend seiner Abwesenheit zu arbei-
ten oder aber seiner Familie mitteilen, dass
der Urlaub doch nicht mit ihm stattfinden
kann. Zuhause kriselt es schon, so dass er
an dem Familienurlaub nicht ritteln mag.

Dakommt dierettende | dee: seine Sekre-
térin gibt nie Urlaubsantrége ab; so kann er
ihr mit einem formalen Argument den Ur-
laub noch gtreichen. Gedacht, getan: Er fragt
in der Personalabteilung nach, ob ein Ur-
laubsantrag vorliegt und bekommt—wieer-
wartet —die Information, dass dem nicht so
ist. Und so |&sst er dann die Katze aus dem
Sack und teilt Smit, siekonneihren Urlaub
nicht antreten, weil sie keinen Antrag ein-
gereicht habe. Er habe fir denselben Zeit-
raum mit seiner Familie Urlaub geplant. Wut
und Enttaduschung sind auf dem Gesicht der
Sekretérin untibersehbar.

Die néchsten zwel Wochen begegnen G
und S sich kaum; beide suchen aber auch
nicht den Kontakt. Dann geht esan die Ur-
laubswochen von G; die Ubergabe muss
erfolgen. Dazu setzen sich G und Stiblicher-
weise einen halben Tag zusammen und ge-
hen ales Anstehende durch. G legt S am
Abend (er ist tagsiber oft unterwegs und
sieht Shaufig nur am Spétnachmittag, weil
dieselanger arbeitet) einen Zettel auf ihren
Schreibtisch, mit dem er um diesen Termin
bittet. G bekommt keine Antwort; wenn er
ins Buro kommt, ist Snicht da. Alser sich
einenTag von Terminen freischaufelt, um S
zur normaen Blrozeit anzutreffen, liegt eine

Krankmeldung von dieser vor. G hatte es
befurchtet, hatte zunehmend mehr Druck,
der Magen rebellierteund er schlief schlecht
— da half auch der Alkohol nicht. Reden
konnte und wollte er mit keinem. Der Blu-
menstraul}, den er seiner Sekretarin
zwischendurch einmal mitgebracht hatte,
stand am néchsten Tag kommentarlos in
seinemArbeitszimmey.

Das Ende vom Leid: G it stinkwiitend,
verkirzt den Familienurlaub auf ein paar
Tage, an denen er auch mehr am Handy
hangt, alsdass er im Kreise seiner Familie
urlaubt. Mit seiner Ehefrauhat G einen hand-
festen Streit; sie beabsichtigt, mit den Kin-
dernauszuziehen. Er ,, Ubergibt* seinenKon-
flikt mit S dem Rechtsanwalt. Dieser kiin-
digt der S, diesich dagegenwehrt. G verliert
den Prozess vor dem Arbeitsgericht, zahlt
eine saftige Abfindung, hat derweil zuneh-
mendes Chaos in seinem Buro und in der
Folge im ganzen Unternehmen und sucht
jetzt eine neue Sekretérin. Die Belegschaft
ist zwischenzeitlich damit befasst, sich
darUber auszutauschen, waslosist : ,, G ste-
he kurz vor der Scheidung, er sei krank, er
kdnnenicht mehr, dasUnternehmen sai bald
pleite’ unkt man. Dasnimmt nicht wenigan
Arbeitszeit ein. Undinder Tat geht diePro-
duktivitét steil bergab.

Ein Fall aus dem Leben (nicht untypisch
flr mannliche Flhrungskrafte)! Warum
kommt es nicht zur Mediation? G befindet
sichdurchgehendim Stress—mit sich selbst.
lhm mag gar nicht in den Kopf kommen,
dass eine Konfliktschlichtung (z.B. durch
Mediation) eine Losung bringen konnte.
Unterstellen wir aber einmal, er hétte die
M&glichkeit, sich tber M ediation auszutau-
schen: was konnte passieren? Wir durch-
wandern in der Folge Stufen von Uberzeu-
gungsarbeit und zeigen auf, wann und aus
welchem (vermuteten) Grund der Unterneh-
mer ,aussteigt” (und [6sen uns einstweilen
wieder vom Beispielsfall).

AuRere Faktoren — wie wird
Mediation wahrgenommen?

a.Diel gnoranzgegentiber M ediation—eine
»Mode-Erscheinung®

»Mediation ist wieder eine neue Masche
aus der Esoterikecke". Solch einen Spruch
mogen wir as Mediatoren héren, zumal
wenn unser Gespréchspartner Mediation
kaum von Meditation unterscheiden kann.
Inder Kneipeam Biertischwird der Spruch
deftiger (im Sinnevon abféliger) ausfallen.

www.bmev.de
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4 Qualitatssicherung und Weiterentwicklung

Weshalb schaffen Menschen, die unzwei-
felhaft unter Konfliktenleiden— wiewir ale
— einesolche Distanz zu einem Hilfsmittel,
dasbei néherer Betrachtung einen L 6sungs-
weg aufzeigt? Weshalb nehmen bei-
spielsweise Entschel dungstréger in der Wirt-
schaft die Mediation nicht wahr oder set-
zen siein Organisationen nicht ein, um auf
diesem Wege eine deutliche Steigerung der
Effizienz zu erreichen?Mit Logik sind diese
Tatsachen nicht zu erkléren. Vor alem Un-
ternehmer, die einsichtsfahig sein wollen,
wenn es um ihre wirtschaftlichen Belange
geht, muss irgend etwas davon abhalten,
sich der Konfliktbearbeitung beispielsweise
durch Mediation zu 6ffnen. Sicherlich gibt
es derzeit auch viel Skepsis neuen Metho-
den gegentiber, weil der Markt mit immer
neuen,, Therapiekonzepten” Uberschwemmt
wird.

b.DasHonorar

Mit den Vorbehalten, die aus der Kon-
zeptschwemme resultieren, geht nattirlich
auch die Abwehr gegen Neues unter dem
Gesichtspunkt einher: ,, Diewollen uns nur
Geld ausder Tasche ziehen!*

Nunist die Honorarfrage fur den Media-
tor auch ausweiteren Griinden nicht unpro-
blematisch: Der Mediator ist wehrlos, wenn
er fur seine Téatigkeit Geld verlangt.
Schliefdich ist die friedensstiftende Arbeit
ein sozialer Beitrag, der nur schwer in Geld
Zu messen ist. Die Bewertung in Geld ist
hochst subjektiv: Der Mediator sieht seine
Qualifikation und seinen Zeitaufwand,
vielleicht auch noch den Wert in Euro, den
seine Tétigkeit fir die Kontrahenten haben
kann; fur die Kontrahenten ist es der (per-
sonliche) Leidensdruck, von dem sie sich
Befreiung erhoffen! Und wenn esdannAl-
ternativen gibt, und sei es der herkémmli-
che Weg ...

Auffalig ist, dass niemas die Anwalts-
kosten gegen die Arbeitskosten des Me-
diators gerechnet werden (so argumentie-
ren nur wir Mediatoren —und scheinen da-
mit nicht so recht gehort zu werden).

c. Kapitalismusver susAchtsamkeit ?

Meine Hypothese: Das,, Ubersehen” von
Konflikten oder auch der aternativen Me-
thoden?, wie Konflikte besser bearbeitet
werden kénnen, ist ein Indiz flr die Unacht-
samkeit des Unternehmers bzw. Entschel-
ders mit sich. Wenn dem so ist, kommt
schnell die Frage auf, ob esmdglicherweise
eineArt,, Gruppendruck® im unternehmeri-
schen Bereich gibt.

Gibt eseinegrundsétzliche Unvereinbar-
keit zwischen der achtsamen Haltung und

dem, was Kapitdisten ihre Ethik nennen?
Dashétte quasi einVerbot zur Folge, sichin
dieser Hinsicht (ohne Gesichtsverlust den
Unternehmenskollegen gegentiber) Neuem
zuwenden zu duirfen.
DazueinkleinesliterarischesBeispid:,, Ist
das der Zweck unsres Lebens — Geld zu
ver dienen und den Gewinn dann &ffentlich
auszustellen? Ich geiffle mich sténdig,
mache aber weiter wie zuvor. Nun ja, wir
sind allein der gleichen Tretmihle gefan-
gen. Wir sind eitel und unehrlich, weil es
notwendig ist, Uber andere eitle und un-
ehrliche Menschen zu triumphieren. Vwenn
ich Mrs. Fleshman nicht unseren Schund
verkaufe, wird ihr jemand anderes Schlim-
meres aufschwatzen. Wir missen diese

Zwénge akzeptieren.”?

d.Waskonntehelfen?

Vidleicht gelingt esuns, die Botschaft der
M ediation noch besser zu vermitteln, wenn
wir die Hemmnisse kennen, diedemAnge-
bot, Mediation asMittel der Konfliktbear-
beitung zu nutzen, entgegen stehen.

Innere Abwehrhaltung gegen
aktive Konfliktbearbeitung?

Wir haben friher schon darauf verwie-
sen, dassoffenkundig Defizitein der Ratio-
nalitét bestehen, wenn ein Konflikt nicht be-
arbeitet wird. Wenn wir nicht mehr in der
Lage sind, unseren Verstand einzusetzen,
hat das in der Regel psychische Griinde.
Diegtérkste sedlischeKraft, umindas Dun-
kel des Nicht-Erkennen-Wollens abzutau-
chen, ist dieAngst. Wir wollen dem Grund
auf die Spur kommen, indemwir unsere Er-
fahrungen in Worte fassen. Wir beschrei-
ben insoweit typische Verhaltensweisen,
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dieauftreten, wenn wir Ratsuchenden bzw.
potenziell Interessierten den Weg zur Me-
diation aufzeigen wollen. Zum Schlussver-
suchenwir, eine (psychologische) Erklarung
fur dasPhénomenzu liefern.

a. Unféhigkeit zuzuhdren

Da gibt es ds erstes die Menschen, die
noch nicht einmal zuhdren kdnnen. Siesind
schlicht nicht in der Lage, nach einem \or-
trag oder einem Gesprach das Gehdrtewie-
derzugeben. Es ist, as spréchen sie eine
andere Sprache. Wir haben es hier a so mit
dem Phénomen des Nicht-Héren-Kdnnens
zutun.

b. Wir haben keineK onflikte

Die zweite Gruppe hort zu und kann das
Gehorte auch wiedergeben. Diese Gruppe
beschéftigt sich allerdings ausschliefdlich
damit, Griinde anzufuihren, dass M ediation
weder notwendig noch geeignet ist. Typi-
scheArgumentesind die:,, Wir habenkeine
Konflikte in unserer Organisation.” oder
» Wir regeln unsereK onflikteanders, einfa-
cher, schneller.”

Wenn sich dieser Personenkreis auf eine
weitergehende Diskussion einlasst, wird
schon deutlich, dass in der Organisation
sehr wohl Konfliktevorhanden sind (natiir-
lich nicht bei der Fuihrung, sondern bei den
anderen Mitarbeitern) und dass Konflikte
in der Geschéftsfuihrung einvernehmlich (in
der Regel durchAusnutzender hierarchisch
begriindeten Rechte) geregelt werden. In
einem solchen — flr beide Gespréchsteile
oft zermurbenden— Gespréachwird dielogi-
sche Beweisfuhrung, dassM ediation offen-
sichtlich sinnvollerweise doch zum Einsatz
kommen sollte, mit einem verlegenen L&
cheln quittiert. Passieren tut aber nichts.

Im Ergebnis kann diese Personengruppe
unterscheiden zwischen Mediation und
M editation; dennoch féllt diesen Menschen
niemalsein, dasssieeinen Konflikt mit Hilfe
der Mediation bearbeiten kdnnten.

c¢. DieHandlungsunféhigen

Es gibt dann die dritte Gruppe, die
durchaus eine Notwendigkeit erkennt, Kon-
flikte aktiv zu bearbeiten. Esistihnen auch
bewusst, dass M ediation ein effizientesund
kostengiinstiges Instrument sein kann.

Diese Personengruppe handelt aber
ebenfallsnicht. Steht ein Konflikt zur Bear-
beitung an, falt diesen Menschen dieM 6g-
lichkeit der Mediation mdglicherweiseein;
es gibt dann aber viele Griinde, weshalb es
tatsichlich nie zur Mediation kommt. Der
Konflikt erledigt sich auf herkdmmliche
Weise,

bundesverband

medialion
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d. Und esklappt doch nicht

Schliefdich gibt es eine Personengruppe,
die sich der Mediation (scheinbar) offnet.
Bei diesen Menschen passieren andere Din-
ge: Sie vergessen Verabredungen wie Ter-
mine, die Honorarzahlungen, dieVersténdi-
gung des Kontrahenten und anderes. Hier
kommt esnur miihsam zumVollzug der (in-
tellektuel | getroffenen) Entscheidung, einen
Konflikt mittels Mediation bearbeiten zu
wollen. Der Mediator sitzt insoweit in der
Klemme, dser wenig Moglichkeiten hat, auf
die Einhaltung vonVerabredungen zu dran-
gen, jedenfdlswasdie Konfliktbearbeitung
selbst angeht. Immer wieder stof3en wir an
dieGrenzeder Freiwilligkeit, dieVorausset-
zung dafir ist, dass eine Mediation durch-
gefuhrt werden kann. DiefaktischeWeige-
rung der Mitarbeit im Zusammenhang mit
der Mediation dokumentiert zumindest eine
deutlich eingeschrénkte Freiwilligkeit —oder
besser: diefehlendeinnere Bereitschaft oder
auchAkzeptanz.

e. Nicht entscheiden/warten

Uber das Sich-Nicht-Entscheiden kénnen,
das endlose Warten eine schéne Beschrei-
bung: ,, Von all den Dingen, dieich fur mich
als schwierig empfinde, gehort zu den
schwierigsten das Entscheiden. Ich kann
mich nicht entscheiden. Ich kann mich fast
immer nicht entscheiden, und jetzt, indem
ich hier sitze und gezwungen bin, Uber das
Warten nachzudenken, denkeich, dassich,
well ich mich nicht entscheiden kann, fast
immerzuwarte. [ch mussdarauf warten, dass
sich etwas ereignet, was das Entscheiden
unndtig macht, dass das Leben, also der
Zufall, aso eine aullere, unbestimmbare
Gewalt, fur mich beschlief3t und Uber mich
kommt, mich mit sich nimmt, mich unaban-
derlich einfligt, einfir alleMal.“*Wenn es
darum geht, etwas Unbekanntes, Neues
erstmal sanzuwenden, kennen dassicherlich
viele von uns. Um auf das Zitat zuriick zu
kommen: wer kann diese ,, ulRere Gewalt”
(oder vidleicht besser: filhrende Hand) sein?
Wir Mediatoren sicherlich dann nicht, wenn
wir unsere Dienstleistungim Einzelfall ,, ver-
kaufen* wollen.

Physiologischer bzw. psychologi-
scher Erklarungsansatz

Wir verlassen jetzt die Beobachtungsebe-
neund versuchen zu verdeutlichen, wiewir
Menschen im Hinblick auf Einsichtsfahig-
ket funktionieren. Es gibt danédmlich Ab-
laufe, die zu verstehen hilfreich sein kon-
nen*. Es geht um den Zusammenhang von
Emotionen/Sinneseindriicken und Gefiih-
ler. Die Gefiihle haben den Sinn, uns am

Uberleben zu halten. Emotionen sind die
Hauptantriebe fir Verhalten. Als Grundge-
fihle gelten: Angst, Arger, Interesse, Freu-
de und Trauer. Physiologisch nehmen wir
Sinneseindriicke wahr, die dann zu Gefuih-

lenwerden. Snnesaindriickewerdenimlym-
bischen System als angenehm oder unan-
genehm, heftig oder gering bewertet. Schon
unreflektiert (was das genau bedeutet, er-
kléreich gleich) konnen die Sinneseindr -
cke zu (reaktivem) Handeln fihren — und
zwar als nicht bewusstes Tun (als Gegen-
teil von bewusstem Handeln). Dieses be-
wusste Handeln ist erst maglich, wenn die
(objektiven) Sinneseindriicke Uber dasCin-
gulumim Gedéchtnisgespeichert sind. Dort
treffen sieauf Vorerfahrungen, dieden Sin-
neseindruck subjektiv verdndern konnen.
DieseVermischungist unshéufig nicht klar,
wenn die Sinnesai ndriicke zum Geftihl wer-
den, wir alsoein Bewusstsein zu diesen Sin-
neseindriicken bekommen. Erst diebewuss-
te Wahrnehmung der Gefiihle ermdglicht
ihren sprachlichen Austausch. Erst dann
werden Entlastung, Verstdndnis und Dis-
tanz moglich.

Der Mensch versteht sich selbst im Mit-
menschen. Der Menschist dieeinzige Spe-
zies, die sich durch Gefiihls- und Gedan-
kenaustausch ihrer selbst bewusst werden
kann, so dasserinder Lageist, sich Selbst-
distanz, Humor und Ironieanzueignen. Doch
wer seine Gefuihle und Selbstzweifel nicht
kennt, entwickelt weder Selbstbewusstsein
nochToleranz und Humor. Werden negati-
ve Gefihle ausgiebig und blind ausgel ebt,
verstérken sie sich durch Riickkopplung:
Angst ndhrt Angst, Arger nahrt Arger, bis
Zorn und Wut das Denken blockieren.

Hier besteht Anlass, auf unseren Beispiel-
fal zurtick zukommen. AlsGredisiert, dass
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er sich mit seiner Familie auf eine Urlaubs-
zeit geeinigt hatte, die sich mit demgeplan-
ten Urlaub von Sdeckt, hat er sich erschro-
cken; dasist das Gefuhl der Angst. Fir sich
genommen muss diese Erkenntnis ja nicht

angstigen; aber G ist bereits so verstrickt,
dass die vidleicht sofort mogliche Losung
nicht sichtbar ist. Er nimmt das Gefiihl auch
sicherlich nicht bewusst indem Sinnewahr,
dass er es fur sich oder Dritten gegeniiber
benennen konnte. Er ist einfach ,, gestimmt*
und in dieser Stimmung handlungsunfahig.

Wie oben bereits dargestellt: Wer seine
Gefiihle und Selbstzweifel nicht (er-)kennt,
entwickelt weder Selbstvertrauen noch To-
leranz und Humor. G lebt seine negativen
Gefuhle blind aus. So verstérkt sich seine
Angst durch Riuckkopplung — die Angst
néhrt das Angstpotential. G's Problem ist
auch die Verstrickung: seiner Familie kann
er nicht noch eine Stornierung zumuten (weil
es einen entsprechenden ,, Vorlauf* gibt =>
Eisbergsockel ¢) und mit seiner Sekretérin
mag es sich ebenso verhalten, muss aber
nicht.

Hinzu kommt die besondere Eigenschaft
von Unternehmern, die Sicherheit im Han-
deln zufindenversuchen. Dahinter mag z.B.
eine Angsterfahrung stecken. Das Heft des
Handelnsnicht mehr in der Hand zu haben,
bedeutet Gefahr, Unberechenbares droht.
Dasig die Vorerfahrung, dieGindieaktud-
le Verarbeitung seines Sinneseindruckshin-
einmischt. Damit ist ein Sprechen dartber
nicht (mehr) mdglich; dann wirde er sich
audiefern. Wiehoch mussder L eidensdruck
sein, damit G sich fur eine Mediation 6ff-
net? L &sst er sich auf eine Konfliktbearbei-
tung ein, muss er damit rechnen, dass die
»aten Geschichten® auf den Tisch kommen,
dieer gar nicht kennt —er ahnt nur, dass es
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furchterlich werden kann (angstliche Uber-
zeichnung). Ist esin dieser Situation nicht
viel einfacher, einen Rechtsanwalt zu , kau-
fen", auf den er die Konfliktbearbeitung
Ubertragen kann?

Halten wir uns diese physiologischen
Ablaufe vor Augen, wird verstandlicher,
weshalb die Wirtschaftlichkeitsargumente
eigentlich nichtsbewirken!

Was hat das alles mit Achtsamkeit
zZu tun? Ein Fazit

Auchwenn diesesBeispid kondruiert i,
erscheint esunsdochin allen Féllen gleich
gelagert zu sein: Konflikte anzugehen be-
deutet, Angst zu Uberwinden.

Wenn &l so Mediation weder gehdrt noch
gesehen, noch genutzt wird, steckt dahinter
die Angst, schmit dem Konfliktpartner aus-
einandersetzen zu missen. Und je grofRer
der , Eisberg unter Wasser* ist, desto gro-
[eristdieAngst. Die Angstist es, diever-
hindert, dass zugehort und gehandelt wird.
DieAngst Uberlagert dieVerstanded eistun-
gen. Wer es sich leisten kann, lebt die ge-
wohnten Verhatensmuster; nur derjenige,
der sich einem starken Handlungsdruck aus-
gesetzt sieht und kaum mehr etwas zu ver-
lieren hat (und sich dessen auch bewusst
ist), geht dieseAngst vidlleicht an. Soist es
erklérlich, dass Mediation im Bereich von
Trennung/Scheidung alsersteshat FulR fas-
sen konnen; hier herrscht ein hoher Lei-
densdruck. Auch sind die Frauen oft muti-
ger as die Ménner und suchen eher den
Weg der Konfliktbearbeitung, héufig auch
wegen in die Trennung einbezogener Drit-
ter (Kinder). Hinzu kommt bei denin Tren-
nung oder Scheidung Lebenden, dass sie
nicht mehr viel zu verlieren haben; dieKon-
fliktbearbeitung durch M ediation verspricht
eher Pogitives. NatUrlichwird auchin dieser
Situation derjenige, der seineemotionale Si-
cherheit im Handeln sucht (wie typischer-
weise Unternehmer), nicht unbedingt die
Chancen einer Mediation erkennen kénnen.

Wennwir jetzt den Bogen zum ersten Teil
der Aufsatzreihe’ schlagen, ist gut erkenn-
bar, dass dieses Verhalten mit sich selbst,
einen Konflikt nicht anzunehmen, gleich-
zeitig bedeutet, zu sich nicht gut zu sein,
sich sdlbst nicht ernst zu nehmen. Der Ge-
schéftsfihrer in unserem Beispielsfall geht
unachtsam mit sich um, indem er die Kon-
flikte versucht auszusitzen. Wir stellen uns
unschwer vor, wie unwohl er sichin seiner
Haut fihlt. Er lebt mit diesem Unwohlsein,
schl&ft schlecht, traumt belastend, trinkt und
raucht vielleicht zuvid, wird krank. Gingeer
achtsam mit sich um, fielen ihm bestimmt

verschiedene Wegeein, wieer dasDilemma
angehen koénnte, ohne sich selbst zu scha
digen.

Losungsansatze

Wir haben festgestellt, dassAngst lenkt,
wenn sich Menschen (und hier speziell Un-
ternehmer) nicht bereit sind, sich der Konf-
liktbearbeitung durch Mediation zu 6ffnen.
Nun wird es uns nur selten gelingen, den
oder dieKonfliktpartei (en) Uber die Betrach-
tung ihrer Unachtsamkeit im Umgang mit
sich selbst zum Gang in die Konfliktbear-
beitung durch Mediation bewegen zu kon-
nen. Wir denken aber, dass es sinnvall i,
sich vor Augen zu halten, dass es Angst
ist, die unsere potenziellen Kunden daran
hindert, M ediation zu akzeptieren.

1. Vertrauen

Im 3. Tell der Aufsatzreithewerdenwir be-
legen, dass Angst mit Vertrauen begegnet
werden kann. So kann auch eine Konflikt-
partel handlungsféhig werden, wennsieden
Mediatoren und der Mediation vertraut.
Nun entsteht Vertrauen nicht von einer Se-
kundeauf dieandere. Vertrauensbildungist
ein Prozess, der Zeit braucht. Wir miissen
uns also fragen, was bezogen auf das
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Marktsegment, daswir anstreben, Vertrau-
en schaffen kann. Dabei ist wiederum zu
sehen, dass Vertrauen auf der einen Seite
eine hochstpersonliche Geschichte ist, auf
der anderen Seite aber in unserer Gesdll-
schaft bis zu einem gewissen Grade auch
durch AuRerlichkeiten geschaffenwird. Um
diesan einem Beispiel deutlich zu machen:
Der Rechtsanwalt, der as Strafverteidiger
jedeWochein der Zeitung steht, well er Straf-
prozesse flr seine Mandanten durch Frei-
spruch beenden konnte, genief3t auf Grund
seiner Reputation hohes Vertrauen bel Sraf-
tétern, die anwaltliche Unterstiitzung su-
chen. Konfliktparteien haben esdaungleich
schwerer, weil die erfolgreiche Arbeit von
Mediatoren bislang nicht oder nur gering-
flgig publiziert wird. Wir kdnnen beispiels-
weisevon Empfehlungen Dritter profitieren
—auch diese Erfahrungen wirken bei poten-
ziellen Kunden vertrauensbildend.

Die Eigenwerbung ist dagegen sehr viel
problematischer. Dieser wirdin unserer wer-
benden Gesellschaft mit Skepsis begegnet;
der Kunde beobachtet sehr genau, ob er
einen Dissens zwischen Anpreisung und
Realitét findet. Und dennoch kann die Ei-
genwerbung im Sinne einschlagiger Erfah-
rung des Mediators hilfreich sein. Sofern
wir uns vergegenwértigen und den Mal3-
stab beachten, dass unsere Selbstdarstel-
lung in jedem Fall und auch in der Konse-
quenz vertrauenshildend sein muss, kann
sieihr Ziel erreichen.

Was ganz entscheidend vertrauensbil-
dend ist, sind Erfahrungen des Mediators
mit der Bearbeitung eigener Konflikte mit-
telsMediation. Ohnediesen Erfahrungshin-
tergrund wird eseinem Mediator kaum mog-
lichsein, die Mediation alsMittel der Wahl
bei der Bearbeitung von Konflikten zu ver-
markten; ihm fehlt dann ein wichtiger Hin-
tergrund fUr die notwendige Glaubwurdig-
keit und er wirkt sowenig vertrauenshildend.

2. Reflexion durch Supervision

Wir befinden uns haufig in der Rolle ei-
nes Fachberaters, wenn wir Anlass sehen,
auf das Thema Konfliktbearbeitung in Or-
gani sationen zu sprechen zu kommen. Die-
sen Rollenwechsel vom Fachberater zum
» Prozessherater” zuvallziehen, ist nicht ein-
fach. Hier mag auch viel an Uberzeugungs-
kraft verloren gehen, weil unsdieseAbl&u-
fe nicht transparent werden. Die Selbstre-
flektion hilft da—wie in manchen anderen
Fallen—nicht weiter. Uberzeugungskraft und
damit vertrauenshildendes Verhalten wird
sicherlich gestérkt, wenn wir uns mit unse-
rem Vorgehen in diesen Féllen in eine Su-
pervision begeben.
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3. Vertrauen schaffen durch Eingtieg in
»Kleinere® Konflikte

Wir haben versucht, zu verdeutlichen,
dass die Angst vor der personlichen Be-
gegnung mit dem Konfliktpartner in der
Auseinandersetzung tUiber den Konflikt ge-
rade fUr Unternehmer um so grof3er it je
mehr ,die Vergangenheit“ Potential fur
angstigende Ungewissheit liefert. In unse-
rem Beispiel sind in diesem Sinne sowohl
die Familie, insbesondere représentiert
durch die Ehefrau, und die S, gefahrliche’
Konfliktpartner. Beidehabenmit G einelan-
gere Geschichte, dieihmim Einzelnen nicht
gegenwaértig sein kann und von beiden Sei-
ten droht Verlust.

Wiekdnnteein erfol gversprechender Ein-
gtieg aussehen?NiedrigschwelligeKonflikte
sindinder Regel die Kundenkonflikte; hier
gibt eshaufig nicht dieseVerwobenheit und
ein Kundeist ohnehin fir einen Unterneh-
mer oft etwaspotentiell Fllichtiges. DasMal3
an Bedrohung ist in diesen Félen relativ
niedrig.

Hat der Mediator in solchen Konflikten
helfen kdnnen, mag die Erfahrung beim Un-
ternehmer gewachsen sein, dass er dem
Mediator in Person und der Mediation als
Verfahren/Methode vertrauen kann. Dann
sehen wir die Chance, dass der Unterneh-
mer auchinemotional hoch bel asteten Kon-
flikten zur Mediation greift.

4.Dieldeg, antizipierte (absehbar €) Kon-
fliktedurch Mediation zu verhindern
Wenn wir uns vor Augen halten, dass es
primér dieKonfliktlageig, die Bearbeitungs-
angste aud 0t ist zu Uberlegen, ob esnicht
sinnvall i, in bestimmten Situationen, in
denen es den Parteien wichtig ist, dass ihr
Vorhaben nicht scheitert, absehbare Kon-
fliktemediativ zu bearbeiten. Dasistimmer
bei Neuanfdngen moglich. Gehen bei-
spiel sweisezwel Unternehmer eine Partner-
schaft ein, sind siein der Regel besten Mu-
tes und voller Tatkraft, dass ihr Unterneh-
men zum Erfolg fuhrt. In dieser Euphorie
kommt esregelméafiig vor, dass die Partner
greifbare Konfliktlagen nicht sehen, weil sie
sich den Tatendrang nicht nehmen wollen.
Ein aufBenstehender Dritter kann solche
Konfliktlagen relativ schnell erkennen. In
Anbetracht des bestehenden Friedens stel-
leichmir vor, dassdie Parteien fir denmog-
lichenKonfliktfdl ineiner ,antizipietenMe-
diationssitzung” leicht Regeln finden, wie
semit der Situation umgehenwollen, wenn
sedannentritt. Hat der Unternehmer einmal
dieseErfahrung gemacht, wirdihmim,, Ermng-
fal* ganz sicher einfdlen, dassesdieMedi-
ation gibt und asAlternative zu den her-

kémmlichen Mitteln sinnvoll (und wirt-
schaftlich) ist.

5. Implementierungvon Mediationin Or-
ganisationen

In diesem Sinne wirkt sicherlich auch,
wenn esvermehrt gelingt, in Unternehmen
und anderen Organisationen ein innerbe-
trieblichesK onfliktmanagement® zu etablie-
ren. Der Zugang zu dieser Methode der
Konfliktbearbeitung wird im Ernstfall viel
leichter fallen, wenn positive Eindriicke aus
der Beobachtung Eingang in das Gedacht-
nis des Unternehmers gefunden haben.

6.Honorierung

Schwierig ist die Briicke, die wir vom
ethisch-sozialen Briickenkopf der Konflikt-
bearbeitung durch Mediation bis zu ande-
ren Uferseite — der Honorierung unserer
Diengtleistung — zu Uberschreiten haben.
Bei einem Anwaltist esklar, dasser mit sai-
ner Tétigkeit Geld verdienenwill; schlieich
gibt esjasogar eine gesetzliche Gebuhren-
ordnung®. Aber der Mediator? Dieser Ge-
sichtspunkt macht an dieser Stelledeutlich,
dasseinesog. , Kdtakquise' zum Scheitern
verurteilt sein muss. |st der Zugang zu Me-
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diation dsdem Mittel der Konfliktbearbei-
tung da(wienach vorstehender Ziff. 3z.B.),
wird die Honorierung kein Problem mehr
sain.

Schlussbemerkung

Den im Geschéftsbereich Unternehmen/
Organisation tétigen Mediatoren ist die
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Marktgéngigkeit von Mediation natirlich
einAnliegen. Auchinder Fachgruppe MIO
(Mediation in Organisationen) beschéftigen
wir unsimmer wieder mit diesem Thema. Es
meag fur den weiteren Austausch forderlich
sein, die in diesem Aufsatz aufgezeigten
Grinde fur die Zurtickhaltung des interes-
sierenden Personenkreises vor Augen zu
haben. Viele Mediatoren mgen eigene Er-
fahrungen gemacht haben, weitere Wege
aufzeigen, wie Vertrauen gebildet und damit
die Angsthemmschwellegemindert oder gar
Uberwunden werden kann. Anregungen, Er-
fahrungen und ldeen senden Sie hitte an
den Mitautor Dr. Detlev Berning, Hohen-
zollernstrasse 34, 30161 Hannover (E-Mail:
DrBerning@t-online.de oder per Fax: 0511-
315615). Wir werden solche Anregungen
gernveroffentlichen.

Dr. Detlev Berning, Hannover, Wirt-
schaftspriifer und Mediator BM. Mitglied
der FG MIOimBM. Unter Mitarbeit von
Birgit Molter, Bad Aibling.

! Der 1. Teil mit dem Titel: ,Warum ist es fur
uns so schwer, achtsam mit uns umzugehen?

1. Teil: Hemmnisse" ist im vorausgegangenen
Infoblatt des BM erschienen (15. Ausgabe/
Frihjahr 2004 Seite 3 ff)! Alternativ zu den alt
bekannten Vorgehensweisen in Unternehmen
wie Regelung tber Macht und/oder Recht

— siehe auch Andrea Budde, Mediation und
Arbeitsrecht 2003 Seite 21 ff.

2 aus Adressat Unbekannt von Kressmann
Taylor, rororo 23093 (2003) Seite 14.

8 Judith Hermann in , Das seltene Gliick des
gemeinsamen Wartens® in Neue Zircher
Zeitung vom 20.12.2003

4 Wir Ubernehmen diese Passage aus dem Aufsatz
von Dr. Berning, den er ber seinen Workshop
beim Jahreskongress des BM 2003 in Frank-
furt/Main geschrieben hat und der in der
Kongressdokumentation vertffentlicht ist.

5 Diese physiologischen Einsichten hat mir
Ortrud Hagedorn in einem Workshop
vermittelt, den sie bei Jahreskongress des BM
2003 durchgefiihrt hat. Die nachfolgenden
Darstellungen sind teilweise wortgleich ihrem
Buch entnommen: ,, Gefihle ausdriicken,
erkennen, mitfihlen* 5. Auflage (LISUM
2003) Seiten 57 ff.

5 im Sinne der , Eisbergtheorie von Friedrich
Gladl, wonach der grof3ere Teil der Beziehungs-,
Gefihls- und Interessenaspekte nicht sichtbar
ist (eben unter der Wasseroberfl &che liegt).

7 SeheFN 1)

8 zum Stand (insbesondere der Sekundérliteratur),
den verschiedenen Konzepten und den
rechtlichen Rahmenbedingungen siehe die
Dissertation von Andrea Budde ,Mediation und
Arbeitsrecht”, in der aber — leider — wenig
praktikables ,, Handwerkszeug" zu finden ist.

9 Esigt dlerdings in der neuen Gebuhrenordnung
der Rechtsanwaélte vorgesehen, dass die
Anwaélte einen gesetzlich fundierten Honorie-
rungsanspruch bekommen, wenn sie as
Mediatoren tétig werden! Damit wird eine
deutliche Besserstellung der Anwaltsmediatoren
gegeniiber allen anderen Mediatoren geschaf-
fen.

www.bmev.de
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Uber einige Besonderheiten
der Organisations-Mediation

Seit Uber 25 Jahr en beschéftigeich mich nun ber uflich mit der Schlich-
tungvon Konflikten, suchenach Methoden und einem Zugang, umihre
Dynamik zu ver sehen und zu bear beiten, anfangsals Super visor von Ar-

beitsteams.

Auf dieMediation binich eher zufélliggestolen, habeaber bald entdeckt,
dasssich beide Verfahr en gut er ganzen und dassesauch Uber schneidun-
gen gibt, zum Beispie dieBedeutung der Auftragsklarungfir dieKon-

traktgestaltung.

Da Mediation in Organisationen —
zumindest in Deutschland —nochin der Pio-
nierphase steckt, werde ich im Folgenden
auf einige eher grundsétzlicheAspekte ein-
gehen.

Was ist ein betrieblicher Konflikt?

Im LaufemeinesBerufs-
lebens habeich viele Kon-
flikte in Arbeitssituationen
kennen gelernt. Dabel han-
delteessich um sehr unter-
schiedliche Beschéftigungen, denen ich
nachgegangen bin, in ebenso unterschied-
lichen Betrieben und Anstellungsverhalt-
nissen. Dieauftauchenden Konfliktewaren
manchmal fir dleschtbar, manchma imVer-
borgenen splirbar, verdarben aber einegute
Arbeitsatmosphére.

Esgab

» Konflikte zwischen zwei Kollegen

» KonflikteimTeam

» Konfliktemit den Vorgesetzten

» Konflikte zwischen denVorgesetzten

In einer Organisation mussen die ver-
schiedensten Funktionen, Arbeitsabléufe
und Interessen so aufeinander abgestimmt
sein, dass moglichst keine oder kaum Rei-
bungsverluste bei der Realisierung der Ar-
beitsaufgabe entstehen. Ein hehrer An-
spruch. Das wissen wir nicht nur aus der
Perspektive einesBeteiligtenim organisati-
onellen Geflige, sondern auch als Experten,
die gelernt haben Organisationen in der
Bewadltigung und Vermeidung (besser dem
rechtzeitigen Erkennen und Managen) ihrer
Konflikte zu unterstiitzen. Modern ist der
Ruf nach einem funktionierenden Konflikt-
management, dassin der Lageist, Konflikte
nicht als Storfall zu sehen, sondern sieim
Sinne einer Fehleranalyse a's |nnovations-
herausforderung annimmt. Der Weg dahin
ist noch weit: Wer sieht Konflikte, in die

man auch noch selbst involviert ist, schon
gern as Herausforderung. Zuerst werden
sie aslastig und unangenehm erlebt.

Betriebliche Konflikte werden von den
meistenAutorends, sozide Konflikte* be-
zeichnet. Zurtickgegriffenwirdi.d.R. auf die
Definitionvon Glad (1997, 14f.), der folgen-
des vorschlégt:

Ein ,sozialer Konflikt ist eine
Interaktion

» zwischenAkteuren (Individuen,
Gruppen, Organisationen usw.)

* wobe wenigstens ein Akteur
- Unvereinbarkeitenim Denken/
Vorstellen/Wahrnehmen und/
oder Fuhlen und/oder Wollen

* mit dem anderenAkteur (ande-
ren Akteuren) in der Art erlebt,

* dassimRedlisiereneine Beein-
tréchtigung

« durch einen anderen Akteur (die
anderenAkteure) erfolge.

Neben diesen genannten sozialen Konf-
likten stofRen wir im betrieblichen Kontext
aber auch auf individuelle oder intraperso-
nale Konflikte. Sie treten innerhalb einer
Person auf, z.B. wenn zwei sich widerstre-
bendeTendenzenim, inneren Streit” liegen:
z.B. ein grof3es Freizeitbedirfnis und der
Wunsch nach Karriere oder der Wunsch
nach L eitungsverantwortung und der Angst
klare und oftmal seinsame Entscheidungen
treffen zu miissen. Schulz von Thun (1998)
spricht in diesem Zusammenhang illustrie-
rend vom,,innerenTeam". Dabel handelt es
sich um verschiedene Stimmen und Positi-
onen, die kommunikationstheoretisch als
Urheber innerer Botschaften aufgefasst wer-
den konnen.

Besonders Fuhrungskréfte stehen vor der
Aufgabe zwei Teams zu leiten: ,,dasTeam
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umihnherumunddasTeaminihm.” Allein
dasinnereTeam zu organisieren stellt eine
hohe Kunst dar.Wenn sich dieinneren Bot-
schaftenwieein , zerstrittener Haufen" ver-
halten, entsteht keine,,innere Pluralitéat”.

Spétestens hier wird deutlich, dass wir
Konflikteim betrieblichen Kontext nicht klar
abgrenzen koénnen. Viele Ebenen sind dy-
namisch verknipft. I nterpersonale Konflik-
tekdnnen natdirlich nicht gel eugnet werden,
doch binich einVerfechter der Theorie die
besagt, dass auch das sogenannte Perstn-
liche/Individuelleund das Organisationelle
in einer Wechselbeziehung stehen. Da je-
der von uns Uber ein mehr oder weniger
breitesArrangement von Erfahrungen, Ein-
stellungen und Geftihlsdispositionen ver-
flgt, stellt sich folgende Frage: Welchedie-
ser Aspekte werden in welchem Kontakt
wachgerufen und umgekehrt, mit welchen
Anteillen kannich alsEinzelner auf meinor-
ganisatorisches Umfeld Einfluss nehmen?
Hier geht es nicht um die Frage , Was war
zuerst da, Henne oder Ei?*, sondern um ei-
nen komplizierten, wechselseitigen Aus-
tauschprozess.

Besonderheiten der
Organisations-Mediation

Neben den fir die Mediation algemein-
gultigen Grundsétzen sind bei der Organi-
sations-Mediation auf einige Besonderhel-
ten zu achten:

I ngtitutionelleVer schiebungspr ozesse
Hervorzuhebenist fir die
Organisations-Mediation,
dassdieskeinVerfahrenist,
umgtrukturdleVeranderun-
gen zu begleiten. In Orga-
nisationen zeigt sich, dass
aufgrundihrer komplexen Dynamik Konflikte
haufig da auftauchen, wo sie gar nicht ent-
standen sind. Zum Beispiel kann einTeam
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leiter sagen: ,, Wir haben riicklaufige Fall-
zahlen—und dasliegt am TeamA. Ich habe
als Fuhrungskraft erfolglos interveniert.
Waére danicht Mediation das richtige?* In
der Auftragskldrung kann sich herausstel-
len, dass das Team A gar nicht effektiver
arbeiten kann, weil es nicht rechtzeitig und
umfassend mit Informationen desTeamsB
versorgt wird. Somit verschiebt sich der
Konfliktfokusvon TeamA auf die K oopera
tion der Teamsuntereinander. Institutionel -
len \&rschiebungsprozesse sind keine Be-
sonderheit, sondern erkléren sich durch die
ungeheure Komplexitét von Organisations-
dynamiken.

Auftragklarung
Eine weitere Besonder-
heit der Organisations-Me-
digtionist die Klérung des
Auftraggebers Dieses Spe-
zifikumteilt dieMediation
mit anderen organisations-
bezogenen Beratungen wie Supervision,
Coaching oder Organisationshberatung. Flr
Beratungen im ingtitutionellen Kontext ist
dieFrageimmer interessant: Fir wenwerde
ichwietétig und welche Interessen werden
an die Intervention geknupft?

Einbeziehung der Leitung

In der Literatur nicht ge-
nannt ist bei betrieblichen
Mediationen die Einbezie-
KI hung der Leitung bel der Ver-
: tragsverhandlung. Ich kann
mir alerdings im institutionellen Rahmen
beispielsweisedie Mediation einesArbeits-
teams nicht vorstellen, ohne das Einver-
stndnis desVorgesetzten eingeholt zu ha
ben. Auch muss dem Leiter bewusst sein,
dassu.U. durch die Mediation etwasfir ihn
Unangenehmes zu Tage treten kann. Aus
diesem Grunde muss der Verantwortliche
vonvorne hereinmit der Mediation einver-
standen sein und bereit sein, sich mit dem
Ergebnis auseinander zu setzen. Wenn sich
fur ihn ein Konflikt aus der Vereinbarung
der Konfliktparteien aus seinemVerantwor-
tungsbereich ergibt, ist die Vereinbarung so
nicht haltbar, dennin diesem Fallewird der
Leiter mit zum Konfliktpartner und konnte
indie Mediation aktiv einbezogen werden.
ObergtesPrinzipistimmer: Allemiissen mit
dem Ergebniszufrieden sein.

Machtausgleich

Haufig setzen sich die Konfliktbeteilig-
ten aus verschiedenen Hierarchie-Ebenen
zusammen: z.B. einTeam mit seinem Vorge-
setzten. In diesen Félen ist es besonders

wichtig, dassder Mediator schonim Vorge-
spréch dem Vorgesetzten zusichert, dassdie
Hierarchie-Ebenen nicht durch,, Gleichma-
chere” nivelliert werden, sonderndasser in
seiner RolleasVorgesetzter bleibt, d.h. die
Vorgestztenrollewirdim Mediationsverfah-
rennichtin Fragegestellt. Darauf zu achten,
ist Aufgabe des Mediators.
Erfahrungsgemal3 haben besonders Lei-
tungskréfte Angst vor Gesichtsverlust, da
dedleineiner Gruppevon Mitarbeiternge-
genuiber stehen. Darausdarf aber auch nicht
der ImpulsdesMediators erwachsen, einen
vermeintlichen Schwécheren zu schiitzen.

Beteiligung bei
Gruppenkonflikten

In Organisationen haben wir es oft mit
grof3en GruppenwieTeams
oder Abteilungen zu tun.
Nichtimmer ist esmdglich
und sinnvoll, dass dlle Be-
telligtenteilnehmen. Indie-
senFalenmussgeklart wer-
den, wer teilnimmt und wie die Riickkoppe-
lung so gestaltet ist, dassauch die Nichtan-
wesenden ausreichend am Prozessbeteiligt
sind und die Vereinbarung mittragen kon-
nen.

Verordnete Mediation

Mediation kann nicht

[ g H_J vom Arbeitgeber verordnet

1 werden, dadiesden Prinzi-

pien widerspricht. Verord-

nen kann er aber eine Fort-

bildungim Rahmen der Ar-

beitszeit, in der Uber Mediation informiert
wird.

Eine solcheVerangtdtung habeicheinmal
in einem Heim durchgefihrt, in dem es ei-
nen massiven Konflikt zwischen der Abtel-
lungsleitung und der Mitarbeiterfraktion
gab. Der Arbeitgeber wusste nicht weiter
und hielt Mediation fir das geeignete Mit-
tel. Ineinem Vortrag (dieTeilnahmewaer ver-
pflichtend) informierte ich die Mitarbeiter
der Station Uber die Prinzipien der Mediati-
on und welche Erfahrungen ich damit ge-
macht habe. Aufgrund der unabdingbaren
Freiwilligkeit solltenSemir mitteilen, wiese
sich entschieden haben.

Nach einer Wocherief mich der Heimlel-
ter an und sagte, dass das Hauptproblem
erst mal geldst sei. Denn die bisher zerstrit-
tenen Mitarbeiter wiirden wieder miteinander
sprechen und hétten dadurch eine neue
Form der Zusammenarbeit gefunden. Der
Gedanke an eine Mediation hétte ihnen so
viel Angst gemacht, dass sie lieber selbst
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das Gespréach untereinander gesucht hét-
ten. Ist doch auch ein Erfolg!

Kompetenzprofil des Mediators

Eingangs hatteich schon
auf die Organisationskom-
plexitét hingewiesen. Um
schinihrasMediator nicht
zusehr verstricken und ver-
wirren zu lassen, hdte ich

fundierte Kenntnisse Uber Organisations-
ablaufefir unabdingbar. Diesist sozusagen
eineSicherung, dieandereistineinemTeam
zu arbeiten. Heintel und Falk! haben dies
exemplarischanenem Praxisdl deutlichma:
chen kénnen. Sie bildeten ein Mediatoren-
Team aus einem Juristen und einem psy-
chologisch geschulten Organisationsbera-
ter.Auch, wenn sich die Teamarbeit vor Ort
nicht realisieren |&sst, scheint es mir unab-
dingbar, dieArbeit fortlaufend mit Kollegen
im Sinneeiner Intervision zu besprechen.
Dr. Harald Puhl

Mediator, Organisationsberater und
Supervisor, Autor und Herausgeber des
Bandes ,, Mediation in Organisationen®
(2003), Leiter der TRIANGEL-Institut fiir
Supervision, Organisationsberatung und
Familientherapie, Horstweg 35, 14059
Berlin. wwwi.puehl.org

1Vgl. P Heintel/G Fak (2003): Persona umbau:
Wirtschaftsmediation am Beispiel eines
Bankenkonfliktes. In: H. Puhl (Hg.), Mediation
in Organisationen (Leutner-Verlag, Berlin)
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Mediatives Arbeiten in Kindertagesstatten
— eine Projektvorstellung

Dieser Artikel zeigt dafiir ein Beispiel ausder Praxis, dasin einer bestellbaren Dokumentation (vgl. am Ende) ausfihrlicher
beschrieben und mit den darin enthaltenen K opiervor lagen zum eigenen Auspr obier en und Weiter entwickeln einladt.

* Wie konnte Mediation und die dahinter-
liegende Haltung in dieArbeit mit Kindern
zum Thema Streit einfliel?en?

* Wie kann mit einer Zielgruppe gearbeitet
werden, die noch nicht lesen kann?

* Wie sieht ein gewohnter, meist unfairer
Streit zwischen Kindern Uberhaupt aus?
»\Welche M dglichkeiten haben Kinder (und
Erwachsene...), einen unfairen Streitin ei-
nen fairen zu verwandeln?

* \Welche | deen entwickeln Kinder, auf die
Erwachsene nicht kommen wiirden?

1.DieZidlgruppe, Kinder* und dasThe-

ma,, Sreit”

Kinder wissen, dass sich Menschen strei-

ten. Zuhause wie im Kindergarten bzw. in

der Schule erleben sie Streit

 zwischen Kindern

« zwischen Erwachsenen: Eltern,
Erzieherlnnen, Lehrerlnnen

« zwischen Kindern und Erwachsenen.

Inder Konfliktbearbeitung mit Kindernkann
esdemzufolgenicht dasZidl sein, denKin-
dern zuvermitteln, ,, man streitet nicht*. Das
Ziel muss sein den Kindern zu vermitteln,
wiemanfair / konstruktiv streiten kann.

Streiten ist etwas Natlrliches und
kann nicht abgeschafft werden.

Kinder brauchen Unterstiitzung von Seiten
der Erwachsenen, um zu lernen, wiesiemit
anderen Kindern konstruktiv umgehen kén-
nen, wenn sie z.B. gedrgert werden — sie
dirfen nicht aus solch einer Situation ler-
nen, dass sie sich dann

a) gewal ttétig wehren

b) gar nicht wehren.

Auf der Spannbreitedieser extremen Pole
sollten sie konstruktive Verhatensweisen
kennen lernen, die ihnen gut tun und dem
anderen nicht schaden bzw. ebenfalls gut
tun. Kinder sind lernbegierig und wissens-
durstig und von daher offen fir Moglich-
keiten, wiesiekonstruktiv miteinander strei-
tenkdnnen. DieErwachseneninihremUm-
feld (Eltern, Erzieherlnnen, Lehrerlnnen) sind
dabe als Hilfestellung wie as Vorbild ge-

fragt.

2. Konfliktbear beitung/ Sreitenlernenin
Kindertagesstétten
In der aktuellen Diskussion tauchen ver-

starkt Uberlegungen auf, wiejeder sofriih-
zeitig wie moglich zu einer konstruktiven
Konfliktbearbeitung gelangen kann — ein-
zelneProjektewerden z.B. schon fur Grund-
schulen konzeptioniert und ausprobiert.
Dabe gtellt sich natiirlich auch die Frage,
ob und wie nicht schon in Kindertagesstét-
ten auf dieses Thema eingegangen werden
kann.

Bundesweit hat sich Mediation/Streit-
schlichtung in Schulen a's eine Maoglich-
keit etabliert, mit Konflikten konstruktiv
umzugehen. Aktuellere Entwicklungen
schlieflen Grundschulen und vereinzelt
auch schon Kindertagesstétten ein. AlsMit-
glied der Fachgruppe Schule und Jugend-
arbeit steheich dazu seit ca. 2000/ 2001 mit
Gunther Braun (im Letungsteamdieser Fach-
gruppe) im Austausch, da auch er in Kin-
dertagesstétten zu diesem Thema arbeitet.

Diehier vorgestellte Projektdokumentati-
onwird mit denim Projekt entwickelten Pro-

dukten aufzeigen, wieesmaglichist, bereits
mit Kindernin Kindertagesstétten konstruk-
tiv zu Konflikten zu arbeiten, indem mediati-
ve Elementekindgerecht zum Einsatz kom-
men. DieKinder werden dabe nicht zu Streit-
schlichterlnnen—wiean Schulen méglich—
ausgebildet, dadas Verfahren der Mediati-
on und die entsprechende Haltung in die-
sem so jungenAlter noch nicht vermittelt
werden kénnen.

Das Projekt greift genau diese Entwick-
lung auf und geht damit Hand in Hand mit
der These, dass ein konstruktiver Umgang
mit Konflikten von Klein auf gelernt wer-
den muss, denn sonst wird es fur Kinder

immer schwieriger, bereits verinnerlichte
negative Verhaltensweisen in fir sie neue
positive Muster zu verwandeln.

Ineinemvon mir entwickeltem, durchge-
fuhrtem und kindgerecht dokumentiertem
Projekt zu konstruktiver Konfliktbearbeitung
in einer Grundschule nahe Mainz mit einer
4. Klasse zeigte sich sehr deutlich, dass es
den Kindern schwer fiel, unfaireVerhalten-
weisen einzustellen und statt dessen etwas
Anderes, Faires, |angerfristig auszuprobie-
ren — obwohl sie noch so jung waren, hat-
ten sich negative Verhatensweisen schon
sehr imkindlichen Repertoirefestgesetzt.

Wir Erwachsenen wissen selbst,
wie langwierig es ist, Verhaltens-
weisen einzustellen oder zu
verandern ...

In den Konzepten von Kindertagesstét-
ten solltediekonstruktive Konfliktbearbei-
tung einen wichtigen Stellenwert haben.
Sobald mehrereKinder zusammenkommen,
treffen unterschiedliche Bediirfnissse und
Winsche aufeinander und eskommt zu den
vielen kleinen und grof3en taglichen Strei-
tigkeiten. Allerdingsliegt genau hier eingro-
[3e Chance: In Kindertagesstéatten konnten
Kinder, angeleitet von den dort arbeitenden
Erzieherlnnen, auf kindgerechte\Wei sedabel
unterstiitzt werden, mit anderen Kindernfair
und gesund umzugehen. Damit wirden sie
wesentliche Dingefurihr Lebenlernen. Und:
Die Erzieherlnnen wéren bel der téglichen
Streitschlichtung erheblich entlastet.

Eine Zusammenarbeit mit den Eltern ist
hier sehr wichtig, damit dasK onzept insEl-
ternhaus Ubertragen werden kann und die
Kinder einelogische Weiterf iihrung der ge-
lernten Dinge erleben. Anderenfallswiirden
die Kinder unter Umstanden sich kontrér
gegeniiberstehende Konfliktbearbeitungs-
weisen erleben und sich schon sehr friih
entscheiden mussten.

Die Ergebnisse des Projektes werden
Multiplikatorl nnen mit der Dokumentation
zur Verfigung gestellt. Sie lassen sich auf
die jewellige Situation Ubertragen und als
Arbeitsgrundlage verwenden. Die Doku-
mentation will Mut machen, Dinge einmal
andersanzugehen alsgewohnt, siewill zei-
gen, dass es sich lohnt, Dinge zu versu-
chen und auszuprobieren.
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Nicht, weil die Dinge schwierig
sind, wagen wir sie nicht, weil
wir sie nicht wagen, sind sie
schwierig.

(Seneca, epistulae morales 104, 26)

3. Hintergrindezum Proj ekt

Da das Projekt von einer Ingtitution der
Gesundheitsforderung finanziert wurde, hier
einkurzer Blick zum Thema,, Gesundheit"
und wie es mit dem Thema ,, Umgang mit
Konflikten" zusammen hangt:

Definition von Gesundheit: Die Weltge-
sundheitsorganisation WHO sagt: ,, Ge-
sundheit meint nicht alein die Abwesen-
heit von Krankheit, sondern korperliches,
seelisches, geistiges und umwel tbedingtes
Wohl befinden.”

Das Gesundheitsverstandnis ist also
ganzheitlich ausgelegt, es betrifft den gan-
zen Menschen. Weiterhin geht die Definiti-
on nicht nur von einem negativen Ansatz
aus. , Wasnicht dasein soll, ndmlich Krank-
heit", sondern sie orientiert sich gleichzei-
tig an einem positiven Zidl: ,Was da sein
soll, némlich Gesundheit”.

Zu Gesundheit zahlen demzufol ge auch:
sichwohlfihlen
eimeigenen Korper
* mit den eigenen Stérken und Schwéchen
* mit dem eigenen L ebensstil
* im Kontakt mit anderen Menschen, z.B.
innerhalb der Familie, im Kindergarten, in
der Schule, bel derArbeit, mit Nachbarnund
inder Freizeit.

Vor allem der letzte Punkt fallt vielen
schwer, egal ob Grol3oder klein. Im Umgang
miteinander konstruktiv sein, sich auf an-
dere Menschen einlassen, siewirklich ver-
stehen und von ihnen wirklich verstanden
werden, ist nicht selbstverstandlich.

Treten Menschen miteinander in K ontakt
und erreichen siejewellsdas, wassiemoch-
ten, kdnnen sie auch zufrieden wieder
auseinander gehen. Wenn dabel aber ihre
Bedirfnisse kontrér zueinander stehen,
dann reagieren sie — offen oder verdeckt,
konstruktiv oder destruktiv — auf diese Si-
tuation. Diedestruktive Formwird sich ne-
gativ auf ihr Wohlbefinden, also auf ihr Ge-
sundheits-Erleben, auswirken.

Eine gesunde Kommunikation mit sich
selbst undAnderen und ein gesunder Um-
gang mit Bedirfnissen — erfiillte und uner-
fullten —tragt demzufolgedeutlich zur Ge-
sundheit bel.

Zusammenhang zum Pr oj ekt

Der Titel desProjektes,, Kinder stark ma-
chen" ist alsSlogan fur Sucht- und Gewalt-
Pravention in aler Munde, er ist bekannt
und unterstiitzungswrdig.
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Hinter diesem algemeinen Satz stehen
folgende konkrete Aspekte:

»Wofur sollen Kinder stark gemacht werden?

... fr ein Lebenin Zufriedenheit / Gesundheit.
» Gegenwen?

... gegen Situationen, indenen sieihre Bedirf-
nisse nicht erflllen kdnnen /erfillt bekommen.
» Und wasist mit den Schwéchen?!

... Schwéchen sind menschlich und gehéren
zum L eben dazu — mit ihnen konstruktiv umzu-
gehen, macht die Kunst des Lebens aus

Von daher sollte der Slogan eigentlich wie
folgt erweitert werden:
»Kinder stark machen—fir ein gltickliches
Lebenin Gesundheit, um auchin ungltickli-
chen Situationen frei von Sucht und Gewalt
zu bleiben und gesund mit den eigenen
Schwéchen umgehen zu kénnen.*

Damit nicht Folgendes passiert:

» Ein braves Kind gehorcht immer.

Es sagt schon Danke und Bitte.

Es gibt Onkel und Tante artig Kuisschen.
Und es sagt auch nicht Nein,

wenn ihm Freunde den ersten

Schuss Heroin anbieten.” *

— bzw. ,, ... wenn ihn Freunde zur ersten
Schlagerei mitnehmen.” 2

Der Untertitel desProjektes,, Umgang mit
Konflikten" legt den Fokusauf diekonkre-
te Halfte der Konfliktbearbeitung. Da das
Projekt aus Mitteln der Suchtvorbeugung
finanziert wurde, konnte Mediation in der
Dokumentation fast nur indirekt auftauchen.

Den Kindern des Projektes gegentiber
hatte das Projekt den flr sie nachvollzieh-
baren Namen ,, Freundschaft und Streit”.

4. Vorstellung des Projektes: , Kinder
gark machen —Umgang mit K onflikten*

im Rahmen des Landesmodel | projektes
»uchtvorbeugung in Kindertagesstétten®

Auftraggeberin: Landeszentrale fir Ge-
sundheitsférderung Rheinland-Pfalz. Auf-
tragnehmerin: Sozia agentur kommstruktiv
Mainz.

Zid: Am Ende des Projektes stehen der
Kindertagesstétte konkrete M dglichkeiten
zur Verfiigung, wie Kinder mit Konflikten
gestinder umgehen kénnen.

DieHaltung hinter dem Projekt war, dass
Kindern nicht vermittelt werden sollte:, Man
streitet nicht!, dadasirreal wére—sondern
ihnen solltemit entsprechenden, im Projekt
jedoch erst zu entwickelnden Gegenstan-
denbegreiflich gemacht werden, wiesiefair
und konstruktiv streiten kdnnen — denn
Streitenist etwas Natiirlichesund kann nicht
abgeschafft werden., VonKleinauf* sollten
Kinder lernen, einen Umgang miteinander
zu finden, der ihnen gut tut.

Phasen:

A Entwicklung von Produkten mit einer
zusammengestellten Gruppe (6 -8jahrige
Kinder).

B: Weiterentwicklung der Produkte aus
PhaseA parallel mit beiden Hort-Gruppen
(8-13jahrigeKinder).

C: Dokumentationen des gesamten Pro-
jektes: Broschire fur Multiplikatorlnnen,
kindgerechte Dokumentation, kleiner Video-
film.

DieBesonderheiten des Projektesliegen
darin, dassespartizipativ durchgeftihrt wur-
de—am Anfang war komplett offen, wasam
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Endekonkret entstanden seinwird. Zudem
mussten die Inhalte nicht mit Schrift, son-
dern mit gemalten Bildern veranschaulicht
werden, dadieKinder in PhaseA noch nicht
lesen konnten.

Inhalte

* Freundschaft und Streit

* Gefuhle

« Eigene Streit-Erfahrungen

«\Weg einestypischen/ gewohnten/ meist unfai-
ren Streits

* Weg aus diesem Streit heraus in einen meist
ungewohnten/ fairen Streit

« Faire Streitwerkzeuge (Strategien) firWende-
punkt erarbeiten und Uben

« Atmosphérisches Rundmachen

« Verkniipfung mit dem Alltag

Methoden

* Malen

*Rollenspiele

 Phantasiereise

*Vorlesen

« Singen (thematische Lieder)

e Gruppenspiele

« Blitzlicht

« Rituale: schillernde Tticher, Handpuppen,
Plakate (thematisch)

» Atmosphére

Entwicklung neuer Produkte:

1. Bilder geschichte, Sreit-Wegeim Haus
der Freundschaft und desSreites’

Mit einzelnen Bildern kénnen Kinder am
Beispid eines typischen Streitverlaufs die
Phasen einesunfairen Streitesverfolgenund
am Wendepunkt den angefangenen unfai-
ren Streitin einen fairen Streit umwandeln.
Das Haus besteht aus einem ,, Dachboden
der Freundschaft” (bzw. des Respekts), dem
» Erdgeschoss des Wendepunktes* und
dem , Kéller des unfairen Streites’. In den
einzelnen Bildern tauchen die jeweiligen
Symboledes Gefiihls-Barometers(s.u.) auf.
Nutzen: Aufzeigen und Bearbeiten von un-
faremundfairem Streit.

2. Faire Sret-Werkzeuge

Indem Hausfinden Kinder am Wendepunkt
einen Baum mit fairen Streit-Werkzeugen,
diesie, pflicken” kdnnen: verbaeund non-
verbale Strategien, fir jeweilseinesoder fur
beide Kinder oder fir andere Kinder drum
herum. Auch hier taucht das Gefiihls-Baro-
meter wieder auf.

Nutzen: Aufzeigen und Bearbeiten unter-
schiedlicher Strategien fir faires Streiten,
um das Handlungsspektrum zu erweitern.
3. FaireSreit-Regeln

Diehier vorgestdllten Regelnfiir faires Strei-
ten bauen auf der Bildergeschichteund dem
darin beschriebenen Modell fir einen fai-
ren Streit auf. Mit Kindern konnen sie auf
einem Plakat kindgerecht festgehalten, in
einem Vereinbarungskreis feierlich verab-

schiedet und anschlief3end an einer gut
schtbaren Stelle zur moglichen Erinnerung
aufgehangt werden.

Nutzen: Vereinbaren eines konstruktiven
Umgangs miteinander.

4. Klarungs- / Versthnungs- und Frie-
dens-Ecke

In einer Ecke des Gruppenraumes richten
dieKinder eineEckeein, dieausschlieldich
fur faires Streiten genutzt wird. Diegesamte
Eckeist z.B. von Kindern mit Symbolen zu
Freundschaft und Streit gestaltet, die DIN-
A-4-Karten mit den Streit-Wegen und den
Fairen Sreit-Werkzeugen sind dort in einer
»Schatzkiste® aufbewahrt, ein Plakat zum
Aufkleben der SmiliesundWeiniskanndie
Kinder zu fairem Streiten anspornen und
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schlieldlichkanndort der Platz sein, andem
Kinder am Ende eines fairen Streites eine
Vereinbarung miteinander schlielfenwollen.
Nutzen: zum Pflegen einesRituals, daskon-
struktives Streiten unterstiitzt.

Erstellung bekannter Produkte:

5. Geflihls-Bar ometer
Kinder konnen die Symbolik erarbeiten, das
Barometer malen und im Alltag benutzen.
Sielernen dabel, ihre Gefihl e besser wahr-
zunehmen und sie Anderen mitzuteilen.
Gleichzeitig redisieren sie, dass positives
wie negatives Verhalten auch von vorheri-
gen Gefiihlen geleitet werden kann und
nichts mit ihnen zu tun haben muss.
Nutzen: Aufzeigen und Bearbeiten von Ge-
fuhlen . Erkennen des Zusammenhang mit
dem ThemaStreit.
6. Geflihls-Symbole
Damit dieKinder die Geflihle auch leichter
(be-)greifen, mitihnen spielen etc. kbnnen,
liegt zu jedem Gefuhl eine entsprechende
DIN-A-4-Karteparat.
Nutzen: Veranschaulichung und spieleri-
scher Umgang mit Gefuhlen.
7.Brull-Eimer
Der entsprechend gestaltete Briill-Eimer ds
ein unterstiitzendes Symbol steht in der
Ecke, bereit, die Wutausbriiche und Arger-
nisse der Kinder aufzufangen, so dass nie-
mand angegriffenwird.
Nutzen: Abbau vonWut.
8. Knautsch- und K nutsch-Kissen
Das ebenfalls entsprechend gestaltete
Knautsch- und Knutsch-Kissenliegt alsein
unterstiitzendes Symbol fir dieeinewiedie
andere Richtung in der N&he.
Nutzen: Abbau vonWut und Kuscheln.
Gesine Otto
Hillenberg, Lucie; Fries, Brigitte (1998).
» Starke Kinder - zu stark fiir Drogen” —
Handbuch zur praktischen Suchtvorbeugung.

Mnchen: Késal-Verlag GmbH & Co.,
Umschlag-Riickseite

2 Persinliche Erweiterung mit einer Entspre-
chung zum ThemaKonflikt

Das Projekt wurde in den Regional gruppen RheinMainNeckar (02/ 2003) und Weser-Ems (03/
2003) des Bundesverbandes Mediation e. V. vorgestellt. Allgemeine Infos zum Projekt und die
Broschtire Projektdokumentation,, Kinder stark machen —Umgang mit Konflikten im Rahmen
desLandesmodell projektes,, Suchtvorbeugung in Kindertagesstétten”:

Landeszentrale fur Gesundheitsforderung Rheinland-Pfalz

Biiro fir Suchtpravention, Frau Sabine Gaidetzka Karmeliterplatz 3, 55116 Mainz

Tel.: 06131 - 20 69 24, Fax: 06131 - 20 69 69

sgaidetzka@l zg-rl p.de und Bestellmdglichkeit online tber: www.lzg-rlp.de

Konkrete | nformationen zum Projekt:

Sozialagentur kommstruktiv, Frau Gesine Otto

Finther Landstr. 45, 55124 Mainz
Tel: 06131 - 23 20 15, Fax: 06131 - 2320 16

sozia agentur @kommstruktiv.de, www.kommstruktiv.de

bundesverband

medialion

www.bmev.de



INFOBLATT MEDIATION / SOMMER 2004

Eine Frage der Kompetenzen...

Konflikt im Team einer deutsch-englischen Jugendbegegnung

IndiesemFdl von Silke Vogt wer-
den Teilgruppengespréche und Ge-
sprache mit allen Betroffenen
durchgefiihrt. Es wird deutlich, dass der
Auftraggeber entgegen seiner Eingangser-
wartung Betelligter desK onfliktsseinkann.
Die Mediatorin steht vor der Aufgabe, den
Rollenwechsel behutsam vorzunehmen.
Zum interkulturellenAspekt wird deutlich,
wie wichtig es ist, dass eine Mediatorin,
wenn sie ohne Co-Mediator arbeitet, beide
Sprachen beherrschen muss, um beiden
beteiligten Gruppen gerecht zu werden und
fur einsprachig Beteiligtedarliber hinausein
Dolmetscher nétigist. (O. Hagedorn)

Rahmenbedingungen
der Mediation

Als Supervisorin begleitete ich
EJ vor einigen Jahren ein deutsches
—_J Jugendaustausch-Team bei der K1&

rung ihrer Teamkonflikte. Diesefand an zwel

Terminen jeweils ca. zweistiindig in den
Raumlichkeiten der Organisation statt.
Hierbei vermittelteich allein. Daesjedoch
imVorfeld der Freizeitmal3nahmeauch Kon-

flikte zwischen dem deutschenund demeng-
lischen Team gab, beschlossen die engli-
schen Betreuer, vor dem Austausch nach
Deutschland zu kommen, um strittige Fra-
gendirekt vor Ort zu kléren. Ein Mitarbeiter
des Jugendamts, der einerseits die Kosten
fur die deutsche Mal3nahme bewilligt hatte
und jetzt auch eine Aufwandsentschédi-

gung fUr meine Dienste entrichten sollte,
wollte mit mir gemeinsam die Mediation
durchftihren. Sowohl diedrei deutschenas
auch die drei englischen Betreuerlnnen
stimmten diesem Vorgehen zu. Mit den bei-
den Teams fanden drei Treffen stett, das
erste sechsstiindig, die anderen beiden im
Verlauf der Jugendbegegnung zwei bzw. drei-
stuindig.

Die Konfliktparteien und ihre
Beziehung zueinander

- Das deutsche Team bestand aus
ﬁ' drei jungen Betreuerinnen: Dieer-
——J fahrenste Betreuerin Gaby* (23) hat-

tediesenAustausch bereitszweimal betreut.
Johannes (20) und Fabian (21) waren das
erste Mal as Betreuer der deutsch-engli-
schen Jugendbegegnung dabei, selbst je-
doch mehrfachTellnehmer gewesen. Bel al-
len handelte es sich um ehrenamtliche Be-
treuerlnnen, die beiden Manner waren
miteinander befreundet.

Das englische Team bestand aus zwei
hauptamtlichen Sozial padagogl nnen eines
Community Centers, dem Leiter Bob (43)
und seiner Mitarbeiterin Jane (45) sowiedem
ehrenamtlichen Betreuer Paul (63). Alledrei
hatten den Jugendaustausch vor vielen Jah-
renmitinsLeben gerufen.

Verlauf der Mediation

" Inder M ediation mit dem deut-
ﬁ' schen Team ging esum Fragen des
———J Informationsflusses, sowieder Rol-

lenkl&rung. Gaby fuhlte sich in eine Lei-
tungsposition gedrangt, die sie nicht inne-
haben wollte. Auferdem hatte sie den Ein-
druck, sich nicht darauf verlassen zu kon-
nen, wenn einer der beiden gesagt hatte, er
wirde etwas erledigen.

Johannes und Fabian fuhlten sich von
Gaby nicht as Individuen gesehen, son-
dern nur als Doppelpack. Aul3erdem war
ihnen oft nicht klar, was wann getan wer-
den musste. Sie warfen Gaby vor, statt ih-
nen Dinge zu erkléren, sie lieber schnell
selbst zu erledigen, so dass sie wenig ler-
nen wirden. Auf direkte Nachfrage
meinerseits bejahten sie, dass sie sich
manchmal eher wie Teilnehmer und nicht
alsCo-Leiter behandelt fiihlten. Nach einer
Klarung der unterschiedlichen Bediirfnisse
und WiinscheimTeam einigtensich diedrel
im zweiten Gesprach auf eineklareAufga-
benteilung (wer macht was bis wann, wie

gepruft?).

Das erste Gesprach mit beiden
Teams...

| ...begann mit einem Knackpunkt:
El Bob warf dem Mitarbeiter des Ju-
gendamts Sefan (35) vor, eininkom-
petentes Team zusammengestel It zu haben.
Andieser Sellewar klar, dasseszwar sinn-
voll war, Stefan mitim Boot zu haben—je-
doch keinesfalls als Mediator, sondern als
Teilnehmer. Auf meine Intervention wurde
das Gespréch bereits nach zehn Minuten
unterbrochen, damitich mit Stefan daswei-
tereVorgehen besprechen konnte. Wir ent-
schieden uns dafiir, dass ich alein weiter
vermitteln und er im weiteren Verlauf teil-
nehmen wirde. Zehn Minuten spéter wur-
dedeutlich, dass Stefan dieenglische Spra-
chezuwenig beherrschte, um das Gespréch
ohne Dolmetscher fiihren zu kénnen. Mei-
ne anfangs tbernommene RollealsMedia-
torinund Dolmetscherinerwiessichfir mich
und vor dlemfir dasenglische Team schnell
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als nicht haltbar. Wir beschlossen gemein-
sam, einen ehemaligen Betreuer alsDolmet-
scher hinzuzuziehen.

Die Erhellung der
Konflikthintergrunde...

schwerten Bedingungen ab, dass
— J dasenglischeTeam einerseitstrau-
rig dartiber war, dasseszu einem Generatio-
nenwechsel der deutschen Betreuerlnnen
gekommen war, dasie mit den ,aten” Be-
treuerl nnen mittlerweile einefreundschaft-
liche Beziehung verband. Desweiteren wa-
ren sie enttduscht dartiber, dass sie nicht
gefragt worden waren, welcheder enemali-
gen Teilnehmerlnnen sieflir geeignet fr die
Betreuung erachten wirden. Auf die Frage,
was sie denn zu der Uberzeugung gebracht
hétte, dass diese Betreuerlnnen nicht so
geeignet waren, kamen von ihnen abwech-
selnd Andeutungen zu alen drei deutschen
Betreuerlnnen, auf dieichmir keinenReim
machen konnte und die Angesprochenen
offenkundig auch nur teilweise. Auf meine
Fragean dasdeutsche Team, obsiemir die-
se vagen Andeutungen erléutern konnten,
kam zumindest beziiglich Gaby Licht ins
Dunkel: Diese hatte beimletzten Austausch
in England mit einem Besucher des Centers
eine Affaire gehabt und war mit diesem
zwischendurch fUr drel Tage —jedoch, wie
sich herausstellte, mit ihren deutschen Mit-
betreuerInnen abgesprochen — entschwun-
den. Eswurde deutlich, dass das englische
Team sich einerseits sehr darliber geérgert
hatte, dass es zu dieser Affére gekommen
war und andererseits furchtete, ihre
Hauptansprechperson im deutschen Team
konnte nun wieder irgendwann fir sienicht
nachvollziehbar entschwinden.

Johannes und Fabian dagegen meinten,
sie kénnten mir die Andeutungen nicht er-
[&utern, so dass ich Bob bat, dies bitte zu
tun. Daraufhin &uf3erteer, er habe Johannes
beim letzten Austausch beim Kiffen erwischt.
Fabian wirde er weniger kennen, wisseje-
doch, dassdieser gut mit Johannes befreun-
det sei und wiirde ihm deshalb nicht Gber
den Weg trauen. Auf die Frage, was er ge-
tan hétte, wenn ein englischer Betreuer ge-
kifft hétte, war dieAntwort deutlich: Er hét-
teihn ausdem Team geworfenund er erwar-
te das selbe auf deutscher Seite, sonst sei er
nicht bereit, mit seinen Jugendlichen nach
Deutschland zu kommen. An dieser Selle
geschah etwas fir mich im ersten Moment

g ...zeichnete unter diesen er-
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unerwartetes: Johannes bot von sich aus
an, aus dem deutschen Team auszusteigen.
Auf mein Nachfragen wurde deutlich, dass
er kaum eine Chance sah, nach diesemVor-
fall eine vertrauensvolle Ebene zum engli-
schenTeam aufzubauen und er andererseits
genau wisse, dass er von Stefan nicht raus-
geschmissen wirde, um diedeutsch - engli-
sche Jugendbegegnung zu retten, aber dar-
um wirde esjagehen.

Die Einigung:

Nach vier Stunden einigten sich
I E alledarauf, dass Johannes aus dem
_—J Team gehen wiirde. Das englische
Team war dafUr bereit, mit den beiden deut-
schen Betreuerlnnen allein die Begegnung
durchzuftihren und auch Gaby und Fabian
konnten sich dies vorstellen. In weiteren
zwei Stunden verhandelten diefinf mit mei-
ner Unterstiitzung klare Absprachen tber
die Finanzierung, Unterkuinfte, Verpflegung
undvielesmehr.

Das zweite Vermittlungsgesprach:

Zwischen den Teams schlugen
@1 die Wogen fiinf Tage nach Beginn

der Freizeit hoch. Bob hatte mich
um dringende Kl&rungshilfe gebe-
ten. Kaum war ich auf dem Zeltplatz ange-
kommen, &ulRerteer lautstark, dassdas deut-
sche Team offenkundig komplett Uberfor-
dert sai: Der viertdgige Dauerregen habeal-
les unter Wasser gesetzt, seine Tellnehmer
hétten zumTell keinetrockeneKleidung und
Schlafsécke mehr, so kénne es nicht weiter
gehen! Jane grub weinend Graben mit eini-
genTeilnehmerlnnen und meinte (ausmei-
ner Sicht zu Recht!) dashier erst einmal kei-
ne Mediation, sondern schnelle Hilfeange-
sagt sai!

Nach finf Stunden hatten wir gemeinsam
dieMeutein einem Gemeindehausunterge-
bracht und trafen uns kurz vor Mitternacht
zum Gesprach. Obwohl nach der anstren-
genden Aktion die Kraftreserven angegrif-
fenwaren, erschien esmir und den Betellig-
ten sinnvoll, direkt vor Ort ein moderiertes
Gespréach zu fuhren, dadie Stimmung zwi-
schen den Teams eisig war. Das englische
Team war jedoch Uiber die nun doch ziigige
Beendigung der chaotischen Camping-Si-
tuation sichtlich erfreut. Auch konnten sie
im Verlauf des Gespréchs sehen, dass sie
ihrenAnteil zur Eskalation bei getragen hat-
ten. Wéhrend die meisten deutschen wie
englischen Jugendlichen die Tage ds Er-
lebnisurlaub genossen hatten, war ihnen
das Ganze mit zu vielen Unannehmlichkei-
ten verbunden —was sie jedoch nicht kom-
muniziert hatten!

AlleBeteiligtenwaren mittlerweilesicht-
lich gelibt, ihre Gefuihle, Bedirfnisse und
Winsche im Gespréch einzubringen, le-
diglich die Perspektivwechsel erforderten
noch etwasHartnéckigkeit meinerseitsAm
Ende der Mediation war dieArbeitsgrund-
lage wieder hergestellt und es wurde ein
drittes Gesprach praventiv fir dieMitte der
Jugendbegegnung vereinbart.

Die Stimmung im dritten Gespréch war
deutlich entspannter, der Humor hatte
wieder Einzug erhalten. Es gab eine ange-
leitete Feedback-Runde sowie einige Ab-
sprachen.

Die Wendepunkte in der
Mediation

Die Perspektiviibernahmen der

g\ jeweilsanderen Saitestellten bei den

— J Mediationen mit dem deutschen
Team den Wendepunkt dar.

In der Mediation mit beiden Teams war
zentral, dass die englischen Betreuerlnnen
ihre Befurchtungen tatséchlich offen leg-
ten und dass Johannes das Angebot mach-
te, dasTeam zu verlassen. Im weiterenVer-
lauf der Gespréache stellten sich wiederum
die Perspektivwechsel al'sbesonderswich-
tig heraus.

Haltungsanderungen bei den
Konfliktparteien

[ ] Alle Beteiligten lernten im Ver-
a- lauf der Gespréche, ihreGefiinle, Be-
———J dirfnisse und Wiunsche klarer zu
aulzern und behielten dieslaut ihrer Berich-
te auch im Alltag der Freizeitenbetreuung

zunehmend bei.

Ausgang sowie Zufriedenheit der
Klientinnen

Bei dieser Mediation vermag ich kaum
vomAusgang, sondern vielmehr vom Pro-
zess zu sprechen. Anzumerken ist jedoch,
dass die letzte Woche der Jugendbegeg-
nung fir ale Beteiligten laut eigenem Be-
kunden sehr erfreulich verlief! Inder selben
K ongtellation betreuten diefunf Betelligten
ein Jahr spéter wiederum die Jugendbegeg-
nung —diesmal in England.

DieBeteiligten 8ul3erten sich sehr zufrie-
den mit demVerlauf und vor allem mit den
jeweiligen (Tell-)Ergebnissen.

Zusammenarbeit zwischen den
Mediatorinnen

Es war im nachhinein aus meiner Sicht
gut und richtig, Stefan aus der Rolle des
Mediatorsin die Rolle des Teilnehmers zu
entlassen. Andererseitsstelltediesfiir mich
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eineBdastung dar. Erfreulicherweisewar der
Dolmetscher ein erfahrener Moderator, der
mir in der Phaseder Verhandlung dieVisua-
lisierung abgenommen hat, so dassichmich
dem Kontakt zur Gruppewidmen konnte.

Ergebnisse aus der kollegialen
Beratung / Resimee

Als problematisch empfand ich
meine Doppelrolle als Mediatorin
enerseitsund Krisenmanagerin auf
dem Zeltplatz andererseits. In der kollegia
len Beratung wurde mir jedoch zurlickge-
meldet, dass aus Sicht der anderen ,,das
eben das Leben ist, dass manchmal Dinge
anders kommen..." und wir thematisierten
meine hohen Anspriiche an mich selbst -
insbesondereim Hinblick auf meine Bereit-
schaft, nach Mitternacht noch zu mediie-
ren. Mir ist bewusst geworden, dass ich
neben der Frage: ,Wasist dasbestefir die
Konfliktparteilen?* —dieFrage: , Wasist fir
mich alsMediatorin noch zumutbar?* mehr
in denVordergrund riicken méchte!

DieProblematik interkultureller Mediati-
onist fir mich nochmalsdeutlicher gewor-
den. Und zwar insbesondere, wenn eine
Partel in einer Fremdsprache kommunizie-
ren muss. Das Spektrum, um Gefihle und
Beduirfnisse auszudriicken ist ungleich ge-
ringer und auf}erdem scheinen sich einige
Kommunikationsstérungen aleinausMiss-
versténdnissen zu speisen! Nach meinen
guten Erfahrungen wirde ich in Zukunft
mittels Dolmetscher sicherstellen, dassdlle
Betelligteninihrer Muttersprache kommu-
nizieren konnen.

Diese Mediation war zweifelsohne eine
Herausforderung und gleichzeitig betrach-
teichsieimRuckblick immer nochasmein
ganz personlichesMeisterstiick auf meinem
Weg zur Mediatorin! Mittlerweilegeheich
den Weg der Mediation von Gruppen je-
doch bevorzugt zu zweit!

Slke Vogt

* Alle Namen wurden von der Autorin verandert

Silke Vogt ist Sozialpadagogin und
Psychologin. Sie leitet am Institut fir
Konfliktaustragung und Mediation (Hamburg)
u.a Mediationsaushildungen und lief3 sich im
Februar 2004 as Ausbilderin fur Mediation
BM anerkennen.

Nach mehrjéhriger Tétigkeit in der
Jugend(verbands)arbeit sowie in der Drogen-
hilfe arbeitet sie heute als freie Mediatorin,
(Konflikt-)Moderatorin und Trainerin.
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Ofen aus? In der Wirtschaft richtig eingreifen

M ediation und M oder ation snd moder nel nter ventionsver fahr en fir Gruppen, dieangesichtszunehmender Teamar beit immer
haufiger in Unter nehmen eingesetzt wer den. Doch wieunter scheiden sich diebeiden Instrumente? Ein Fall ausder Wirtschaft mit
L eitfaden fUr Berater. DieNamen der Beteiligten wur den vom Verfasser geéndert.

Inder Krisensitzung des GrofkUchenlie-
feranten Kulinio GmbH geht esdrunter und
driber. , Siekdnnen doch nicht sténdig L U-
gen Uber unsere Backofen verbreiten, Frau
Marketingchefin. Kein Wunder, dasstreue
Kunden abspringen!* ereifert sich der Ser-
vicemanager Jurgen Kiinzler. Seine Sirna-
dernschwellenan, erist knallrotim Gesicht.
Inga Niemeier, die Angesprochene,
schnappt wiitend nach L uft: ,, Alsoich bitte
Sie Herr...dh... Kiinzler, Siesuchen doch nur
bei mir die Schuld, damit Sie selbst keinen
Finger krum machenmiissen, SeSie...“ Die
frischgekurte Managerin springt entriistet
auf und knalt dieTur hinter sich zu. Verle-
gen schweigen die zehn zuriickgel assenen
Mitarbeiter ausdem Entwicklungs-, Marke-
ting-, Verkaufs- und Serviceteam. Der Un-
ternehmensberater Stefan Blibius, der as
Moderator engagiert wurde, réuspert sich
vorsichtig. Dann krempelt er entschlossen
dieArme hoch: ,, Meine Damenund Herren,
sokommenwir nicht weiter.”

Strategiewechsel: Von der
Moderation zur Mediation

Nach einer Stunde ergebnislosen Streit-
gesprachen entscheidet sich Stefan Blibius
fir einen Srategiewechsal. War zunachst
eine Moderation geplant, so verabredet er
schlielllich ein neues Treffen, umein Medi-
ationsverfahren durchzufiihren.

Vor dlem inder Wirtschaft* falt hinzuge-
zogenen Expertendie Wah! der richtigenIn-
terventionsform nicht immer leicht. Daher
grenzt dieser Text die Beratungsverfahren
Mediation und M oderation gegeneinander
ab. , Ratlose Berater” lernen so diejewelli-
gen Einsatzbereiche, Handlungsstrategien
und Wirkungen kennen. Mit Hilfe dieses
Letfadens vermeiden sie einen undurch-
schaubaren Methodenmix. Der Vorteil: Sie
nutzen die spezidlle Kraft der jeweiligen
Konzepte voll aus. Aul3erdem fordert der
Gewinn an Transparenz, Effektivitét und
Effizienz dieAkzeptanz beim Kunden.

Mediation:

Mediation ist ein Instrument zur koope-
rativen Konfliktlésung, das in den spéten
70er und frihen 80er Jahren nach amerika-
nischem Vorbild nach Deutschland gelang-
te. In immer mehr Bereichen wenden sich
Streitparteieninzwischen an Mediatoren, um
langwierige und teure Gerichtsverfahren zu
vermeiden. Mediatoren sind in Gespréchs-

fuhrung und Vermittlung geschulte Mana
ger von Verhandlungen zwischen Konflikt-
gegnern. Sie strebenWin-Win-Situationen
(L6sungen ohne Verlierer) an und vermit-
telnadsunparteiische Dritte. Beispide: Kon-
fliktein Ehe- und Familie, inArbeit, Verwal -
tung und Wirtschaft sowiein Umwelt-, so-
zialen und politischen Fragen.

Verfahrensablauf:

Pre-Mediation: Einleitung, Initiierung und
Organisation desVerfahrens.

Main-M ediation: Mediatives Verhandeln

1.Vorbereitung, Einfihrung und
Auftragserteilung

2. Informations- und Themensammlung
(von der Beschwerde zum Thema):
Darstellung der einzelnen Sichtweisen,
Zusammenfassung zu Konfliktthemen

3. Interessenkl&rung: Herausarbeiten der
Interessen und Wiinsche hinter den Po-
sitionen der Streitparteien, Forderung
des gegenseitigen Verstandnisses.

4. Optionshildung:
Kreative Suche nach L 6sungen auf
Basis der Interessen

5. Bewertung und Auswahl von Optionen

6. Abschluss: Ubereinkunft und Vertrag

Post-M ediation: M égliches Ergebnisund
Umsetzungskontrolle in einem zusétzli-
chen Termin.

Moderation:

DiesesVerfahren haben Wissenschaftler
und Unternehmensberater in den 60er und
70er Jahren zur Fuhrung mitbestimmungs-
orientierter Gesprache entwickelt. Der \Vor-
teil: Die Moderation biindelt das Wissen,
die Erfahrungen und |deen mehrerer Perso-
nen, um gemeinsam das bestmdgliche Er-
gebnis zu erreichen. Mdgliche Sitzungsin-
halte: Meinungshildung, Problemdefinition,
| deen- oder Zidfindung, Planung, Entschel-
dung oder Durchfuhrung/ Umsetzung.

Verfahrensablauf (drei Phasen):

Eingtieg: Begrifiung, Klérung von Grup-
pen-Simmung und Erwartungen, Vereinba-
rung von Spielregelnund Zielen

Haupttell: Themensammlung und Zu-
sammenfassung, Bearbeitung der Punkteim
Team oder in Kleingruppen, Einsatz von
M oderationstechniken: Gruppendynamik,
Visualisierungs-, Gesprachsfiihrungs- und
Kreativitétstechniken sowie Bearbeitungs-

und Gewichtungsverfahren

Abschluss: Eventuell Abarbeitung eines
Fragenspeichers, Erstellung einesMal3nah-
menplans mit Terminen und verantwortli-
chen Personen, Riickmel dungen, Feedback.
Schritt eins: Problemdiagnose

VorAntritt seinesAuftragsdiagnostiziert
der Berater das Problem. In unserem Fall
hat der Spartenleiter der Kulinio GmbH den
Unternehmensberater Stefan Blibiusexpli-
zit zu einer Moderation gerufen. Das Zidl:
Diedf Mitarbeiter der Backofensparte sol-
len gemeinsam eine neue Produktstrategie
entwerfen. Denn das mittel sténdische Un-
ternehmen verzeichnet in diesem Produkt-
bereich seit einem Jahr deutlich sinkende

Verkaufszahlen.

M oder ation:

Vordergriindig scheinen dieKriterien fur
eine Moderationssitzung erfillt. Die Betei-
ligten sollen eine gemeinsame Teamaufga-
be [6sen. Solchen Herausforderungen ste-
hen in der Praxis haufig unterschiedliche
Arbeitsstile, fachliche Orientierungen und
Zidinterpretationenim Weg. Hinzu kommen
Machtspiele oder Konformitétsdruck. Viele
Gesprachsrunden enden mit der Einigung
auf einen Minimakonsens, der insgesamt
nicht weiterfuhrt. Auch eine chaotischeVor-
gehensweise oder die Scheu vor der Uber-
nahme von Verantwortung beeintréchtigen
diemoderierte Sitzung. All dieseHindernis-
sesind fur den Berater noch kein Grund, auf
die Moderation zu verzichten. Eine erfolg-
reiche Moderation setzt den Konsens der
Beteiligtenin Bezug auf gemeinsameZiele,
Normen und Entscheidungsregeln voraus.
VVom Grundsatz her ist diese Voraussetzung
in Organisationen erfullt—denn der Arbeits-
vertrag verpflichtet die Mitarbeiter zur Zu-
sammenarbeit.

Mediation:

Eine Mediation setzt genau dort an, wo
diesegemeinsameBasisin den Hintergrund
tritt. Dann haben sich die Sichtweisen, Kom-
petenzanspriiche und Arbeitsstile zu gegen-
laufigen Interessenspositionen verfestigt.
Im Vordergrund der Beteiligten steht nicht
mehr das gemeinsame Anliegen, sondern
die Wahrung der personlichen Interessen.
Im Mediationsverfahren sind die Interes-
sengegensatze bis zum Schluss nicht ver-
einbar.

Stefan Blibius hétte ahnen kdnnen, was
bel Kulinio auf ihn zukommt. Jeder Berater
sollte seinem Auftraggeber vorab Fragen
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achten. Grundsétzlich gilt: Jemehr sichdie
Diskussion von der Sach- auf die Bezie-
hungsebene verlagert, desto mehr ist eine
Technik gefordert, diewiedie Mediationden
Konflikt selbst beleuchtet und ihn nicht
gemeinsamen Zielen unterordnet. Der 6s-
terreichische Wirtschafts- und Politikwis-
senschaftler Friedrich Glad unterscheidet
neun verschiedene K onflikt-Eskal ationsstu-
fen (vg.Abb.), diesichdurch die Uberschrei-
tung bestimmter Schwellenwerte vonein-
ander abgrenzen. Eine Zuordnung der In-
terventionsformen Moderation und Medi-
ation zu diesen Eska ationsniveaus erleich-
tert dem Berater die Strategie-Entschei dung.
Demnachkommt dieModerationindeners-
ten beiden Stufen und je nach Situation in
Sufe drei in Frage. Der Wirkungsbereich
der Mediationbeginntin Stufedre, dieKern-
maoglichkeiten der Mediation liegenin den
Konfliktstufen vier bis sechs.

zur Konfliktlage stellen.

Schritt zwei: Prifung der
Konfliktintensitat

Haufig eskalieren Konfliktejedocherstin
der gemeinsamen Gespréachssitzung. Dann
ist wie bel dem Grofkichenlieferanten ein
Wechsel von der Moderation zur Mediati-
on beziehungsweise eine gezielte Kombi-
nation der beiden Verfahren angezeigt. Wie
ein Wachhund sollte der Berater auf be-
stimmte Indikatoren der Konfliktintensitét

Konflikt-Check (Auszug):

* Kam esin der Vergangenheit zwischen
einzelnen Personen zu auffélligen Stre-
tigkeiten?

* Wie stark schétzt der Auftraggeber die
Bindung der Mitarbeiter an das Unter-
nehmen und an dessen Ziele ein?

» Welche Faktoren erschwerten seiner
Meinung nach bisher die Zusammen-
arbeit?

» Haben sich zu bestimmten Fragen for-
melle oder informelle Koalitionen ge-
bildet?

e Legt das Besprechungsthema Ver -
handlungspr ozesse zwischen den
Beteiligten nahe?

M oder ation:

In der ersten Stufe (Verhértung) stellen
die Parteien ihre verhérteten Standpunkte
dar und wollen den Gegner umstimmen. Zu-
nehmende Vereinfachung, Schwarz-Weil3-
malerel und Polarisierung sind die Kennzei-
chen der zweiten Konfliktstufe (Debatte).

Noch befinden sich die Streitenden auf dem
Terrainder inhaltlichen Auseinandersetzung.
Sie treten fUr ihre Interessen und ab Stufe
zwei fur ihre Positionen ein. Die Elemente
des Moderationsverfahrens wie Argumen-
tation, gegensaitige I nformation und Offen-
heit treffen auf fruchtbaren Boden. In Kon-
fliktstufedrei (Tatsache) kann die Modera-
tion dagegen nur noch bedingt greifen.
Denn die Gesprachsteilnehmer sind
inzwischen Uberzeugt, dass Reden nichts
mehr niitzt, sie misstrauen einander und
schaffen Fakten.

Mediation:

Wird der Konflikt nicht beigelegt, dann
tritt an die Stelle des Interessens- und Posi-
tionskampfs haufig der Kampf gegen die
Person. Auf den Stufen vier bissechs, Koa-
lition, Demaskierung und Bedrohung, ver-
lieren die Parteien ihre konstruktive Hand-
lungsfahigkeit. Gruppendynamische Sto-
rungen brechen durch, das heil3t Tabus,
Gruppenmythen, Rivalitéten sowieRollen-
ambivalenzen und Kompetenzmangel treten
zutage. Die Mediation macht diese Vorgan-
getrangparent und versachlicht die Diskus-
sion Schritt fur Schritt. Sobald die Gegner
auf Stufe sieben begrenzte Schldge ausU-
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ben, wird auch die Mediation zunehmend
wirkungd os. Inden Stufen acht (Zersplitte-
rung) und neun (Gemeinsamer Untergang)
muss sie durch einen Machteingriff ersetzt
werden.

Auf den Mund geschaut:
Konversationsanalyse

Jesachlicher eineAuseinandersetzungist,
desto eher kdnnen Moderatoren sie in die
gewinschten Bahnen lenken. Sobald die
Personen sich gegenseitig angreifen, soll-
ten siezur Mediation Ubergehen. Die Kon-
versationsanalysehilft bei derWahl desrich-
tigen Zeitpunkts. Ein detailliertes | nstrumen-
tariumliefert der Soziologie-Professor Heinz
Messmer mit seiner Habilitationsschrift,, Der
sozidle Konflikt*s, Laut Messmer handelt
es sich erst dann um einen Konflikt, wenn
(mindestens) zwel unvereinbare Standpunk-
te aufeinandertreffen und die Beteiligten
zusétzlich unnachgiebig sind.

Moderation

Konver sationsdlement:

z.B., Ja,Du hast Recht..."

Ist das Kommunikationsverhalten von
Nachgiebigkeit gepragt, dann hat die Mo-
deration eine gute Chance. Der Konflikt ist
alsvoribergehende Episode zu betrachten,
die Parteilen meiden ihn sogar. Indikatoren
dafiir sind Aulerungen, dieeineAblehnung
aufschieben wie zum Beispiel Riickfragen
oder verstandni sorientierte Formulierungen.
Konver sationsdlement:
z.B.,Ichpersonlich...”

Auch in der néchsthoheren Konfliktstu-
fe, dieMessmer anhand der Konversations-
analyse herausgearbeitet hat, greift das In-
strument der Moderation. Es handelt sich
um Sachkonflikte. Dabei wollen die Ge-
spréchspartner einander inhaltlich Uberzeu-
gen. Im\Vordergrund steht dasThema, die
soziale Beziehung bleibt unbertihrt. Der So-
ziologie-Professor gibt dieser Art desMei-
nungsaustauschs die Uberschrift , Ach-
tungskommunikation”. Diesmeint, dasssich
die Partelen auf ein Themaund eine Rede-
ordnung einigen. Sogenannte,, Disclaimer*
wie,ichdenke, ich personlich schwéchen
die einzelnen Auferungen ab. Diese klei-
nen Einschiibe machen deutlich, dass es
sichum subjektiveAnsi chten/Uberzeugun-
gen/Erfahrungen handelt. AuRerdem versu-
chen dieBetelligten, den andereninhaltlich
zu verstehen und beziehen sich in der Ant-
wort auf seine AuRerungen.

Mediation
K onver sationsdement:
z.B.,immer,vdllig, total...”

Im Beziehungskonflikt herrscht hingegen
die sogenannte ,, Anschul digungskommu-

nikation“ vor. Wenn der Servicechef der
Marketingchefin vorwirft, ,, Siekdnnendoch
nicht sténdig L ligen Uber unsere Backdfen
verbreiten*, falt dasganz klar in diese Ka
tegorie. Das Gegenuiber wird —auch mora-
lisch — angegriffen, es soll sein Verhalten
andern. Ein beliebtesrhetorisches,, Stilmit-
tel* ist dieKontrastmaximierung. Dabel ver-
harmlosen die Sprecher ihr eigenes Verhal -
ten und werten es auf, wahrend sie das des
Gegners Ubertreiben (,,sehr, extrem™) und
abwerten. Beliebt sind auch sachliche und
zeitliche Verhaltensgeneralisierungen
(,immer, vollig, totd*). DieVorwirfedesan-
deren werden |&cherlich gemacht, einWort
gibt Anlass fur das andere. Der geschickte
Mediator aber veranschaulicht den Betei-
ligtenauf feinfuhligeWeise, inwel che Sack-
gasse sie sich hineinmandvrieren.

K onver sationsdlement:
zB.,wenn..,dann..."

Im Machtkonflikt haben sich die negativen
Merkmalein der Wahrnehmung des Gegen-
Ubers verfestigt. Daraus legitimieren die
Betelligten aggressive und feindselige Re-
aktionen, siewollen den anderen unterord-
nen. Die kommunikativen Anzeichen sind
verbale Drohungen und schliefdich in der
hochsten Stufe korperliche Gewadlt. In die-
sem Fal kommt auch Mediation nicht mehr
zur Konfliktlésungin Frage.

Krise oder nicht
— Ziele und Wirkungen

Moderation

Die Backofensparte von Kulinio ruft Ste-
fan Blibius zu Hilfe, um die Leistung der
Arbeitsgruppe ,, Produktstrategie® zu stei-
gern. Allgemein hat Moderation das Zidl,
diesozideHandlungsfahigkeit und dasfach-
liche Leistungspotenzia von Gruppen zu
erhalten und anzuheben. Dabei gilt das
Motto: ,, Das Ganzeist mehr asdie Summe
seiner Teile Doch die Gespréchsteilneh-
mer im Konferenzraum der Kulinio GmbH
wollen nicht kooperieren, sie lassen
einander nicht ausreden, beschuldigen und
beleidigen sich. Dem Berater gelingt eshier
nicht, das Wir-Gefihl zu erzeugen, das die
Grundlage fir kreative Gruppenprozesse
und gemeinsame Spitzenleistung wére.

Mediation

In der angespannten Lage hilft dem K-
chenlieferanten nur eineexplizite Krisenin-
tervention weiter. Dazu wéhlt Blibius das
Mediationsverfahren. Mit der Unterstit-
zung eines Mediators werden Konfliktbe-
teiligtewieder verhandlungs- und entschei-
dungsfahig. Die Mediation verlangsamt
Konflikte und balanciert Machtungleichge-
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wichte bestméglich aus. Der Grundgedan-
ke: JedeInteressen-Partel soll mitihremei-
genenAnliegen zum Zugekommen. Im Ge-
gensatz zur Moderation geht dieses Anlie-
gen nicht in einem grof3en Ganzen auf, son-
dern bleibt bis zum Schlussidentifizierbar.
Die Mediation fungiert dabei as Hilfe zur
Sdbsthilfe, DieStreitparteien sollengemein-
same Interessen erkennen und selbst eine
optimale Probleml6sung erarbeiten bezie-
hungsweise aushandeln. Eine Mediation
bietet sich als Alternative zum Gerichtsver-
fahren an, wenn die Konfliktgegner auch
nach Abschluss an einer Zusammenarbeit
oder an einer Beziehung interessiert sind.
Das schrittweise Vorgehen des Mediators
baut nach und nach Kommunikations-
schranken ab und schaufelt dadurch den
Wegfir dieindividuelle Probleml6sung frei.
Win-Win-L 6sungen werden moglich—kre-
ative Vereinbarungen, hinter denendlePar-
teienstehen. Der Vortell der Mediation: Auch
die Parteien wachsen im Laufe des Verfah-
rens, sewerden dazu befdhigt, ihreKonflik-
teeigenverantwortlich zu bearbeiten. Viele
Mediatoren bezei chnen die Forderung und
Stérkung des Einzelnen sogar alsHauptziel
der Mediation.

Handlungsstrategien: Jeder
einzeln oder alle zusammen?

Mediation

Als Stefan Blibius eine Woche spéter
wieder mit den elf Mitarbeitern der Kulinio
GmbH im Besprechungszimmer Sitzt, hat er
sich selbst noch einmal mit seiner Rolleals
Mediator auseinandergesetzt. Eines der
wichtigsten Merkmaleist die,, alparteliche’
Grundhatung.* Den Begriff , Allparteilich-
keit* verwendet unter anderem auch der
Vorsitzende der Systemischen Gesell schaft
Arist von Schlippe’. Er bedeutet mehr as
Neutralitét, dasweil3 der Berater. Auch ein
Moderator muss neutral sein, dasheif, je-
der Person die gleiche Wertschétzung ent-
gegenbringen. Ein Mediator legt dartiber
hinaus einen Schwerpunkt seiner Bemiihun-
gen auf das Aushalancieren der Sérken und
Schwéchen der Beteiligten. Blibius nimmt
sichvor: ,,Diesmal werde ich den Service-
manager fragen: Was glauben Sie, konnten
Ihre AuRerungen bei der Marketingchefin
ausgel 6st haben?* Gesprachstechniken zur
Forderung der Selbst- und gegenseitigen
Wahrnehmung sind typisch fur die Media-
tion. Der Mediator geht auf jede einzelne
Streitpartel ein. Er arbeitet dielnteressenund
Bedurfnisse heraus, die hinter ihren Positi-
onen stehen® und fordert siedsindividuel-
len Entscheidungstréger. Methodisch eig-
nen sichvor alem Techniken zur Perspekti-
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veniubernahmeund Kl&rungshilfen. Jenach
Situation stellt der Mediator Standbilder,
spiegelt sein Gegenlber verbal und non-
verbal oder unterstiitzt die unterlegene Par-
tei durch Doppeln. Auch Wutmanagement,
VermittelnundWin-Win-orientiertesVerhan-
deln gehort zu seinem Portfolio. Inhaltlich
tritt der Mediator vollig zuriick, seine Mei-
nung hat keine Bedeutung. Seine Aufgabe
liegtim Initiieren, Strukturieren und Steuern
des Mediationsprozesses. Wie ein Lotse
flhrt er die Beteiligten durchihre Verhand-
lung, das Ergebnisist vollig offen.

M oderation

AlsModerator hétte Blibiuseher wieeine
Art Gruppen-Coach gehandelt. Zwar hétte
er sich ebensowenigin die Sachbehandlung
eingemischt, doch er hétte Aufgaben ver-
teilt und auf Ziele aufmerksam gemacht. Im
Gegensatz zur Mediation, dieden Einzelnen
hervorhebt, hétte der Moderator Blibius
schneller auf eine Gruppenmeinung oder
-entscheldung gepocht. Denn die Modera-
tion synthetisiert die Sichtweisen und An-
liegen der einzelnen Besprechungsmitglie-
der. Der Schwerpunkt liegt auf Analyse- und
L 6sungstechniken. Dazu gehoren Punkt-
oder Kartenabfragen und Gewichtungsme-
thoden.”

Gemeinsamkeiten

Trotz dieser unterschiedlichen Vorgehens-
weisen sind Gemeinsamkeiten zwischen
Mediation und Moderation unverkennbar.
Haufig stellt moderiertes Probleml dsungs-
handeln eine Phase im Mediationsprozess
dar. Ineiner konflikttréchtigen Sitzung kann
ein Moderator auch einmal voribergehend
Mediationstechniken einsetzen. Richtig er-
folgreich sind in beiden Verfahren nur ge-
schickte und authentische Kommunikato-
ren. Sie setzen ihre Korpersprache sowie
Ich-Botschaften sinvoll ein und beherrr-
schen dasaktiveZuhtren. Beidesollten, Eis
brechen” konnen, Gespréche steuern, Fra-
getechniken gezielt einsetzen und Auerun-
gen sinnvoll zusammenfassen. Wahrend
der Mediator stérker daran interessiert it,
Gefihleund Verborgeneszum\Vorscheinzu
bringen, ist beim Moderator mehr daslogi-
sche Verstehen und analytische Begabung
gefordert. Dennoch tiberwachen sowohl der
Moderator asauch der Mediator im Bera-
tungsgespréch diedrel Dimensionen Inhalt,
Beziehungen und Prozess. Alledrei Ebenen
sind wichtig, daher gilt: ,, Stérungen haben
Vorrang* und ,,Einwénde sind zeitnah zu
behandeln”. Beide Berater greifen in den
oleichen K offer mit technischen Hilfamitteln.
Sie benitzen die gleichen Werkzeuge zur
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A A setzt sich durch, B muss sich

o

Kompromiss

Vermeidung oder
gegenseitige Blockade

4 anpassen = Interessen- und Nutzgewinn fur A o)

A passt sich an, also setzt sich B durch
= Interessen- und Nutzgewinn fur B

(o) Kooperation

o

"B

Abb.: Kooperation erweitert den moglichen Lésungsraumsg

Problemanalyseund zur kregtiven L 6sungs-
suche. Mindmaps, Clustering, Brainstor-
ming, Brainwriting, Assoziations- und Ana
logietechniken, Konfrontationen und para-
doxe Intervention sind nur einige davon.
Auch die Visuaisierung ist entscheidend:
Siemacht Ziele, Regeln undVorgehenswei-
sen sowie die einzelnen AuRerungen der
Teilnehmer transparent.

Zurtick zu Kulinio:
Neue Power fir den Ofen

Im Verlauf der sieben Mediationssitzun-
gen der Backofensparte mit Stefan Blibius
kristallisieren sich folgende Konflikte
heraus. Der Servicemanager strebt eigent-
lich nach dem Posten der Marketingchefin
und tut alles, um die Frau aus der Position
zuvertreiben. Die Entwickler wiederum fih-
len sichvom Management benachteiligt, sie
wollen ebenso wie die anderen Mitarbeiter
am Unternehmenserfolg beteiligt werden.

Das Besondere an der Mediation: Esbe-
steht dieMdglichkelt, genau auf die Bediirf-
nisse und I nteressen einzugehen. Generell
ist der Lésungsraum in Streitsituationen
weit grof3er alsdie Beteiligten zunéchst an-
nehmen. Im Beispielfall will dieMarketing-
chefin ihren Job gar nicht unbedingt behal -
ten, eineadéquateAlternativeim Unterneh-
menwaurdeihr sogar eher zusagen. Mit Hil -
fe der Mediation verlassen die Betelligten
das Feld destruktiver Ausenandersetzun-
gen. Sett nur Verlierer zu produzieren—durch
demoativierte Mitarbeiter, Schonhatung, re-
aeundinnere Kiindigungen—hat am Ende
jeder mehr gewonnen a's ohne Mediation.
Der Mediator und Kommunikationsfor-

scher G. G. Hod hat dieses Phéanomen mit
dem oben abgebildeten K oordinatensystem
verdeutlicht. DieKoordinaten lauten ,, Inte-
ressen von A“ und ,, Interessen von B*.
Einer setzt sich dur ch—Win-L oose Wenn
nur A oder nur B sich durchsetzt, dann hat
jeweilsnur A oder nur B einen Interessens-
bzw. Nutzengewinn, der andere geht leer
aus. Die Verhandlungstheorie bezeichnet
dies als Win-Loose-Ldsung.
Kompromiss—Nicht ganzWin, nicht ganz
L oose: Die Kompromisddsung dagegenist
nicht ganz Win und nicht ganz Loose, A
und B treffen sich in der Mitte. Beide ma-
chen Abstriche vom urspriinglich erhoff-
ten Ergebnis. Definitionsgemal3sind Kom-
promisse Ubereinkiinfte durch gegensiti-
ge Zugestandnisse.
Konsens—Win-Win: Die berihmte Win-
Win-Losung wird von den Amerikanern
auch als Nord-Ost-L 6sung bezeichnet.
Denn durch die Kooperation von A und B
verschiebt sich die Menge aler méglichen
L 6sungen geméal der Pfeilrichtung nach
Nord-Ogten. Der Grund: Weil Sezusammen-
arbeiten, stol*en A und B auf krestive L6-
sungen, an die sie durch ihre Blockade-
haltung bisher nicht gedacht hatten. Sowohl
auf der Sach- alsauch auf der Beziehungs-
ebene wachst die Quditét ihrer Interaktion
(aufeinander bezogenes Handeln). Beide
splren das. Das Erfolgsgeheimnisder Me-
diation besteht daher darin, durch Koope-
ration Konsens zu erzeugen. Solche auf
Konsens basierende Ldsungen zeichnen
sich durch eine langere Haltbarkeit aus as
erzwungene oder Kompromiss dsungen.
Auch die elf Angestellten der Kulinio
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Die Verfahren im Uberblick

Moderation

Mediation

Methode der Zusammenarbeit und der

Verfahren fir Konstruktive Konfliktio sung, bei der
die Beteiligten eigenwe rantwortlich und

Definition gemeinsamen Erarbeitung von Lerninhatten, Themen, S . ) . o

Problemen und sozialen Prozessen auRergerichtlich eine Lésung erarbeiten, die jede

' Streitpartei bestmdglich zufrieden stellt.

Gegenstand Planungs- und Entscheidungsaufgaben Verhandlungen

« Steigerung der Teamlei stung. : Kurzfrlst!ge Krl.senlnte _rvenuon. .
Ziele und « Wir-Gefiil im Team erreichen » Das Anliegen jedes Einzelnen herausarbeiten und

f . o .o dafir Verstandnis bei den Beteiligten erzeugen.

Aufgaben des * Kolkektive Problemldsung, das "groRRe Ganze" ist - ; o
Beraters wichtiger als der Einzeie « Bestmoglich die Interessen aler Beteiligten

» Konflikte rasch beseitigen.

durchsetzen.
 auf Konflikte eingehen.

Handlungsmaogli-
chkeiten der

B eteiligten

Vorentschiedenen Losungsraum ausschdpfen.

Verhandlungsspielraum erweitem.

Bezugsrah-
men der
Probleme/ des
Konfliktes

Gemeinsame Wertvorstellungen/Zie le/Normen.

Unterschiediiche Wertvorstelungen, Ziele Nomen,
verhartete Sichtweisen.

Rollenbild des
Beraters

Coach

Lotse

Konfliktinten sitat

* hteressenskampf

« hhaltliche und sachbe zo gene Differenzen
(Konfliktstufen eins bis zwei, unter Umstanden auch
drei).

 Positionskampf
« Meist personenbe zogene Diffe renzen
(Konfliktstufe drei bis sieben).

Uberschnei-
dungen

Ubergang zur Mediation bei sehr konfliktanfaligen,
z.B. bereichsibergreifenden Teams, sobald
verhand ebare Interessen auftreten.

Einsatz von Moderations-B austeinen zur
Problemliésung und zur Entscheidungsfindung (z.B.
Brainstoming, Kriterienlisten, Pro- und Kontra-
Vergleiche.

GmbH finden eineMéglichkeit, wiedlebes-

sergestd |t werden konnten. Schliedich liegt
alen Mitarbeitern daran, ihren Arbeitsplatz
zu sichern und dasAbteilungsklimazu ver-
bessern. In der abschliefRenden Mediations-
vereinbarung halten die Beteiligtenfest: Sie
werden einegemeinsame K onkurrenz- und
Marktanalyse vornehmen, ein neues Ge-
haltsmodell mit der Personal abteilung aus-
handeln und die Posten von Frau Niemeier
und Herrn Kiinzler neu verteilen. Diekom-
mendenWochen und M onate werden nicht
leicht werden. Voraussichtlichwird nochein
Jahr vergehen, bis die Kulinio ihren Back-
ofen-Absatz wieder steigern kann. Doch der
\ertrag bereitet den Boden dafiir. DasVer-
trauen und die Kooperationsbereitschaft
sind wieder hergestellt.

Dr. Robert SurmMBA,
Robert Surm & Kollegen, Nurnberg
E-Mail: info@robert-sturm.de

der promovierte Geistes-, Sozial- und

téten Sofia und Vilnius.
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Konflikt zwischen Betriebsrat und Geschéftsfiihrung

Organisationelle Hintergriinde einer Mediation in

einem Dienstleistungsunternehmen

Problemstellung

Konflikte in hierarchisch strukturierten
Unternehmen entziinden sich oft an Stel-
len, an denen Zusammenarbeit strukturell
notwendigist, aber nichtimmer assinnvall
gesehen und erlebt wird. Die Zusammenar-
beit zwischen Betriebsrat und Geschéftsfiih-
rung ist oft von unterschiedlichen Interes-
sen und den daraus sich ergebenden Kon-
flikten charakterisiert.

Indiesem hierarchiegeprégten Umfeld zu
mediieren bedeutet, mit den Besonderhei-
ten einer Organisation vertraut zu sein, die
eigenen Mediationsprinzipien im Blick zu
behalten und gleichzeitig den Anforderun-
gen des Unternehmens zu gentigen. In Kon-
flikten wie im vorliegenden Fall zwischen
zwei Vertretern des Managements und der
Betriebsratsvorsitzenden undihrem Stellver-
treter ist besonders die Phase, bis es zur
Mediation kommt, entschel dend.

In dieser Phase stellen sich Fragen wie:

e Ist es fur das Unternehmen
zutraglich, dass genau dieser Be-
rater, jeneMediatorln zur Vermitt-
lung eingesetzt wird?

» Wiemiissen sich MediatorIn-
nen verhalten, damit sie sowohl
vom Management als auch vom
Betriebsrat anerkannt und zur
Durchfiihrung der Mediation be-
auftragt werden?

* \Welche dritte Instanz, neben
den Konfliktparteien, spielt eine
Rolle und mussin die Mediation
eingebunden werden?

Andemfolgenden Beispie stellenwir ei-
nige fur uns wichtige Aspekte der \orge-
hensweisezur Mediation in Organisationen
VOr.

Der Fall

A)Anlass

In einem Unternehmensverbund der
Dienstleistungsbranche hatte sich in den
letzten Monaten das Verhétnis zwischen
dem Betriebsrat und der Geschéftsfiihrung
kontinuierlich verschlechtert. Besondersdie
Betriebsratsvorsitzende und ihr Vertreter
erlebten die Situation als unertraglich. Of-
fenkundige Ablehnung durch die beiden
Geschéftsfihrer, mangelndeAkzeptanz ih-
rer Arbeit bis hin zu Blockadestrategien —
ausihrer Sicht — waren nur einige Punkte,
die sie dafur benannten.

DieTatsache, dass die Geschéftsfiihrung
auf der Betriebsversammlung ohne Abspra-
chemit der Betriebsratsvorsitzenden Sams-
tagsarbeit bekannt gegeben hatte und die
zunehmende Eskalation in jeder Art von
Begegnung waren die Audldser fir die Be-
triebsrétin, eine Mediation in Erwéagung zu
ziehen.

B) ErgeK ontaktaufnahmefur eineMedia-
tion: Betriebsrat — Abteilung Organisati-
onsentwicklung—externer M ediator

DieBetriebsrdte—dieVorsitzendeundihr
Stellvertreter — bitten dringend den Leiter
der Abteilung Training und Organisations-
entwicklung umein Gespréch. Esbetréfedie
Zusammenarbeit mit der Geschéftsfuhrung,
die so unertréglich geworden sei, dass die
Vorsitzende schlaflose Néchte verbringe
und immer 6fter an Ricktritt denke. Den-
noch wollesiesich noch nicht unterkriegen
lassen.

Zu dem Erstgespréch bittet der Leiter
Abteilung Training auf Wunsch der Be-
triebsréte einen externen Mediator hinzu.
Dieser hat bereits mehrmalsim Unterneh-
men geholfen, Konfliktezwischen Mitarbe-
tern zu 16sen. Er ist s Mediator ausgebil-
det und von einem Berufsverband aner-
kannt, fhrt im Unternehmen Seminare
durchundist alsBerater akzeptiert (wasoft
einewichtige Voraussetzungist, umimKon-
fliktfall die Prozessautonomie an einen ex-
ternen Berater abzugeben.”

Die Betriebsréte hatten von Mediation
gehdrt. Dadie Gesprache mit dem Manage-
ment immer dhnlich unproduktiv, jafir sie
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fast grausam verliefen, erhofftensiesichvon
der Présenz eines unparteiischen Dritten,
anders miteinander reden zu kdnnen:

»Was immer auch passiert, esist auf je-
den Fall besser ds das, was wir jetzt ha
ben”, sagten die Betriebsréte.

C) Einzelgesprache
|. Externer Mediator —Betriebsr dte

Wesentliche Punkte aus der Schilderung
desKonfliktsdurch diebeiden Betriebsrédte
sind:

* DieZusammenarbeit mit der Geschéftdei-
tung wird schon seit [éngerer Zeit als sehr
schwierig und belastend empfunden. ,, Oft
konnte ich nach solchen Sitzungen tage-
lang nicht schlafen und fragte mich, war-
umichmir dasantue', sagt die Betriebsrats-
vorsitzende.

*Die 14-tégigen I nformationsgespréche
zwischen Betriebsrat und der Geschéfts-
fuhrung liefen in dieser Konstellation nie
besonders gut. Auch die Geschéftsfuih-
rung empfinde die Gespréche a sineffizi-
ent und belastend.

* Besonders ein Geschéftsfuhrer behaupte
am néchsten Tag Dinge, die nie von ihnen
gesagt worden seien.

* Trotz des dringenden Gespréchsbedarfes
finden die 14-t&gigen Gespréche zuminfor-
mellenAustausch nicht mehr statt, wassich
negativ auf dieArbeit auswirke.

* Die Betriebsrdte haben das Gefihl, die
Geschéftsfiihrung empfinde sie as l&stig,
alskostenverursachenden Faktor, der unng-
tig Zeit koste und Unruhe verbreite.
 EinErfolginder Arbetist fUr den Betriebs-
rat ganz selten. Durch dieexistierende Kon-
frontation und dem Mangel an konstrukti-
ver Zusammenarbeit werden Aufgaben we-
der angegangen noch zu Ende gebracht.

bundesverband

medialion

www.bmev.de



INFOBLATT MEDIATION / SOMMER 2004

» ,DieMitarbeiter werden eingeschiichtert.
Der Betriebsrat ist eine halbe Abschusslis-
te — Kollegen sind schon aus Angst von
ihremAmt zurlickgetreten.”

» Zusammenfassend klingt das Motto der
Zusammenarbeit mit der Geschéftsfiihrung
aus den Miindern des Betriebsrétl nnen:
Unsere Arbeit wird von der Geschéftsfiih-
rung in keiner Wei se akzeptiert —im Gegen-
teil —wir werden blockiert, wo esnur irgend-
wiemdglichist.”

Dieses Erstgespréch ist ein Kontaktge-
spréch. Eshilft, einen Uberblick zu bekom-
men und herauszufinden, ob der Konflikt
sichfiir eineMediation eignet. Dabei ist auch
zu beobachten, wiesich dieInformationsla-
ge, vor dlemfir den Mediator, entfaltet, wie
und von wem die Informationen vor der
Mediation gewonnen werden und wer mit
welchen Informationen in die Mediation
geht.

Der Leiter der Abteilung Training und
Organi sationsentwicklung und der externe
Mediator sind sich einig, dass der Konflikt
in einer Mediation geldst werden konnte.
Dasweitere Vorgehen bestent darin, folgen-
deKriterien zu Uberprifen:

1.Besteht von beiden Seiten eine Ge-
préchsher eitschaft?
BeideParteien sind an einer wieauchimmer
gearteten Verbesserung der Arbeitsbezie-
hung interessiert. Es gibt kaum Alternati-
ven zu einer Mediation. Die Geschéftsfih-
rung hatte dies auch bereits signdisiert.

2. Eskalationsgrad desK onflikts
Der Konflikt ist noch nicht so weit fortge-
schritten, dasseineVermittlung unmoglich
erscheint. Diebeiden Konfliktparteien—hier
Management, dort Betriebsrat —sind struk-
turell durch das Betriebsverfassungsgesetz
aneinander gebunden. Auchwennvieleicht
der Wunsch auf beiden Seiten besteht, dass
einer gehen muss — sind sie aufeinander
angewiesen und miissen miteinander arbei-
ten. Andere LOsungsversuche sind bereits
erfolgt, ohne jedoch den gewiinschten Er-
folg zu haben. Dies fuhrte zu der Erkennt-
nis, dassman sich ersteinma nicht loswird.

Il. Einzelgespréach Externer Mediator —
Mitglied der Geschéaftsfiihrung

Nach dem Einzelgespréch mit den beiden
Betriebsréten findet ein Einzel gesprach mit
einem Mitglied der Geschéftsf iihrung statt.
Wesentliche Punkte ausder Schilderung des
Konflikts durch diesen, der auch den An-
spruch hat, fiir seinen Kollegen zu sprechen,
sind:

« Die Geschéftsfiihrung versichert, auch
siesal mit der Situation, wiesiesich entwi-
ckelt habe, sehr unzufrieden. Geradein Zei-
ten schwieriger wirtschaftlicher Situation,
in denen sich der gesamte Unternehmens-
verbund zur Zeit befinde, sei eine vertrau-
ensvolle Zusammenarbeit mit den Betriebs-
réten ndtiger denn je. Mit dem vorigen Be-
triebsrat habe das auch gut funktioniert.

* Direkte Absprachen und schnelle Pro-
bleml 8sungen seien jetzt jedoch kaum noch
oder gar nicht mehr moglich.

« DieBetriebsratsvorsitzende sel unsicher
und miisseimmer alesmit alen absprechen.
Alles, was zwischen den beiden Betriebsré:
ten und ihnen besprochen werde, miisse
sofort mit den Gewerkschaftskollegen be-
raten werden.

« DieBetriebsratsvorsitzende sel Uberfor-
dert und schreie und tobe selbst manchmal
in Gesprachen — ,dann haut Sie auf den
Tisch und verliert die Kontrolle, und wenn
esihr nicht passt, stampft se wild mit den
FURen auf und verlésst schreiend die Be-
sprechung. So kann man doch nicht ver-
ninftig zusammenarbeiten.”

e Andere Versuche, einen Wechsel der
Betriebsratsvorsitzenden zu erreichen, wa:
ren bisher nicht erfolgreich.

Erste Reflexion

1. Berdtschaft zur M ediation —oft alsFrei-
willigkeit bezeichnet

DasBetriebsverfassungsgesetz sieht vor,
dass Anliegen des Betriebsrats von der
Geschéftsfihrung nicht ohne wichtigen
Grund abgelehnt werden kénnen — die
Pflicht zur konstruktiven Zusammenarbeit.
Der Mediator mussdarauf achten, mit wel-
cher Motivation dieKonfliktparteienindie
Mediation kommen. In Organisationen kann
diehohere Hierarchieebeneeine Mediation
anordnen—zum Beispiel statt einer Abmah-
nung eine Mediation zur Bedingung ma-
chen. Damit ist einewesentliche Grundlage
der Mediation, die Bereitschaft, selbstver-
antwortlich an der Losung des Konflikts
arbeiten zu wollen, in Frage gestellt. Auch
das Betriebsverfassungsgesetz kann ein
sol chesVerordnungsi nstrumentarium sein.
Liegt eine solche Situation vor, missen
Mediatorl nnen dieszunéchst erkennen und
entsprechend in den Vorgespréchen oder
der Einleitungsphase die Motivation der
Betaligtenkléren.

In dem vorliegenden Fall stellte sich da-
her die Frage, ob die Geschéftsfiihrung nur
einer gesetzlichen Bestimmung entspricht
oder an einer tatséchlichen Mediation inte-
ressiert ist. Ein letzter Zweifel bestand bis
zum Ende der Mediation, wie sich in der
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Supervision der Mediation herausstellte.

2.Fuhren von Einzelgespr achen

Das Fuhren von Einzelgespréchen wird
von Mediatoren unterschiedlich gehand-
habt und auch entsprechend unterschied-
lich geschétzt. In der Mediation in Organi-

sationen sind Einzel gespréche — zumindest
inunserer Praxis—héaufig sinnvoll und auch
von den Konfliktparteien gewollt.

DieKritik an Einzel gespréchen, zum \er-
treter/ineiner Partel zu werden oder die Ge-
fahr, Informationen geliefert zu bekommen,
deren Wahrheit nicht direkt Uberprifbar
sind, tellenwir. DieMediatorin/ der Media-
tor solltesich dieser Gefahren bewusst sein
und entsprechend reflektiert verhalten, zum
Beispiel durch begleitende Supervision der
eigenen Mediationstétigkeit.

Der Personalabteilung wird das
Vorhaben der Mediation vorge-
stellt

Auch dieser Schritt kann als Besonder-
heit von Mediation in Organisationen ge-
sehen werden. Oft ist noch eine dritte In-
stanz, beispiel sweise die Abteilung Perso-
nalentwicklung, mit dem Vorgang betraut.
Eskommt zu einem sogenannten Dreiecks-
kontrakt—Konfliktparteien, Mediator/inund
Personal abteilung.

Inunserem Fall: Der Leiter der Abteilung
Training und Organisationsentwicklung
nimmt K ontakt mit der Personal abteilung auf,
um dasEinverstandnisfir dieMediation zu
bekommen und die Bewilligung einesBud-
gets. Der externe Mediator muss sich der
Personal abteilung des betreffenden Unter-
nehmensbereich vorstellen. In seiner
Funktion alsMediator ist er dort noch nicht
tétig geworden.

Die Personal abteilung steht dem ganzen
Vorhaben aul3erst skeptisch gegentber. Die
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Risiken einer Mediation zwischen Ge-
schéftsfihrung und Betriebsrat stehen fir
seimVordergrund—waspassiert, wenndie
vorgeschlagene Mediation nicht den ge-
winschten Erfolg hat und inwiefernist das
Management Uberhaupt dazu bereit? Ver-
halten sich die Geschéftsfiihrer nur so, um
den Vorschriften oder der eigenen Rollezu
entsprechen, indem Sie dem Wunsch der
Betriebsréte formal entsprechen, ohne in-
nerlich dazu bereit zu sein? Konnte die Per-
sonalabteilung als in die Verantwortung
genommenelnstanz nicht digenigesein, die
unangenehme Konsequenzen befrchten
musste? Die Geschéftsfuhrung und die Be-
triebsréte sind beide nur schwer kiindbar —
im Gegensatz zu den Mitarbeitern der Per-
sonal abteilung.

Zweite Reflexion

Bei Mehrparteienkontrakten sind die In-
teressen und Motive der einzelnen Parteien
im Spid. Fir Mediatorenist eswichtig, die-

selnteressen zuidentifizieren und diese bei
ihrer Arbeit zu berlicks chtigen. Gleichzeitig
muss sie oder er loyal den Interessen den
Konfliktparteien gegentber sein. Wir mis-
sen kaum betonen, dass Mediationen als
Scheinveranstaltungen undenkbar und un-
tragbar sind. Im Gegenteil mussin der Me-
diation darauf insistiert werden, das Enga-
gement aler Parteien flr den Prozess und
die gemeinsame L ésungssuche zu wecken.

3.DieMediation

Der Mediator stellt die grundlegenden
Regeln fur eine Mediation vor. Bereits bei
den PunktenVertraulichkeit und Freiwillig-
keit wird esunruhig. Nachfragen seitensdes
Mediators ergeben, dass den Geschéftsfiih-
rern die Frage nach der Vertraulichkeit die-
ses Gespréches sehr wichtig ist, wéhrend

die Betriebsratsvorsitzenden sagen, sie
miuissten die Ergebnisse dieses Gespréches
mindestens in der Runde mit den anderen
Betriebsréten bekannt geben dirfen. Auch
der zusténdige Gewerkschaftssekretér sei
dartiber informiert worden, dass es eine
Mediation geben wiirde und méchte infor-
miert werden.

Diefolgenden zwei SequenzensindAus-
zige aus der Mediation.
1. Sequenz

Ein Geschéftsfuhrer (GF): ,, Genau, dasist
der Grund, warumwir keinen Grund sehen,
mit Ihnen noch irgend etwas zu besprechen!
Auchwenn das Gesetz | nformationspflicht
und Fristen vorschreibt, miissen Sie doch
nicht alesWort fur Wort aud egen, statt of-
fen mit unsin einen Prozess der Ldsungs-
suche einzutreten. Sprechen wir mit ihnen,
sitzt sofort die Gewerkschaft mit am Tisch,
obwohl siegar nicht eingeladenist. Nichts,
aber auch gar nichts, kann hier mal unter
acht Augen besprochen werden. Unsere 14-
tagigen Treffen sind Uberfllissig. Konsul-
tationen sind unmadglich geworden — und
das liegt ausschliefdich an Ihnen, Frau Be-
triebsratsvorsitzende! Und ihr Stellvertre-
ter traut sich auch nicht, mal den Mut zu
einem offenem Gespréch mit unszu haben.”

DieBetriebratsvorstzenden (BRV) schau-
en misstrauisch zur gegentiberliegenden
Seite, 8ulfern sich aber nicht. Zur Freiwillig-
keit erkl&ren Se, selbstversténdlich freiwil -
lig an der Mediation teilzunehmen,
schlieflichwar esjaihreldee; die Geschéfts-
fuhrer sagen, sie reagierten eher auf das
Ansinnender Betriebsréte, seien zwar nicht
gegen die Mediation, aber se erwarteten
nach den | etzten M onaten auch keineWun-
der und wiirden nur hoffen, dass diese Ver-
anstaltung keine Zeitverschwendung sai.

Der Mediator fasst zusammen und macht
deutlich, dass das Zidl der Mediation sein
wird, eineAkzeptanz zwischen den Parteien
as Arbeitsgrundlage zu schaffen, um die
Probleme sachlich miteinander regeln zu
konnen. Er hdltVertraulichkeit alsein The-
ma der Mediation fest, das in Folge auch
gleich an einem konkreten Beispiel bespro-
chenwird.
BRV: ,,Genau so verlaufen die Diskussio-
nenimmer —wir werden Uber den Tisch ge-
zogen und wenn wir uns dann auf das Ge-
etz berufen, verhindernwir alles! —erzirnt
springt sie auf, stampft mit den Fulzen auf
den Boden und I&sst einen Schrei [os.
GF: ,Also meine Dame, beruhigen Siesich
doch.”
Der Mediator greift ein, unterbricht kurz.
Dann geht esweiter:
BRV: , Sie sehen, dass ich vollig mit den
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Nerven am Endebin. Nun zu demVorwurf,
man koénnte mit uns nichts besprechen,
ohne dass gleich der ganze Betriebsrat da-
beisitzt. Auf der |etzten Betriebsversamm-
lung haben Sie, Herr ... (einer der GF) die
Samstagsarbeit verkiindet, ohne uns auch
nur davon in Kenntnis zu setzen. Meinen
Sie das mit ihrem Wunsch, dass wir nicht
immer alesgleichwetersagen?Undwiewar
I hre Reaktion nach der Betriebsversamm-
lung, alsich sieum ein Gespréch bat?*
GF: ,, Siebaten mich? Sie haben mir befoh-
len, dassich mit Ihnen zu reden habe!*
BRV:, Alswiirdeich Ihnen befehlen...!I”
Mediator (M): ,,Erinnern Siesich, was Sie
zuHern ... ssgten?

BRV: ,,Ja, damiissen wir aber miteinander
reden, Herr ...1*

GF:,, Genaul“

M: , Washaben Sie geantwortet, Herr ...?
GF: ,Dassich keine Zeit habe —ich lasse
mich doch von der Betriebsratsvorsitzen-
den nicht zu einem Gespréch beordern!“
BRV: ,,Ich befehle Ihnen ein Gespréach mit
mir —dasich nicht lachel“

M: ,, Siehaben die Fragea sBefehl empfun-
den,Herr...?

GF: ,,Janattrlich, und deshalb habeich Sie
an meine Sekretérin verwiesen — wére ja
noch schéner, dass mir Betriebsréatinnen
befehlent”

M:,Und SieFrau....habendirekt ihr Infor-
mationsbedurfnisHerrn .....mitgeteilt?
BRV: , Ich bin véllig erstaunt, das war gar
nicht meineAbsicht, Ilhnenzu befehlen, ich
wolltelediglich sagen, dasswir miteinander
sprechen sollten.”

M:,, Wiekdnnten Siein Zukunft in solchen
Situationen verfahren?* etc.

Reflexion

1.Ziel der Mediation in Organisationen
Oft ist das Zid einer Mediation, inner-
halb von Organisationen, einegemeinsame
effizienteArbeitsgrundlagefir die Bewdlti-
gung der gestellten Aufgaben zu finden.
Aufgrund der Konflikteist diese—an sich
— Selbstverstandlichkeit nicht mehr gege-
ben. Oft kdnnen daher alsein erster Schritt
Vereinbarungen getroffen werden, die da-
rin bestehen, den Zeitpunkt von Arbeits-
treffen und deren Ablauf festzulegen.

2.Umgang mit Gefuihlen
WiedasobigeBeispid zeigt, |6sen Resk-
tionen des Geschéftsfiihrers emotionale
Reaktionen bei der Betriebsrétin aus, und
diese wiederum bel den Geschéftsfiihrern,
dieder Mediator anspricht, um das Erleben
beider Parteien in den Raum zu holen. Die
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unterschiedlich erlebtenWirklichkeiten wer-
den miteinander konfrontiert.

2. Sequenz

GF: ,,Unswére jaschon geholfen, wenn
wir von der Betriebsratsvorsitzenden nicht
immer as Feinde angesehen wirden. Wir
leben doch nicht mehrim Zeitater desKlas-
senkampfes, auchwenn man sichnicht liebt,
kann man doch gemeinsam an der Sache
arbeiten.”

M: ,, Ihnenist daran gelegen, as Gespréchs
partner miteinander zu arbeiten?"

BRV: ,, Wenn man Sie so reden hort, konnte
man glauben, es wére doch alles ganz ein-
fach—warum verbringeich dann schlaflose
Néchte?Wir haben ein schlechtes Buro, fur
alles, was wir brauchen gibt es kein Geld
und dann sollen wir [achelnd unsmit Thnen
an einenTisch setzen. Dabréuchtenwir Ver-
trauen —und nicht, dass Sie Tatsachen ver-
kiinden, ohne mit uns gesprochen zu ha-
M:,,Und Ihnenist eswichtig, dass |hreAr-
beit gesehen, Ihre Funktion von der Ge-
schéftsfiihrung akzeptiert wird und Sieauch
meateriel| unterstitzt werden?"

Der Mediator orientiert hier auf dasBedurf-
nis nach Vertrauen as Grundlage fur ge-
meinsame Gespréche.

GF: , Sehen Sie, an uns kann es doch nicht
nur liegen, mit ihrem Vorganger ging das
doch auch problemlos, da wurde was be-
sprochen und dann wurde was umgesetzt —
und nicht dieses sténdige Paragraphenrei-
ten — da missten Sie ihrer Sache sicherer
sein, statt immer nur auf Paragraphen rum-
Zureiten.”

M: ,, Sie haben auch schon andere Erfahrun-
geninder Zusammenarbeit mit Betriebsrg:
ten gemacht?*

BRV: Die Paragraphen sind unsere Hand-
habe!“

GF: ,Richtig, und die nutzen Sie ja auch
weidlich aus!*

BRV: ,Wollen Siemir etwavorwerfen, dass
ich meinen Prozess gewonnen habe?"

Der Mediator fragt nach, was es damit
auf sich habe und bekommt die Informati-
on, dass die Betriebsratsvorsitzende sich
gerichtlich gegen eine Kiindigung gewehrt
hatte. Diese war im Rahmen einer Fusion
ausgesprochen und vom Arbeitsgericht
verworfenworden. DasUnternehmen muss-
tesiewieder einstellen.

GF: ,,Also zurtick zu diesen Paragraphen-
reitereien, von denen Sie behaupten, dass
sai ihre Handhabe. Paragraphen sind eine
Verhandlungsgrundiage und dann kann
man doch nach einem Ermessensspielraum
Ausschau halten — das nenne ich verhan-

deln!*
BRV: ,,Und dann lassen wir unsvon lhnen
Uber den Tisch ziehen!*

M: ,Sie fuhlen sich in den gemeinsamen
Besprechungen ungerecht behandelt?*
GF: ,, Schauen Sie, unsliegt tberhaupt nichts
an so viel Emotionalitét, wir wollen eine
sachliche Losungssuche — alles andere ist
Zeitverschwendung. Siemuissen doch nicht
immer alesmitihren Kollegen riickkoppeln.
Trauen Siesichdochma zu, individuell Ent-
scheidungen zu treffen.”

BRV:,,Vidleicht mussten Seunsmal Gelder
bewilligenfir ein Vierhandlungsseminar, aber
beim Englischkurs hief3 es ja auch schon,
dass kein Geld daist. Und naturlich muss
ich den Kollegen Informationen weiterge-
ben, dasist schon vom Gesetz her wichtig.”

Zusammenfassung

Wir werden im Folgenden an einigen
Punkten versuchen, die Konfliktlinien deut-
licher herauszuarbeiten, um den Konflikt
besser zu verstehen.

4.1 Vertraulichkeit

Diegrofie Diskrepanz zwischen Manage-
ment und Betriebsrat wird gleich zu Beginn
bei der Fragedeutlich, wieeigentlich mit den
Informationen und der Vertraulichkeit be-
zuglich der Mediation umzugehenist. Wah-
rend, wieoben geschildert, fiir dasManage-
ment die Inhalte der Mediation unbedingt
vertraulich behandelt werden missen, ist
esfur die Betriebsrdte notwendig, ihreKol-
legen und die Gewerkschaft zu informieren,
die Interesse daran bekundet haben, ent-
sprechende Informationen zu bekommen.
Diese Frage der Vertraulichkeit zieht sich
durch den Konflikt wieeinroter Fadenund
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stellt sich in diversen Dimensionen immer
wieder. Die Geschéftsfihrungkannsicheine
flexible Handhabung der Informationswei-
tergabevorstellen—im Stadium der Erkun-
dung und Losungssuche sollte ihrerseits
auch einiges vertraulich mit dem Betriebs-
rat geregelt werden konnen.

Fur die Betriebsréte, besonders fur die
Vorsitzende, scheint dasgeféhrlich—siefra
gen sich, ob die Geschéftsfihrung mit die-
semVerhalten nicht einen Machtvorteil fir
sich zu erlangen sucht und der Belegschaft
Informationen vorenthalten will?

Fur den Mediator stellt sichauch dieFra-
ge, ob er dieVertraulichkeit verordnen soll
und so dem Regelwerk der Mediation ent-
spricht, oder ob er diesen Punkt bereitszum
Verhandlungsgegenstand zwischen den
Parteien macht und sie darin unterstiitzt,
zusammen eine L 6sung fur dieses Problem
zufinden.

4.2 Entscheidungsfindung

Management ist dazu da, Entscheidun-
gen zutreffen. Solche Entscheidungen sind,
neben anderen, auch strategische Entschei-
dungen fr die Zukunft desUnternehmens.
Diesesind niemal snur aufgrund von Daten

und Fakten zu treffen, da sie fur eine Zu-
kunft getroffen werden, die, quaDefinition
des Wortes Zukunft, unbekannt ist. Intuiti-
onigt ein notwendiger Bestandteil. Manage-
ment-Entscheidungen werden meist indivi-
duell oder im kleinen Kreis von Kollegen
getroffen, sie werden dann aber auch ein-
zelnverantwortet. Eineder vielen Manage-
ment-K ompetenzen ist der Umgang mit of -
fenen, unsicheren Situationen. Eine hohe
Unsicherheitstoleranz ist gefordert, da die
Komplexitét strategischer Entscheidungen
Uber die Zukunft nicht durchgangig be-
herrschbar ist. Essal dahingestellt, wievie-
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le Fihrungskréfte diese Kompetenz besit-
zen. Im Endeffekt wird jedoch die Qualitét
des Managementhandelns an der Qualitédt
der getroffenen Entschei dungen gemessen.
Soist der Hinweiseinesder Geschéftfuh-
rer, dass die Betriebsratsvorsitzende sich
trauen sollte, auch einmal Entscheidungen
individuell zutreffen, ausdieser, seiner Ma-
nagementsicht, versténdlich. Er geht aber
an der Sichtweise, wiedie Betriebsrétinnen
ihre Arbeit verstehen, vorbei. Wahrschein-
lich kénnten sie, wie das von dem Vorgén-
gerimAmt behauptet wird, tatschlich Ent-
scheidungen erst einmal individuell treffen,
um siedann spéter der Belegschaft, von der
siejagewahlt wurden, , zuverkaufen“. Dies
bedingt aber mindestens ein personliches
Gefihl der Sicherheit in diesem Amt. Der
Betriebratsvorsitzenden scheint diese Si-
cherheit aber offensichtlich abhanden ge-
kommen zu sein. Also verhdt sie sich aus
ihrer Sicht regel- und gesetzeskonform, was
ihr dann aber den Vorwurf einbringt, ,, Para-
graphenreiterei* zu begehen.

4.3 Unter schiedlicheM andate
Sowohl bei der Frage der Vertraulichkeit
alsauch bei der Entscheidungsfindung wer-

den die Unterschiede zwischen Betriebrat
und Unternehmendleitung beztglich ihrer
Mandate und den damit verbundenen In-
formationspflichten deutlich. Betriebsrats-
funktionen sind Wahlfunktionen, diefir eine
bestimmte Zeit von der Mehrheit der Beleg-
schaft an bestimmte Personen vergeben
werden. Der Belegschaft ist man dement-
sprechend auch Rechenschaft schuldig. Im
Betriebsverfassungsgesetz und in Betriebs-
vereinbarungen ist vieles in Paragraphen
geregelt. DieBetriebsratsarbeit ist stark for-

malisiert, dieeinschl&gigen Bestimmungen
beziiglich Protokollen, Einladungen, Termin-
vorgaben etc. miissen eingehal ten werden.?
Wenn sich der Betriebsrat und ihre Vorsit-
zende darauf berufen und entsprechend
handeln, dann kénnen sie zumindest ihrer
Waéhlerschaft gegeniiber ihr Handeln und
Verhalten rechtfertigen. Aus dieser Sicht
wirdedannihrer Wiederwahl nichtsentge-
genstehen.

Manager haben ein solchesMandat nicht
—siewerden in aler Regel nicht gewahlt,
zumindest nicht von einer Mehrheit der
Belegschaft.Uber Erfolg und Misserfolgih-
rer Arbeit wird nicht durch Wahlen entschie-
den, sonderninwieweit esdem Management
gelungen ist, das Unternehmen weiter zu
entwickeln. Hierbei kann der Betriebsrat na-
turlich einewichtige Rolle spielen.

Man muss davon ausgehen, dass das
Management um diese grundsétzlichen Ge-
gebenheiten weil3. Interessanterweise ver-
hélt es sich in dem Konflikt jedoch o, als
ob es das nicht wiisste. Die Geschéftsfih-
rer haben sogar (iber eine Anderungskiin-
digung versucht, dieihnen unliebsame Be-
triebsratsvorsitzendeloszu werden. Hier ist
sicherlich viel Zeit in Aktionen geflossen,
die nicht besonders erfolgversprechend
waren. Wenn es in der Mediation gelingt,
diese grundlegenden Unterschiede und
auch Gemeinsamkeitenwieder inden Blick
zu bekommen, dann lassen sich fur die Zu-
kunft tragfahige L 0sungen entwickeln. Als
ein erster Schritt in Richtung auf eine Aus-
handlung der unterschiedlichen Interessen
wird dadurch ein Verstdndnis ermdglicht,
dass sich die eigenen Prémissen fur den
Gespréchs- oder Konfliktpartner durchaus
andersdarstellen kénnen. So kann sich, wie
oben herausgearbeitet wurde, beispiels-
weisefir dasManagement der Umgang mit
Informationen und Entscheidungen und da-
mit die unterschiedlichenAnforderungenan
Vertraulichkeit andersdarstellen alsfur die
Betriebsréte.

Diese Unterschiede wahrzunehmen und
zu akzeptieren, ermdglicht eine Kommuni-
kation, die den anderen in seiner Eigenheit
lassen kann ohne die eigenen Handlungs-
pramissen damit aufgeben zu missen. Da-
mit wird der Weg geebnet, von den person-
lichen Angriffen gegen den Konfliktpartner
Abstand zu nehmen und die Fakten dartiber,
wo dieUnterschiedeliegen, inden Blick zu
bekommen. Mit dieser Entgiftung aufgrund
der Trennung des Sachverhalts von den
handel nden Personen durch die Berticksich-
tigung der in der Struktur und den Verant-
wortlichkeiten liegenden Unterschiedlichke-
ten, wird die Grundlage geschaffen fur eine
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Aushandlung und Ldsungssuche. Ziel
muss dabei sein, einetragfahige Verstandi-
gung zu erreichen, statt vielleicht weiter das
Zid zuverfolgen, dieBetriebsratsvorsitzen-
de oder die Geschéftsfihrer loszuwerden—
beides Unterfangen, dieunendlichviel Zeit
und Nerven kosten und wenig von Erfolg
gekront sind.

Peter Knapp

KOM - Konfliktmanagement Organisati-
onsentwicklung Mediation

Weberplatz 24 - 25

D - 14482 Potsdam-Babel sherg

Telefon 00 49 (0) 331 740 95 06

E-Mail: p.knapp@kom-berlin.de
www.kom-berlin.de

Dr. Andreas Novak

Isoldenstrafie 4 , D-12159 Berlin
Tel. ++49 (0) 30/ 8507 73 15; Fax: ~ 19
http: //mmw.andreas-novak.de

Dieser Beitrag ist die gednderte Fassung eines
Beitrages, der unter dem Titel , Betriebsrat und
Unternehmensleitung — Zusammentreffen
unterschiedlicher Kulturen im Unternehmen®.
in ,Mediation in Organisationen — Neue Wege
im Konfliktmanagement — Praxis und
Grundlagen“, herausgegeben von Harald Pihl.
Berlin 2003, erschienen ist.

! siehe auch: Klaus Stephan Otto: Offen sein fir
viele Wege — Konfliktlésung in Unternehmen
und Organisationen, in: ZKM 1/2002, S.19-
22))

2 (Es gibt mittlerweile auf dem Software-Markt
Hilfsmittel, die Betriebsréten dazu dienen,
genau diese juristischen und formalen Vorgaben
einzuhalten helfen, vgl. Fricke, W.: Sitzung —
Einladung, Protokoll, Archiv. In: Computer
Fachwissen 6/2002.).
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Mediation im Unternehmen

bel Mobbing

»Mobbingist ein Geschehnispr ozessin der Arbeitswelt, in dem destr uktiveHandlun-
gen unter schiedlicher Art wieder holt und Uber einen [énger en Zeitraum gegen Ein-
zelnevor genommen wer den, welchevon den Betr offenen alseine Beeintr chtigung
und Verletzungihr er Per son empfunden wer den und dessen ungebr emster Ver lauf
fur dieBetroffenegrundsitzlich dazu fuhrt, dassihrepsychische Befindlichkeit und
Gesundheit zunehmend beeintr achtigt werden, ihr el solation und Ausgrenzungam
Arbeitsplatz zunehmen, dagegen die Chancen auf eine zufriedenstellende L 6sung
schwinden und der regelmaRigim Verlust ihreshisherigen ber uflichen Wirkberei-
chesendet.” (M obbingdefinition nachAxe Esser und Martin W ollmer ath)

Mobbing ist eine schadigende Konflikt-
|6sungsstrategie. Konflikteim Unternehmen
konnen aus vollig belanglosen Begeben-
heiten entstehen. Eine Situation wird miss-
verstanden, die Reaktion ebenfalls und so
eskdiert der Konflikt. Invielen Féllen sieht
so der Beginn von Mobbing aus. Es wird
keine andere Mdglichkeit mehr gesehen,
andersmit diesem Konflikt umzugehen bzw.
ihn zu kléren. Diese Situation greift
schlieflich auf bislang Unbetelligte Uber,
Fronten werden gebildet. Leicht entsteht
Gruppendruck, negative Einstellungen ge-
gen die Person zu Ubernehmen. Die betrof-
fene Person wird als Gegner gesehen. VVor-
gesetzte, dieum Hilfe gebeten werden, ste-
hen der Situation oft hilflos gegendiber. Ih-
nen fehlt haufig das Handwerkszeug fur
eine Konfliktkl&rung oder esist durchihre
RollealsVorgesetzte schwierig, konfliktkl&
rend einzugreifen. Es fehlt an der nétigen
Distanz, und sie werden nicht as neutral
angesehen. Insbesondere, wenn der Konf-
likt schonweit eskaliertist.

M obbinghandlungen kénnen sain:

» Angriffe auf die Méglichkeiten, sich
mitzuteilen, wiez.B. abwertende Blicke
oder Gesten, sténdigeKritik.
 Angriffeauf diesoziaen Beziehungen,
z.B. wird mit dem/der Betroffenen nicht
mehr gesprochen; es gibt eine Verset-
zungineinen Raumweitab vondenKol-
leglnnen.

 Auswirkungen auf das soziale L eben,
wiez.B. manverbretet Gerlichte; manimi-
tiert den Gang, die Stimme oder Gesten,
um die Person [&cherlich zu machen.

 Angriffe auf die Quditét der Berufs-
und Lebenssituation, wie z.B. man gibt
ihm/ihr sinnlose Aufgaben; man weist
dem Betroffenen keineAufgaben zu.

e Angriffe auf die Gesundheit, wie
Zwang zu gesundheitsschadlichen Ar-
beiten, kdrperliche Misshandlung (vgl.
H. Leymann).

Mobbing kann zu psychosomatischen
Auswirkungen mit physischen Folgeer-
scheinungen wie K opf- und Magenschmer-
zen, Migréneund Magengeschwiiren, Herz-
problemen und zu psychischen Erkrankun-
gen fuhren. Ein Teufelskreis beginnt, denn
haufig wird die Ursache des K onfliktes auf
die vom Mobbing betroffene Person ge-
schoben, indem sie als psychisch krank
bezeichnet wird. Unter einer derartigen Si-
tuation leidet nicht nur die betroffene Per-
son, sondern auch ihr sozialesUmfeld.

Alle erleben das Betriebsklima
als negativ. Durch die angespann-
te Atmosphare geht die Arbeits-
motivation verloren.

UmasMediatorin dlparteilichim Mob-
bingfall zu arbeiten, ist eswichtig, sich die
schwierige Situation aler Beteiligten be-
wusst zu machen. DieAufgabe desMedia-
tors/der Mediatorin ist es, alen mit Offen-
heit zu begegnen, sewirklichverstehenund
ihre Sichtweise nachvollziehen zu wollen.
Die Mediatorlnnen bemiihen sich, den
M obbingbetroffenen und die Beweggrin-
de der Mobbenden zu verstehen. Das be-
deutet nicht, ihr Verhalten zu billigen. Mit
diesem Verstandnis seitens der/des Media-
torin/Mediators haben alle an der Mediati-
on Beteiligten eineerhthte Chance, ihr bis-
herigesVerhalten zu Giberdenkenund zu ver-
andern. Daskonnen sieim Mediationspro-
zess nur selbst erkennen. Es geht darum,
asMediatorInnicht in Tater- und Opferka
tegorien zu denken, auf3er der Konflikt ist
so weit eskaliert, dassesum eineklare Re-
gelung einer Wiedergutmachung alsaul3er-
gerichtliches Verfahrenwiebeim TOA geht.

DieFreiwilligkeit bei Mediationenistim
Unternehmen, wie auch in vielen anderen
Bereichen der Mediation, kein einfaches
Thema. Die Geschéftsfiihrung ist Auftrag-
geberin der Mediation, bezahlt dasVerfah-
ren und ordnet in der Regel das erste Tref-
fen an. Trotz alem ist eswichtig, sich als
Mediatorln klar zu machen, dasséalle Betel-
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ligten eine Wahl haben, wasihre Tellnahme
an der Mediation angeht. Auch wenn eine
Ablehnung weitere K onsequenzen (wiez.B.
Abmahnung) haben kann.

Ein Fallbeispid: Ineiner Abteilung mit acht
Mitarbeiterinnen eines mittelstdndischen
Unternehmens veranderte sich das Klima
gravierend. Es gab einen eskalierten Konf-
likt zwischen zwei Personen, den die Betel-
ligten nicht kléren konnten und das hatte
Auswirkungen auf die gesamte Abteilung.
Es kam zu Mobbinghandlungen, fur die
Betroffene war es nicht mehr auszuhalten.
Siebat ihren direkten Vorgesetzten um Un-
terstiitzung. Dasfol gende Gespréch mit den
Hauptbeteiligten trug eher zur weiteren Es-
kalation bel, so dass der Abteilungdleiter
nun ebenfallsinvolviert war. Daraufhin er-
kranktedie Mitarbeiterin zum ersten Ml fr
eineléngere Zeit.

Die Betroffene machte, nachdem sie
wieder zuriick war, einen Schritt weiter zum
Personalleiter und stellvertretenden Ge-
schéftsfuhrer und bat ebenfalls um Unter-
stitzung. Die durchgefuhrten Schlich-
tungsgesprache bewirkten keine mal3gebli-
cheVeranderung. Inder Folgegab esnoch
weitere krankheitsbedingte Ausfélle der
Mitarbeiterin. Bisich alsMediatorin hinzu-
gezogen wurde war ein Jahr vergangen.

Der Geschéftsinhaber zog mich alsexter-
neMediatorin hinzu. Dieswar daserseMal,
dass Mediation in seinem Unternehmen
durchgeftihrt wurde. Einige Jahre zuvor gab
es einen dhnlichen Konfliktverlauf mit ei-
nem Kollegen in derselben Abteilung, der
irgendwann kindigte, da er die Situation
nicht mehr aushielt.

Der erste Kontakt von mir mit der gesam-
tenAbteilung war eine Pflichtveranstaltung
fur alle Beteiligten. Der Personalleiter war
bel dieser Erdffnung anwesend und sprach
die einleitenden Worte, Nun war es meine
Aufgabe, dieBeteiligten fir eineMediation
zu gewinnen. Ich informierte sie Uber das
Mediationsverfahren, erléuterte Regeln und
beantworteteihre Fragen.

www.bmev.de
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Wenn die Beteiligten Offenheit erfahren,
eine wertschétzende Hatung bel der/dem
Mediatorlnspiirenund eineersteldeedavon
bekommen, dasses nicht darum geht, siein
Opfer und Téterlnnen einzuteilen, sondern
wirklich ale Seiten verstehen zuwollen, kon-
nen siesich leichter auf den Prozesseinlas-
sen. Natirlich sind bei den Beteiligten, ins-
besondere, wenn es der erste Kontakt mit
Mediation ist, Druck, Sorgen und Angste
da, wasauf sezukommt.

MeineAufgabewar auch, die Vertraulich-
keit zu besprechen, u.a., welche Informatio-
nen an denArbeitgeber gehen und die Frei-
willigkeit zu kléren, auchimHinblick auf die
Einschrankungen durch das hierarchische
Abhéngigkeitsverhdltnis. Das hatte zufol-
ge, dassaleder Mediation zustimmten. Erst
gpéter erfuhr ich, dass eine der Beteiligten
im Vorfeld 8ulRerte, dass sie nur zur Eroff-
nungsveranstaltung gehen wiirde, daeseine
Pflichtveranstaltung sei und danach nicht
mehr.

Wichtig ist, die Bereitschaft aller
Beteiligten abzukléren, sich auf
Mediation einzulassen.

Allgemein empfiehlt essich bei weit es-
kalierten Konflikten, zunéchst Einzelgespré-
chemit alen Mitarbeiterlnnen der Abteilung
zu fuhren. Zum einen, um die M églichkeit
zu geben, ohne Filter zu erzéhlen und Ein-
fiihlung zubekommen, zumanderen, zu tber-
prufen, ob Mediation die geeignete Metho-
deist und ob insbesondere die vom Mob-
bing betroffene Person bereitist, sichinden
M ediationsprozess zu begeben. Aullerdem
dienen diese Gespréche der Klé&rung, wel-
che Personen die Hauptbeteiligten sind, um
dannin der Uberschaubaren Gruppedasers-
te Mediationsgespréch durchzufiihren.

Bel den Einzelgesprachen stellte sich
heraus, dass der Konflikt zwischen zwei
Personen eskaliert war, eine dritte Person
unmittelbar involviert wurde, indemsiesich
auf eine Seiteschlug. Diezwei anderen spra-
chen nicht mehr mitihr, fllisterten, grinsten
und behandelten sie wie Luft. In der Folge
breitete sich dieser Zustand auf die gesam-
te Abteilung aus. Es wurden verschiedene
Gertichte verbreitet, Informationen vorent-
halten und Arbeitsaufgaben entzogen. Sie

wurdeverdachtigt, psychischkrank zu sain,
und durch den Vorgesetzten wurde ihr un-
tersagt, bestimmte Themen im Betrieb an-
zusprechen. Eskam zu Problemen, dieAr-
beit konnte nicht mehr wiebidang abgewi-
ckelt werden. Dadurch entstanden zeitliche
Engpésse, die nicht gerade zum besseren
Betriebsklimabeitrugen. Die Mitarbeiterin
isoliertesichund wurdeimmer mehr isoliert.
Ihr wurde ein unbezahlter Urlaub angebo-
ten, den sie ausschlug aus Angst, dass die
Situation nicht geklart werde und esfir sie
noch schwieriger sei, zuriickzukehren. Im
Laufe der Zeit stellten sich bel ihr psycho-
somatische Auswirkungen ein, und sie litt
immer mehr unter der Arbeitssituation. Bel
den Hauptakteuren stellte sich heraus, dass
sie nicht wussten, wie sie anders mit dem
Konflikt umgehen sollten. Viel Arger und
Misstrauen hatte sich mit der Zeit aufge-
baut, insbesondere durch die Sorge, dass
die Kollegin sie bel der Geschéftsfiihrung
schlecht gemacht hétte.

Nach enemkurzen Treffen mit der gesam-
tenAbteilung, um dasweitere\VVorgehen zu
erlautern, begannich imAnschluss mit der
Mediation Uber drei Stunden mit den drei
Hauptbeteiligten Zu Beginn der Sitzung
wurden die einzelnen Themen aufgelistet
und sich geeinigt, mit welchem begonnen
wird. Bei Mobhingist eshilfreich, wenndie
von den Maobbinghandlungen betroffene
Person mit der Schilderungihrer Sichtweise
beginnt, umweitereVerletzungen und Kran-
kungen direkt bel Beginn zu vermeiden.

Dieeinzelnen Sichtweisenwurdenjeweils
dargestellt. In der Erhellung stellte sich
heraus, dass die Konflikteskalation einen
Grund in der privaten Situation der Haupt-
akteurin hatte und seausfamiligren belas-
tenden Griinden AuRerungen ihrer Kolle-
gin nicht ertragen konnte und ausrastete.
Bisdahin hatteihre Kollegin nichtsvon der
persdnlichen Situation gewusst und nie
verstanden, wieeszu diesemAusbruch und
den Folgeerscheinungen kommen konnte.
Dieswar einWendepunkt inder Mediation.
Schliefdich gab es Klarheit und Verstehen
auf allen Seiten, der Hauptakteurintatenihr
Augraster undVerhatenim Nachhineinleid.
Eine erste Vereinbarung wurde geschlos-
sen, wiezukinftiginvergleichbaren Falen
miteinander umgegangen werden kann, um
Eskalationen zu vermeiden.

Bei einer weiteren Sitzung kam der Abtel-
lungdeiter dazu, um seinepéterelnvolviert-
heit und damit einhergehendeVerletzungen
und Missversténdnisse zu kléaren. Wichtig
war diese Erweiterung auch, umzuvermei-
den, dass es eineVerlagerung des Konflik-
tes geben konnte und er als néchstes aus-
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gegrenzt werden wiirde, da zwischen den
drel Betelligteninzwischen Kl&rungundAn-
ndherung entstanden war. Dies konnte in
der Sitzung bearbeitet werden und es gab
schon nach 2,5 Stunden erste Ideen einer
Vereinbarung. Esfand eineweitere Sitzung
mit der gesamten Abteilung statt. In dieser
Sitzung vondrei Stundenwurden dierestli-
chen Mitarbeiterinnen ,ins Boot geholt”,
indem Themen geklért wurden, dieallebe-
trafen. EswurdeeineVereinbarung erarbei-
tet, dieeinen konstruktiven Umgang bei zu-
kiinftigen Konflikten ermdglicht. Dazu ge-
horte ein Plan, wiesich die Beteiligten Un-
terstiitzung holen kénnen, nachdem siever-
sucht haben, ihren Konflikt selbst zu kléren.
Das Nachfolgetreffen mit der Abteilung
ergab, dasssich schon ab den Einzel gespré-
chendie Simmungin der Abteilung positiv
veranderte und entspannte, die Mediation
ein hartesStck Arbeit war und alemit dem
Ergebnis zufrieden waren. Die Fuhrungs-
ebenewar mit dem Ergebnisdieser Mediati-
on sehr zufrieden und diesfihrte dazu, dass
Mediation als Méglichkeit innerbetriebli-
cher Konfliktkl&rung zukinftiginihr Unter-
nehmenimplementiert werden soll.

A

Anja Kenzer, ak.demie fir Mediation
und Training, Tettenbornstr. 20, 28211
Bremen, anjakenzer @a-k-demie.de
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Der Fall ,Gemalde”

Der folgendeFall ,, Gemélde" zeigt einezu Anfang nicht ganz einfach er scheinende, typische Situation in der Wir tschaftsmediation
auf. Meist geht eshier um wesentlich hohere Sreitwerte, um komplizier teZusammenhéngeund mehr involviertePar teien. Des
weiter en sind in der Wirtschaftsmediation sehr haufigAnwaltebeteiligt.

In diesem Mediationsfal haben die Ein-
zelsitzungen mit den Parteien, sog. ,, Cau-
cus', zum durchbrechenden Erfolg gefuhrt.
Diese Einzelsitzungen, bzw. unter Umstan-
den sogar Shuttle-Mediationen, haben oft
grolere Erfolgsaussichten, dain der Wirt-
schaftsmediation haufig auf pragmatische
Dingegeachtet werden muss. Zumeinenist
es terminlich bzw. auch ortlich problema:
tisch, alle Parteien an einen Tisch zu bekom-
men, zum anderen aber spielt ,, Gesicht und
Ruf wahren und auf keinen Fall irgendeine
» Schwéche zeigen, hier einewesentlichgré-
[fereRalle.

Anruf deslnhaber seinesmitte sténdischen
Unternehmens, Herr J.:

Dieser teiltemir mit, dassesinseinem Un-
ternehmenenewertvolle Gemd desammlung
gibt, Wert cal,5Mill. €; DasUnternehmen
streitet sich mit einer anderen Firmaum den
Besitz dieser Sammlung, dievor vielen Jah-
ren vom Griinder beider Firmen nach und
nach angeschafft worden war. Im Laufe der
Zet habenschdiebeiden Frmenimmer mehr
auseinander-speziaisiert und arbeiten nur
noch in eéinem Spezia-Bereich zusammen.
Diewertvolle Sammlung befindet sich schon
seit 15 Jahren im Ausstellungsgebaude des
Anrufers. Dieserist der Meinung, dass sei-
ne Firmader eigentliche, Erbe" ist. Bisher
kamen von der anderen Seite keinerlei An-
spriiche; jetzt plétzlich wird die Herausgabe
der Sammlung gefordert, sogar ein Gutach-
ter wurde beauftragt. Wir vereinbarten ei-
nen personlichenTermininmeinem Biiro.

Erste personlichesGesprach mit Herrn J.
(1Sunde):

Zum Terminbrachteer mir denumfangrei-
chen Schriftwechsel mit, den seine Firmamit
der anderen Firma, vertretendurchHerrn S,
bereits gefihrt hatte. Er selber hatte schon
einiges von Mediation gehort und dachte,
dass dies besser s, d's die Sache gericht-
lich durchzuziehen; denn die beiden Firmen
sind z. T. nochin guten Geschéftshezi ehun-
gen. Er hat aber schon einen Anwalt seiner
Firmenkanzle hinzugezogen. (Ich vermute-
te, dassder Anwatihm zur Mediationgera-
ten hatte).

Indieser 1. Sitzung erklérteich, wasMe-
diationist, sprach mit ihm den Mediations-
vertrag durch undwir vereinbarten, dassich
direkt mit Herrn S. Kontakt aufnehme.

Ich schrieb Herrn S, und machte einen
Teefonterminmitihmaus.

ErgesTeefonat mit Herrn S, (1 Sunde):

Dieser reagierte ziemlich heftig: Er habe
schon einen Anwalt eingeschaltet, der ihm
per Gutachten bestétigte, dass die Gemal-
desammlung seiner Firma gehtren wirde.
Er wollediesnun gerichtlich kldren lassen.
\Von Mediation hat er noch nichts gehort,
wolle auch mit diesem , neumodischen
Kram" nichts zu tun haben. Er ist sicher,
dass er Recht bekomme! In diesem ersten
Telefonat konnteichihn nicht zuenemVor-
gespréch bringen. Ich war etwasratlos und
teilte dies Herrn J. mit. Dieser informierte
mich, dassinzwischen sein Gutachten ihm
bestétigt habe, dass seine Firma die recht-
mafige Besitzerin sai, schlicht und ergrei-
fend, well sie schon mehr ds 10 Jahre im
Glauben desBesitzessind, sogenannte,,, Er-
sitzung". Er beauftragte seinen Anwalt, die-
se Informationen Herrn S. mitzuteilen und
ihn zu einer Mediation anzuregen. Ich solle
mich in zwel Wochen wieder bel Herrn J.
melden, wasich auch tat.
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Zwetes Telefonat mitHerrn S,
(Y2Stunde):

Er war zu einemVorgespréch bereit, woll-
te aber seinen Anwalt mitbringen.

Erstesper sonliches Gesprdch mit Herrn
S. (2 Stunden):

Er erschien mit seinem Anwalt, der
sogleich das Gespréch an sich riss. Ich er-
bat mir Gehdr und erklérte zundchst, was
meine Rolleist und wie Mediation abl&uft.
Ich wusste, dass ich an Herrn J. nur Uber
seinen Anwat herankomme und mit viel
Geschick ist esmir gelungen, beide flr ein
gemeinsames Gesprach mit Herrn J. zu be-
wegen, wobel ich offenlief3, ob dieser auch
mit seinem Anwalt kommt. Ich splrte eine
sichtliche Erleichterung und zunehmende
Freundlichkeit beim Anwalt, alser merkte,
der Fal gehtihmnicht verloren, sondernwir
suchen gemeinsam nach Wegen (eig. Bem.:
Er kann dann seine Vergleichsgebihr be-
rechnent).

GemeinsamesGespr ach (5 Stunden):
Jeder brachte seinenAnwalt mit. Eswur-
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den erst eéinmal zwischen denAnwéten viel
Formulareund schriftliche Hinwei seausge-
tauscht, aus denen hervorgehen sollte,
wann man juristisch von der Trennung der
Firmen sprechen kann und was vom Griin-
dervater diesbezliglich vorlag. Es war fir
mich erst einmal schwierig, die Gespréchs-
fUhrung in dieHand zu bekommen. Ich hét-
te eigentlich die Sitzordnung dementspre-
chend gestalten miissen, hatte es aber ver-
saumt. (Eswar meinerster Fall mit zwei An-
waélten — ich musste erst meine Erfahrung
sammeln).

Es gelang mir, den Parteien klar zu ma-
chen, dasswir hier sitzen, um nach Losun-
gen zu suchen, nicht um herauszufinden,
wer nun Recht hat bzw. bei Gericht bekom-
menwirde. Ich erkl&rtealen nochmals, wie
ich vorgehe, meine Struktur und dass ich
nun mit den einzelnen Sichtweisen begin-
nen mochte, um danach die Interessen her-
auszuarbeiten. Ich bat die Anwélte, erst
einmal die Parteien reden zu lassen. Beim
Bericht der Parteien betonte ich immer
wieder, dassesihnenjawichtig sei, gemein-
sam in Geschéaftsbeziehungen zu bleiben.

Es waren auch schon enige krankende
Worteschriftlich gefallen, diehier zur Spra-
chekamen.

Herr J. erschien mir viel kooperativer als
Herr S. Letzterer hatte eine aggressive und
kampferischeArt, diemir auffiel und esmir
schwer machte, positive Gemeinsamkeiten
zu formulieren. Ich hatte den Eindruck, er
stand mit dem Riicken an der Wand (Ver-
dacht: finanzielle Problemeim Geschéft?).

Als Interessen konnte ich bei Herrn J.
herausarbeiten: kein Gericht, friedliche/ko-
operative Losung, weitere geschéftliche
Zusammenarbeit, keine Offentlichkeit, Nut-
zung der Gemddefir dieAllgemeinheit, kein
Verkauf dieser wertvollen Sammlung.

Herr S. blockierte dles: Ich kam partout
nicht auf seine Interessen. Er forderte per-
manent die Herausgabe der Gemalde auf-
grund des Gutachtens. Hierin bestétigteihn
seinAnwalt derart, dassich beschloss, eine
Einzelsitzung fir diese Partel durchzufih-
ren. Da ich noch nicht sein Vertrauen ge-
wonnen hatte, lieRichesihmfrei, ob er mit
oder ohneAnwalt kommenwolle.

Einzelgespréach (2 Tage spéter)
mit Herrn S. (2 Sunden):

Er entschied, dasser ohneAnwalt kommt.
Hier teilteer mir mit, dasser finanzielle Pro-
bleme habe: Seine Bank setze ihn unter
Druck, er bekame keine weiteren Kredite,
wenn er nicht Sicherheiten biete konne. Er
wolltemir detailliert seine Geschéftssituati-

on schildern; daich aber recht wenig von
betriebswirtschaftlichen Dingen verstehe,
versuchte ich auf seine Interessensebene
mit Hilfe von hypothetischen Fragen zu
kommen. Er fhlte s ch dadurch ausgespro-
chen gut verstanden und gab bereitwillig
Auskunft: Dann hétte er finanziellen Spiel-
raum, sttinde nicht mehr unter Druck, kon-
nediegeplante Investition durchfihrenund
sein Unternehmen sanieren. In dieser Sit-
zung war er ganz verandert, aufgeschlos-
sen, fast erleichtert, dass er seinen Frust
loswerden konnte. Jetzt mussten wir nur
noch vereinbaren, was der anderen Seite
mitgetellt werden darf. Er wollteessich Uiber-
legen.

Einzelgesprach mit Herrn J.
(1Wochespéter/ 3Sunden):

Aucher kamohneAnwalt. Er ahnteschon,
dassesHerrn S. umfinanzielle Sicherheiten
ging. Er hattedurch einen leitenden MA von
Herrn S. erfahren, wieesumdie Firmasteht.
Den Rest konnte er sich zusammenreimen.
Ich hatte MUhe, in meinem Verhalten (Mi-
mik) nichts von meinem Wissen ahnen zu
lassen; ich fragte ihn, ob ich seine Ahnung
Herrn S. mittellen darf. Wir erarbeiteten dann
Ideen seinerseits, wie er sich eine Losung
vorstellen konnte, falls dies der Fall sai. Er
ging ausgesprochen locker mit der Ideeum,
seine Gemélde als Sicherheit fur die Bank
zur Verfligung zu stellen; er kbnne auch biir-
gen; denn er sah die Notwendigkeit der Uber-
faligenInvedtitionein. SeneFirmawdirdeja
letztendlich auch davon profitieren. Aller-
dingswolle er sich eine Sondernutzung fir
den Fuhrpark der anderen Firma ausbedin-
gen. Detail shierzu stehenimAbschlusspro-
tokall. Ichwar erst einmd perplex, wieschndl
sichineinemFall, der anfénglich so kompli-
Ziert aussah, Lésungen abzeichneten. Wir
vereinbarten, dass wir in einem gemeinsa-
men Gespréch dieseAngebote Herrn S. un-
terbreiten konnten, auch dasser umdie Pro-
bleme von dessen Fimawisse.
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GemeinsamesGesprach (Y2 Tag):

Diesma waren die Anwadlte nicht dabei.
Ich hatte etwas Sorge, ob mir Herr S. glaubt,
dass Herr J. sein Wissen nicht durch mich
erhdten hatte. Herr J.tellteihm dieverschied-
nen Begebenheiten mit, wie er zu seinem
Kenntnisstand kam. Mir ist es — Gott sei
Dank —auch glaubwirdig gelungen, meine
»unschuld” zu beweisen. Herr J. unterbrei-
tete seineVorschlége und seine Bedingun-
gen, Uber dienoch ziemlich ausfiihrlich ge-
handelt wurde. Wir erarbeiteten das nach-
folgende Protokoll/Memorandum, das sie
dann mit ihren Anwélten durchsprechen
wollten.

Abschlussprotokoll/Memorandum

1. DieGemaddesammiungim Wertvon 1,5
Mill. Eurobleibtim Besitzder Firma......... ,
vertreten durch Herrn J. Sie bleibt der Of-
fentlichkeit zuganglich.

2.DieFirma......, vertretendurch Herrn J,
ist bereit, diese Gemadesammlung der
Bank......... als Sicherheit zur Verfligung zu
stellen, unter der Bedingung, dass sie
weiterhin im Ausstellungsgebaude der Fir-
ma....... ihren Standort hat. Zuvor wird er mit
seinemWirtschaftspriifer Einblick indieBi-
lanzen der Firma.... nehmen diirfen.

Herr J. und Herr S. machen bis zum .....
einen Termin mit der Bark......... aus, vertre-
tendurchHerrn L. Dabei besprechensiedie
verschiedenen Sicherheiten, notfalls wird
auch eine Burgschaft seitensder Firma... in
Erwégung gezogen. Zu diesen Gespréchen
gehen beildeAnwélte mit.

3. Sollteder Kredit von der Bank geneh-
migt werden, stellt dieFirma......als Entge-
genkommen der Firma..... ihren gesamten
Fuhrpark kostenlos zur Verfligung, wobel
diejeweiligen Termineimmer zwischen den
Firmen einen Monat im Voraus abgespro-
chen werden mussen. Hiertiber wird Herr
..... informiert, der fiir die Koordination zu-
standig ist. Die Pflege und Wartung des
Fuhrparksobliegt nachwievor der Firma....

4. DieAnwdte beider Firmen prifen die
rechtlichen Fragen und dieWirtschaftsprU-
fer diebetriebswirtschaftlichen bzw. steuer-
lichen Fragen im Zusammenhang mit die-
sen Dienstleistungen.

Abschlussver einbarung:

Sollten bei diesen Vorgehensweisen und
Vereinbarungenirgendwelche Unstimmig-
keiten entstehen, sind beide Parteien bereit,
zuvor eine Mediation zu versuchen, ehesie
den gerichtlichen Weg beschreiten.

Diese Vereinbarungen kamenim Grofen

bundesverband

medialion

www.bmev.de



INFOBLATT MEDIATION / SOMMER 2004

und Ganzen zum Tragen, wurden nur in ei-
nigen Details (Hinzufligungen und einige
Klauseln) von den Anwéten ausgefeilt.

Reflexion

Dieser Fall bereitete mir zuAnfang K opf-
zerbrechen, daich bisher noch keinen Me-
diationsfall indieser GroRenordnung hatte.
Ich Uberlegte, ob ich noch eineVermégen-
schadenshaftpflichtversicherung abschlie-
[3en miisse, liefd es dann aber sain.

Die Rechtdageerschien mir einfach; des-
halb konnte ich den Anwalt von Herrn S.
nicht verstehen, warum er so auf Klage
dréngte und Herrn S. auch immer wieder
anstachelte. Er sah sicherlich ein gutesHo-
norar auf sich zukommen, und er konnteerst
ruhig auf unserer Linie mitmachen, als er
merkte, dassihm der Fall nicht verloren geht
—im Gegentell, er konnte vermutlich noch
eine Vergleichsgeblhr kassieren.

Mich erstaunte, wie schnell es zu einer
L 6sung kam. Zum einen lag diesan der ko-
operativen Art von Herrn J., zum anderen
muss ich aber auch betonen, dass durch
mein konsequentes Bestehen auf der Ein-
zelsitzung — und mein Gliick, dass er ohne
Anwalt kam, die Blockade gebrochen wur-
de und ich Zugang zu Herrn S. fand.
Allerdingshatteichlangegegribelt, obund
wieichdasWissen um diefinanziellen Pro-
blemevon S. riiberbringen darf.

Hier kammir dannder Zufdl zuHilfe, dass
es J. schon wusste. Insofern l6sten sich
abzeichnende Probleme immer wieder in
Wohlgefdlenauf ...
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Wirtschaftsmediation: Fakten

VieleFdleinder Wirtschaftsmediation
kommen ausder Nachfolgeregel ung, den
IT-Bereichen, wo die Rechtssicherheit
noch ,,recht unsicher” ist, und ausinner-
betrieblichen Konflikten, z. B. zwischen
zwel Mitarbeitern oder zwischen Abtei-
lungen. Es gibt auch zunehmend Féle
aus dem Arbeitsrecht, da die Arbeitsge-
richte Uberlastet sind und die Firmen und
Parteien mit Hilfeder Mediation schndller
zu befriedigenden Ergebni ssen kommen.

Entlasst ein Unternehmen einen Mitar-
beter, kostet diesim Schnitt etwadie Half-
te des Jahresbruttoeinkommens des Ent-
lassenen, so Gallup-Chef Gerald Wood.
UnmoetivierteMitarbeiter, kosten ein Ver-
madgen: 2001 zahlten Unternehmen 32,7
Milliarden Euro an Lhnen, Gehdternund
Krankengeld fur erkrankte Mitarbeiter.

Je nach Branche |&sst sich die innere
Kndigung von Mitarbeitern, diesich zu
wenig partnerschaftlich behandelt fuhlen,

auf 30-40 Prozent beziffern; insgesamt
sind 70 Prozent unzufrieden, nur noch 16
Prozent setzen sich aktiv fur ihr Unter-
nehmenein.

Einer der Hauptgriindefir die nachlas-
sende Mativation der Mitarbeiter liegtin
der Fhrungsverantwortung; viele Fiih-
rungskréftezeigen sichimKonfliktfal we-
nig gesprachsbereit, bzw. reagieren auto-
ritér. Diesist wenigférderlichfir dieEin-
beziehung der Verantwortung ihrer Mit-
arbeiter, insbesondere bei den Unterneh-
men mit zunehmend flachen Hierarchien.

Viele Fiihrungskréfte, dieichin Media-
tion geschult habe, melden mirim Laufe
der Zeit eine verbesserte Arbeitsmotiva
tion und weniger Fluktuationihrer Mitar-
beiter zurtick. Oft liegt esan der Unféhig-
keit, mit unterschiedlichen Interessen der
Mitarbeiter umzugehen. Heute zéhit die
Probleml 6sekompetenz zu den sog.
Schlisselqualifikationen, ein Teilbe-
reich der Emotionalen Intelligenz (EQ).

Autorin: Christine Oberpaur
info@ober paur.com

Mediatorin (BAFM, DGMW, BM),
Organisationspsychologin, Coach,
Trainerin, Jahrgang 1946, bildete von
2000-2004 Wirtschaftsmediatoren an
der Steinbeishochschule aus, jetzt an
der Fortbildungsstelle Stuttgart-
Sonnenberg. Im Zertifizierungssaus-
schul3 der Deutschen Gesellschaft fur
Mediation in der Wirtschaft (DGMW),
seit 2004 Mitgliedim BM.

Gesucht: Ein neuer Name fur das Infoblatt

Daslnfoblatt M ediation hat eine10-jahrige Geschichte hinter Sch. Begonnen hat esd sachtsatigesBlétchen mit
Aufsitzen, Berichtenund Terminen. Verantwortlichwar seiner Zeit Tilman Metzger, assstiert von KatharinaSan-
der, Karin Mager und Hannes Seffen. Ein Dank andiePionierinnen.

Mit den Jehrenigt esimmer enbisschendicker und gehdtvoller geworden und befindet Sch auf einem guten\Weg,
eneerngt zu nehmende Fachzeitschrift zu werden. Von daher geht esunsgut an, dafir einen seriésenNamen zu
finden. Und genau dazu suchenwir [hreUntersttitzung. Wir bittenum e nenAnsurmauf dieklenen, grauen Zdlen
und sind bereit, den auserkorenen Namen mit einer kostenlosen Teilnahme am BM-Kongress 2004 in
Frankfurt/Oder, indl. Uber nachtungskosten zu pramieren. Eineunabhangige Jury wird dieAuswahl vorneh-
men. Bittefaxen oder mailen SelhreVorschlagean die Redaktion des| B: Erwin Ruhnau Fax: 05657- 913460
oder per E-Mail an mediation@textnetz-pr.de. Der Rechtsweg ist, wieimmer, ausgeschl ossen.

Letzter Einsendetagist der 30.07.04.
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Eine andere Welt ist moglich
— neue Kommunikationskultur statt Krisenmanagement

EineVison, nicht nur fur I nitiativen, Vereineund Ver bande.

\onAttac Uber Oxfambiszu den ,, Senio-
renim Ehrenamt* und den Zivildienstleis-
tenden erbringen viele sozid e Organi satio-
nen grolRer und wichtiger werdende Beitré-
ge zur Rettung und Sicherung unseres So-
Zialstaates. Sie konnten dartiber hinaus zu
einem wichtigen Baustein fur eine andere
Welt—fUr einesolidarische, kooperativeund
gewaltfreie Gesdllschaft werden—die ohne
Kampf und Anstrengung von Unten die
Gesdllschaft wandelt und so eine effektive
Bewegung gegen die Auswiichse der Glo-
balisierung wird. Das wirde diese Organi-
sationen quasi nebenbel attraktiver, inno-
vativer und effizienter werden lassen. Das
kann geschehen, wenn die Initiativen und
Organisationen, dieimmer auch mitinneren
Krisen und Konflikten befasst sind, sich
intern eine breit angelegte, ale Mitglieder
erreichende Kommunikationskultur auf Ba:
sisder ‘ Kongtruktiven Kommunikation’ und
der ‘ Gewaltfrelen Kommunikation® erarbei-
ten. Getreu dem einfachen Motto: Vorbeu-
genist besser asHeilen.

Inmeiner langjdhrigen Erfahrungin Grup-
pen und Vereinen und in meiner Arbeit als
Mediator und Trainer mit Organisationen
habeichimmer wieder Strukturen und Re-
aktionshilder wahrgenommen, die das Ge-
lingen der Arbeit und des Teamprozesses
entscheidend beeinflussen. Diese Wirkkr&f-
te gilt es zu verstehen und in ein Konzept
konstruktiver Kommunikationskultur zu
entwickeln.

1. Die Kommunikations-und Ko-
operationsproblematik in enga-
gierten Gruppen — eine Analyse

Vier Faktoren erscheinen hier wichtig: die
bunte Mischung der Individuen, die Ver-
felchtung von Engagement und |dentitét,
die Teamdynamik und der , Globe".

A —DiebunteMischungder Individuen

In diesen aktiven Gruppen binich enga-
gierten Menschen aus ganz unterschiedli-
chen Lebensbereichen, mit verschiedenen
Motivationen, psychischen und soziaen
Dispositionen begegnet. |hre Kommunika:
tions- und Sozialkompetenz war dem ent-
sprechend sehr vielféltig, heterogen und
gelegentlich durchaus ,,gegenlaufig”.

Eswar durchweg einesehr bunteundviel-
faltige Mischung. Zu diesen Menschen
gehorten die aufrichtig und ausdauernd

Engagierten, die Leidenden an der Schlech-
tigkeit der Welt, die Pioniere (die nach der
ersten Aufbauphase sich ein neues Projekt
suchen), die psychisch Hungrigen, die Ver-
anderer mit hoher Handlungsbereitschaft,
die Depressiven mit Aufmunterungsbedarf,
die Mutigen mit der Risikobereitschaft ih-
ren,,Ruf* aufs Spiel zu setzen, die Einsamen
mit Kontaktnot, die Politikerfahrenen, die
Machthungrigen, deren Arbeitsdltag hierfir
so unbefriedigend ist, die tief in der Seele
Verletzen mit dem Wunsch, wenigstensim
AuRen etwas Heilung zu erfahren, die Al-
leswisserlnnen, die Vielrednerinnen, die
Anderswisserlnnen, die Schiichternen und
FleilZigen, die hatlos Wiitenden Uber Un-
gerechtigkeiten, die Friedensengel und die
Besonnenen.

Ihnen allenwar gemeinsam das hohe En-
gagement, die Einsatzbereitschaft, der Ver-
anderungswunsch und der Kooperations-
wille. DieseMischungistinsichvielfaltig,
ideenreich und kreativ. Sie war jedoch oft
auch reichlich brisant. Personlichkeiten,
Psychognomien, Befindlichkeiten und
Sehnsiichte, Wiinsche und Interessen tra-
fen oft unmittelbar und unbewusst
aufeinander, oft dann, wenn die gemeinsa-
me Arbeit in die entscheidende Konkreti-
sierungsphase startete. Heftige I rritationen,
Kéampfeund Frust waren manchmal dieFol-
ge.

B —DieVeflechtung von Engagement und
| dentitét

Hinzu kam, dass unter diesen engagier-
ten Menschen regelméaldig Personen zu fin-
den waren, fUr die das Ziel ihres Engage-
ments nicht nur mit ihren Idealen Gberein-
stimmte, sondern ganz dicht mit den Grund-
werten, Einstellungen und | dentitétsaspek-
ten verbunden, jaidentisch war —und zwar
zudlermeist unbewusst. Diese Ubereingtim-
mung ist oft gewtinscht und in sich még-
licherweise unproblematisch. Am Anfang
gingauch meist allesgut. Kritischwurdees
jedoch, wenn neue Inhalte, Verhaltenswei-
sen, Entscheidungen, Aktionen, Meinun-
gen oder manchmal auch nur neue Men-
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schenindieGruppenkamen, diedieseniden-
titdtsmassi gen Aspekten entgegen standen,
widersprachen oder nur ,, deutlich anders'
waren. Diese Konfrontation war dann sehr
schnell nicht nur alsUnterschiedlichkeit auf
der Ebene der Ziele und Interessen, auf der
Sachebene oder als eine Differenz auf der
Beziehungsebene verstanden worden, son-
dern sehr leicht (und immer wieder) alsein
»in Frage stellen der Person an sich®, as
eine Kritik an der |dentitét erlebt bzw. be-
wertet worden — unbewusst versteht sich!
Die Reaktion auf diese Situation ist ver-
sténdlich. Sieist heftig und unnachgiebig—
notwendiger Weise wie es scheint — denn
dieldentitét steht jaauf dem Spiel. DieFol-
gen sind vorhersehbar. Es entsteht eine
Unvereinbarkeit: Ich oder Du, Wir oder Der/
Die gefolgt von Riickzug oder Austritten
von Einzelnen, der Spaltung der Gruppeund
sogar deren Auflésung.
C —DieTeamdynamik

In der Team-Entwicklungsuhr ist sehr
anschaulich dargestellt, welche Wege eine
Gruppe nimmt, bis sie zu einem kooperati-
ven Team zusammen gewachsen ist. Jedes
neu gebildete Team und jede Gruppe von
Menschen, die zusammen gekommen ist,
um gemeinsam, regel maldig, kooperativ und
arbeitstellig an einem Themazu arbeiten, ist
ein Team und durchl&uft einen Prozess des
~Zusammenfindens® invier Schritten:

1. Orientierungs- oder Testphase: Die
Individuen fragen sich. ,, Was geht hier ab?
Wer kann mit wem? Was sind die Regeln?
WieistdieHierarchie? etc.

2. Konfrontationsphase: Cliquenbildung
und Konfrontationen der Personen sind
jetzt die Themen. ,,Ich weil3 jetzt, wie das
Spiel lauft. Ichwill meinen guten Platz ero-
bern. Ichwill Einfluss. Ichwill dieWeiteder
Moglichkeiten und Regeln testen. Ich will
mich und meine Meinung durchsetzen. \Wer
schliefd sichmir an?*

3. Organisierungsphase: Nun beginnt
die Wendung. Wir ndhern uns an. Wir ent-
wickeln gemeinsam Spielregeln und Um-
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gangsformen. Wir konfrontieren Inhalteund
Meinungen, nicht mehr die Personen.

4. Produktivitétsphase: Die Gruppe hat
einegemeinsame Basis. Sieist kooperativ,
hilfsbereit und solidarisch. Die Gruppe nutzt
Synergieen und ist kreativ und produktiv.

Die zweite Phase —die bei jedem Team-
entwicklungsprozess unweigerlich durch-
laufen wird —ist die kritische. Hier geht es
turbulent und auch rabiat zu. Gelingt der
Gruppe in der 2. Phase keine konstruktive
Wendung, so wird sie Schaden nehmen an
Einzelnen, am Elan, an der Produktivitét, am
Engagement. Menschen werden die Situa-
tion alsunertréglich erleben und die Grup-
peverlassen. Im schlimmsten Fall zerbricht
das Team ganz. Hier braucht die Gruppe
helfende,, Hénde und Herzen*, die das Ge-
meinsame, dasZiel, dasMitmenschlicheim
Augebehalten und immer wieder auf einen
konstruktiven und moglichst egalitérenund
gewaltfreien Umgang hinwirken. Diese Hil -
fe kann von innen aktiv werden (was nicht
einfachist) oder von auf3en kommen. Man-
che Gruppen stecken in der 2. Phase gera-
dezufest. Frustrierte Mitglieder sind gegan-
gen. Die Situation entspannt sich kurzzei-
tig. Dann kommen (oft notwendigerweise)
neue Mitglieder hinzu und die 2. Phase star-
tet bald wieder von vorn. Denn jedes Madl,
wenn sich etwasWichtigesim Team 8ndert
beginnt die Team-Entwicklungsuhr neu zu
ticken. EineklareachtsameL eitung und viel
Zeit fur ,,innere Betrachtung und Arbeit”,
scheinen mir hier unabdingbar.

D - DieMacht des,, Globe"

Die Wirkkré&fte des ,,Globe* — auf das
Teamgefiige, auf den Einzelnen und auf das
Thema—wie es Ruth Cohn nennt, sind die
haufigsten Zerstorungsfaktoren fir ein
Team; es sei denn die Gruppe ist sich der
Tatsache und der Macht des ,,Globe* be-
wusst und handelt dem entsprechend. Der
Globe, das sind dlle Faktoren, die von nah
oder fernvon aul¥en auf die Gruppe e nwir-
ken—daskranke Kind zu Hause, der Stress
in der Beziehung oder amArbeitsplatz, die
wirtschaftlicheAllgemeinstimmung, 6kolo-
gischeUmwdteinfllisseund Kriege. Dieum-
gekehrte Wirkrichtung gilt genauso. Esist
einWechsel-Wirkungs-Geflige — alleswas
wir tun, hat Aufenwirkungen auf den,, Glo-
be" und wirkt Uber kurz oder lang auf das
Team zuriick. DieseWirkungsmechanismen,
so habe ich beobachtet, werden nur in we-
nigen Gruppen (bewusst a's solche) gese-
hen und in noch wenigeren Gruppeninih-
rer altéglichen Kommunikation undArbeit
berticksichtigt. Reibungen und Probleme
kdnnen so entstehen, Uber deren Ursachen,

als Voraussetzung der L 6sung nicht reflek-
tiert wird. Der Ausweg ist dann versperrt.

2. Die Bausteine konstruktiver
Gruppenkompetenz

Wassind nun die Konsequenzen ausdie-
sen analytischen Sreiflichtern der Teamzu-
sammensetzung und des WirkungsgefU-
ges? Waskonnen die Bausteinefir ein Pro-
gramm konstruktiver Kommunikationskul-
tur fUr Gruppen und Teams sein?

Ich gehe davon aus, dass Vorbeugen ef-
fektiver, gesiinder und schneller ist als Sa-
nieren. Dies bedeutet, dass eine gut ausge-
prégte Basi skompetenz dler Teammitglieder
inkonstruktiver Kommunikation, in Team-
féhigkeit verbunden mit moderatorischen
Grundkenntnissen und einem Grundwissen
Uber das Eigenleben einesTeamsdie effek-
tivste Hilfestellung und der wirkungsvolls-
te Schutz fur ein Team darstellt. Essind die
sozid-kommunikative Kompetenz, diegrup-
pen-kommunikative Kompetenz, die grup-
pen-organisatorische Kompetenz und die
Fahigkeit der Krisenbewdltigung, die ein
erfolgreiches Team auszeichnet. Diese Bau-
steine konstruktiver Gruppenkonsistenz
werden hier aus methodischen Grinden dif-
ferenziert vorgestdlt, umdieDarstellungund
den Uberblick zu erleichtern. In der Praxis
undim einzelnen Menschen sind siejedoch
eng miteinander verzahnt.

1. Personliche
K ommunikationskompetenz:

Hiermit meineich die Fahigkeit, inwirk-
lich gutem Kontakt zu sich, seinen Gefiih-
len, Bedlrfnissen und I nteressen zu stehen
und dieseklar, angstfrel und gewatfrel mit-
zuteilen; sich und die Anderen ohne Be-
wertungen und Interpretationen anzuneh-
men. In diesem Entwicklungsfeld halteich
die* GewdtfreieKommunikation' nach M.
B. Rosenberg fur das geeigneteste Instru-
ment. Sie arbeitet am direktesten an der in-
neren personlichen Entwicklungs- und
Kommunikationsfahigkeit — Lernen durch
in sich hinein Horen und stetes Uben.

2. Per sinlicheK onfliktkompetenz:

Siebeinhaltet fur mich die Fahigkeit, die
sachlichen Unterschiede zu sehen und be-
sprechen zu kdnnenund gleichzeitigin acht-
samem Kontakt auf der personlichen Ebene
zu sein — aso Sach- und Beziehungsebene
zu trennen, Interessen statt Positionen zu
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vertreten und Wahrnehmungen und Beob-
achtungen mitzuteilen, statt zu bewerten
und zuinterpretieren. In diesem Kompetenz-
feld halteich die‘ Konstruktive Kommuni-
kation', sowiesieinder TrilogievonF. S.v.
Thundargestelltist, fir umfassend und hilf-
reich. Mitihr |&sst sich sowohl auf der kog-
nitiven Ebene, dem Erkennen und Verste-
hen von Kommunikations-, Interaktions-
und Konfliktmustern, alsauch auf der hand-
lungsorientierten, lernenden Ebenearbeiten.
3. Teamkompetenz:
SeistdieFahigketsichineiner Gruppe
als Teil der Gruppe zu verstehen, einbrin-
gen und integrieren zu kdnnen. Das Ergén-
zende, Bereicherndeund Erweiternde einer
Mitteilung wird gesehen. Hier sind die TZI
(Themenzentrierte Interaktion) und Elemen-
te der Gruppendynamik ebenso wie die
Teamentwicklung aus dem Profit-Bereich
sehr hilfreich, um sowohl die wechsel saiti-
gen Beziehungen (Interdependenzen) zu
vergtehen asauch die Gruppenfahigkeit der
Einzelnen und der Gruppe zu schulen.
4. Moder ations- und Strukturkompetenz:
Esist die Fahigkeit, eine gleichberech-
tigte Kommunikation aufzubauen und zu
halten, in der die Beitrége von Einzelnen
nicht gegeneinander stehen, sondernin er-
ganzender Form gestiitzt und geleitet wer-
den; in der die Komplexitét von Beitrdgen
und Inhalten in eine klare, présente syner-
getische Form strukturiert und organisiert
wird. Hierbei helfen die bewéhrten Metho-
denwieMetaplan, Zukunftswerkstatt, Grup-
penpuzzle, Konzept der Kampagnenpla-
nung, Projektmanagement und wiesiedle
heif3en, um nur ein paar zu nennen.
5. Leitungs- und Ausgleichskompetenz:
Diese Kompetenz ist am schwierigsten
zu fassen, da sie sich aus tief verankerten
und friih-biographisch entwickelten sozia-
len Kompetenz-Gefligen heraus bildet und
entwickelt. Entsprechend lang andauernd
ist der Lernbedarf und Lernweg. Dieswird
u.a. ander Komplexitét der Aufgaben deut-
lich, dieverbalen, nonverbalen und emotio-
nalen Resktioneneiner Gruppe(z.B. 10Men-
schen) gleichzeitig wahr zu nehmen und zu
wirdigen. Esist die Féhigkeit, dieKomple-
xitét der Gruppenprésenz zu erfassen und
gleichmal3g achtsam und achtungsvoll mit
al diesen AuRerungen, Positionen, Inter-
essen, Bedirfnissen und Bedurftigkeiten
um zu gehen —,, energetische Gleichzeitig-
keit* bei linearer ,Bearbeitung*. Esist die
Summe der weit ausgebildeten Kompeten-
zen 1. bis 4., verbunden mit der Fahigkeit,
seine Kompetenzen fir die Unterstiitzung
der Gruppewirksam werden zu lassen, statt
siezur Verwirklichung der eigenen Interes-
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sen ein zu setzen. Viele Angebote auf dem
Markt versprechen hier schnelle Kompeten-
zenund Hilfe. Inwieweit dem soist, mégen
andere erfahren haben. Meine Erfahrung
lehrt mich, dass die Auspragung und Aus-
bildung der Metaskills (die Fahigkeiten be-
stimmte ,, Werkzeuge" einem Ziel entspre-
chend zu gebrauchen) eine wesentlich ge-
wichtigere Rolle spielt und nicht aus dem
Sand inzwel Wochenenden erfolgen kann,
asder Erwerbvon Skills(bestimmte Fertig-
keiten bzw. , Werkzeuge").

6. Vermittlungin Konflikten:

Ein Grundsatz ist hier, das Selbstmediie-
ren in einem eigenen Konflikt ist genauso
unmoglich, wie die Selbsttherapie eines
Therapeuten. Neutrale Mediatorlnnen mit
unvoreingenommenem und unbelastetem
Blick erscheinen mir inihrer alle Parteien
unterstiitzenden Haltung die selbstbe-
stimmteste, demokratischste und Erfolg ver-
sprechendste Form der Unterstiitzung in
Konfliktenzusein.

Besonders die Gruppenmediation setzt
die Fahigkeit voraus, die ganze Komplexitét
der Einzelnen und der Teamstruktur zu er-
fassenundin gleichzeitiger, wohlwollender
und unterstiitzender Weise zur Entfaltung
zu bringen. Mediation ist Kriseninterventi-
on und keine Prévention.

Schlichtung durch eine wie auch immer
gestaltete,, véterliche Schlichtungsinstanz*
hat ein Geringeres an Selbstbestimmung
und birgt die Gefahr komjpromissorientier-
ter Ergebnisse.

Das Harvard-Konzept (Ist es ein Kon-
zept?) ist nach meinen Erfahrungen ein
schwierig zu vermittelndes und anzuwen-
dendes Verfahren (auch/obwohl es so ein-
fach klingt). Es ist ein konstruktives und
doch durchaus egoistisches Verfahren, da
es lehrt, wie ich den Anderen dazu bewe-
gen kann, meinen Interessen Raum zu las-
sen—wennichmich behauptenwill. Soweit
die Kompetenzfelder.

3. Elementeenesnachhaltigen Wegesfir
einegdingendeGruppenar beit

Was ergibt sich darausfur die Unterstiit-
zung von Initiativen, Gruppen und Organi-
sationen — besonders in ‘engagierten und
belasteten’ Situationen? Ich ziehe diesen
Ansatz der Experten-Bildung eindeutig vor.
Experten sind dann selten notwendig und
oft schon der ,, Tod der Laien" gewesen.

Folgendes erscheint mir lohnend, kon-
struktiv, nachhaltig und auch erfolgreich:

1. Trainingsangebotemit wenigen Aspek-
ten und Komponenten.

2. Seminare mit einem hohen Anteil an
Ubungen, Rollenspielen zur Selbstentwick-

lung, Selbsterprobung und um konkrete Er-
fahrungen zu sammeln.

3. Bottom-Up Verfahren: Einzelne grund-
sétzliche,, Komponenten* fr alle Teilhaben-
den anbieten und vertieft bearbeiten - damit
eine Transformation der Kompetenzen aller
Mitglieder einer Gruppe statt finden kann -
so dass die gewaltfreie und konstruktive
Kommunikationskompetenz der Einzelnen
inmoglichst alen Gruppen bzw. Teamsei-
ner Organisation unterstiitzt, entwickelt und
trainiert werden. Konflikte und Frust mini-
mierensichdannvonaleineund dieeigen-
verantwortliche Selbststeuerung nimmt zu.

4. DasEntwickeln von Team-Prozessver-
standnis, Teamkompetenzen und das Schu-
len ausgewahlter moderatorischer Metho-
den aszweitesBas swerkzeug fir moglichst
viele Menschen in einer Gruppe — Team-
Entwicklung, Gruppendynamik, TZI und
Moderation.

5. Training in Kampagnenplanung und
Projektmanagement fur Multiplikatoren, um
die Intensitét, Effektivitét und den Erfolg
der Gruppenarbeit zu heben und zu sichern.

6. Aufbau und Organisation eines exter-
nen Mediatorl nnen-Poolsfir mehrere Grup-
pen oder Organisationenvonwirklich grup-
penerfahrenen Mediatorinnen, die jewells
im Teamvon einer Frauund eéinemMannds
externe Vermittlerlnnenin schwierigen Kon-
fliktlagen hinzu gezogen werden. Mediator-
Innen, die Uber einefundierte Zusatzqudlifi-
kationin Gruppenmediation verfligen, inder
sedieBesonderheiten von Team und Team-
entwicklung, system-organisatorische Zu-
sammenhange und die speziellen Metho-
deninder Arbeit mit Gruppen erworben und
angewendet haben.

Programm-Bausteine fur eine
neue Kommunikationskultur

Wiesind die Seminarbausteine zu formu-
lieren, dieauf den Weg zu einer neuen Kom-
munikationskultur fUhren? Hier vier , Pro-
betitel”, um den Weg zu veranschaulichen:

A: Wir reden offen und kreativ miteinander
— Gewaltfreie und konstruktive Kommuni-
kation: dasBasistraining fir Alle.

B: Gelungene Kommunikation, die Chan-
cefir das Team—mich und die Gruppever-
stehen: Vertiefung in die ,Konstruktive
Kommunikation" und Gruppendynamik fur
aleMitarbeiterlnnen.

C: Von der |dee zur Tat — L eitung: Team-
versténdnis, Teamleitung, Moderation und
Projektmanagement fir Funktionstrégerln-
nen und Interessentl nnen.

D: Gruppenmediation—die Kir der Me-
diation.
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So weit nun die Fille. Und dann kommt
dieberiihmte Frage: ,, Waswérewenn . .7
Wie steht eine Organisation da, deren
Teamkompetenz undArbeitsfahigkeitindie-
ser grundlegenden Weise qudifiziert ist?
e Hierlebt einekonstruktive und gewalt-
freieKultur desMiteinanders.
» DieArbeitsgruppen sind stabil, konflikt-
arm und eine Quelle der Inspiration und
Freudefur ale Mitwirkenden.
» DieArbdtistintensiv, innovativ, effek-
tiv und sehr erfolgreich.
» DieAulfenwirkung und der Dialog mit
den ,, Anderen® ist entspannt, tiberzeugend
und kooperativ.
» DieFremdunterstiitzung sowohl perso-
nell alsauch finanziell nimmt zu.
» Diese Organisation und ale einzelnen
Menscheninihr sind damit einverwirklich-
tes Element einer solidarischen, kooperati-
ven und gewaltfreien Gesellschaft.

Wo kémen wir hin, wenn das alle tdten —
dleMitwirkendeninallen|Initiativen, Verei-
nen und sozialen Verbanden tberal in der
Bundesrepublik? Was flir eine riesige syn-
ergetische Wirkung hétte das auf die ge-
samte Kommunikations- und Sozia kultur
und dielntegrationsfahigkeit, Solidaritét und
Zukunftsbestandigkeit unserer Gesell-
schaft! EineandereWeltist Wirklichkeit.

Dipl.-Ing. Nikolaus Weitzel, Mediator BM und
Ausbilder fiir Mediation BM

Mediation+ Moderation
Betriebliches Konfliktmanagement

Wilhelmshoher Allee 310, 34131 Kassel
Fon: 0561/ 3 169 279,

weitzel @mediation-mitte.de

Zumene Person:

Meine Arbeitsfelder sind Mediation, Moderation
sowie Team- und Kommunikationsentwicklung.
Die Kompetenzen hierfur sind gewachsen auf
dem Fundament einer ca. 25-jghrigen Erfahrung
in der freien, klienten- und prozess-orientierten
Erwachsenenbildung, in der Beteiligungsplanung,
in der schulpédagogischen Arbeit, im burger-
schaftlichen Engagement, durch die Leitung
vielfatiger Trainings und Aushildungen und
nicht zuletzt durch reiche Erfahrungen in der
Teammediation. Die Urspriinge bildeten die
Freiraum- und Sozialplanung und die Birgerbe-
teiligung in Planungsprozessen. Jahrgang 1954.
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Fachgruppe Mediation in Organisationen Einblick — Uberblick - Ausblick

DieFGMIOwurdeimMai 2000in Steyer-
berg von Andrea Fritsch im Auftrag des
\orstandesmit dem Ziel ins L eben gerufen,
interessierten Kollegen und Kolleginnenein
Forum fur Diskussionen und gemeinsame
Aktivitdten zu bieten — vor allem hinsicht-
lich der systematischen Verbreitung der
Mediationin und zwischen Organisationen.

Seit Mai 2001 leiten Roland Kunkel und
Peter Knapp als Fachgruppenleiter die FG
MIO. Sieund die Mitglieder der Fachgrup-
pe haben fUr die néchste Zukunft alswich-
tiggtedlgemeine Zideformuliert:

e Den Erfahrungsaustausch unter den
Mitgliedernder FG

» DieAufbereitung der Erfahrungen fir
den BM und die Fachdffentlichkeit.

* Baeitrage zur Indtitutionalisierung von
Mediation in Organisationen zu leisten.

Fir dieArbeit der Fachgruppe bedeutet das
fur die néchste Zeit:

e den Aufbau eines Netzwerkes interner
Mediatoren/innen,

» dieErarbeitung von Qudlitétsrichtlinien
fur die Organisationsmediation und

o dieEntwicklung einer Pogstionzum The-
maMobbing.

Diesténdig steigenden Mitgliederzahlen
sowohl im BM alsauch in der Fachgruppe
sndAusdruck der zunehmenden Bedeutung
von Mediation—auch oder geradein Orga
nisationen. DieMitglieder unterschiedlichs-
ter Professionen—vom Seuerberater, Juris-
ten, Betriebswirt, Unternehmensberater,
Journalisten bishin zum Kommunikations-
experten, Padagogen, Psychologen usw.
engagieren sich fir die systematische Ver-
breitung der Mediation in Organisationen.

Der Fachgruppe gehtren mittlerweile 77

L. & ;

DieFachgruppeMiO zieht an einem Srang!

aktive und nichtektive Mitglieder an. Die
aktiven Mitglieder, derzeit 34, organisieren
sichim so genannten Innenkreis. Dienicht-
aktiven Mitglieder gehdren demAulenkreis
an, der derzeit 33 Mitglieder z&hit. Im Rah-
men der Jahrestagung des BM trifft sich
der Innen- und der Aulenkreis. Hier haben
dieMitglieder dieMglichkeit, ihren Status
zu andern, d.h. vom Innen in den Aul3en-
kreis und umgekehrt zu wechseln. Ebenso
werden zu diesem Zeitpunkt neue Mitglie-
der aufgenommen.

Die aktiven Mitglieder des Innenkreises
treffensgchzweimal jahrlichim Frihjahr und
im Herbst zu einer zweitégigen Tagung. Der
Aul¥enkreiserhéltin Form einesinfobriefes
Informationen Uber die Aktivitdten und die
ErgebnissedesInnenkreises. Auf Grund der
unterschiedlichen Themenschwerpunkte,
die innerhalb der Fachgruppe bearbeitet
werden wollen, hat sich der Innenkreisin
Arbeitsgruppen organisiert.

Die Aktivitaten dieser Arbeitsgruppen

unterstiitzen die Fachgruppebeim Erreichen

ihrer Ziele. Derzeit gibt esfunf Arbeitsgrup-

pen mit folgenden Themenschwerpunkten:

« Offentlichkeitsarbeit

* InterneMediation

» Mediation und Mobbing

* Qualitétskriterienfir
Organisationsmediation

» Geschéftsmodelle

DieArbeitsgruppen vereinbarenihreTer-
mineund Arbeitgreffenindividuell. DieTer-
mine der Fachgruppe werden einmal j&hr-
lichfestgelegt.

Dienéchsten Termineder FGMIOsnd
das Herbsttreffen — nach dem Jahreskon-
gressam 24. November 2004 in Kassel und
dasFruhjahrstreffen am 18./19. Mai 2005in
Berlin. Der Verangtaltungsort wird rechtzei-
tig mit der Einladung bekannt gegeben.

Im Folgenden stellen sich die einzelnen
Arbeitsgruppen (AG's) vor.

AG Offentlichkeitsarbeit der Fachgruppe , Mediation in Organisationen*

»FG-MIO" — ein Blitzlicht

Auf der Fachgruppentagung ,,MIO" am
25./26.01.2003 hat sichin Kassdl dieAG
, Offentlichkeitsarbeit* kongtituiert. DieAG
hat es sich zur Aufgabe gemacht, die fol-
genden Ziele der Fachgruppe ,,Mediation
in Organisationen” aktiv zu unterstiitzen:
e In Organisationen das Interesse an
M ediation wecken, d.h. bekannt machen der
Mediation alswirkungsvolleAlternative zu
den of verwendeten (destruktiven) Formen
der Konfliktaustragung in Organisationen.
*  DenBM dsKompetenzzentrumfur kon-
struktive Konfliktaustragung in Organi sati-
onenin der Offentlichkeit zu scharfen.

* Netzwerkarbeit zu Institutionen, Orga-
nisationen und Fachverbénden verstarken.
Fur 2004 stellt dieArbeitsgruppediefol-
genden Aktivitaten in denVordergrund:
» Vorbereitung und Pflege der Homepage
der Fachgruppe,,MI1O*
» Verdffentlichung der aktueller Beitrége
der Fachgruppe ,MI10O* im Infoblatt
»Mediation”
» Vorbereitung und Begleitung fachgrup-
penbezogener Workshops auf dem Jahres-
kongressin Frankfurt/Oder
* Planung eines Fachkongresses: Media-
tionin Organisationen 2005

Allefunf Mitglieder der AG verfligen tber

langjahrige berufliche Erfahrungen in ver-
schiedenen Organisationen und Unterneh-
men:

Chrigtian Béhner: Dipl. Padagoge, Me-
diator (BM) mit Zusatzausbildung im Be-
reich Konfliktmanagement, personzentrier-
teund systemische Beratung; seit 1994 frei-
beruflicher Trainer fir Unternehmen, Insti-
tutionen und Bildungstréger, Gesellschaf-
ter von Zweisicht, Tétigkeitsschwerpunkte
u.a.: Mediation, Coaching, Training, Aus-
bildung; BM Mitglied seit 2001 und zusam-
men mit Hannes Steffen Sprecher der Regi-
onalgruppe Sudbaden/Dreyeckland sowie
Webmaster der BM Homepage.
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34 Berichte

Elke Kleinhans: Magister fir Kunstge-
schichte/Archéol ogie/Literatur, Mediatorin
(BM), df Jahreberufliche Erfahrung dsPa
dagogische Mitarbeiterinin der Erwachse-
nenbildung, seit 2003 freiberufliche Traine-
rinfur Konfliktmanagement, M ediation und
Kommunikation, BM Mitglied seit 2001.

ThomasRobr echt: Kunststofftechniker
(20 Jahre Angestellter inIndustrieund Hand-
werk); TZI Ausbildung, Mediator und Aus-
bilder (BM); seit 1999 selbsténdig, Gesell-
schafter von SOKRATeam, Tétigkeits-
schwerpunkte u.a: Mediation, Konfliktmo-
deration, Teamentwicklung und Ausbildung
von Konfliktmanager(inne)n/Media-
tor(inn)en, Mitgliedim BM seit 2000.

RenateQueckengtedt: Lehrerinfir Sek. |
und 1, Mediatorin (BM),seit 10 Jahren Lei-
terin eines Bildungszentrums; nebenberuf-
liche Tétigkeit alsMediatorin; Mitgliedim
BM seit 2001

Andrea Sauer -Haober g: Jgpanologin, So-
ziologin, Mediatorin, langjdhrige Erfahrung
alsGeschéftsfihrerin einer Marketingagen-
tur und as Abteilungdeiterin Projektma-
nagement und Projektsteuerung/Europa
sowie Projektleiterin Restrukturierung und
Implementierung des Produktentwicklungs-
prozesses und Projektmanagementprozes-
sesfur Europabe einem der grofden Auto-
mobilzulieferer; seit Februar 2004 salbstan-
dig al's Organisationsentwicklerin; Forder-
mitgliedim BM seit 2003.

Autorin: Renate Queckenstedt

AG Interne Mediation

Auf dem vorletzten Treffen der Fachgrup-
peMiOdesBM am 25.und 26.11.03inMar-
burg hat sich eine kleine (3 Kolleginnen)
Arbeitsgruppe ,,interne Mediatorlnnen®
gegrindet. Ein erster kurzer Erfahrungsaus-
tausch fand statt, verbunden mit dem
Wunsch, eine grofere Gruppe von intern
arbeitenden Mediatorenlnnen zusammen-
zubekommen, um den Erfahrungsaustausch
gdf. zu systematisieren bzw. zu intensivie-
ren.

Auf dem MiO-Treffen am 19. M&rz in
Marburg gab es einen ersten subjektiven
Bericht einer intern in einer Organisation
arbeitenden Kollegin tber ihre Arbeit und
wiedie Stelleinternimplementiert wurde.

In Marburg wurde dann beschlossen,
dassauf dem Kongress,, Grenzdiskurs' des
BM in Frankfurt/Oder von Sabine Heegner
und SibylleK6gel eine Plattform-Veranstal-
tung,,intern arbeitender Mediatorenlnnen’
angeboten wird*, um zu sehen, wie, inwel-
chemKontext, inwelcher Formusw. inner-
betrieblich bzw. in Organisationen mit Me-
diation gearbeitet wird. Falls der Wunsch

INFOBLATT MEDIATION / SOMMER 2004

FGMiO bei der , Arbeit”

besteht, mochten wir aus diesen Kontakten
ein Netzwerk intern arbeitender Mediatore-
ninnen bilden. Es sollen ausschliedlich
Kollegenlnnen angesprochen werden, die
innerhalb einer Organisation oder eines
Betriebes verankert sind und als Mediator-
linnen arbeiten. Wir freuen uns tber Inter-
essenten/Innen aus Ost und West, Nord
und Sid. Autorin; Shylle Kogel

* Ausgenommen des Bereiches Schule, da dieser
bereits anderweitig organisiert ist

Sibylle Kogel
Mediatorin fur Konfliktbewaltigung und
Mobbing-Pravention beim ZDF in Mainz

Sahine Heegener

Beraterin bel TIBAY e.V.,, Mediatorin

Seit 1987 Beratung und Training fur Betriebs-
und Personalréte, Beschéftigte und Fihrungs-
kréfte. Mitarbeit im Netzwerk Mobbingpréaven-
tion Minchen und Oberbayern.

AG Mobbing und Mediation

Am Thema Mobbing und Mediation ar-
beiten zur Zeit Thorsten Kubach, Sabine
Heegner, Roland Kunkel van Kaldenkerken
und Benedikta Deym-Soden. Wir sind
einersaits beruflich immer wieder mit dem
Thema befasst, wir beraten und begleiten
sowohl M obbingbetroffenewieauch Mob-
bingberatungsstellen, Fihrungskréfte und
| nteressenvertretungen zum Thema. Aul3er-
dem haben wir zum Teil den starken
Wunsch, Alternativen zu den auf demWork-
shop der letzten Jahrestagung vorgetrage-
nen Einschétzungen zu entwickeln. Dartiber
hinaus hat uns das Buch Mobbt die Mob-
ber —wo fir unser Gefuihl die Riicksichtdo-
sigkeit as Verhatensstandard empfohlen
wird—stark motiviert. Wir snd mittenin der
Diskussion und présentieren daher nur ei-

nen Zwischenstand, der sich nochin Bewe-
gung befindet. Unser Zidl ist es, as Fach-
gruppe Empfehlungen zur Klarung von
M obbingvorwiirfen zu entwickeln und dem
Bundesverband zur Beschlussfassung vor-
zulegen.

Entwur f énesEmpfehlungskatal ogs,, M ob-
bingund M ediation*

Wenn Mobbing-Vorwirfeim Raume ste-
hen, entfaltet dies eine ungeheure Brisanz
ineiner Organisation. EineKonfliktlagewird
von den Beteiligten unvermittelt als hoch
eskaliert erlebt. Der Konflikt wird bewusst
oder unbewusst auf eine juristische Ebene
gestellt und polarisiert: ein Tatbestand ist
gegeben oder nicht gegeben. Im Zuge der

* Digjenigen, die den Vorwurf erheben,
wissen sichinihrer Not nicht anders zu
helfen, als ihr subjektives Erleben der
Ohnmacht mit diesem (allesandereals)
objektiven Etikett zu bannen und méch-
tigere Helfer herbei zu rufen: Kollegen,
\orgesetzte, Jugtiz...

» Digenigen, denen Mobbing vorge-
worfenwird, sehensich einer strafbaren
Handlung bezichtigt, reagieren abweh-
rend und verschanzen sich.

* Beteiligt snd ebenso Personenim so-
ZidenUmfdd, dieaséangstliche, hilflose
oder genervte Zuschauer, als Dulder oder
»Mitstreiter” wirken oder einbezogen
werden.

* Auchder Betriebsrat / Personalrat als
Hiter desBetriebsklimassieht schinder
Pflicht, sich zu verhalten und ist damit
oft Uberfordert.

* Fuhrungskréfte missen um die Re-
putation ihrer Abteilung furchten und
sind aufgefordert ihrer gesetzlichen Fur-
sorgepflicht nachzukommen.

Notwendigkeit, den Vorwurf beweisen oder
sich dagegen verwahren zu miissen, ziehen
sich die Beteiligten auf Positionen zurlick.
Die Bezeichnung einer Konfliktlage als
»Mobbing“ provoziert eskalationsdyna-
misch Machteingriffe und erschwert damit
kooperative Ansdtze wie Mediation. Die
Personifizierung und Polarisierung desK on-
fliktsin, Téter" und ,Opfer” verschérft die-
ses. Wo moglicherweise bel genauem Hin-
sehen Konflikte mit Losungspotenzia be-
stehen, werden Katastrophen vermutet.

Die Aufgabe der Mediation ist hier, Be-
troffene und Beteiligte auf ihr subjektives,
differenziertes Erleben der Konfliktsituati-
on zurtickzuftihren, Worteund Beschreibun-
genzufinden fur dasUnfassbareihrer Situ-
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ation. Es bedarf einer sorgfétigen Analyse
der Situation sowieeinessehr sensiblenund
schitzenden Umgangs insbesondere mit
den Betroffenen, die sich Mobbing-Hand-
lungen ausgesetzt sehen. Thr Erleben darf
nicht abgewertet oder verharmlost werden.
Dabei sind die Grenzen der Mediation
deutlich zu beachten:
Mabbing-Betroffenein eskdierten Situa-
tionen sind mdglicherweise traumatisiert,
und damit keine psychisch stabilen Konf-
liktpartner, die zu einem gemeinsamen Ge-
spréch antreten kdnnten. In vielen Félen
ist eine Konfrontation mit der Gegenseite
unter normalen Bedingungen der Mediati-
on nicht mehr forderlich oder gar sch&dlich.
Fur ein Mediationsverfahren kann das be-
deuten, dass Mediationsregeln oder das
Handwerkszeug veréndert werden miissen.
Hilfreich kann sein, dass Betroffene sich
eine schiitzende Person zur Seite nehmen
oder eine weitergehende parteiliche (Mob-
bing-) Beratung in Anspruch nehmen.

1. Menschen schreiben ihrem subjektiven
Erleben eines Konfliktgeschehens den Be-
griff ,Mobhing* zu. ObjektiveKriteriensind
komplex und kénnen nur kontrovers um-
schriebenwerden. Der jewelligeKontext ist
schwer zu fassen: Was muss vorliegen, um
von Mobbing zu sprechen? Wer entschei-
det das?

2. Mobbing-Vorwiirfe kdnnen alsAnalyse
der Konflikteskal ation dienen: werden Kam-
pagnen betrieben, Arenen ausgeweitet,
MachtlGsungen provoziert?Bei Betroffenen
undVerantwortlichen solltendie,, Alarmglo-
ckenlauten”; hier werden Hilferufelaut.

3. Der inflationdre Gebrauch des Begriffs
»Maobbing" fuhrt zu unkritischer und vor-
schneller Verwendung, ggf. zu Missbrauch.
DieBetroffenenrichtenihre Selbstdefiniti-
on auf Mobhing aus, suchen Bestétigung
fur ihreAnnahme und fahren schwere Ge-
schiitze auf.

4. Diedtrafrechtliche Methode der Bewélti-
gung, eineAnzeige kann ein notwendiges
Signal dafir sein, dass hier soziale und
rechtliche Normen verletzt sind und objek-
tive Kriterien zur Klérung herangezogen
oder zumindest in den Kontext gestellt wer-
denmiissen. Die Betelligten erkennen even-
tuell erst hier, was auf dem Spiel steht. In
der Bewéltigung von Mobbing hinzu Pr&
vention und Teamentwicklungist Ermittlung
und Strafverfolgung allerdingsin der Regel
ineffektiv biskontraproduktiv. Der Flurscha-
denwird vergrof3ert. Insbesondere mit dem

Problem der Beweisbarkeit sind Gerichte
Uberfordert.

5. Der Mediator bleibt Viermittler und wird
nicht zum Ermittler. WiedasBeispiel Medi-
ationim Strafrecht (TOA) zeigt, mussgera-
deander Schnittstellezur justiziellen Konf-
liktbewdaltigung auf Rollenklarheit und -tren-
nung geachtet werden. Die Zuschreibung,
ob Mobbing vorliegt oder nicht, sollte
zumindest nicht der Mediator treffen, son-
dern sollte den Medianden und dem betei-
ligten Umfeld Uberlassen bleiben, soweit
diese (noch) dazu in der Lagesind.

6. Mobbing-Vorgénge erfordern eine sen-
sible Orientierungsberatung, dadie Betrof-
fenenkeinedistanzierte Sicht auf ihren Kon-
flikt haben und durch unreflektierte Reakti-
onen den Schaden auch gegen sich selbst
vergrofdern konnen. Dies wirkt sich inshe-
sondereim starken Wunsch nach Rehabili-
tierung der Betroffenen aus.

7. Die beraterische Anngherung an die von
Mabbing Betroffenen erfordert eine hohe
Sensibilitét und Vorsicht, um nicht einer se-
kunddrenTraumatisierung Vorschub zu leis-
ten. Ausder (parteilichen) psychol ogischen
Mabbing-Beratung wissen wir, dasseshier
um den Ausgleich von Machtungleichge-
wichten und Stérkung deseinzelnen Betrof-
fenen geht: er muss beim Aufbau von Ei-
genwerterleben und Selbstbgjahung (= em+
powerment) unterstiitzt werden, sein Wert
steht unabhangig neben dem Wert desiden-
tifizierten Mobbers,

8. Andieser Selle bedarf esvom Mediator
eines klaren Bewusstseins Uber die Gren-
zen der Mediation: Ist hier Mediation am
Endeund solltesich zur Verhinderung wei-
teren Schadens zuriickziehen?

9. DasPrinzip der Verhdtnisméldigkeit soll-
te Beachtung finden: Mediationist dieein-
griffsschwéachere Intervention und unter-
stiitzt Konfliktparteien bei bedarfs- und in-
teressengerechten Ldsungen aus eigener
Kompetenz.

10. Mabbing-Vorwirfe bedirfen, wennsie
auftreten, eines zeitnahen Angebots als
Reaktion. Die Handlungsfahigkeit der Or-
ganisation steht auf dem Spiel: Prévention
vor Intervention, Mediation vor Machtmit-
teln!

11. In der medizinischen Diagnose ,, Mob-
bing" ist ein Missbrauch des Begriffs zu
vermuten: OhneAusloten desKonfliktum-
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feldserwirkt der Arzt Kurleistungen fir sei-
ne Patienten.

12. Mobbing-Vorgénge sollten systemisch
betrachtet werden: Was ist der Nutzen fir
die Organisation, welchen Nutzen haben die
Beteiligten, wenn ein Konfliktgeschehen
durch die Identifizierung von Opfern und
Tétern polarisiert wird und MachtlGsungen
favorisiert werden?

13. Ursache und Wirkung werden von den
Beteiligtenin alsMobbing gerahmten Kon-
fliktverldufen (ebensowiein anderen Kon-
flikten) haufig jeweilsspiegelbildlich gese-
hen: nicht selten begriinden die ,, Mobber”

ihre Handlungen gegen die , Gemabbten
damit, dass sie sich gegen dieAttacken der
anderen Partei zur Wehr setzen mussten —
und umgekehrt. AmMobbing-Vorwurf kann
man also nicht zweifelsfrel erkennen, wer
(gegebenenfalls) wen mobbt und wer ge-
mobbt wird. Dieser Zweifel darf aber nicht
dazu fUhren, dass von aulen tatenl os zuge-
sehen wird. Ist in das Geschehen mehr als
eine Hierarchieebene involviert, so kann
leicht von dlen Beteiligten angenommen
werden, dass die hthere Ebene durch die
strukturelle Machtposition tatséchlich auch
Uber mehr Macht verflgt. orgesetzte wer-
den dann so gesehen, dass siea) nicht als
Mobbing-Opfer in Frage kommen und
b.) alenfals eher selbst die Mobber sind.

14. Um Mobbing-Vorgangen wirksam und
nachhaltig zu begegnen, bedarf es préven-
tiver Mal3nahmen firr eéine Team- und Kon-
fliktkultur. Dieserfordert die Einbeziehung
der Vorgesetztenebene.

Autor: Roland Kunkel van Kaldenkerken

Thorsten Kubach

Jahrgang 1954, Diplompéadagoge, Gestaltthera-
peut, Mediator BM. 8jdhrige Tétigkeit als
Mediator im Strafrecht (TOA), seit 2002
selbstandig mit den Schwerpunkten Mediation
(Paar- und Familienmediation, Organisationen,
Schule), Gestalttherapie, Supervision, Teament-
wicklung, Trainings und Lehrauftrége. Mitglied
der Fachgruppe MI1O des BM.

Kontakt: Mediationsbiiro Kubach, Tucher und

Falkenberg in Marburg
E-Mail: KTFmediation@aol.com.

www.bmev.de
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AG Qualitatsstandards:

Qualitative Anforderungen (Stan-
dards) fur Mediation in Organisati-
onen und Unternehmen

- Diskussionsstand -

von Detlev Berning, Peter Knapp, Tilman
Metzger

»Mediation? Das haben wir schon auspro-
biert! Das funktioniert nicht!“ Derartige
Abwehrreaktionen sind leider gelegentlich
von Personalverantwortlichen und anderen
Mitgliedern von Unternehmen zu hdren. Da
haben Mediatoren bereits , verbrannte
Erde" hinterlassen. Esreicht eben nicht aus,
allein mit den alseits bekannten, grundle-
genden Werkzeugen der Mediation an be-
triebliche Konflikte heranzugehen. Wer das
tut, muss as Mediator in Organisationen
scheitern und schadet so dem Ruf der
betrieblichen Mediationinsgesamt. Die FG
MiO hat in zahlreichen Diskussionen grund-
legende Eckpunkte zusammengetragen, die
fur das Gelingen der Mediation in Organi-
sationen \Voraussetzung sind. Es handelt
schhierbei noch nicht um einen abgeschlos-
senen K atal og, sondern um einen Diskussi-
onsstand. Er wird hier stichwortartig doku-
mentiert:

Besonder heiten

von Or gandationsmediation*

1. Auftrags- und Problemkl&rungin der Vor-
phase: Wo tauchen Konflikte auf und wo

sind Sie entstanden?

2. Einbeziehung der L eitung/Fiihrung: Das
Einverstdndnis der Fuhrungskraft zur Me-

diationist notwendig, siesollteim Bedarfs-

fall auch daranteilzunehmen.

3. Machtausgleich: Berlicksichtigung der
unterschiedlichen Hierarchieebenen — der

Vorgesetzte bleibt in der Rolle desVorge-

setzten

4. Pergpektivwechsel: Die Interessen aus

Sicht der Mitarbeiter, aber auch aus Sicht
des Unternehmens.

5. Klérung der Beteiligung bei Gruppenkon-

flikten: Wer nimmt teil und wie erfolgt die
Riickkoppelung

6. Freiwillige Mediationsteilnahme: InOr-
ganisationen und Unternehmen kann die
Fuhrungskraft die Mitarbeiter anweisen,
eine Mediation zu machen, die Motivation
der Mediandenist zu kléren.

7. Organisationsknow-how des Mediators:
Mediatoren in Organisationen sollten tber

theoretische und prakti sche Kenntnisse ver-

flgen, Uber das Leben von Organisationen
Ausgehend von diesen Besonderheiten

von Mediation in Organisationen und Un-

INFOBLATT MEDIATION / SOMMER 2004

ternehmen ergeben sich folgende Elemente
fur Qualitétsstandards:

1. Ethisches Selbstverstdndnis fur Media-
tion in Organisationen?

2. Anforderungen an organisationelle
Kenntnisse®

3. Anforderungen in derArbeit als Media-
tor in Organisationen und Unternehmen —
wie akquiriere und verkaufeich Mediation
— mit welchen anderen Beratungsformen
benachbart sich Mediation, wann schlief
sich Mediation aus?

Organisationsmediator BM?
Diegrundsétzliche Frage stellt sich, ob Qua-
litétsstandards ausformuliert und postuliert
werden oder ob der Bundesverband sich
fur ein Label wie, ,, Organisationsmediator
BM* entscheidet und ein entsprechendes
Anerkennungsverfahren anbietet. Analog
zu dem bestehendenA nerkennungsverfah-
ren zum,,Mediator BM* kdnnten dann die
Sandards und Ausbildungsrichtlinien
folgendermalien strukturiert sein:

1. Allgemeiner Tell
2.DefiniertesFeld fur Mediationin
Organisationen
- Ethik
3.Aushildungsrichtlinien
4. Unter anderem:
- Inhalte
- Zugangsvoraussetzungen
- Umfang der Aushildungsbereiche
5. Mediator in Organisationen BM
6. Ausbilder fur Mediation in Organisati-
onen BM
7. Anerkennungsverfahren

Dr. jur. Detlev Berning

Jahrgang 1950, in Ostfriesland geboren und

aufgewachsen, Jurist und tétig als Wirtschafts-
prifer & Steuerberater in Hannover, seit 2000
Mediator BM, verheiratet, 2 Kinder (15 + 13).

Peter Knapp

Organisationsberater, Mediator und Ausbilder
BM, Leiter der Fachgruppe Mediation in
Organisationen, Geschéftsfuhrer der Fa. KOM:
www.kom-berlin.de.

Tilman Metzger

Jurist, Mediator, Supervisor, Organisationsbera-
tung, Fort- und Weiterbildung.

®

AG Geschéaftsmodelle fur die
Dienstleistung Mediation in
Organisationen

Dieses Thema bearbeiten Peter Knapp,
Thorsten Kubach, Roland Kunkel van
Kaldenkerken und Detlev Berning. Esgibt
ein Arbeitspapier von Peter, Thorsten und
Roland, das auf der letzten Jahrestagung
vorgestellt und diskutiert wurde. Detlev
beurteilt im Rahmen von Existenzgriin-
dungsférderungen Geschéftspléne von
Mediatorlnnen.

Unter den Uberschriften,, Grundsatzfragen*,
»Strategische Fragen“ und , pragmatische
Fragen" werden dieausunserer Sicht wich-
tigsten Probleme einer Griindung bzw. der
strategischen Ausrichtung der Dienst-
leitungsfamilie M ediation behandelt:

* Welchen Markt haben wir vor Ort in
Bezug auf Mediation, welche L tickefinden
wir und welchen Bedarf erkennen wir und
kdnnen wir wecken? Fir wen wollenwir ar-
beiten?

*  Waswollen wir anbieten, was sind un-
sere Kompetenzen und Stérken?

e Brauchenwir eineVernetzung mit ande-
ren, verwandten Dienstleistungen? (zum
Beispiel Organisationsberatung, Supervisi-
on, Training etc.)

e Brauchenwir eine Griindungsberatung?

Der Text erscheintin der Dokumentation des
BM Jahreskongresses 2003, kann aber auch
vorher bei uns abgerufen werden:
p.knapp@kom-berlin.de
thkubach@aol.com

kunkel @step-berlin.de

Roland Kunkel van Kaldenkerken

Diplom Volkswirt, Mediator und Ausbilder fir
Mediation (BM seit 2000); Mitkoordinator der
Fachgruppe MiO; Organisationsherater,
Supervisor (DGSv), Seit 14 Jahren selbsténdig als
Geschéftsfuhrer von step: www.step-berlin.de.
Davor u.a. Abteilungsleiter in einem gemeinndit-
zigen Beratungsunternehmen und
Gewerkschaftssekretér bel der 1G Metall.

Andrea Sauer-Hoberg

1 hat Harald Puhl in seinem Artikel im Buch
»Mediation in Organisationen” beschrieben.
Dies entspricht auch dem Diskussionsstand der
FG MiO.

2 siehe auch die Ethik.

— Wertediskussion unter anderem auch durch
Christoph Lauterburg: Die erstaunlichen
Entwicklungen im Verhalten von Managern, in:
Organisationsentwicklung 1/03, Zirich 2003.

3 siehe oben, Besonderheiten von Pihl formu-
liert.
— Auftragsklarung, Diagnose, Durchfuihrung,

Umsetzung und Evaluation von Organisations-
mediationen.
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Mobbing und Mediation
— zum Stand der Diskussion in der Fachgruppe MIO

Uber Mobbing und Mediiation zu schrei-
ben, heif3t zunéchst einmal (sich) Fragen zu
stellen, auf die es keine eindeutigen, keine
algemeinverbindlichenAntwortengibt. Das
ist uns Mediatoren allerdings nicht fremd,
denndie,, richtige’ Fragezur , richtigen” Zeit
zu stellen und Antworten behutsam dem
Prozessund den Klienten zu Giberlassen, ist
eine mediatorische, wenn nicht Uberhaupt
die beraterischeKunstim Allgemeinen. Fra-
gen zu stellen dient in der Mediation der
Sensihilisierung fir Konflikterleben, fur e-
geneWahrnehmungen, fir individuelle In-
terpretationen und selbstbestimmte Hand-
lungen. Die Beschéftigung mit Mobbing
fordert alerdings zu mehr heraus: es geht
darum einen klaren Sandpunkt fir dieWirk-
samkeit, Angemessenheit und die Gefahren
bei der Anwendung der Mediation auf die-
sem Feld zufinden.

Dieser Artikel ist angeregt durchdieDis-
kussioneninder FachgruppeMIO zum The-
ma und will auch gegensétzliche Anndhe-
rungen und Erfahrungshintergriinde zusam-
mentragen und transparent machen. Er illus-
triert den im Kasten beigefligten Entwurf
von Empfehlungen. Eswar und ist unsein
Anliegen, im Zuge der allgemeinen Mob-
bing-Debatte fachliche und ethische Stan-
dards aus der Sicht der Mediation zu ent-
werfen und zur Diskussion zu stellen.

» Vorbeugen durch Lernenist besser
asKrisenintervention.

e technisch-methodisches* Wissen
und Handwerkszeug kann nur dann
sinnvoll und erfolgreich eingesetzt wer-
den, wenn dieinnere Haltung dem ent-
sprechend entwickelt ist.

e Mdglichst viele Menschen mit ei-
ner breiten Grundlage an Fahigkeiten
bilden eine gute Basis, die entschei-
dend dazu beitrégt, eine konstruktive
Kultur der Verstandigung und Zusam-
menarbeit zu gewahrleisten, die Kon-
flikteweitgehend zu vermeiden hilft.

Die Fragenach der Position der Mediati-
on zum Thema Mobbing bewegt sich im
Spannungsfeld zwischen allparteilicher
Konfliktlésung einerseits, und parteilicher
Mabbingberatung andererseits. Wo liegen
Chancen und Grenzen der Mediation bei
M obbing-Phénomenen?Wiekann esHand-
lungssicherheit —auf Seiten derAuftragge-
ber und Auftragnehmer - bel der Entschei-
dung fir oder gegen Mediation geben?

Zwei Beispiele

In der Einsatzzentrale eines Rettungs-
diensteskracht essait einiger Zeit zwischen
dem Geschéftsfuihrer und den Rettungsfah-
rern. Der Geschéftsfihrer hat die Zentrae
in Jahrzehnten aufgebaut und leitet sie akri-
bisch mit ungebrochenem Engagement.
Dieswill er diezwel Jahrebiszu seiner Pen-
sionierung auch durchhalten. Seinejungen
Mitarbeiter hat er fir dieAufgaben qualifi-
ziert und gefordert, er betrachtet sewiesa-
ne eigenen Sohne. Die Rettungsfahrer zei-
gen ein hohesVerantwortungsbewusstsein
und Identifikation mit ihrem Job. Sie sehen
sich alerdings in ihrer Arbeitsgestaltung
eingeengt und bevormundet, erleben den
»diktatorischen" Fihrungsstil des Ge-
schéftsfiihrers zunehmend a sunertraglich.
Es entbrennt ein Machtkampf zwischen
Durchsetzung getroffener Entscheidungen
von ,oben* und Sabotage-Aktionen von
»unten“. Ineinem offenen Brief an den Ge-
schéftsfihrer, dessen Vorgesetzten im Re-
giondverband und weiteren Leitungsper-
sonenweisen die Mitarbeiter auf Missstan-
de hin und fordern ultimativ den Ricktritt
des Geschéftsfihrers. Dieser fUhlt sich ge-
mobbt, verraten und persdnlich gekrankt.
Er reagiert mit der Suspendierung desver-
meintlichenAnfihrersder Revolte. DieEin-
satzbereitschaft der Zentrale ist gefahrdet.
Der Personalverantwortlicheim tbergeord-
neten Verband, selbst erst seit einigen Mo-
natenimAmt und um seine Etablierung be-
miht, favorisiert innovative Kréfte in der
Organisation und will eine Mediation ver-
suchen, bevor er einschnei dende personel -
le Entscheidungen fallt.

Der Abteilungdeiter einer Gemeindever-
waltung sieht sich durch seine Sachbear-
beiterinnen gemobbt. Erst hat ihn seineFrau
verlassen und nun versagen ihm seine Mit-
arbeiterinnen die Gefolgschaft. Diese ver-
kiinden einvernehmlich, dass eine Zusam-
menarbeit mit ihm nicht méglich sai. Als
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Gesamtverantwortlicher nimmt der Birger-
meister seinen Abteilungdeiter auf sechs
Monate befristet aus der Leitungsfunktion.
Dieser sucht daraufhin Hilfebei der Gewerk-
schaft. Ein Einigungsversuch scheitert. Der
Gewerkschaftsvertreter favorisert ein exter-
nes Mediationsverfahren und trotzt dem
Birgermeister die Zustimmung dafir ab.
Dieser mdchte seinen Abtellungdeiter of-
fenbar lieber loswerden, empfiehltihm, sich
anderweitig zu bewerben. Einebehdrdenin-
terne Versetzung des Kollegen schliefdt der
Birgermeister aus, da er nicht noch eine
andere Abteilung gefahrden will. EineMe-
diation kommt wegen der Ablehnung durch
die Sachbearbeiterinnen schliefdich nicht
zustande, die Suspendierung ihresdirekten
Vorgesetzten und die zwiespaltige Haltung
desBlrgermeistersermutigt Sie, auf der ver-
meintlichen, Siegerstral3e”’ zu verharren.

Dem Konflikt die Uberschrift
»Mobbing“ geben?

Konflikten ein Thema zu geben ist Be-
standteil der Konfliktanalyse und eineerste
I ntervention zur Konfliktkl&rung. Dabel geht
es nicht um das richtige Thema, sondern
umein Thema, dasfur den Konfliktl6sungs-
verlauf effektivund niitzicherscheint. Eine
angemessene Uberschrift trifft den Angel-
punkt des Geschehens.

Wiewandelt sich dieWahrnehmung und
I nterpretation der oben beschriebenen Kon-
flikte unter der Uberschrift Mobbing?

In der Rettungszentrale steht ein Genera-
tionenwechsel an. Die akute Auseinander-
setzung als Mobbing zu bezeichnen, hat
destruktive Auswirkungen auf die Zukunfts-
gestaltung der Zentrale. Wenn es den Ret-
tungsfahrern gelingt, ihren Vorgesetzten zu
mobben, hat dieseinen unabsehbaren Scha-
denfur die Einrichtung zur Folge. DieW(r-
digung desL ebenswerks des Geschéftsfiih-
rerssteht auf dem Spiel.

Burgermeister und Abteilungsleiter be-
schreiben die Vorgange gleichlautend als
Mobbing, sprechen dies aber nicht offent-
lich aus. Der eine flrchtet ein Arbeitsge-
richtsverfahren, der andere droht damit.
Damit sind die Téter und ist das Opfer aus-
gemacht. Die Sachbearbeiterinnen sperren
sich, sieblicken misstrauisch auf dasange-
botene Mediationsverfahren, das der Bir-
germeister wohl gegen sieinstrumentalisie-
renwill, um siezum Einlenken zu zwingen.

Die Beispiele veranschaulichen, dass
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unter der Uberschrift Mobbing Konflikte
* zu Machtkémpfen ohne Ansehen des
Schadens ausarten konnen,
» Probleme an den beteiligten Personen
festgemacht und dieseverfol gt werden, und
» Beweise und Rechtfertigungen fir die
einzelnen Positionen zusammengetragen
werden, ggf. fir den Gang vors Gericht.
Nicht mehr kommuniziert werden dieBe-
weggriinde und Note der einzelnen Konf-
liktbetroffenen: Der Einsatzleiter furchtet um
sein Lebenswerk, kann nur schwer loslas-
sen und wei 3 seinen Abschied nicht ange-
messen zu gestalten. Die Rettungsfahrer
wissen sehr wohl um die Leistungen ihres
Chefs. Die Sachbearbeiterinnenim zweiten
Beispiel sehen sich téglich mit dem herab-
wirdigenden Frauenbild ihresVorgesetzten
konfrontiert und fuhlen sich bel ihm — und
dartber hinaus beim Burgermeister —nicht
gut aufgehoben....

Etikettierungen zuriicknehmen —
das Beispiel Tater-Opfer-Aus-
gleichs (TOA)

Mobhbing bewegt sich an der Schwellezur
rechtlichen Erfassung von Konflikten und
damit im Bereich von Machtlsungen nach
normierten Kriterien. Die Praxisder Media
tion im Strafrecht, der sogenannte Téater-
Opfer-Ausgleich (TOA), bietet hier Anhdlts-
punkte, wie in diesem Rahmen selbstbe-
stimmte K onfliktkl&rung betrieben werden
kann. Der TOA wird in Kooperation zwi-
schen Ermittlungsbehtrde—i.d.R. die Staats-
anwaltschaft — und einer unabhéngigen
Fachstelle durchgefihrt. Er wird Betroffe-
nen von Straftaten, Beschuldigten und Ge-
schédigten in einem festgelegten Strafrah-
men angeboten. Zid ist eineaul3ergerichtli-
che, nachhaltige Einigung zwischen den
Parteien. Einstiegsvoraussetzungen fur den
TOA sindforma ein gekléarter Sachverhalt,
das Gestandnisdes,, Téters* und ein Opfer,
das sich auch al's solches fuhlt.

In der Praxis sieht es alerdings so aus,
dassdie Justiz gern Fallemit untibersichtli-
cher Beweidage an die Mediation abgibt,
Félle aso, bei denen ihre eigenen Sankti-
onsmittel versagen oder zumindest sehr
aufwandig sind. Betroffene nehmen das
Angebot der auRergerichtlichen Einigung
an — nicht weil sie sich in erster Linie als
Téter oder Opfer sehen, sondern weil sie
einen Konflikt und ein Strafverfahren aus
der Welt schaffen oder Ersatzanspriichegel-
tend machenwollen.

Der Mediator im Strafrecht hat zunéchst
vorrangig dieAufgabe, diePolarisierungin
» rater" und,, Opfer* aul3er Kraft zu setzen,
um die Kontrahenten ausihrer prozess-tak-
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tischen Verschanzung herauszubewegen,
siedurcheinen Dialog hinzu kooperativen
Lésungen zu fuhren. Das Handwerkszeug
der Mediation beinhaltet hier, die Betroffe-
nen dabei zu unterstiitzen, die Etikettierun-
gen , Téter* und ,,Opfer* loszuwerden und
wieder Zutrauen zu gewinnen fur eineindi-
viduelle und selbstbestimmte Sicht auf den
gemeinsamen Konflikt. Im TOA spielt der
Opferschutz eine tragende Rolle: Es muss
sicher sein, dass ein Betroffener nicht wei-
ter traumatisiert oder fir die Resozialisie-
rung des Beschuldigten missbraucht wird.

Verschiedene Ansétze in der
Fachdiskussion

Die 6ffentliche Mobhing-Diskussion hat
auf breiterer Ebenemit dem Erscheinendes
Buches von Heinz Leymann, ,Psychoter-
ror am Arbeitsplatz und wie man sich da-
gegen wehren kanrn* (Reinbek 1993) be-
gonnen. Leymann definiert Mobbing alsein
Konfliktgeschehenim Betrieb, in dem ein-
zelne Personen systematisch Uber einenlén-
geren Zeitraum durch bestimmte Handlun-
gen so unter Druck gesetzt werden, dass
sieschliefdich nicht mehr arbeitsféhig sind:
»Mobbingist dann gegeben, wenn eineoder
mehrerevon 45 genau beschriebenen Hand-
lungen Uber ein halbes Jahr oder [énger
mindestenseinmal proWochevorkommen.*
(aa0. S. 22) DasKonzept beruht auf einer
klaren Unterscheidbarkeit von Uberméchti-
genTétern und einem Opfer, dassich kaum
oder gar nicht verteidigen kann.

In ihrem Buch ,, Mobbing, der Ratgeber
fir Betroffene und ihre Interessenvertre-
tung* (Frankfurt 2003) richten Axel Esser
und Wolfgang Wolmerath ihr Augenmerk
besonders auf die persdnliche Feindsdlig-
keit gegen das Opfer, das von identifizier-
baren Tétern ausgegrenzt wird: ,,Mobbing
ist ein Geschehensprozess in der Arbeits-
welt, in dem destruktive Handlungen unter-
schiedlicher Art wiederholt und Uber einen
[éngeren Zeitraum gegen Einzelne vorge-
nommen werden, die von den Betroffenen
als eine Beeintrachtigung und Verletzung
ihrer Person empfunden werden und des-
sen ungebremster Verlauf fir die Betroffe-
nen grundsétzlich dazu fihrt, dassihre psy-
chische Befindlichkeit und Gesundheit zu-
nehmend beeintrachtigt werden, ihrelsola-
tion und Ausgrenzung am Arbeitsplatz zu-
nehmen, dagegen die Chancen auf eine zu-
friedenstellende L 6sung schwinden und der
regelméltig imVerlust ihres bisherigen be-
ruflichenWirkbereichsendet.

Leymann, Esser undWolmerath stellen
das gravierende Leiden der Mobbing-Be-
troffenenin den Mittel punkt, dasunter Um-

standen eine aufwandige arztliche Betreu-
ung/ Rehabilitation notwendig macht. Os-
wald Neuburger &uRert sichinseinem Buch
»Mobbing, Ubel mitspielenin der Organi-
sation* (Miinchen 1999) kritisch Uber die
Grundziige der 0.g. Konzepte. Die Gegen-
seitigkeit feindseliger Handlungen sei dort
ausgeblendet, obwohl sich Tater und Opfer
nur selten auseinander halten lie3en und
zirkuldre Muster vonAnfeindung undAus-
grenzungsversuchen zu finden seien. Essel
haufig zu beobachten, dass die Opfer nicht
wehrlos sind und man eigentlich von ge-
genseitigem Mobbing sprechen miisse. Aus
mikropolitischer Sicht sei Mobbing eingrau-
sames Spiel, das sich verselbstandigt und
durch die Betroffenen nicht mehr gesteuert
werden kann. Neuburger réaumt ein, dass
seine Auffassung einebegriffliche Unschér-
fezur Folgehat.

Eineerschreckende und ganzlichinakzep-
table Auffassung vom Umgang mit Mob-
bing liefert Holger Wyrrwamit sesinem Buch
»Mobbt die Mobber!“ (Kreuz Verlag 2002)
Der Autor ruft zur Selbstjustiz desGemobb-
ten gegen den identifizierten Tater auf und
verkauft dies as , Selbsthilfe*. Das Buch
spricht jeglicher Konfliktkultur Hohn und
treibt Betroffenein | solation und Verschan-
zung, wo externe Unterstiitzung notig wére.
Hier wird auf unverantwortliche Weise das
Sozia kapital von Organisationen angegyrif-
fen.

Fazit

Die Komplexitét der Anndherung an das
Phénomen Mobbing mag deutlich gewor-
den sein. Wennin Unternehmen eine Streit-
kultur dadurch zu umschreiben ist, dass
*  Problemesachlich und mit Disziplin be-
waéltigt werden,

» Konflikte zwischen den Personen aus-
getragen und moderiert werden, und

o Katastrophen verselbstdndigte Steige-
rungen von Konflikten und Problemen dar-
stellen, dannist Mobbing mit seinem Hang
zu Feindbildern und D@monisierungen im
Nicht-K ontakt eher im Bereich der Katastro-
phe anzusiedeln. Dies macht deutlich, dass
Mediation insbesondere praventiv, zeitnah
und unter Einbeziehung Ubergeordneter
Hierarchien arbeiten muss.

Die hier versammelten Empfehlungen
sind in der Fachgruppe MiO as Entwurf
diskutiert worden und sollen auf dem Jah-
restreffenin Frankfurt/ Oder ineinemWork-
shop vorgestellt werden. Die Leserlnnen
werden in manchen Widerspriichen und
Gegensdtzen ein Ringen um gemeinsame
Ansétze und eine gemeinsame Sprache ent-
decken. Thorsten Kubach, Roland Kunkel
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Frihjahrstagung der Fachgruppe Mediation in Schule und Jugendarbeit

Zuihremtraditionellen zweitégigen Tref-
fen kam die FG Schule und Jugendarbeit
vom 25. bis 27. Februar 2004 in der Rein-
hardswaldschulein Fuldatal bei Kassel zu-
sammen.

Auf dem Programm standen neben Fra-
gen zum Verfahrensabl auf der Anerkennung
von Schulmediatorlnnen, die Grindung
vonArbeitskreisen, dieVerabschiedung des
alten und —erstmalig — dieWahl eines neu-
en Leitungsteams*, Inputs zu den Themen
Implementation und interne Evaluation von
Schulmediation, Konfrontative Padagogik
sowie—auch das bereits Tradition — High-
lights (Spiele, Ubungen und Lieder) aus
unseren Mediationstrainings.

Die Reinhardswaldschule — einst Sana-
torium und M&dchenpensionat, seit ca. 50
Jahren Tagungsstétte des Hessischen Lan-
desingtituts fur Padagogik — liegt in einem
kleinen Park oberhalb der Fuldaund bietet
mit Tagungsraumen, Zimmern undVollver-

pflegung ales, was wir fur unsere Arbeit
brauchen.
Aktivitéten der Arbeitskreise
Schulmediatorlnnen, die sich vom Bun-
desverband Mediation ds,, Schulmediator
(in) nach den Standards und Ausbildungs-
richtlinienfur Schulmediation* anerkennen
lassen mdchten, erhalten ab sofort ein In-
fopaketim Internet unter www.bmev.de oder
bel der Geschéftsstelle des BM. Dies ist
dasResultat desArbeitskreises (AK) San-
dards unter Federfihrung von Gudrun
Tschechne und Jirgen Bock (Mitarbeit:
Gunther Braun und Frank Beckmann).
Der neu gegriindeteAK Offentlichkeits-
arbeit wird u.a. eine Portraitserie (,, Steck-
briefe") derjenigen FG-Mitglieder produzie-
ren, die auch zentral tiber den BM asAn-
sprechpartnerinnen fir Interessierte am
ThemaMediationin Schule, Kindergarten
und Jugendarbeit zur Verfligung stehen.
Aulerdem hat er sich ein Grof3projekt vor-

genommen: die Teilnahmemit zahlreichen
Auftritten an der didacta 2005, der groften
Messe im Bildungswesen (G. Tschechne
und UllaPittmann).

ImAK Evaluation (Prof. Dr. Hans-Dieter
Will) wurden Informationen Uber laufende
Forschungsvorhaben und vorhandene Eva-
luationsansétze ausgetauscht — u.a. Erstel-
lung einesK atasters zur Schulmediationim
Auftrag desBundesministeriumsfir Sozia-
les.

Der AK Finanzierung von Mediationspro-
jekten sammelte Ideen und Informationen
(Helmolt Rademacher).
Highlightsausunseren Seminaren

Einer festen Tradition, auf diesich die FG-
Mitglieder immer schon freuen, folgtenwir
auch dieses Mal: Wir erprobten die Spiele
und Ubungen, die sich in unserer Ausbil-
dungstétigkeit bewdahrt haben.

Ariane Brena, brena@bmev.de
* Jehe auch nachfolgenden Bericht

FG Schule und Jugendarbeit erlebt ein neues Verfahren, eine Leitung zu ,wahlen”

Ein wichtiger Tagesordnungspunkt bei
der 7. Fachtagung der FG Schule und Ju-
gendarbeit war dieWahl unseres
neuen Leitungsteams. EineVerén-
derung der traditiondlenWahimo-
dalitéten sorgte bei alenTeilneh-
merinnen fir Neugier und Span-
nung. Der formaleAkt desWahl-
prozesses wurde von einem von
Rudi Ballreich* entwickeltenVer- |
fahren, eineLeitung zu,,wahlen* &2
ersetzt. Wir erlebten eine wert-
schétzende und sorgsame Wahl
mit Hilfe eines fur die meisten g
noch neuen und unbekannten
Verfahrens.

Im Folgenden mdchten wir &i-
nen kleinen Einblick in den Ab-
lauf und inunser Erfahren bieten.
Wir mdchten zeigen, dass Wah-

len eben nicht nur in formalisier- Von Links: Glnther Braun, Helmholt Rademacher, Gaby Schuster-

fahren verantwortlich, fir den Inhalt sorgen
dieTeilnehmer. Zidl ist esimAustausch mit

)

ter Form durchgezogen werden Menlich, Jiirgen Bock

miissen, sondern dass man eineWahl auch
alseineBereicherung erleben kann.

Rudi Ballreich entwickelte ein Wahlver-
fahren bel dem die Leitungsfindung nicht
als, formaler Akt", sondern gemeinschaft-
lich in einem dynamischen Entwicklungs-
und Kl&rungsprozess stettfindet. EineMo-
deration fuhrt durch das Verfahren und be-
gleitet es mit sorgsamer Présenz und be-
sondererAchtsamkeit. Vergleichbar mit der
Mediation ist der Moderator fur das Ver-

allen Betelligten die passenden Personen he-
rauszuarbeiten, es gibt keinen vorgegebe-
nen Favoritenkreis. Die,, Favoriten werden
im Prozessgeboren.

Unsere Moderatorin war Ariane Brena.
Siehat unsdieses Verfahren vorgestellt, die
Vorbereitungen getroffen und uns sorgsam
und wunderbar durch den Prozess gefihrt.

Schon im Vornherein muss feststehen,
wieviele Personen gewahit werden sollen.
Inunserem Fall war klar, dassdasneuelL ei-

tungsteam weiterhin aus vier Personen be-

stehen sollte, Fur das Setting war lie-
bevoll gesorgt, ein Stuhlkreiswar
vorbereitet und alenotwendigen
Materialien (Flipchart, Wandzei-
* tung, Moderationskértchen)
standen bereit.

™

Die Schritte des Wahlverfah-
rensnach Rudi Ballreich:

1. Schritt

Das Plenum der ,, Stimmbe-
rechtigten* sammelte Kriterien
| (Kenntnisse, Erfahrungen, F&
higkeiten...), diediezukiinftigen
Leitungspersonen erfillen sol-
len. Im Brainstorming nannten
8 wir Kriterien, die uns wichtig
.. waren. Diesewurden auf Mode-

rationskértchen notiert und fur

alle sichtbar an einer Wandzei-
tung visualisiert.

2. Schritt

Jedes stimmberechtigte Mitglied erhielt
sieben Zettel. Auf diese Zettel schrieb jeder
jewellseinen Namen einer Person, dieeine
oder mehrere Kriterien aus seiner Sicht er-
fullten. Diebeschrifteten Zettel wurdenvon
der Moderatorin eingesammelt und offen
zu den FUfRen der genannten Personen ab-
gelegt. So entstand fUr allesichtbar eine Ge-
wichtung.

www.bmev.de
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3. Schritt

UnsereModeratorin fordertejede Person
auf, diemehr alsdrei Karten erhielt, schvon
demAulenkreisin einen Innenkreiszu set-
zen. So sal*en am Endedieser Phase 10 Per-
sonenim Innenkreis. Wichtig war in dieser
Phase, dassim Innenkreisdeutlich mehr Per-
sonen sal¥en, ds tatsachlich gesucht wur-
den.

4. Schritt

Jetzt wurdedem Innenkreisfolgende Fra-
gegestdlt: , Wiegeht eseuchindem Innen-
kreis?* Dieim Innenkreis sitzenden Perso-
nen wurden aufgefordert, ihre momentane
Befindlichkeit in der Runde zu benennen.
Die Reaktionen waren hier ganz gemischt.
Allefuhlten sich wertgeschétzt, obwohl auch
einigesehr Uberrascht waren, schim Innen-
kreiswiederzufinden.

Die zweite entscheidende Frage wurde
von der Moderatorin gestellt: ,Gibt es je-
manden der nichtim Leitungsteam seinkann
oder nicht sein mochte?* Sechs Personen
verlieflen mit unterschiedlichen Kriterien
den Innenkreis und setzten sich wieder in
ihre urspriingliche Position in den Aulen-
kreis. Jetzt wurde gefragt, ob es noch je-
mandenimAulenkreisgibt, derinder Lage
ist, zum Letungsteam zu gehtren?Hier md-
detesich aber keiner mehr.

5. Schritt

In dieser Phase erhielten die im Aul3en-
kreis sitzenden Personen die Moglichkeit
sich wertschétzend zu den Personen im
Innenkreiszu &ufdern. Von unserer Modera-
torin wurde folgende Formulierung vorge-
geben: ,Wenn ihr auf die Kriterien schaut
und auf die Personen im Innenkreis, was
konnt ihr hier offentlich Gber Einzelne in
Bezug auf dieseKriterien sagen?'. Wirwur-
den aufgefordert direkt zu der Person zu
sprechen. Jeder hatte Zeit, die unterschied-
lichen Kriterien mit den vorgeschlagenen
Personen inVerbindung zu bringen. Eswar
wunderbar dievielen Qualitéten und Kapa-
zitéten der einzelnen zu benennen, aber auch
siezu horen. Eswurdenicht diskutiert, ver-
handelt oder gar abgeschmettert, sondern
einzelnin den Raum gesprochen.

6. Schritt

Erneut wurde nach der Befindlichkeit der
vier Personenim Innenkreisgefragt.

Abschliefiend wurde die Gretchenfrage
gestellt: ,,Konnt ihr euch vorstellenin die-
sem Team zu arbeiten?’. Alle antworteten
LJAI“. Der AulBenkreis applaudierte spon-
tan.

Damit war dieWah! desneuen Leitungs-
teams besiegelt. In nur 80 Minuten haben
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Ariane Brena, Hans-Jirgen Rojahn

Helmolt Rademacher, Glunther Braun

wir ein fir ale neues Wahlverfahren ken-
nengelernt und miterlebt, dass eine Wahl
nichtimmer formal ablaufen miissen.

Unser neuesL eitungsteam, Gaby Schus-
ter-Mehlich, Gunther Braun, Helmholt Ra
demacher und Jiirgen Bock, ist von unsge-
wahlt worden. Wir haben nicht nur die Per-
sonen gewdhlt, wir habenwahrend desPro-
zesses auch viel Uber sie erfahren, at Be-
kanntes, aber auch neue, noch unbekannte
Kompetenzen, Fahigkeiten und ganz indi-
viduelle Quaitéten.

Einigen Lesern wird sich jetzt die Frage
stellen: ,,Was passiert, wenn mehr als die
Anzahl der gesuchten Personen in der
Schlussphaseim Innenkreisist?".

Badllreich schlégt vor, in dieser Situation
ein Gespréch mit den AulRen- und Innen-
kreiszufuhren. Der AulRenkreiswird mit fol-
gender Anregung zumAustausch aufgefor-
dert : ,Wer ausdem Innenkreisergdbeeine
gute Zusammensetzungim Leitungsteam?,
der Innenkreismit der Anregung: ,, \Wer von
euchwirdeein gutesTeambilden, wer wirde
sich gut ergénzen?*

In diesem offenen Austausch und Ge-
spréch konnten sich die Zusammensetzun-
gen schon ergeben. Sollte dieses jedoch
noch nicht geschehen sein, wirden die Teil-
nehmer im Auf3enkreisKleingruppen bilden,
diefir siebeste Zusammensetzung erarbei -
ten, auf einem Fipchart visualisieren und
im Plenum présentieren. Dievorgeschlage-
nen Teamswurden dann probeweisein den
Innenkreis gesetzt und in jeder Situation
nach ihrer Befindlichkeit befragt. Es wird
gemeinsam erarbeitet, wer diese Aufgaben
im Team Ubernimmt.

Das Ergebnis der im Anschluss an das
Verfahren durchgefiihrten Reflexion war
Uberwiegend positiv.

Die hohe Achtsamkeit im Umgang
miteinander und die Wertschdtzung im
Umgang mit den einzelnen Personenwurde
von uns as besonders |6blich hervorgeho-
ben. Dieses Wahlverfahren benétigte we-
nig Zeit, aufgrund seiner klaren Struktur und
der klaren Moderation. Die Zufriedenheit
war bei alen Beteiligten sehr hoch, esfuhl-
te sich keiner Uberrumpelt. Es hatte eine
hohe Transparenz und vergleichbar mit der
Mediation, eineklare Struktur und ein Zidl,
dieZufriedenheit aler Teilnehmer.

Fur jeden, der ein solchesVerfahren aus-
probieren mdchte, geben wir folgende
Tipps:.

Der Kuchen der Verantwortung mussklar
verteilt und benannt werden. Die Verant-
wortung fur das Wahlverfahrenliegt bei der
Moderation, die Verantwortung fur den in-
haltlichen Ablauf liegt in der Selbstverant-
wortung der Teilnehmer.

Die Vorbereitungen sollten sorgsam und
prézise sein. Ein respektvoller Umgang in
der Gruppeist Voraussetzung und die Tell-
nehmer sollten sSich zumindest teilweiseken-
nen.

Dieses Verfahren kennenzulernen war
eine Bereicherung und eine schone Erfah-
rung fur uns alle zugleich. Dachten einige
vonunshidang :, Wahlen, oh Graus, soeine
anstrengende Formsache!“, durften wir in
Fuldata miterleben, wiespannend, erkennt-
nisreich und angenehm eine Wahl auch sein
kann. Viden Dank!

Gudrun Tschechne (Mediatorin BM und
Ausbilderin fir Mediation BM)

*  Rudi Ballreich arbeitet as Berater und
Trainer in der Organisationsentwicklung und im
Konfliktmanagement. Er ist Mediator BM.
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Schulmediation — Vernetzung von Projekten an
Magdeburger Schulen®

Der DeutscheFamilienverband LV Sachsen-Anhalt e. V. ist seit mehreren Jahr en auf dem Gebiet der gewaltfreien K onfliktregelung
inder Familienbildungund an Schulentétig. Er starkt Familien durch konkrete Angebote.

In diesem Rahmen gibt es seit 1998 das
Schulsozialarbeitsprojekt an der Sekundar-
schule , Thomas Muntzer“. Der Schwer-
punkt dieser Arbeit ist Mediation, ins-
besondere Schulmediation. Seit dem Jahr
2002 begleitet Nadine Schulz, Schulsozial-
arbeiterin und Mediatorin, nicht nur die Se-
kundarschule ,, Thomas MUntzer* sondern
auch andere Schulen Magdeburgs. Dort
werden Schulmediationsprojekte angeregt,
Schiler und Lehrer nach den Standardsdes
Bundesverbandes Mediation (BM) ausge-
bildet und nachgehend begleitet.

Inden letzten Jahren wurden anverschie-
denen Grund- und Sekundarschulen, Gym-
nasien und anderen Schulformen in Mag-
deburg Schulmediationsprojekteinstaliert,
dieTeil der Schulkultur geworden sind.

Grundgedanke ist, der Gewalt an
Schulen entgegenzuwirken.

Dass Schillerlnnen Schiilern helfen hat
denVorteil, dassdie Gleichatrigen die Pro-
bleme ihrer Mitschilerlnnen (besser) ken-
nen. Bel der Arbeit alsSreitschlichterin be-
ziehungswei se Schillermediatorln sammel-
ten die Mitwirkenden unterschiedliche Er-
fahrungen. Immer wieder mussten nach an-
fanglicher Euphorieviele Hindernisse Uber-
wunden werden. Dazu gehtrt, dassdieaus-
gebildeten Streitschlichterlnnen bezie-
hungsweise Schillermediatorlnnen nur bei
wenigen Streitféllen unterstiitzend vermit-
teln kdnnen. Andere Schwierigkeiten zeig-
ten sich darin, dass nur wenige Projekte
voneinander wissen. EinAustausch erfolg-
tekaum. Problematisch gestaltet sich auch,
dass die ausgebildeten Schilermediatorin-
nen die Schulen verlassen und kein , Nach-
wuchs* ausgebildet wird. Demnach besteht
die Gefahr, dass die Projekte an den Schu-
len aussterben. Kontinuitét, das heifd re-
gelmélige Ausbildungen und dauerhafte
Unterstiitzung von Schillermediatorinnen,
isteinwichtiger Baustein fur Schulmediati-
onsprojekte. Angesichts dieser dargestell-
ten Problemlagen kann ein Netzwerk mithel-
fen, damit die Projekte nicht zumAusster-
ben verdammt sind.

Dartiber hinaus ist Offentlichkeitsarbeit
wichtig, um vor allem Lehrerlnnen und El-
tern zu informieren und die ehrenamtliche
Arbeit der Schilerlnnen aufzuwerten und
zur\Weiterarbeit zu motivieren.

Auf diese Weise soll fur Schulmediation
in Magdeburg eine Perspektive entwickelt
werden.

Perspektive entwickeln...

...war auch dasAnliegen desausgeschrie-
benen |deenwettbewerbs , wir ... hier und
jetzt". Dasigt einelnitiative des Bundesmi-
nisterium fur Familie, Senioren, Frauenund
Jugend, der Stiftung Demokratische Jugend
und der Deutschen Kinder- und Jugend-
stiftung. Die ldee ,, Schulmediation — Ver-
netzung der Projektean Magdeburger Schu-
len“ wurde aus 120 Bewerbungen ausge-
wahlt und starteteam 26. M&rz 2004 mit der
Umsetzung... also Perspektive entwickel n.

Durch die Auftaktveranstaltung wurden
die verschiedenen Schulmediationsprojek-
te sowie an Schilermediation und Streit-
schlichtung Interessierte in Kontakt ge-
bracht und haben gemeinsam Handlungs-
strategien und Zukunftsideen fir einekinf-
tige Kooperation entwickelt. Im Ergebnis
wurdenim Plenum Verbindlichkeitenfir die
weitere Zusammenarbeit festgelegt.

Nach einer Begriiung der Projektverant-
wortlichen und Vertreterinnen des Deut-
schen Familienverbandes, Nadine Schulz
und Anja Welzel, erfolgte die Présentation
der einzelnen Schulen zum Stand und zur
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Umsetzung ihrer Schulmediationsprojekte.
Die30 Teilnehmerlnnen konnteninverschie-
denen Workshops zu den Themen ,, Offent-
lichkeltsarbeit”, ,, Zusammenarbeit/Vernet-
zung" und ,, Weiterbil dung/Unterstiitzung*
ihre Problemeund Erfolge schildern und an
L 6sungsansatzen und | deen fUr die zukinf-
tige Arbeit feilen. So stellten Padagoginnen
und Schilerl nnen dhnliche Problemlagenin
der Durchfiihrung der Projekte fest. Aus
denWiinschen, wiezum Beispidl einelnte-
grierung der Mediation alsMéglichkeit zur
Konfliktbewaltigung in den Schulalltag,
Akzeptanz und Anerkennung bel Schiller-
Innen und Lehrerinnen, Erfahrungsaus-
tausch und Reflexion der Arbeit sowieeine
stérkere K ooperation mit Eltern, L ehrerIn-
nen und Schulleitung sollen im Laufe des
Projektes Realitdt werden. Alsein Ergebnis
der Veranstaltung sind regelméidige Treffen
mit Themenschwerpunkten mit \Vertreterln-
nen der Projekte geplant, eine stirkere Of -
fentlichkeitsarbeit durch Presse und Doku-
mentation auch auf politischer Ebene. Des
Weiteren sind vertiefende Seminare zur
Methode ,,Mediation* angedacht. AulRer-
demwerden weiter K ooperationspartnerin-
nen gesucht, diesich an der konkreten Um-
setzung der Projektideen beteiligen.

Der inhaltliche Schwerpunkt des Nach-
folgetreffensEndeApril 2004 war dieErgtdl-
lung eines Briefes an das Kultusministeri-
um, um Uber die Arbeit der Magdeburger
Schulmediationsprojekte und deren zukin-
tigen Arbeitsinhalte zu informieren und zur
Unterstiitzung aufzufordern.

Bildung eines , Mediationsrates*

Bei einem n&chsten Treffenim Juni wird
esum dieBildung eines,, Mediationsrates*
fur Magdeburg gehen, in dem Schilerin-
nen und Pédagogl nnen vertreten sein wer-
den. Dadas Projekt imAufbau ist, sind wir
sehr an Austauschméglichkeiten und Erfah-
rungen éhnlicher Projekteinteressiert.

Ansprechpartnerinnen sind:
Nadine Schulz und Anja Welzel

Deutscher Familienverband LV Sachsen-
Anhalt e. V., Schulsozialarbeit Sekundar-
schule,, T. Mlntzer* , Umfassungsstr. 76 a,
39124 Magdeburg
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LVA bezahlt
Mediations-
ausbildung

DieL VA Hessen hat mit Bescheid vom
25.3.2004 ds,, Leistung zur Teilhabe
am Arbeitdeben* einer Versicherten
die Teilnahme an einer Jahresaus-
bildung zur MediatorInbewilligt. Die
LVA Ubernimmt die vollen Kurs-
gebiihren inklusive Ubernachtung
und Verpflegung.

Dies stellt wahrscheinlich keinen
Prézendenzfall dar —ist aber vidlleicht
doch eine Ermutigung, den Antrag zu
stellen. wk

Tagung der Projektgruppe
Familie und Partnerschaft

DasletzteArbeitsireffen der PG Familieund
Partnerschaft fand am 20. Februar 2004 von
10bis20.30 Uhr inder SportschuledesLan-
dessportbundes in Frankfurt statt.
DiesebenTeilnehmenden lieRen sich nicht
weiter durch die kleine Gruppengrofie be-
eindrucken oder gar frustrieren, ganz im
Gegentell entstand sehr bald eine sehr in-
tensive, personliche Gespréchsrunde zum
Themenkreis ,,Mediation und Therapie* —
Bereicherungen fUr die Familienmediation,
Notwendigkeiten der Abgrenzung, Nutzung
der handwerklichen Ressourcenfir Media-
tionu.a mehr.

Zum Thema,, Haltung* als Mediator / Me-
diatorin fand ein intensives Brainstorming
statt, das in dem Wunsch gipfelte, dieses
Thema unbedingt zu vertiefen und weiter
zu bearbeiten. Dieser Prozessist noch nicht
abgeschlossen — einige haben bereits ei-
nen Beitrag geleistet. Wir sammeln noch
und wirden uns sehr freuen, wenn wir auf
diesem Wege andere Mediatorlnnen mit
diesem Themaanstecken kdnnten.
Apropos,, anstecken®: Wir sind sicher, dass
wir sieben nicht die gesamte Palette der
Familienmediationim BM widerspiegelnund
vertreten. Unser Ziel ist es, durch interes-
sante, aktuelle Themen uns selber und an-
deren Lust zu machen, sich zuunszu gesal-
len und Ideen und Kompetenzen einzu-
bringen. Einweiteres Treffenfand am 29. 6.
2004 statt — hierzu mehr im néchsten Info-
blatt. Erwin Ruhnau
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Konferenz der Regionalgruppen-Leitungen

Seit einem Jahr gibt essiealsfestelngtitution im Bundesverband M ediation e.V., die
K onferenz der Regionalgr uppen-L eitungen. Sieist ein Ergebnisder Uberlegungen zu
» Grundsitzen der Arbeitstellung und Zusammenar beit im Bundesver band M ediation
eV.", die von Roland Kunkel verfasst und auf der auf3er ordentlichen Mitglieder-
versammlung im Nov. 2002 er smalsmit den BM-Mitglieder n diskutiert wur den.

In den ,, Grundsdtzen der Arbeitsteilung
und Zusammenarbeit ...“ heil¥ es: ,DieRe-
gionagruppen sind eine erste Anlaufstelle
fur Mitglieder und fir Menschen, die sich
Uber den Verband informieren wollen bzw.
den Mediationsgedanken unterstiitzen wol-
len. Sie bilden fur die Mitglieder die M6g-
lichkeit sich zu engagieren und zwar sowohl
fur digjenigen, die nicht fachlich spezifisch
andersweitig eingebunden sind oder sich
einbringen mdchten, als auch fir digeni-
gen, dieneben einer fachlichen Bezugsgrup-
pe einen regionalen Zusammenhang su-
chen." Regionalgruppen sind von daher ein
niedrigschwel ligesAngebot fir ein bestimm-
tesTerritorium, wo sich stark an der Nach-
frage oder an den Beduirfnissen der zu den
Treffen Erscheinenden orientiert werden
kann. Die Regiona gruppen versuchen mit
denlokalen bzw: regionalen Medienund an
Mediation interessierten I ngtitutionen Kon-
takt zu halten und eine an regional spezifi-
schen Themen orientierte Offentlichkeits-
arbeit zu machen. Sie dienen auch der An-
bahnung von K ooperationen und dem kol-
legialen Erfahrungsaustausch.”

Dabel war dieldee, dieLeitungen der Re-
gionalgruppen ebenso wie die Leitungen
der Fach-, Arbeits- und Projektgruppen an
Beratungs- und Entscheidungsprozessenim
BM als mittlerer Leitungsebene zu beteili-
gen. Inzwischen hat die Konferenz der RG-
L eitungen dreimal getagt, im Juni und De-
zember 2003 und im Mé&rz 2004. Neben ei-
nem ausfuhrlichen Bericht aus den vertre-
tenen Regionalgruppen und einem interes-
santen Erfahrungsaustausch dariiber, ging
esum Fragen der Adressenverwaltung, des
Datenschutzes, der Verwendung des BM-
Logos, der Kassenfiihrung, der Offentlich-
keitsarbeit, sowie um Haftungsfragen und
Absprachen fUr die Regiona gruppenarbeit.

Austthrlichwurdeim Dezember 2003 das
von mir entwickelte und inzwischen vom

Vorstand beschl ossene neue Srukturmodel|
fir Kongresse, Mitgliederversammlungen
und Konferenzen diskutiert und mit weite-
ren Anregungen versehen. Im Mérz lagen
die Schwerpunkte der Konferenz bel Fra-
gen der moglichen Présenz des BM durch
Vertreter der Regionagruppenbel Vieranstal-
tungen anderer Organisationen in der je-
weiligen Region, sowiebe den Méglichkei-
ten, verbandsiibergreifender Arbeit der Re-
gionalgruppen durch eine engere Zusam-
menarbeit z.B. mit der BAFM, dem BMWA,
der Deutschen Gesellschaft fiur Mediation,
dem Deutschen Anwaltsverein etc. Dabel
kénnten sich interessante Kooperationen
und Synergiesffekte ergeben.

War auch die Tellnehmerzahl bei den drei
Konferenzen sehr gering — sie schwankte
zwischen 6 und 10 Personen — so waren
dochinsgesamt inzwischen 11 von z.Zt. 25
exigtierenden BM-Regional gruppen vertre-
ten. Aller Anfangist schwer, aber durchaus
hoffnungsvall, vor alem, wenn noch mehr
Regionalgruppenleiterinnen neben ihrem
grofien Engagement fiir denBM inihrer Re-
gion den Weg zu den Konferenzen finden
und sich so an den Beratungs- und Ent-
scheidungsprozessen beteiligen. So kann
dieVidfdtdesBM fir dleschtbar und nutz-
bar gemacht werden. Ich méchte mich bel
all denen herzlich bedanken, dieihre Zeit,
ihre Gedanken und ihreAnregungen gege-
ben haben bei dem Besuch der bisherigen
Konferenzen und vor dlemauch bei denen,
diejewellsdieArbeit der Protokollfiihrung
Ubernommen haben.

Die néchsten Konferenz-Termine sind am
8.11.2004inKassd, am 28.2.2005in Frank-
furt/Main und am 23./24.9.2005, dann im
Zusammenhang mit dem neu zu bildenden
Hauptausschuss im Rahmen der Zentralen
BM-Konferenz, diein Frankfurt/Main statt-
finden soll. Wir werden weiter berichten.
Hans-Jurgen Rojahn, 2. \orsitzender BM

Ankundigung: 1. Bochumer Mediations-Kongress

» ProfessondlesK onfliktmanagement in Unternehmen und Organi sationen”
DasWeiterbildungszentrum der RUB fiihrt am 12./13. November 2004 in K ooperation mit
dem Bundesverband Mediationin Wirtschaft und Arbeitswelt (BMWA) den 1. Bochumer
Mediations-Kongress zum Thema: ,, Professionelles Konfliktmanagement in Unterneh-
men und Organisationen® durch. Nahere Infosunter: www.ruhr-uni-bochum.de/wbz
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Fachgruppe Interkulturelle Mediation

DieFachgruppelnterkultur elleM ediation hat sich bei ihrem M ar z-Treffen in Berlin dazu entschieden, sich entspr echend dem
Beschlussvom Herbst 2002 bel der Jahr estagung desBundesver bandesM ediation fur neueMitglieder zu 6ffnen.

Wir laden dlleein, diean der Mitarbeitin
der Fachgruppe interessiert sind, bel der
Fachgruppenprésentation im Rahmen der
Jahrestagung 2004 in Frankfurt/Oder anwe-
send zu sein. Inhalte und Arbeitswei sen der
Fachgruppe und die Rahmenbedingungen
fur eineTellnahme (s eheunten) werdendort
vonden Mitgliedern vorgestelIt. Wir freuen
unsauf | hr/Euer Kommen und bitten vorab
um Riickmeldungen per E-Mail an:

Rolf Herzog:

04 71/90 26 976,
office@emb-institut.de
oder

Kerstin Kittler:
030/44 19 014,
01771727 44 96,

E-Mail: KerstinKittler@aol.com

Rahmenbedingungen fur dieFach-
gruppelnterkultureleMediation

\oraussetzungen fUr eine Mitgliedschaftin

der Fachgruppe Interkulturelle M ediation:

* Mitgliedim Bundesverband Mediation

e Erfahrungeninder Interkulturellen Me
diation

*  Regemdaiige, verbindlicheTeilnahmean
den jahrlich stattfindenden Tagungen.

DienachsteTagungder Fachgruppeistin
oder bei Bremer haven:

Donnerstag 05.05.2005 (Beginn: 18.00 Uhr)
— 08.05.2005 (Abschluss: 13.00 Uhr)

Offnung

Einmal im Jahr findet eine Offnung der Fach-
gruppe jeweils zur Jahrestagung des Bun-
desverbandes statt.

Verbindlichkeit/ Arbeitszeiten

Verbindliche Tellnahmewahrend der gesam-
ten Dauer der Tagung: Donnerstag 18.00 -
Sonntag 13.00 Uhr. Den Donnerstag und
Samstag Abend verbringt die FG zusammen.
Der FreitagAbendist frei. Wer nicht komnt,
gibt vorab bekannt, welche Termine fur
néchstes/liberndchstes Treffen in Frage/
nicht in Frage kommen. Nicht-Anwesende
informierensich vor dem néchsten Treffen,
wiesiesichbetelligenwollen.

Protokoall

Zu jeder Tagung wird ein Ergebnisproto-
koll geschrieben, dasan dle Mitglieder ver-
schickt wird.

Sprecher/in

DieFachgruppewird nach Aul3en von zwei
Sprechern/innen vertreten. Aufgaben der
Sprecher/in sind: Ansprechpartner/in fir
Personen von Auf3en und fir den Vorstand.
Weiterleiten von Informationen zum Bun-
desverband.

Vorberetung
der Fachgruppen-Tagungen

e Themensammlung am Endeeinesjeden
FG-Treffens

e ZumJehresendeMail-Aufruf zur Detail-
Planung

» Digenigen, diedasFG-Treffen organi
seren, machen Vorschlégefir dieinhalt-
liche Gestaltung.

» BittedleMailsandleschicken, mit Emp
fangsbestétigung und Termin, biswann
Feedback / Kritik etc. gewtinscht wird.

Zwischenraume:

Ab dem Jahreswechsel beginnt eineimmer
intensivere Kommunikation zur Vorberei-
tung der néchsten Fachgruppentagung.

1. Ausbilderinnenkonferenz des Bundesverbands Mediation in Berlin

Am 26. und 27. Mai trafen sich 41 Ausbil-
derlnnen BM zu I hrer ersten Konferenzim
Bildungs- und Begegnungszentrum Clara
SahlberginBerlin. DieTagungwar von Birgit
Keydel und Tilmann Metzger hervorragend
vorbereitet und strukturiert, sowohl vom
Inhalt alsauch vom Timing.

In selbst gewahiten Themen-AG's wur-
den brennende Fragen der Ausbildung im
Kontext der Standards des BM diskutiert
und durch personliche Erfahrungen und
Beispiele angereichert. In vorbereiteten
Workshopswie ,, psychodramatische Tech-
niken in der Supervision“ von Kurt
Stdmersen und ,, krestive Methoden in der
Mediationsausbildung® von Jutta Hoéch-
Corona konnte man/frau sich viele Ideen
fur dieeigene Praxisabholen.

Bemerkenswert war dieinsgesamt sehr le-
bendige, engagierteArbeitsatmosphére, an-
gereichert mit Spald und Humor und vielen
informellen Gespréchen und Begegnungen.
Ein gelungener Auftakt, der Lust auf mehr
gemacht hat.

DienéchsteKonferenzwirdam12./13. Mai
2005 in Augsburg stettfinden. Dazwischen
gibt esdrel Regionalkonferenzen. Termine
und Ansprechpartnerinnen werden in der

ausfihrlichen Dokumentation der Konfe-
renz zulesen sein, dievon Marina Scheffler
ergtellt wird. Siewird per Rundmail an die
Ausbilderlnnen verschickt.Erwin Ruhnau

www.bmev.de
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Tagung der Fachgruppe Gemeinwesenmediation

Diedritte 1,5-tégige Tagung der Fachgrup-
pe Gemeinwesenmediation seit ihrer Griin-
dungsversammlung im Dezember 2002 fand
am5./6. Mal inder BM-Geschéftssteledatt.
Wieder représtentierten die 15 Teilnehmen-
den auch die Bandbreite der verschiedenen
Gemeinwesenmediations-Projekte.

Nach einem allgemeinen Erfahrungsaus-
tausch ging es zunéachst um die konkreten
Vorhaben der Fachgruppe wie z.B. die Er-
stellung eines Uberblicks tiber die Projekt-
landschaft und die Entwicklung eines L eit-
fadensfur Projektentwicklerlnnenindiesem
Bereich. Dasist inzwischen gar nicht mehr
so einfach, denn wéahrend es vor funf Jah-
ren bundesweit nochweniger dseineHand-
voll Ortegab, an denen biirgernahe Media-
tion durch ehrenamtliche nach dem anglo-
amerikani schen community-mediation-Vor-
bild angeboten wurde, beobachten wir seit
zwel Jahren eine explosionsartige Entwick-

lung, dieauf einen dhnlichenVerlauf wiebel
der Schulmediation hoffen [&sst.

Am zweiten Tag hatten wir das Glick,
dasssich Garidlle Grobman, diean der Har-
vard Law School mehr als 20 Jahre fir die
Koordination des community-mediation-
programms verantwortlich war, zu uns ge-
sdlte. IhrVortrag Uber diein den USA Ubli-
chen Projektkonzeptionen, K ooperation mit
Gerichten, Fallakquiseund Mediationsstile
wurde zu einem lebhaften, befruchtenden
Austausch, bei dem esviel zu lachen gab.
Abendswurden dann noch so manchebeim
Bier bzw morgensbeim Frihstiick in Inges
Kcheangetroffen—Danke Inge! Wir freu-
en uns salbstverstandlich Uber weitere In-
teressenten fur die FG Tilman Metzger,
Dirk Splinter, Jamie Walker
Mensch & Organisation im Wandel
Brockwinkler Weg 5, 21339 Liuneburg
041 31/68 16 79, www.mow-mediation.de

Hans-Gotzelmann-Preis fir Streitkultur 2004

Mediationskonzept , Kinder |6sen Konflikte selbst”

Der Grundschule Siedlungsschule Speyer wird fir ihr Mediationskonzept ,, Kinder 16sen Konflikteselbst" der Hans-Gétzel-
mann-Preisfir Streitkultur 2004 in der Alterstufebis14 Jahreverliehen. Der Pr eisist mit 2.500 EURO dotiert.

~Andersdreitenlernen heil} dasProgramm
der Grundschule Speyer auf dem Weg zu
einer ,friedlicheren Schulkultur”. Streiten
lernen soll wie schreiben und rechnen ler-
nen zum Bestandteil der schulischen Aus-
bildung gehdren. Den Anlass zum Erarbei-
ten und Umsetzen eines auf vier Grund-
schuljahre angelegten Konzeptes, bilden
Konflikte an einer im sozialen Brennpunkt
liegenden Schule, mit denen die Lehrer im
Unterricht umzugehen haben und Konflik-
te, unter denen die Kinder leiden.

Um diese Konflikte nicht unzufriedenstel-
lend zwischen , Tur und Angel” regeln zu
miissen, wurdedas,, streiten Lernen” inden
Stundenplan mit aufgenommen, nicht nur
in Form von Mediationsstunden, in denen
konkrete Konflikte geregelt werden, sondern
auchinden Unterricht, indemder , préven-
tive" Teil der Arbeit stattfindet. Hier lernen
die Schiler durch einen ausgebildeten L ehr-
korper in 8 Bausteinen Uber dievier Grund-
schuljahre hinweg das Trainingsprogramm
kennen und werden in diesen Probleml6-
sungsmechanismusintegriert. Daneben soll
»SozialesLernen unddie,, Stérkung sozia-
ler Kompetenzen“ ein fester, fachiibergrei-
fender Bestandteil des Unterrichtswerden.
»Mit Hilfe eines Hosentaschenbuches ler-
nen unsere Schiller am Ende des Trainings

sogar den Streit ohnedieHilfevon Erwach-
Senen zu regeln®.

Im Rahmen von Informationsveranstal -
tungen wurden auch die Eltern von Beginn
anindasProjekt miteinbezogen und mit den
gleichen Ritualen und Impulsen vertraut
gemacht. Neben den Eltern sprachen die
Informationsveranstaltungen der Schule
auch andere Interessiertean. So kam eszur
Einfuhrung des Projekts in umliegenden
Kindergérten, was zur Folge hat, dass nun
auch schon Schulanfénger mit den Regeln
des Projektes an der Schule vertraut sind,
wasfir se, eingrolRes Stiick Sicherheit auf
dem neuenTerrain Schule" bedeutet. Finan-
zidleHilfefur Materialienund Literatur be-
Zieht die Schulevon einem Forderverein.

Innerhalb des L ehrkdrperswurde nach,, drei
kontinuierlichen Jahren der Mediation” eine
positiveVerdnderung festestellt. Ein Erfolg
unter vielen ist, dass die Kinder selbst um
Streitschlichtung bitten. ,,Nicht nur die Er-
wachsenen, dieKinder beginnen umzuden-
ken. Diedenken Uber dasnach, wassiesdlbst
getan haben und weisen anderen weniger

Sprechstunde

fur Mediation
im Amtsgericht er6ffnet

Im Amtsgericht Kerpen wurde am 4.
Juni eine Sprechstunde fir Mediation
eroffnet. Interessierte Blrgerinnen
und Burger kbnnen sich jeden Freitag
von 10-12 Uhr kostenlos tiber Media-
tioninformieren.

Sie kénnen sich von Mitgliedern des
Netzwerks M ediation Rhein-Erft auch
konkret beraten lassen, ob ihr ,,Fall*
sich fir Mediation eignet und an wen
sie sich wenden koénnen.

Wahrend der Sprechstunde kann kei-
ne Mediation durchgefiihrt werden.

Jutta Manecke, Mediatorin BM

Schuld zu. Siebeginnen Verantwortung fir
ihr Verhalten zu Gbernehmen®.

Kontakt: Grundschule Siedlungsschule
Foeyer, Ginther Zimmermann, Birkenweg 10,
67346 Speyer, Tel.: 06232/ 34041

DieProjektleitung dort hat Ulla Pittmann,
Lehrerin und Mediatorin BM ( anerkannt
vom Bundesverband Mediation e.V.) Seit
1999 arbeitet sie dls Mediatorin an der GS
Siedlungsschule Speyer. Schillerlnnen er-
halten téglich das Angebot der Mediation.
Gemeinsam mit Gunther Braun, einem der
Pioniere der Streitschlichtung in Deutsch-
land, hat sie das Konzept ,,Kinder 18sen
Konflikteselbst" im Kollegium eingefihrt.
Mittlerweiletrainiert SeKollegienin Rhein-
land-Pfalz und Nordrhein-Westfalen.

Seit 1999igt seMitglied im Bundesverband
Mediation e.V. (BM) und arbeitet aktiv in
der Fachgruppe Schule und Jugendarbeit
mit. ImMé&rz 2002 erschien eineVerdffentli-
chung der Thomas-Morus-Akademie, bei
der seasAutorinmitgewirkt hat (Seh Kas-
ten unten).

Braun/ Diezler-1senberg/ Pittmann/ Schmiegel / Wirbel

“Kinder 16sen Konfliktesabst! —M ediation in der Grundschul€e"
Thomas-Morus-Akademie Bensberg/K 6ln 2002, Bensberger Studien 11,

3. Uberarbeitete und erweiterteAuflage, 160 Seiten, € 13,00, |SBN 3-89198-098-1
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Udo Haeske: Konflikte im Arbeitsleben.
Mit Mediation und Coaching zur Losungsfindung

K 6sel-Verlag (M tinchen) 2003/ 207 Seiten / | SBN 3-466-30611-6/ € 16,95

EinfihrungindasThema
Mediationwirdinimmer breiteren Kreisen
unserer Gesellschaft zur Kenntnis genom-
men (und nicht mehr mit Entspannungs-
technik und mitzubringenden Wollsocken
assoziiert). Neben der Literatur, diedazu all-
gemein informiert, wéchst somit auch die
Spezidliteratur zu bestimmten, klar abgrenz-
baren Einsatzfeldern von Mediation. Diese
bedirfen oftmal s ganz spezifischer Metho-
den, die nicht beliebig austauschbar sind.
Der Kosel-Verlag legt jetzt ein Buch zum
Thema,, Mediationin der Arbeitswelt” vor,
das sich ausschlieflich mit Konflikten in
Unternehmen befasst.

Aufbau, Inhalt, Gliederung

Das Buch gliedert sichin 5 Abschnitte:

1. MediationimArbeits eben.

2. Die Dynamik von Konflikten verstehen.

3. DieRolledesMediators

4. Kommunikatonstechniken

5. Die Struktur und Gestaltung von Media-
tionsprozessen

Diese Gliederung ist sinnvoll, auRerdem
konnen alle Abschnitte unabhangig
voneinander gelesen werden, im Text ver-
weist der Autor dann gelegentlich auf an-
dere Abschnitte, was der Orientierung for-
derlich ist und Doppelungen vermeidet.

Er verwendet eine sehr klare Sprache und
einenangenehmen Stil: DieKapitel snd gut
strukturiert und viele schone Zitate unter-
streichen den Inhalt. Zwel Beispiele:*Man
kann nicht erwarten, dass ein rundlicher
Mann gleichin ein viereckiges Loch passt.
Man mul ihm Zeit geben, sich anzupas-
sen.* (Mark Twain) und,, Lerne zuhren und
du wirst auch von denjenigen Nutzen zie-
hen, die dummes Zeug reden* (Platon).
Stetssind seine Hinweise souveran alsAn-
gebote formuliert und nicht zwanghaft ,,so
geht’'sund nicht anders*, was sowohl medi-
ative Haltung spiegelt, als auch auf Erfah-
rung schlief3en l&asst.

Der systemischen Konfliktanalysewird viel
Raum gegeben. Zu Recht, denndiefundier-
te Vorbereitung einer Mediation (sowieso
istjedeanders, wieauch der Autor schreibt)
ist eine notwendige und gute Grundlageim
Prozess. Dieswird an einem Praxisbeispiel
verdeutlicht, wovon esansonsten recht we-

nigegibt. Wasmich alerdings nicht gestort

hat, eskonnte aber fir unerfahrene Media-

toren zusétzlich hilfreich sein.

Im 5. Teil stellt der Autor das eigentliche

Mediationsverfahren vor und systemati-

siert es anhand seines eigenen HILKA-

Modells. Diesist meiner Meinung nach al-

ter Wein in neuen Schléuchen, die einzel-

nen Phasen sind seit Besemer (1993) Stan-

dard. HILKA ist quas eineOperationalise-

rung fur diese bekannten Schritte:

» Handlungsfahigkeit Uberpriifen

* | nterventionsebenen und Interventions-
feld erkunden

* Ldsungs- und ziel orientiertes Verhandeln

 Konfliktnavigation

* Abschlussvereinbarung

Der Autor pladiert fir einen sorgféltigen
Umgang mit Konflikt und Verfahren, z.B.
indemder Konfliktgegenstand ,, fraktioniert”
wird. Umdaszu verdeutlichen, grenzt er die
Begriffe Interventionsebene und Interven-
tionsfeld nebeneinander ab. Da hier al-
lerdings keine praktischen Beispiele zur Er-
lauterung gebracht werden, wirkte dieser
Teil auf mich sehr, kopflastig* undintellek-
tuell.

Zidgruppen

Neben Mediatorlnnen wahrend und nach
der Aushildung, zum Nachbereiten, Auffri-
schen, neues Ausprobieren ist das Buch
auch fur andere Professionen sinnvall, die
herausfinden mdéchten, ob dieses Verfah-
reninihr Profil passt. Zusétzlichist esinte-
ressant fir ale, die beratend in Unterneh-
men tétig sind und deren sozia e Strukturen
besser verstehen lernen mdchten.

Nutzen und Grenzen

DasBuch erweckt nicht den Eindruck, Me-
diation durch L ekturelernen zu kénnen. Und
das ist gut so, Mediation braucht prakti-
sche Ubung. Von meinem Wissen her kann
ichmir vorstellen, dasder Text eineAufbe-
reitung der Aushildungsmodule von Udo
Haeskeist, die er ebenfalls anbietet. Dafur
spricht auch der wohldosierte Einsatz von
Tabellen, Checklisten und grafischen Uber-
sichten.

DerAutor it laut Klgppentext Management-
trainer, Diplompsychologemit diversen Zu-

satzaushildungen. Uber eine explizite Me-
diationsaushildung war nichts zu erfahren,
auch nicht auf der Homepage des Autors.
ImTitel steht das Wort Coaching gleichbe-
rechtigt neben Mediation. Das wird nicht
eingel6st bzw. istirreftihrend, aber ein Blick
in dasInhaltsverzeichnisreicht, um dartiber
informiert zu sein. Im 1. Abschnitt wird un-
ter, Welche Alternativen stehen zur Media-
tion zur Verfligung” Coaching beschrieben.
Meines Erachtens coacht man jemanden
individuell, dabel kann ein Konflikt natir-
lich Thema sein. In der Mediation geht es
dagegenimmer um Konflikte, um Kommu-
nikation zwischen den Beteiligten und wie
man diese unterstiitzt.

Fazit

Dieses Buch handelt von Methoden der
Mediation und ihren Einsatzmdglichkeiten
im Berufseben. Esist verstandlich, nach-
vollziehbar und lesbar geschrieben, regt zu
sehr sorgfétigem und wertschétzendem Um-
gang mit den Beteiligten und sich selbst an.
Ichempfehleesgerne.

Sabine Kamp

Systemische Mediation fir Unternehmen und
Organisationen, Mitarbeit bei Mensch &
Organisation im Wandel.
www.mow-mediation.de

E-Mail: Sabine.Kamp@t-online.de

Udo Haeske
P Honflikte im

Arbeitsleben

Mit Mediation
und Coaching zur
Losungsfindung

=
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Karl-Heinz Risto: Konflikte l16sen mit
System: Mediation mit Methoden der
Transaktionsanalyse. Ein Arbeitsbuch

Junfermannsche Verlagsbuchhandlung/ (Pader born) 2003/ 212 Seiten /| SBN 3-87387-545-4/€ 20,50

EinfUhrungindasThema

Mediationist ein emanzipatorischesVerfah-
ren, das Menschen unterstiitzt, ihre Kon-
flikte selbstandig zu [6sen. Schon, dass
Mediation in vielen Bereichen immer be-
kannter wird. Grundlegende Basidliteratur
ist bereits umfassend vorhanden. Spezifi-
sche Ansétze fir die unterschiedliche Fel-
der und Zielgruppen werden nach und nach
fachliterarisch bearbeitet. Mediation hat
sich aus der Praxis entwickelt und ist eine
eklektizistische Methode, die Techniken
verschiedener Schulen nutzt. Das heifdt in
der Mediationkommen diefir dasjeweilige
Konfliktsetting sinnvollsten Techniken zum
Einsatz. Diesimmer vor dem Hintergrund
eines humanistischen Weltbildes und aus-
gehend von der Eigenverantwortung der
Beteiligten — diese Haltung ist wesentlich
fur Mediatorlnnen. Gute Mediatorlnnen
verfligen dartiberhinaus Uiber ein Repertoire
an Techniken ausder Kommunikationd eh-
re bzw. ergénzen und hinterfragen diese
immer wieder (dazu dient auch die Qualitét
und Professionalitét sichernde Supervision).

Aufbau, Inhalt, Gliederung

Der Autor beschreitet einen anderen Weg:
er nutzt Ansétze und Konzepte der Trans-
aktionsanalyse (TA) alsmethodischen Hin-
tergrund zur Erl&uterung von Mediation. Im
vorliegenden,, Arbeitsbuch* wird die Kom-
munikation, welchein der Regel bei einem
Konflikt als gestért angenommen werden
kann, vom transaktionsanal ytischen Stand-
punkt aus betrachtet. Die Hypothesen in
der Mediationwerden mit Hilfeder transak-
tionsanalytischen Sichtweise gepriift und
madgliche Interventionen beschrieben. An
Bei spielen und theoretisch fundiert werden
verschiedene Konfliktphasen und -stufen
sowie Mediationsschritte beleuchtet und
miteinander in Bezug gesetzt.

Das vorliegende Buch ist in drei Teile ge-
gliedert, némlich

1. Was ist Mediation? In sieben Kapiteln
auf rund 60 Seiten werden Transaktions-
analyse, Konflikte und ihre Eskalation und
Kommunikation theoreti sch abgehandelt.
2. Mediationin der Praxis: drel Kapitel mit
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ca. 80 Seiten widmen sich an einem durch-
gangigen Fallbeispiel den ganz unterschied-
lichen Facetten einer Mediation mit vielen
praktischen Hinweisen; der Verlauf einer
Mediation wird deutlich, verschiedenste
[ nterventionsmaglichkeiten werden vorge-
stellt, Ubungsangebote gemacht sowie auf
weiterfUhrende Literatur verwiesen.

3. Perspektiven der Mediation, nochmals5
Kapitel in 50 Seiteninkl. einesExkursesin
Marketing fir Mediatoren von BarbaraHel-
ler. Hier wird auch die phil osophisch-mora
lische Diskussion gefhrt.

Zidgruppen

Das Buch bietet damit Anregungen fir
MediatorInnen wéahrend und nach der Aus-
bildung, die sich theoretisch mit den Hin-
tergriinden von Kommunikati onssstorun-
gen beschéftigen wollen und die Trans-
aktionsanalyse noch nicht kennen. Mit-
hilfeder TA werden Erklarungsmodellean-
geboten, die Anregungen fir die Diagnose
von Konflikten geben und dem/der Media-
torlnhelfen, ihreeigene Rollebesser zuver-
stehen. Eine Methode fur dasVorgehen in
der Mediation—wie der Titel esverspricht
—ist damit noch nicht vorhanden. So emp-
fiehlt auch der Autor die gangigen Techni-
ken aus der systemischen Beratung, der
Moderation und z.B. das aktive Zuhtren
und stellt siein Grundziigen und am prakti-
schen Beispidl vor.

Tauglichkeit, Nutzlichkeit,
fachlicheQualifikation desAutors
Karl-Heinz Ristoist evangelischer Theolo-
ge und Transaktionsanalytiker; tétig als
Berater, Supervisor und Mediator und als
Aushilder in den genannten Bereichen. Das
Buch ist as Arbeitsbuch angelegt, daher
auch mit Ubungen firr Leserinnen und Ar-
beitsgruppen angereichert. Diesesind tber-
wiegend niitzlich fur die Selbsterfahrung
zumUmgang mit Konflikten, , Klassker” wie
den Kontrollierten Dialog hétte ich
allerdingsentweder weggel assen oder nicht
so mittelmaldig eingefuihrt.

Wertung
Ich habe theoretisch einiges Uber Transak-

Karl-Hiin Aiis

flikte lasen

Ecagpor el Maredes

tionsanalysegelernt: dsFoliezum Versténd-
nisvon Kommunikationsprozessen undih-
ren Schwierigkeiten scheint mir dashilfreich.
Wo spezifische Ansdtze zur Verénderung
von Kommunikation geboten werden, fin-
deich dieseweniger sinnvoll inder Media-
tion: z.b. die Anwendung sogenannter ,, tro-
kes*. Strokessind in der TA ,, Streichelein-
heiten a s Grundwahrung von Anerkennung
und Beachtung“. Im genannten Beispiel
(S.86) wirken diese auf mich gonnerhaft.
Auch Entscheldungsfragen (S.102) sndm.e.
inder Mediationwenig hilfreich. Wasniitzt
esmir dann, wennich dieAntwort desMe-
dianten als , tangentiale oder blockierende
Transaktion" einordnen kann?

Unter der Uberschrift ,Nicht verletzende
Argermitteilung wird eine entscheidende
Phasein der Mediation behandelt: Mitihrer
Vorgabe,, Wenn du so und so handel &, fiih-
leichsound so...* wird Schuld und Verant-
wortung hin und hergeschoben, wo es um
unterschiedliche Bedurfnisse und Eigenver-
antwortlichkeit geht. Hierist die TAeineher
einengendes Korsett. In dieser Phase bietet
dasModell der gewaltfreien Kommunikati-
on nach Marshall Rosenberg (im gleichen
Verlag vor zwei Jahren erschienen) einewe-
sentliche Handreichung fir Mediatoren,
den Beteiligten Versténdnis fur sich und
den/die Konfliktpartner zu vermitteln.

Fazit

DasBuchist versténdlich geschrieben, an-
gemessen grafischillustriert und wertschét-
zend gegentiber Mannern und Frauen.
Der Autor aktualisiert die Kenntnissein TA
und gibt einen methodischen Einblick in
verschiedenehilfreiche Technikenin Medi-
ationsverfahren,
Transaktionsanalysekannassinnvollesin-
strument die Diagnose von Konflikten be-
reichern, eine handlungdeitende Methode
ist sie deshalb nicht.

Sabine Kamp

Systemische Mediation fir Unternehmen und
Organisationen, Mitarbeit bei Mensch &
Organisation im Wandel.
www.mow-mediation.de

E-Mail: Sabine.Kamp@t-online.de
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Buchhinweis

Konfliktlésung und

Mediation. 1996 - 2003.

Hrsg.: Zentrum fir Psychologischeln-
formation und Dokumentation. Trier:
ZPID, Universtat Trier, 2003.

SeitAnfang dieses Jahresist nun diepsy-
chologische Themenhibliographie,, Kon-
fliktlésung und M ediation. 1996 —2003."
verflgbar.

Zu den Inhaltsschwerpunkten gehéren
Mediation im Uberblick; theoretische
Grundlagen und Modelle; Mediation und
Gerechtigkeit; Partnerschaft; Familie; au-
[Rerfamilidre Erziehung; Trennung und
Scheidung; Schule; Wirtschaft und Ar-
beitswelt; Psychotherapie; Psychiatrie;
(Sozid-)Padagogik; internationale Bezie-
hungen; Umweltplanung und Umwelt-
schutz; Polizeidienst und Strafvollzug;
Téter-Opfer-Ausgleich; Online-Mediati-
on; bereichslibergreifende Ansétze so-
wie viele weitere relevante Themenbe-
reiche. Frau Professor Kal's, Expertin auf
dem Gebiet der Mediation, fuhrt in das
Thema ein und stellt dabel unter ande-
rem den psychol ogischen und denjuris-
tischen Mediationsansatz einander ge-
gentiber.

Diese Speziabibliographie bietet einen
Uberblick tiber einschl&gige Literatur und
AV-Medien, diein den Jahren 1996 bis
2003 von Autoren aus den deutschspra-
chigen Landern verdffentlicht worden
gnd. Seenthdlt 552 Nachweisemit Kurz-
referaten ausPSY NDEX, der Datenbank
psychologischer Literatur, AV-Medien,
Testverfahren aus den deutschsprachi-
genLéndern. Diezitierten Zeitschriften-
aufsitze, Blcher, Sammelwerksbeitrége,
Institutsreihen und Dissertationen sind
nach Inhaltsschwerpunkten geordnet
und Uber ein Autorenregister erschlos-
sen.

Die Bibliographie erscheint unter dem
vollsténdigen Titd ,, Konfliktlésungund
Mediation. 1996- 2003". 228S. (Biblio-
graphien zur Psychologie; 126),

ISBN 3-932815-03-3

ISSN 0939-7590

13,95€. zzgl. Versandkostenpauschale.

Bestellungen Uber die Hompage
www.zpid.desind méglich.
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Ein Arbeitsbuch fiar Fuhrungskrafte

Die Bemiihungen von
Wirtschaftsmediatorenin
Deutschland scheitern
immer wieder am fehlen-
den Kontakt zwischen
den Mediatorenundihren

Anite

PROFESSIONELLE

NFLIKT-

LOSUNG

loge sind schon dargebo-
ten —in paralelen Kolum-
nen stehen der gesproche-
ne Text und ein Uberlegter
Kommentar dazu; die For-
mulierungen sind klar und

von Hertel

potenziellen Klienten. Fihren Bt einprdgsam. Ein Glossar
Was Mediatorlnnen in Med:auua::';‘ und mehrerekleine Check-
ompe

diesem Feld schreiben,
richtet sich meist an die
anderen Kollegen Media-
toren. So bleibt man unter
sich und wundert sich
dartiber, dass die Dinge
sich nur sehr alméahlich
entwickeln. '

Anitavon Hertel hat sich aufgemacht und
spricht Flihrungskréftein Unternehmen di-
rektan. Mit ,, Professiondlle Konfliktldsung®
unternimmt sieden Versuch, Fiihrungskréaf-
ten systematisch beizubringen, wie sie
durch mediatives Verhalten ihrem Fuh-
rungshandeln zu groéRerem Erfolg verhel-
fen kdnnen. Die Vorgesetztenrolle bietet
dafUr viele Chancen, aber auch Einschran-
kungen — beide Gesichtspunkte sind bel
von Hertel bisinjedeseinzelne Beispid hi-
nein prasent.

DasBuchregt mit strukturierter Abwechs-
lung von bundigen Einfihrungen der Ein-
zelthemen, Ubungsbeispielen und Reflexi-
onenzumLernenan. DievidenBeispiddia-

Arbeitsmittel

Tisch-FlipChart

Uber dieseNeuheit werden sich Berater und
Kreativefreuen: Dennwer aul3er Haus pré
sentieren muss, hat dort haufig keine ent-
sprechenden Hilfsmittel zur Vierfligung. Hier
hilft der , TableTop* von Neuland weiter. Der
leichte, mobile FlipChart mit einem attrakti-
venAlu-Rahmen und einer Tafelflache aus
filztuchkaschiertem Hartschaumistim Hand-
umdrehen aufgestellt. Dazuwird einfach der
stahlerne Bligel nach hinten geklappt. Die
bedienerfreundliche Papierhdterung erlaubt
leichtesUmschlagen oder Abreil3en der ein-
zelnen Bogen. Fir den bequemen Trans
port gibt es eine schwarze Tasche aus ny-
lonkaschiertem Textilgewebe, diegleichzei-
tig Platz fur Ersatzblocksund Marker bietet.
Eine hoch professionelle Ausstattung fur
den mobilen Présentator.  Text: Neuland

listen tragen zur einfachen
Handhabung des Buches
bei, ebenso wie das vom
Verlag sorgféltig durch-
dachte Layout.
~» Furlrritationen hingegen
sorgt der Versuch, mehrere
grundverniinftige und viel-
leicht deshalb bereits anderenorts verbrel-
tete Gedankengange in der Art von Mar-
kenzeichen darzustellen (, Mikado-Modell“,
»Alpha-Moddl"). Dasgibt dem durchdach-
ten Buch einen lauten Ton, den es nicht
nétig hétte.

Es wére schade, wenn jemand sich
dadurch dartiber téuschen lassen wiirde,
dass dies ein ernst zu nehmendes Arbeits-
buch fur Fihrungskréfteist. DasUmfeld des
Buchesim Campus Verlagwirdjedoch dazu
beitragen, dass es in die richtigen Hande

kommt. Wilfried Kerntke

Anita von HerTeL, Professionelle Konfliktlésung.
Fuhren mit Mediationskompetenz. Frankfurt
am Main (Campus Verlag), 2003. Pappband,
284 Seiten, € 29,90

, 1ableTop“

Gesamtgrofie B52,5xH75x T 4,5cm
Gewicht: 2kg, Preis. ab 104 Euro

www.bmev.de
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Zweil neue Fachbiicher zur Wirtschaftsmediation

In den zahlreichen Publikationen zum
ThemaWirtschaftsmediation definiert sich
ein relativ jungesArbeitsgebiet und sucht
zusétzlicheAufmerksamkeit sowohl auf der
Nutzer- wieauf der Anbieter-Seite.

Zunéchst handelteessichum Biicher, die
eine eigentlich allgemeine Einflhrung in
Mediation geben, wobei die Beispielféle
aus demArbeits- und Wirtschaftsl eben ge-
wahlt wurden. Die spezifischen Eigenhei-
ten der Wirtschaftsmediation lernte man so
nicht kennen. Oder besteht die einzige Ei-
genheit dieses Fachs darin, dass die Féle
eben aus der Wirtschaft kommen? Bei der
LekttrevonAltmann/Fiebiger/Miller (Me-

Wirtschafts-
mediation

W

C.H.Beck

diation — Konfliktmanagement fur Unter-
nehmen, Weinheim 1999) oder von Bernd
Wittschier (Konflixt und zugenght, Wiesba-
den 2000), um zwei der dteren Publikatio-
nen zu nennen, wurde dieser Eindruck ge-
weckt. Das nédhrt die von der Fachgruppe
Organisationsmediation des BM vertrete-
ne Sicht, dass die Frage ,Wirtschaft oder
Nonprofit* keinvorrangigesfachlichesKri-
terium ist, sondern dass die wesentlichen
fachlichen Spezifikasich unter dem Begriff
Organisationsmediation (der die Wirt-
schaftsmediation mit umfasst) erschlief3en.
Der gesonderte und erfreulich marktfahige
Begriff , Wirtschaftsmediation* wére dann
vor alem aus Griinden des Marketings ge-
rechtfertigt.

Heute beruft sich dieWirtschaftsmedia-
tion stérker denn je auf US-amerikanische
\orbilder. Daswirft fur mich die Frage auf,
welche Anpassung von Mediation an die

in Deutschland herrschenden 6konomi-
schen, rechtlichen und vor allem kulturel-
len Bedingungen erst noch zu leisten it.
Was die rechtlichen Bedingungen angeht,
bekommen wir heute bereits befriedigende
Antworten aus berufener Feder.

Zwel neueTitel habeich ausgewdhlt. Ris-
se, Wi rtschaftsmediation, und Duve, Eiden-
muller, Hacke, Mediationin der W rtschaft,
sind beideim vergangenen Jahr erschienen,
und von beiden bin ich auf jeweils eigene
Art beeindruckt.

Jorg Risse, Partner einer internationalen
Anwaltssozietét in Frankfurt am Mainund,
ausweidich der Titelseite seines Buches,
lehrbeauftragt an der Universitét Mannheim
und aulRerdem alsAttorney at Law in New
York akkreditiert, legt sein Buch alsjuristi-
sches Fachbuch vor, gegliedert in Paragra-
phenundkleintellig differenziertindie Ver-
astelungen der Unter-Themen. Er definiert
Wirtschaftsmediation als Mediation in al-
lein solchen Fallenin der Wirtschaft, dieim
Streitfal ein Zivilrichter entscheiden wir-
de. Er hebt sie damit gegentber der inner-
betrieblichen Mediation &b (fir deren Streit-
félle ansonsten der Arbeitsrichter zustan-
dig wére), und er trifft eine fur mich recht
polemisch tonende Abgrenzung von der
von ihm so genannten ,, Therapeutischen
Mediation”. DieAbschnitte, die das Kom-
munikationsverhalten desMediatorserkl&
ren sollen, wirken dann leider relativ unbe-
holfen. Die angestrengten Abgrenzungsbe-
muhungen, die sich durch das ganze Buch
Ziehen—firihrenAutor sicher so hinderlich
wie fUr die Leser — geben dem Buch eine
bereitsjetzt vergangene Tagesaktuditét, die
inWiderspruch zu der auf Dauer angeleg-
ten, gediegenen Ausstattung des Bandes
steht. Inhaltlich verschlieft das aufl3er Acht
Lassen der Wirkungen von Perspektiven-
wechseln den Blick des Autors auch vor
den Moglichkeiten vieler Wechselwirkun-
gen zwischen den handelnden Personen
und ihrer Organisation. Dieeigentlich orga
nisationalen Aspekte von Wirtschaftsme-
diation bleiben so ganzlich unberticksich-
tigt und ungenutzt.

Jedoch zeigt die Darstellung von Risse
\orziige, die sie auch und gerade fir mich
als Nicht-Juristen interessant macht. Die
\orzuge des Buches liegen in der Vielzahl
der Handreichungen und Unterstiitzungen

zu Detailfragen der rechtlichen Absicherung
einzelner Verfahrensschritte: Gestaltung
von Mediationsklauselnin Geschéftsbedin-
gungen, Gestaltung des von Risse so ge-
nannten Mediatorvertrages mit seinen Me-
dianden, und, davon unterschieden, des
Verhandlungsvertrages der Parteien unter-
einander vor Beginn der Mediation — und
vieleThemen mehr, dieklar und gut umsetz-
bar dargestellt sind.

Besondere Beachtung verdient das Ka-
pite , Verhandlungstheoretische Grundla-
gen”. Hier werden unterschiedliche Ansét-
ze(bel Uberproportionaer Strapazierung des
Harvard Konzeptes) einleuchtend und ein-

gangig dargestellt. Leider gibt Risse nur
wenigAnhaltspunkte, wiediese Frichteder
Logik imlaufenden Mediationsprozessein-
gesetzt werden.
DieweitgehendeAusdifferenzierung der
Themen erleichtert nicht nur die Handha-
bung desBuchesim SinneeinesNachschla-
gewerkes (und soist esauch gedacht), son-
dern sie suggeriert mir als Leser auch eine
breite Erfahrungsbasis. Ichwiinschtemir an
etlichen Stellen eine deutlicher erkennbare
Anbindung des Textes an die tatséchliche
Arbeitspraxis des Autors. Dann wurden
moglicherweise auch einigeAlltagsfragen
der Organisationsmediation behandelt, die
jetzt nicht zum Zug kommen: Zum Beispid,
wiegeeigneteVerhandler (jenseitsder Fra-
ge ihrer juristischen Vertretungsberechti-
gung) ausgewahlt werden, diefir ihrejewells
eigenePartel (ihr eigenesUnternehmen) in
der Mediation auftreten. Oder dieFrage, wie
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diewichtigsten Stakeholder einesKonflik-
tesin dasVerfahren so einbezogen werden,
dass sie die ausgehandelten L dsungen sp&
ter nicht unterlaufen, sondern unterstiitzen
werden.

Dasin einemjuristischen Fachverlag pu-
blizierte Werk wendet sich an Juristen. Ich
maochte esjedoch vor allem nicht-juristisch
gebildeten Mediatoren empfehlen, daesih-
nen eine wertvolle Ergénzung bietet: Eine
detaillierteund konkreteVorstellung davon,
wie das Recht die Mediation unterstiitzen
kann. In meiner Handbibliothek hat sich das
Buch damitinkurzer Zeit einenfesten Platz
erworben. Der fur Fachbiicher dieses Um-
fangs durchaus angemessene Preis sollte
auch Mediatoren nicht abschrecken.

Chrigtian Duve, Hor & Eidenmiller und
AndreasHacke, drel Juristen, dieinder Pra-
xiswieauch der Lehreinternationalen Un-
ternehmensrechtstétig sind (in Frankfurt am
Main, in Minchenund in Disse dorf), wen-
den sich an Entscheidungstréger in Unter-
nehmen, an deren juristische oder betriebs-
wirtschaftliche Berater sowie an Mediato-
ren, seien sie intern oder extern verankert.
Auf dieseVidfalt weist signahaft auch die
Tatsache, dass das Buch aul3er im juristi-
schen Fachverlag Dr. Otto Schmidt auch als
Frankfurter Allgemeine Buch in dem auf
Betriebswirtschaft und M anagement orien-
tierten FAZ-Institut verdffentlicht wurde.

Esgeht um Streitigkeitenin und zwischen
Unternehmen — enger wird die Definition
von Wirtschaftsmediation nicht gefasst.

DieAutoren sind Juristen; sie schreiben
auch fur Nicht-Juristen. Inihre Uberlegun-
gen flielfen Gesichtspunkte ein, die aus an-
deren Bereichen stammen. Ausihrer Fallbe-
arbeitungs-Erfahrung in Konflikten in der

Buchhinweis

Wirtschaft leiten Seeine FillevonAnhalts-
punkten fir die Gestaltung desMediations-
verfahrensab. Diedirekte Verkniipfung mit
tatséchlichen Félen macht den besonde-
ren Charme des Buches aus. Die Erl&ute-
rungen und Erwéagungen zum Mediations-
verfahren lassen sich stets auf die geschil-
derten Félle rickbeziehen. Insofern bietet
das Buch sozusagen auch eine Einfiihrung
indie Welt der Wirtschaftskonflikte.
Diezahlreichen Beispieleausinternatio-
nal bekannten Unternehmen missen auf
jahrelangem Sammlerfleil3 beruhen. In der
vorliegenden Form aufgearbeitet, wecken
sedieWunschvorstellung einer umfassen-
den Dokumentation einschneidender Wirt-
schaftskonflikte. Diejewellsnamentlich ge-
kennzeichneten Beitréage von Christian
Duve, Horst Eidenmuller und AndreasHa-
cke geben Erwégungen zur Rollevon Kon-
flikt und Konfliktldsung imWirtschaftskon-
text Raum. Und wéahrend Risse, bildlichge-
sprochen, ganz auf seiner Seite des Kanz-
lei-Schreibtischesbleibt, stellen Duve & Co.
auch das Geschehen innerhalb der jewelli-
gen Mandanten-Organisation dar. Zwar
bleiben wichtige Fragen zu den organi sati-
onalenWirkungen von Konflikt und Konf-
liktbearbeitung unbertihrt, doch entschei-
dende Punkte wie die Auswahl der richti-
gen Verhandler und der Einbezug von Sa
keholdern werden besprochen. Die auch
hier relativ umfangreichen Kapitel zur Ver-
handlungd ogik werden jeweilsasVerfah-
rensmoglichkeiten des Mediators erklart,
nicht etwaals nur abstrakte Erwégungen.
DasKapitel tber dielngtitutionalisierung
von Mediationsverfahren ist knapp aber
anregend — Details (wie etwa eine Uber-
sicht der arbeitsrechtlichen Gesichtspunk-
te) tragen hier wie an anderen Stellen des

Die Kunst der Organisationsberatung

Praktische Erfahrungen und theoretische Perspektiven
von Michael Zirkler/Werner R. Miiller. Haupt Verlag, Bern. 252 Seiten kart., 32 Euro.

Der Einfluss von Beratern in Politk, Wirt-
schaft und Gesellschaft nimmt immer noch
zu. Selbst spektakul re Firmenpl eiten nach
Einsétzen von Consultingfirmen haben der
Nachfrage bisher keinen Abbruch getan.
Wis steckt hinter diesem Boom von Bera-
tung? In welchen Situationen und unter
wel chen Bedingungen macht die I nterven-
tionexterner Berater ineinem Unternehmens:
geflige Uberhaupt Sinn?Welche Typenvon
Beratung lassen sich unterscheiden? Ne-
benWissenschaftlern, die sich mit solchen
(eher theoretischen) Fragen befassen, re-

flektieren in diesem Band erfahrene
Praktikerlnnen kritisch ihr beratersiches
Handeln und schauen dabei Uber den eige-
nen Tellerrand hinaus auf das ganze weite
Feld der Organi sationsberatung.

Mit Beitragen von Dirk Baecker, Christof
Baitsch, Stephan Burla, Joachim Freimuth,
Walter Hafdle, MartinHurter, Norbert Lanter,
Werner R. Mller, Stefan Odenthal, Silvia
Payer, Gertrude Schmidlin-Trachder, Rudol f
Wimme, Reto Zbindenund Michad Zirkler.

Text: Verlag
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Bucheszur Nutzbarkeit bei.

~MediationinderWirtschaft* isteinBuch,
dasbidang gefehlt hat: eine tiberzeugende,
facettenreiche Darstellung desArbeitsgebie-
tes, die in ihrer Art und Intention zur An-
knipfung einl&dt.

Zu den Kennzeichen einessich erst noch
formierenden Fachgebietesgehort, dassvie-
leseiner Beitréger unterschiedlicher Prove-
nienz einander (noch) nicht wahrnehmen.
Als néchste Phase in der Entwicklung des
Fachgebietes,, Wirtschaftsmediation* (oder
doch eher eines Fachgebietes ,, Organisati-
onsmediation”) steht aus, dass gemeinsa
me Orteund einegemeinsameA useinander-
setzung gefunden werden. Fir unser Fach
ist es offenbar zunéchst weitgehend Sache
der Leserinnen, dieGemeinsamkeit durch die
Rezeption von Einzelbeitrégen aus unter-
schiedlichen Richtungen zu schaffen. Noch
bevor ich von den Autoren interdiszipling
resArbeiten fordere, mdchteich siebel den
lesenden Mediatorinnen entstehen sehen.
Diederzeit zunehmendeDifferenzierung der
Fachliteratur bietet dafir stdndig neue Gele-
genheiten. In diesem Sinne wiinsche ich
beiden Blichern einelebhafte Verbreitung.
Wilfried Kerntke

Christian Duve, Horst EiDENMULLER, Andreas
Hacke, Mediation in der Wirtschaft. Wege zum
professionellen Konfliktmanagement. Koln
(Verlag Dr. Otto Schmidt) und Frankfurt am
Main (Frankfurter Allgemeine Buch), 2003. 391
S., Pappband mit Schutzumschlag, € 36,-

Jorg Risse, Wirtschaftsmediation. Miinchen
(\erlag CH Beck), 2003. 580 Seiten, Linson mit
Schutzumschlag, € 85,-

Achael Driches, Warmer & Wl comme

Die Kunst der
Organisationsberatung

Pragtnche Erfshrungss
und thesretachs Pengekiyen

= Haupy

www.bmev.de
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,Mediation und Arbeitsrecht”

» Rahmenbedingungen fur diel mplementierungvon Mediation im Betrieb” von AndreaBudde, Ulrich L eutner Verlag 2003

DieAutorin hat mit dem Buchihre Disserta-
tionder Allgemeinheit zuganglich gemacht.
Mir ist nicht bekannt, inwieweit der Band
fur die Verdffentlichung als Sachbuch Uber-
arbeitet wurde; jedenfdlsist der Charakter
einer wissenschaftlichen Arbeit nicht zu
Ubersehen. Fir den Praktiker ist diegutach-
terliche Herleitung von Ergebni ssen wenig
interessant. Die ersten 244 Seiten werden
auf denfolgenden funf Seiten mit den prak-
tisch rel evanten Ergebni ssen zusammenge-
fasst. Soweit in aler Kiirze zum Charakter
des Werkes.

Verwirrendwaren fir michbeim Lesendes
Buches die langen Passagen ausfuhrlicher
Darstellung von rechtlichen Ausgangssi-
tuationen und dem immer wieder deutlich
werdendenAnliegen der Autorin, Mediati-
on in Organisationen implementiert zu se-
hen. Nattirlich hat daseine mit dem anderen
eine Menge zu tun. Dennoch war ich Uber-
rascht von den hohenAnteilen formalrecht-
licher Argumentationen. Ich denke, dass—
jedenfallsbel mir —der Buchtitel eineande-
re Erwartung ausgel 6t hatte. Sofindensich
nebenel nander (richtigerweise) Betrachtun-
gen zum Kkollektiven Arbeitsrecht wie zum
Individualarbeitsrecht. Ein Anliegen (das
wird am Schluss ganz deutlich) ist der Au-

Buchrezension

torin jedoch aus-
schliefdichder Indivi-
duakonfliktin Organi-
sationen. Derartige
»Briche* sind mir
mehrfach aufgesto-
Zen.

Als Jdurist weil3ich
das Buch as Quelle
fur Sekundérliteratur
—auch mitinternationalem Bezug — zu schét-
zen. DieAutorin gibt einen guten Uberblick
Uber Diskussionsansdtze und Rechtslagen
zu den verschiedensten Aspekten und das
Uber die nationalen Grenzen hinaus. Einzel-
ne Rechtsausfiihrungen kénnen fir das
Marketing von Mediation durchaus inter-
essant sein (so zu einer denkbarenVerpflich-
tung des Arbeitgebers, vor einer Abmah-
nung eine Konfliktschlichtung angeboten
haben zu missen). Gut und praxisrelevant
sind die Ausfuhrungen der Autorin zur Ver-
schwiegenheitsverpflichtung der Mediato-
ren und einem damit korrespondierenden
Zeugnisverweigerungsrecht, differenziert
nach Sraf- und Zivilverfahren. Aneiner Sd-
lefuhrt dieAutorin im Rahmen von Hand-
lungspflichten des Arbeitgebers und Be-
triebsrates Mobbing ins Feld, ohne klarzu-

stellen, dassbel diesen Féllenin aller Regel
Mediation eher nicht in Betracht kommt.
Anregend sind die von der Autorin zusam-
mengestel Iten Anforderungen an die Quali-
tét und Qualifikation von Mediatorenim Be-
trieb. Unter anderem kommt dieAutorinzu
dem Ergebnis, dass Mediation im Betrieb
mit arbeitsrechtlich relevantem Hintergrund
nicht ohne einen Juristen sach- und fach-
gerecht bearbeitet werden kénne. Nicht ganz
nachvollziehbar ist es vor diesem Hinter-
grund, dass sie dartiber hinaus fur die Spe-
zialaushildung von in Betrieben tétigen
(nichtjuristischen) Mediatoren verlangt,
dassdiesearbeitsrechtliche Grundkenntnis-
se erwerben missen. Interessant fand ich
auch noch dieimAnhang aufgefhrten Fall-
studien und Praxisbeispiele.
Zusammenfassend muss ich sagen, dass
das Buch zwar anregende Anteile hat und
fur mich a's Juristen gegebenenfalls auch
wegen der Quellen interessant sein kann,
ich mich aber schon frage, ob dieses Ergeb-
nisden Einsatz von € 34,- zum Erwerb des
Buches und die Investition von Zeit, die
rund 290 Textseiten zu studieren, wert sind.
Dr. iur. Detlev Berning, Hannover

Mediator BM und Wirtschaftsprufer
Mitglied der Fachgruppe MIO im BM

,Mediation als Organisationsentwicklung®

VonWilfried Kerntke

Mediation als
Organisationsentwicklung

lliklen armeilen
Ein Laicdaden fir Fibrungskeline

s Haupst

M ediation kann mehr

Mediation alsein Instrument der Organisa-
tionsentwicklung —so lesen wir den Titel —
enweltert den,, Entfaltungsraum® (S.123) me-
diatorischen Handelns iiber die blofRe Kon-
fliktvermittlung hinaus. Die Fuhrungskraft
im Unternehmen —und an diesewendet sich
dieses Buch explizit — kann durch Anwen-

dung von Mediation neben der Konfliktlo-
sung auch noch die Entwicklung des eige-
nen Unternehmens vorantreiben. Dazu be-
darf esdes Entwicklungsorientierten Konf-
liktmanagements (EOK), dasKerntkein sai-
nem Buch anschaulich darlegt. DieAnwen-

dung von Mediation bewirkt, dassdie Kon-
fliktparteien aus dem Konflikt lernen und
eine bessere Arbeitsbeziehung entwickeln.

Hinzu kommt nach Kerntke unter anderen
das organisationelle Lernen, die Entwick-
lung von Leitlinienfur Konfliktmanagement,
dieTeil der Fihrungdeitliniensind. DieBe-
dingungen hierfir sind Inhalt des Buches.

Dar gtdlungund Bewertung
DasBuch besteht ausdrel Teilen. ImTeil A
» von der Mediation zur Organi sationsent-
wicklung” wird der Zusasmmenhang von
Mediation und Organisationsentwicklung
geschildert und ein Konzept vorgestelIt, wie
Mediation und Organisationsentwicklung
synchronisiert werden kdnnen. Dieses Ver-
stdndnis von Organi sationsmediation wird
imTell B (,, Eine Mediationsgeschichte") an
einemkomplexen Falbeispid illudriert. Die
Liehnburger Verkehrsbetriebe denken tber
ein Nachtbusprojekt nach. Der Teil C (An-
hénge) umfasst auf circa20 SeitenArbeits-
hilfenin Form vonArbeitsbl&ttern fir Fih-
rungskréfte, Vertragsmustern, Mediations-
ordnungen und niitzlichen Adressen.
DasBuch wendet sich ausdriicklich nicht
an die Mediationsszene. Dennoch ist des-
sen Lekture auch fir Mediatorlnnen inter-
essant. Der Autor ist einer der sehr erfahre-
nen Mediatoren. Aufgrund seiner langjah-
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rigen Fiihrungserfahrung wel RK erntke, wo-
voner spricht. Er argumentiert praxisnah und
entscheidungsorientiert, damit kénnen wir
dieses Buch gut Fihrungskréften und in-
ternenVerantwortlichen empfehlen, diesich
fur Mediation entscheiden und diese as
eine Beratungsform zur L 6sung von K onf-
likten einkaufen.

Im 1. Kapitel werden diewichtigsten
Fragen von Fuhrungskréften an Mediation
behandelt. Besonderslesenswert ist die Be-
schreibung der Anforderungen an Media-
torlnnen. Mitzubringen sind unter anderem
Neutralitét, Allparteilichkeit, einklarer Um-
gang mit Macht und Hierarchie, Entschel-
dungsoffenheit, Kulturkompetenz, Einsicht
in organisationale Zusammenhange und Be-
ratungsfertigkeiten. Es wird aber auch be-
schrieben, was M ediatorlnnen nicht mitbrin-
gen miissen: Expertenwissen oder Rechts-
beratung. Mit dieser ausfiihrlichen Check-
liste ist sowohl Fuhrungskréften als auch
Mediatorlnnen geholfen, Qualitatsanforde-
rungen zu definieren und umzusetzen.
Wilfried Kerntke schildert hier sehr gut
Mediation alsUnterstiitzung der Filhrungs-
arbeit (insgesamt auch gut berticksichtigt
ist die Rollevon Betriebs- und Personalré-
ten). Bei derAbgrenzung zu anderen Unter-
stitzungsformen des Managements wie
Teamsupervision und Teamentwicklung
wirden wir erganzen wollen, dassaledrei
Formen je nach Kontext sinnvoll sein kon-
nen und auch Teamsupervision bel Konf-
likten nutzbringend eingesetzt werden kann.

Das Herzstlick des Buches ist die
\orstellung des K onzeptes,, Entwicklungs-
orientiertes K onfliktmanagement” (E

OK). Ausgehend von einer Anfrage nach
Mediation wird geschildert, wie die Konf-
liktbearbeitungin mehreren Schritteninden
Kontext der Organisation eingebettet wer-
den kann, so dass Uber den unmittelbaren
Ertrag der Konfliktregulierung hinaus der
Lerneffekt fr die Organisation abgesichert
und fur die Entwicklung der Organisation
nutzbar gemacht werden kann. DiesesK on-
zept liest sich schliissig und gibt gute Hin-
weise fur den ,,Zuschnitt* eines Mediati-
onssystems (Wer solltewiein die Mediati-
on einbezogen werden? Einbeziehung der
Stakeholder und Personalvertretungen,
Umgang mitVertraulichkeit.). Gezeigt wird
auch, wieder Erkenntnisertrag ausder Me-
diation zur Entwicklungsdynamik von Or-
gani sationen systematisch tiber einen Post-
M ediation-Feedback-Workshop as Orga-
ni sationsentwi cklungsimpuls wirksam ge-
macht werden kann.

Wilfried Kerntkelehnt sich an das K onzept
von Organisationsentwicklung von Fried-
rich Glad und Livegoed an, dasden Betrieb
als Organismus sieht und die Unterneh-
mensdynamik in der Abfolge von Pionier-
phase, Differenzierung, Integration und
Assoziation beschreibt. Jede Phase kenn-
zeichnet spezifische Konflikte. Mit dem
Feedback ausder Mediation an die Organi-
sation (Post-Mediation-Workshop) wird die
Unternehmensdynamik vorangetrieben.

L ogisch schliefen sich Uberlegungen
Zu einer systematischen Nutzung von Me-
diation: Kapitd 4,, Konfliktmanagement dau-
erhaften verankern* an. In der Sache wer-
den hier sehr brauchbare Hinweise gege-
ben. Uns hétte der Hinweis geholfen, dass
Mediation, auch wenn sie sehr systematisch
genutzt wird, nur einkleinerer Teil desKon-
fliktmanagementsin einer Organisationist.
Das bertihrt einen wunden Punkt im Ver-
haltnisvon Mediation zu einem grof3en Tell
der Organisationsentwicklungsszene, die
von der ,, Zeitschrift fir Organisationsent-
wicklung* (www.zoe.ch) reprasentiert wird.
Dort wird Mediationimmer wieder kritisch
danach befragt, was denn das Neue an
Mediation sei und worin sich die Methode
unterscheidet von dem, was von erfahre-
nen Organi sationsentwicklern schonimmer
praktiziert wurde. (Siehedie Rezensionvon
Prof. Joachim Freimuth zum Buch M edieti-
onund Demokratie: ,, Zugleich werden aber
auch Kontroversen ausgetragen, etwadurch
Glad, der in seinem Beitrag zeigt, dass der
Begriff Mediation eigentlich Gberflissigist,
well er substanziell zum bereits entwickel-
ten Instrumentarium des Konfliktmanage-
mentsnichtsNeuesbeitragt”, Zeitschrift fir
Organi sationsentwicklung 1/2004, S. 95.)

Wilfried Kerntke sieht demgegeniiber Me-
diationds, punktuelleIntervention” (S. 39),
die durch einen Postmediation-Workshop
in den Prozess der Organisationsentwick-
lung eingebettet werden soll. In einer Zeit,
in der Telle der OE-Szene an ihrer Zukunft
2weifen (vgl. Wimmer: ,, OE am Scheideweg
— hat die Organisationsentwicklung die
Zukunft bereitshinter sich?* Zeitschrift fir
Organi sationsentwicklung 1/2004, S 26 ff)
ist die Darstellung von Mediation , wie der
Grundsatz der Betroffenenbeteiligung er-
folgreich umgesetzt wird, sehr erfrischend.

Das 5. Kapitel mit dem Titel: , Zu-
sammenschau: Die zehn Schritte des Auf-
traggebers’ bringt eine sehr gute Zuspit-
zung auf die Auftraggeberrolle der Fih-
rungskréfte.
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Insgesamt bietet das Buch fachlich sehr
gute Moglichkeiten fir Mediatoren, sich mit
dem eigenen Konzept auseinander zu set-
zenund stellt die Fragewieim eigenen Be-
ratungskonzept Mediation plausibel mit Or-
ganisations- und Personal entwicklungins-
trumenten verknipft ist.

Die Fuhrungskraft als Kunde und Auf-
traggeber bekommt wichtige I nformationen,
um diefur den Konfliktfall bendtigte Leis-
tung in Umfang und Qualitét bewerten und
steuern zu kodnnen. Konfliktbearbeitungs-
tiefe, Vor- und Nachbereitung werdentrans-
parent und damit gut gestaltbar. Gerade fir
Klein-und Mittelbetriebeist dasvorgestellte
Geschéftsmodell mit dem Kernelement ei-
nes Rahmenvertrages zwischen der Orga-
nisation und einem Anbieter von Mediati-
onsdienstleistungen sehr empfehlenswert.

Fazit:

e Fihrungskréafte—und auch MediatorIn-
nen erhalten sehr brauchbare Hinweise zu
einer systematischeren Nutzung von M e-
diation in Organisationen

e DasBuch ist eine sehr anregende Ge-
spréchs- und Arbeitsgrundlage fir die Ko-
operation von Mediatorlnnen mit Fih-
rungskraften, sowiemit internen und exter-
nen Beraterlnnen in den Feldern Organisa-
tions- und Personalentwicklung.

» DasBuchlestet einen erheblichen Bei-
trag zur Bildung der Standardsvon Organi-
sationsmediation

e DasBuchist gutinder Aushildung von
Mediatorlnnen und in der Fiihrungskréfte-
entwicklung einsetzbar

e DasBuchist eine starke Bereicherung
fur unsere Diskussion der Geschéftsmodel -
le von Organisationsmediation

Wir wiinschen dem Buch eine sehr breite
Rezeption und eine intensive Diskussion,
gerade auch im Bundesverband. Fir die
weitere Arbeit in unserer Fachgruppe,,Me-
diationin Organisationen” ist eseinewich-
tige Grundlage. Wir hoffen auch darauf, dass
weitere Kalleginnen und Kollegensich auf-
gefordert fUhlen, ihr Erfahrungswissen und
ihre Konzepte zu publizieren.

Berlin, 14. Mai 2004
Roland Kunkel,

kunkel @step-berlin.de
Peter Knapp,
p.knapp@konm+-berlin.de

Wilfried Kerntke — Mediation als
Organisationsentwicklung. Mit Konflikten
arbeiten. Ein Leitfaden fir Fihrungskréfte, ca
250 Seiten, gebunden, EUR 38,50, Haupt
Verlag, Bern 2004 ISBN 3-25806745-7

www.bmev.de
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Schurkenstaat und Staatsterrorismus

Das Osterreichische Studienzentrum fur
Frieden und Konfliktl&sung informiert Gber
die Neuerscheinung: ,, Schurkenstaat und
Staatsterrorismus—Die Konturen einer mi-
litérischen Globalisierung*

ZumInhalt:

Teil 1: Die Schurkenstaaten in der kinfti-
gen neuen Weltunordnung

e ,Die Ordnung im Irak nach Sanktionen,
Diktatur und Krieg" von Hans Graf von
Sponeck (ehem. Leiter d. UN-Hilfspro-
grammsin Bagdad)

« , Zwischenaufenthalt Bagdad: Kriegeim
Zeitalter des Neoimperialismus® von
Peter Strutynski (Universitét Kassel)

e, Schurken unter sich: die USA im Kampf
mit dem Bésen von Lutz Unterseher (Stu-
diengruppe Alternative Sicherheit, Berlin)
¢ DieKonturen einer militérischen Globali-
sierung” von Gerald Mader (Président des
Friedenszentrums Schlaining)

¢ ,Global Cop —Der transatlantische Streit
umdieMilitérhegemoni€’ von ThomasRo-
ithner (Friedenszentrum Schlaining)

Teil 2: Der Krieg der Postmoderne: V élker-
recht, Medien- und Umweltpolitik auf dem
Prifstand der neuen Weltfriedensordnung.
¢ ,Neue' Kriege und die Zukunft des Val-
kerrechts; Vom Gewal tverbot zu Préventiv-
schidgen und Anti-Terror-Interventionen
von Franz Leidenmuhler (Universitét Linz)
,Medien as Weichensteller zum Krieg"
von Heinz Loquai (Brigadegenerd aD.,

Buchvorstellung

L ehrbeauftragter Universitét Koln)

«, Umwetfolgen permanenter Kriegsbereit-
schaft von Knut Krusewitz (ehem. Hoch-
schullehrer fur Umweltplanung, TU Berlin)
Teil 3: ,Kampf der Kulturen“ vs. Kulturen
der Gewadltfreiheit

* ,Anndherung an eine Kultur der Gewalt-

[ N O e b
P Pl e B it s M
B i by Paewn B b

Schurkenstaat
und Staatsterrorismus

Die Kosuwren giner milivkeisches Globalisiung

freiheit durch Religion” von Hildegard Goss-
Mayr (Internationaler Versdhnungsbund)
« ,Religion und Gewalt —Ein Blick auf die
dunkle Seite’ von Michael Blnker (Ober-
kirchenrat der Evang. KircheAB, Wien)
Teil 4: Okonomie und Krieg —Dieglobae

Interkulturelle Mediation & Konfliktbearbeitung.
Bausteinedeutsch-afrikanischer Wirklichkeiten. Claude-HééneMayer & Christian Martin Boness(2004) .-t'

WaxmannVerlag, M inster.

Dasvorliegende Buch entfaltet theoretische
und praktische Fragen zum Themader Me-
diationininterkulturellen Kontexten. Dabei
werden auf theoretischer Ebene Begriffskl&
rungen zu Kultur, Konflikt und I nterkultura-
litdt vorgenommen. Dann werden inhaltli-
che Aspekte von Mediation und insbe-
sondereinterkultureller Mediation erl&utert.
Diessoll konkret am Beispiel deutsch-afri-
kanischer Interaktions- bzw. Mediationssi-
tuationen verdeutlicht werden.

Ziel desBuchesist es, eéine Anndherung an
das komplexe Thema der interkulturellen
Mediation an konkreten kulturspezifischen
Beispielen vorzunehmen, diemit Hilfeeiner
kulturellen Dimensionsanalyse aufgearbei-
tet werden. Anschlief3end sollen praktische

Hinweiseflr Mediatorl nnen gegeben wer-
den, diedazu beitragen, dieeigenekulturel-
le Kompetenz zu erweitern, so dassdie An-
gesprochenen interkulturelle Konflikte in
angemessener Weise mediieren konnen.
Interessenten sind Mediatoren, Streit-
schlichter und international ausgerichtete
Juristen, sowieBerater, Fach- und Fiihrungs-
kréfteininterkulturellen Kontexten, Perso-
nalverantwortliche in deutschen und inter-
national ausgerichteten Unternehmen, Ein-
richtungen der Entwicklungszusammenar-
beit und Missionsgesellschaften, die mit
afrikanischen Partnern kooperieren, sowie
Personen, diein der interkulturellen Sozial-
arbeit oder inder Arbeit mit Migrantentétig
sind.

Neuordnung durch Wirtschaft und Mili-
tar?

« ,Nedliberdismus, Gewat und Krieg—Zu-
sammenhénge und Alternativen* von
Jorg Huffschmid (Universitét Bremen)

«, Vonder Wéhrungskonkurrenz zumWéh-
rungskrieg: Waspassiert, wennder Olpreis
nicht mehrin US-Dollar fakturiert wird?*
von Elmar Altvater (FU Berlin)

Teil 5: Eineandere Weltist moglich—Die
neuen Strukturen des Widerstands gegen
denglobalenKrieg

«,Von Porto Alegre iiber Florenz und Hall-
ein nach Paris. Die emanzipatorische Dy-
namik globaler und européischer Soziafo-
ren* von Wolfgang Greif (Internationaler
Sekretér, GRA)

* . Spontane Mobilisierung oder neue so-
ZialeBewegung? Dieweltweiten Proteste
gegenden Irak-Krieg* von Lutz Schrader
(Fernuni Hagen)

« . GewdltfreiesHandelnin gesdl schaftlich-
politischen Konflikten* von Pete Hammer-
le (Internationaler Versthnungsbund,
Wien)

Osterreichisches Studienzentrum fiir Frie-
den und Konfliktlésung (Hrsg.): Schur-
kenstaat und Staatsterrorismus. Die Kon-
turen einer militérischen Globalisierung,
Projektleitung: Thomas Roithner, Agenda
Verlag, Miinster 2004, 240 Seiten, ISBN 3
89688-205-8, Preis. EUR24,00.

Inferkulturalle Mediatios

und Konfikibmarbeibang
Haisdwrg (Eisch-Simiaaniss hor
Wrklichkriien

MazMaun
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VERANSTALTUNGEN

Fur diese Ausgabe wurden die Termine aus dem Online-Veranstaltungs-
Kalender unter www.bmev.de entnommen. Der BM kann die Richtigkeit
der Angaben nicht Uberpriifen, verantwortlich sindinjedem Fall dieAuto-
ren/Veranstalten.

B = Bildungsurlaub, L = Leitung, R = Referent/in, V = Veranstalter,
K =Kontakt, ® = Information und Anmeldung, @ =Telefon

Juli 2004

05.07. - 09.07.2006

EinfihrungskursMediation
Thematik und Methodik.

Kdln
L: Roland Schiiler: Mediator und Aushilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedenshildungswerk Kéln (FBK)

07.07. - Juli 2006

Mediationsausbildung

Geldern, SchlossWalbeck

L: Karin Bieder-Schendler, K/® Karin Bieder-Schendler, CID
08.07. - 10.07.2004

Mediation: Einfihrung<

Augsburg

L: Renate Bauer-Mehren: Mediatorin BM, Ausbilderin fir Mediation
BM, Tilman Metzger: Jurist, Supervisor, Organisationsberater;

K/® EvangelischesBildungswerk Augsburg e.V.

09.07. - 24.10.2004
Basistraining Mediation
Leipzig
L: Ingrid Pfeiffer: Dipl.Pad., Mediatorin BM,K/® Institut fir
Kommunikation und Mediation Leipzig
12.07. - 16.07.2004
Konflikte — keine Katastrophen sondern Chancen

Braunschweig

L: InaBorn: Lehr., Heilprakt., Psychotherapeutin, Mediatorin BM; R:
Ralf Wagner: Dipl.Pad., Berufsschullehrer; K/® Volkshochschule
Braunschweig

12.07. - 16.07.2004

Mediation — Fortgeschrittenenkurs 49-S3333

Kdln
L: Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM,
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

12.07. - 16.07.2004

Mediation — Kompetenzkurs 49-S555

Kdln
L: Roland Schiiler: Mediator und Aushilder fiir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

14.07. - 17.07.2004

AufbaukursMediation in Unternehmen und Organisationen
4-tagiger Aufbaukurs
Frankfurt/Main

L: Monika Oboth, Mediatorin und Ausbilderin BM, K/® Institut fir
Streitkultur, ISK Consulting

15.07.2004

I nformations-Abend
Einflhrungsabend fir den Lehrgang "M ediation und konstruktive
Konfliktbewéltigung". Teilnahme unverbindlich und kostenfrei.
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M Uinchen

L: LisaWaas: Trainerin f. Humor u. Interkult., Marketingfachfrau,
Ethnol., Mediatorin und Ausbhilderin fir Mediation BM, R: Stefan
Wiesinger: Rechtsanwalt, Mediator BAFM; K/® LisaWaas:
Trainerin f. Humor u. Interkult., Marketingfachfrau, Ethnol.

19.07. - 23.07.2004

Mediation — Anerkennungskurs 49-S66
Vorbereitung auf dieAnerkennung beim Bundesverband M ediation.
Kaln

L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder fur Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

22.07.2004

Was ist und wie funktioniert Konfliktmediation
Teilnahmekostenfrei.
Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube:
Organisationsberater

24.07. - 25.07.2004

Mediationsaushildung ¢

Berufsbegleitende Ausbildung "Mediation in Organisationen”.
Freiburg

L: Christian Béhner: Dipl.P&d., Berater & Mediator BM, Trainer; Elke
Schwertfeger: Dipl. Psychologin, Unternehmensberatung, Coaching;
Thomas Robrecht: Trainer, Mediator und Ausbilder fir Mediation
BM; K/® Christian Bahner, Zweisicht

29.07. - 01.08.2004

Aufbaumodul Mediation in Gruppen und Teams
Mediation mit drei und mehr Konfliktbeteiligten, 25 Zeitstunden.
Freiburg

L: Dorothea Gloderer: Mediatorin BM, Ausbilderin fir Mediation
BM, Dipl.-Pédagogin, ILP-Therap./Lehrtherap.; K/® Dorothea
Gloderer, Eigene Padgogisch-Psychol ogische Praxis

August 2004

02.08. - 08.08.2004

Intensiv Training Gewaltfreie Kommunikation

Seyerberg

® http://www.institut-sikor.de/nve/nve_intensiv.htm,

L: Markus Sikor: Mediator und Ausbilder BM, Zertif. Trainer fir
GFK; Laurence Reichler: Trainerin fir Gewaltfreie Kommunikation
(CNVC), K/® Monika Hoy

02.08. - 06.08.2004
Mediation in Schule & Jugendarbeit
Eine praxisnahe Einfiihrung und Anleitung.

Kdln

L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder fur Mediation BM,
Erwachsenenbildner; R: Manuel Tusch: Diplompsychologe; K/®
Roland Schiller, Friedenshildungswerk Koln (FBK)

03.08.2004
Konfliktmoderation in Gruppen
Ein einflhrender Abend.

Kdln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM;
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

03.08.2004

Konfliktein Elterngesprachen (fir Lehrende)
VomL.[.SA.MV dsLehrerweiterbildung anerkannt
Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube

www.bmev.de
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05.08.2004

Verhandlungstraining

Verhandeln mit Amtern, Kollegen und Partnern.

Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube

13.08. - 15.08.2004

Mediation in der Arbeitswelt

120 Stunden Grundlagenkurs Mediation in der Arbeitswelt.
Berlin

L: Birgit Keydel: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM,
Peter Knapp: Mediator und Aushilder BM, R: Monika Oboth:
Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM, Jutta Hohmann:
Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM, RAin, Notarin;
K/® Peter Knapp, www.kom-berlin.de

18.08. - 22.9.2004

Umgang mit Konflikten
Schaden begrenzen. Zukunft gestalten.
Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube:
Organisationsberater

09.08.2004

Zeitgestaltung fur selbstdndige Mediatoren
Mediatorentraining zur Stref3bewaltigung und Aufgabenorgani sation.
Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube:
Organi sationsberater

23.08. - 27.08.2004

Mediation — Aufbaukurs 50-S2

Vertiefung des EinfUhrungskurses.

Kdln

L: Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM;
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

23.08. - 27.08.2004

Mediation - Vertiefungskurs 50-$4

Wirtschafts - und Planungsmediation.

Kdln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedenshildungswerk Kéln (FBK)

27.08. - 29.08.2004

Umgang mit der Vielfalt: I nterkulturelle Mediation

20 Zeitstunden

Freiburg

L: Consolata Peyron: Mediatorin BM, R: milan: Gestal ttherapeut,
Gruppentrainer, Supervisor, Mediator und Ausbilder fir Mediation
BM; K/® Christoph Besemer, Werkstatt fir Gewaltfreie Aktion

27.08. - 28.11.2004

Grundkurs Mediation
Vier Wochenenden nach den Standards des BM
Hannover

L: Hartmut Schéffer: Ausbilder fir Mediation BM, Bildungsreferent,
Logotherapeut; Leni Schiittel: Bildungsreferentin, Mediatorin und
Ausbilderin fir Mediation BM, K/® Hartmut Schéffer

30.08. - 03.09.2004

Wirtschaftsmediation |
Mediation zwischen und in Unternehmen.

Kaoln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/i Friedensbildungswerk Koln (FBK), Am
Rinkenpfuhl 31, 50676 K&ln, ) 0221-9521945, Fax: 0221-9521946,
fbkkoeln@t-online.de, www.rolandschuel er.de
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September 2004

01.09. - 05.09.2004

Sommertraining Gewaltfreie Kommunikation

GFK (er-)leben, anzuwenden und tben!

Seyerberg

L: Markus Sikor: Zertif. Trainer fur GFK, Mediator und Ausbilder fur
Mediation BM; K/® Lebensgarten Steyerberge.V.,
®@http://www.institut-sikor.de

02.09.2004

Was ist und wie funktioniert Konfliktmediation
Teillnahme kostenfrei
Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube:
Organisationsherater;

03.09. - 04.09.2004

Kinder in der Familienmediation
Weiterbildung fur Mediatorlnnen und K onfliktbearbeitel nnen.
Berlin

L: Dr.phil. Birgit Keydel: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM, K/® Keydel & Walker GbR

03.09. - Dezember 2004

Grundkurs Mediation
4 Fortbildungsmodul e (Wochenenkurse), 60 Std.

Retzbach bei Wirzburg
L: Hartmut Schaffer: Mediator und Ausbilder fiir Mediation BM,
Bildungsreferent, Logotherapeut; K/® Hartmut Schaffer

03.09. - 05.12.2004

Grundkurs Mediation

Konflikteim beruflichen K ontext.

Retzbach-Z€lingen

L: Hartmut Schaffer: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Bildungsreferent, Logotherapeut; K/® Hartmut Schéffer,
www.wemediate.de

03.09. - 04.09.2004

Kinder in der Familienmediation

Berlin

L: Dr.phil. Birgit Keydel: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM,K/® Keydel & Walker GbR

04.09.2004

Fair streiten — aber wie?
Tagesseminar. Schnuppertag fiir die 200-Std.-Weiterbildung zur
Mediatorin/zum Mediator (Okt. 2004-Mé&rz 2006)

Eschwege

L: Erwin Ruhnau: Theologe, Mediator und Ausbilder fur Mediation
BM; Ariane Brena: Dipl.P&d., Lehrerin, Mediatorin BM;

K/® Erwin Ruhnau: Theologe

05.09. 2004 - 23.01.2005

Ausbildung zu Fufball-MediatorI nnen

56 UE + 6 UE Supervision

Frankfurt/Main

Anmeldungen an: Sportjugend Hessen ,AngelikaRibler, Tel.: 069-
6789-40, L: Hans-Jurgen Rojahn: ev.Theol., TZI, Gemeindeber.,
Mediator und Ausbilder fur Mediation BM, OE; Svea Rojahn:
Dipl.Pad., Sonderschullehrerin, Mediatorin BM; K/® inbalance
MEDIATION, AngelikaRibler

06.09.2004

Konzepte gegen Gewalt an Schulen

Einflhrender Abend.

Kdln

L: Manuel Tusch: Diplompsychologe; Roland Schiller: Mediator und

Ausbilder fur Mediation BM, Erwachsenenbildner; K/®
Friedensbildungswerk Kéln (FBK)
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06.09. - 09.09.2004

Supervision fur Mediatorl nnen und Ausbilderinnenin
Mediation

Seyerberg

L: Friedeborg Rocher-Gilson: Supervisorin DGSv; K/® Katharina
Sander: Trainerin, Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation M

06.09.2004

Verhalten in Konflikten und Problemfeldern
mit 6ffentlicher Relevanz
Darmstadt

L: Christoph Ewen: Berater; K/® Praxis-Institut fur systemische
Beratung

06.09. - 10.09.2004

Mediation — Einfihrungskurs 50-S1

Kdln
L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilderf Ur Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Koéln (FBK)

08.09.2004

Fachseminar Stadtteilmediation

Berlin
L: Jamie Walker: Erwachsenenpédagogin, Mediatorin und Ausbilderin
fur Mediation BM; K/® Keydel & Walker GbR

09.09.2004

Umgang mit Konflikten

Umgang mit Konflikten.Weiterbildung. Termine:
9.9,,16.9.,23.9.,30.9.,8.10.,9.10.2004

Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube

10.09. - 18.09.2005

Berufsbegleitende Aushildung Mediation

DieTeilnahme erfordert keine Vorkenntnisse.

Termine: 1.10.09. — 18.09.2005.

Seyerberg

L: Markus Sikor: Zertif. Trainer fir GFK, Mediator und Ausbilder
fir Mediation BM

10.09. - 12.09.2004
Mediationsausbildung fir alle Berufsgruppen

Berlin
L: Jutta Hohmann: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM,
RAin, Notarin; K/® Jutta Hohmann

10.09.2004 - 26.06.2005

Zusatzausbildung Mediation

Vollmodulare Zusatzaushildung tber 200 Sunden .

Hannover

L: InkaHeisig: Dipl. Sozialtherapeutin, Mediatorin und Ausbilderin
BM, Dipl.-Sozialpadagogin; R: GudrunTschechne: Lehrerin,
Lerntherapeutin; Uwe Reichertz: Soz.pad.; Urban Heisig, K/® sopra

10.09.2004

Brauchen Kinder Regeln, Grenzen, Konsequenzen?
Welche Moglichkeiten bietet die Mediation?
Schellerten

L: Evelyn Szameit-Bartholomy, R: Britta Bartholomy: Mediatorin/
Ergotherapeutin; K/® E. Szameit-Bartholomy, Zentrum f. Mediation

13.09. - 17.09.2004
Mediation — Fortgeschrittenenkurs 50-S3
Scheidungsmediation und Mediation zwischen Gruppen.
Kaln

L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder fir fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedenshildungswerk Kéln (FBK)
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14.09.2004

Konfliktmoderation in Gruppen. Ein einfuhrender Abend.

Kéln

L: Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM; Roland Schiller:
Mediator und Ausbilder fir Mediation BM, Erwachsenenbildner;
K @ Friedensbildungswerk Koln (FBK)

15.09. - 17.09.2004
Simme & Sprachein Konfliktsituationen

Berlin

L: Ulrike Pahl, Walter Letzel: Dipl.-Ing., -P&d., BsL, interner Berater
fur Team- u. OE; K/® Ulrike Pahl, www.biss-berlin.de

15.09.2004

Supervision fir Schulmediatorlnnen
Praxisbegleitung bei |mplementation und Durchfthrung von Mediation
in Schule, Erziehungs- und Jugendarbeit.

Niedengtein-M etze
L: Ariane Brena: Dipl.Péd., Lehrerin, Mediatorin BM; K/® Ariane
Brena, konfliktklarung
15.09. - 03.11.2004
Aufbaukurs Konfliktmanagement — Mediation in der Schule
Mainz
L: Markus Hansen-Tolles: Dipl.-Pédagoge, Mediator BM;
K/@® Bischofliches Jugendamt, Referat Schiiler/innenseel sorge

16.09.2004
M obbingberatungskonzepte

Berlin
L/K/®: Roland Kunkel van Kaldenkerken: Dipl.-\Volkswirt, Mediator
und Aushilder flr Mediation BM, step Organisationsberatung

16.09. - 19.09.2004
Mit dem Leben tanzen
Pferde helfen den Traum Gewaltfreier Kommunikation zu erfiillen.
Seyerberg
L: Thies Stefan: Coach, Mediator; KatharinaSander: Trainerin,

Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM; K/® Katharina
Sander, Lebensgarten

16.09.2004

Interkulturelle Mediation
Einfuhrender Abend mit der Mediatorin und Indologin Sangita Popat.

Kdln
L: Sangita Popat: Trainerin; Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder
flr Mediation BM, Erwachsenenbildner; K/® Friedenshildungswerk
Kéln (FBK)

17.09. - 19.09.2004

Losungen finden mit Systemaufstellungen

K assel
L: GabriellaBellino: Systemtherapeutin, Coach; K/® v+m, Zentrum

fur Versténdigung und Mediation
17.09. - 18.09.2004
Konfliktprévention in Entwicklungsplanungen
Rostock
L: Roland Straube: Organisationsberater, Mediator und Ausbilder fur
Mediation BM; K/®Roland Straube
20.09. - 24.09.2004

Mediation in Schule & Jugendarbeit

Kdln

L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder fur Mediation BM,
Erwachsenenbildner; R: Manuel Tusch: Diplompsychologe; K/®
Roland Schiiler, Friedenbildungswerk KéIn (FBK)

20.09.2004
Zauberwort Mediation

www.bmev.de
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Ein Abend.

Kdln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM;
K/@® Friedenshildungswerk Kéln (FBK)

24.09. - 25.09.2004

Deeskalation und gewaltfreie Konfliktvermittlung
Methoden und Praxis.
Berlin

Anmeldungen bitte schriftlich an das Mediationsbiiro Mitte Berlin
L: Thomas Miicke, K/I® PRISMA

26.09. - 28.09.2004

Mediation
Soziaer und fachliche Kompetenzen firr eine konstruktive Streitkultur.
Dussdldorf

L: Kaiserswerther Seminare, Institut f. Fort- und Weiterbildung,
K/® Kaiserswerther Seminare,www.kaiserswerther-diakonie.de

27.09. - 01.10.2004

Konfliktmoderation in Grupppen 50-P6
Handlungsstrategien und Praxis.
Kdln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM;
K/® Friedenshildungswerk Kéln (FBK)

30.09. - 02.10.2004

Mediation in Schule und Jugendarbeit

Aufbaukurs (Teil 3), 20 Zeitstunden

K assel

L: Ariane Brena: Dipl.P&d., Lehrerin, Mediatorin BM; K/ ® v+m,
Zentrum fir Verstéandigung und Mediation

Oktober 2004

Oktober 2004 - M ai 2005

Gewaltfreie Kommunikation nach M. Rosenberg
Berufsbegleitende Ausbildungin 7 Modulen
Berlin

L: Monika Florchinger, Monika Oboth: Mediatorin und Ausbilderin
fur Mediation BM; K/@Institut fur Streitkultur, 1SK Consulting

Oktober 2004 - Juli 2005

Jahresaushildung Mediation
Berufshegleitende M ediationsausbildung
Bicken

K/® Frauenbildungs- undTagungshausAltenbiicken, L: AnjaKenzler:
Train.f.Gewaltfreie Kommunikation, Train.f.Pers.-u.Managem.,
Mediator und Ausbilder fur Mediation BM; Kersti Schittko:
Erwachsenenbildnerin (Dipl.-Péd.), Mediatorin und Ausbilderin fur
Mediation BM.

01.10.2004 - 13.11.2004

Mediation in Teams und Gruppen

Voraussetzung: Erfahrungen mit der Leitung von Gruppen

M nchen

L: Renate Bauer-Mehren: Mediatorin und Ausbilderin fiir Mediation
BM, Thomas Robrecht: Trainer, Mediator und Aushilder fiir
Mediation BM; K/® Thomas Robrecht, www.sokrateam.de, Bereich
"Offene Seminare’.

01.10. - 02.10.2004

Mediation fiir Supervisorlnnen

M inchen

L: GeorgVogel: Dipl.Soz.péd., Fam.therap., Superv., Mediator und
Ausbilder fur Mediation BM; R: AngelaMaier: Soz.-Pad.,
Mediatorin und Aushilderin fir Mediation BM; K/® Georg Vogel
MED
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01.10. - 15.10.2004
Ausbildung Anti-Gewalt-Trainer/in
100 Std. in 5 Wochendendbl dcken.
Herrenberg-Glltstein bel Stuttgart,

L/K/®: Hans-Peter Menke: Dipl.-Soz.pad., Mediator und Ausbilder
fur Mediation BM; Forthildungsinstitut Kompass

01.10. - 11.09.2005
Jahresausbildung Mediation
Zeit: 1.10.2004 - 11.9.2005
Berlin

L: Birgit Keydel: Mediatorin und Ausbilderin BM, JamieWalker:
Erwachsenenpédagogin, Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM; K/I®Keydel & Walker GbR, Mediationsbiiro Mitte Berlin

04.10. - 08.10.2004
Mediation — Aufbaukurs 50-S22
Vertiefung des Einfuhrungskurses.
50676 K 6ln, Friedenshildungswer k

L: Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM;
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

04.10. - 08.10.2004
Mediation — Kompetenzkurs 50-S5
Ubungen aus allen Mediationsbereichen.
50676 K 6In, Friedensbildungswerk

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Koln (FBK)

04.10. - 07.10.2004
Grundkurs Schulmediation
Mediation in der offenen Jugendarbeit, A usbildungsmodul
Berlin

L: Nadja Gilbert: Mediatorin BM; Sosan Azad: Mediatorin BM;
K/®Keydel & Walker GbR

07.10.2004 - 11.06.2005

Fachlehrgang Wirtschaftsmediation

120 Stunden, 3 Module

Suttgart

L: Christine Oberpaur: Dipl.-Psychologin, Mediatorin BM,
K/® Christine Oberpaur, Fortbildungsstelle Stuttgart

07.10. - 09.10.2005
Basistraining Mediation
3x3Tage
Suttgart-Sonnenberg

L: Ingrid Pfeiffer: Dipl.Pad., Mediatorin BM; K/® Fortbildungsstelle
im Psychotherapeutischen Zentrum

07.10. 2004 - 24.04.2005

Ausbildung Gewaltfreie Kommunikation

Insgesamt 12 Ausbildungstage.

Lindenfels

L: Markus Sikor: Zertif. Trainer fir GFK, Mediator und Ausbilder
fUr Mediation BM; Laurence Reichler: Trainerin fir Gewaltfreie
Kommunikation (CNVC); K/® Rita Geimer-Schererz, Institut Sikor

09.10.2004
Elemente des NLP in der Mediation

Kdln

L: Christoph Neukirchen: Berater, Mediator BM, Coach; Roland
Schiller: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedenshildungswerk Koéln (FBK)

11.10. - 15.10.2004

Interkulturelle Mediation

Fachstufe (50-P4)

Kdln

L: SangitaPopat: Indologin, interkulturelle Trainerin; Roland Schiler:
Mediator und Aushilder fir Mediation BM, Erwachsenenbildner;
K/® Roland Schiller, Friedensbildungswerk Koln (FBK)
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11.10. - 13.10.2004

Einfihrungin die Gewaltfreie Kommunikation

Seyerberg

L: Katharina Sander: zertifizierte Trainerinin Gewaltfreier
Komminikation, Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM; Rolf
Sengpiel, K/® KatharinaSander, Die SchulefirVerstandigung

11.10. - 15.10.2004

Einfihrungin die Mediation
Rastede
L: Silke Sauer: Dipl.Pad.; K/® Evangelische Heimvolkshochschule

11.10. - 15.10.2004
Mediations-Ausbildung (120 Std.)

Freiburg

L: Consolata Peyron: Mediatorin BM, Christoph Besemer: Mediator
und Ausbilder fir Mediation BM, K/® Christoph Besemer,
Werkstatt fur Gewaltfreie Aktion

12.10. - 14.10.2004

Basistraining Professionelles Coaching
Berlin

L: Monika Oboth: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM,
K/@® Institut fur Streitkultur, 1ISK Consulting

13.10.2004

Kleine Einfihrungin Mediation

Jour fixe zur Themenreihe "Konfliktbewdaltigung”, von 18 bis 22 Uhr
Schonau, Nieder bayern

L: Karin Stanggassinger: Soz.pad., Soz.arb., Mediatorin BM; Benedik-
taGréfin von Deym-Soden: Dr.sc.agr., Berat. in-/ausl. Unternehmen,
Mediatorin und Aushilderin fir Mediation BM; K/® Karin Stanggas-
singer, Deym-Soden & Stanggassinger GbR

14.10.2004 - 09.06.2006

Mediationsaushildung (200 h)

M Unchen

L: Georg Vogel: Dipl.Soz.péd., Fam.therap., Superv., Mediator und
Ausbilder fir Mediation BM, R: Angela Maier: Soz.-P&d., Mediatorin
und Ausbilderin fir Mediation BM; K/® Georg Vogel. KOMED
Munchen

15.10. - 17.10.2004

Mit meiner Simme schwierige Situationen meistern
Berlin

L: Ulrike Pahl, Walter Letzel: Dipl.-Ing., -P&d., BsL, interner Berater
fur Team- u. OE; K/® Ulrike Pahl, biss Institut

15.10.2004

Umgang mit Konflikten

Schaden begrenzen. Zukunft gestalten.

Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube,
Straube Managementberatung

16.10. - 16.10.2004

Schnupperworkshop: Streitschlichtungin der Grundschule
Information und Einfiihrung zu einer Trainingsreihe fir Grund- und
Sonderschullehrerinnenan 3x 1,5 Tagen.

K assel

L: Ulla Puttmann: GS-L ehrerin, Mediatorin BM;
K/® v+m, Zentrum fur Verstdndigung und Mediation

18.10. - 22.10.2004

Weiterbildung zur Mediatorin/zum Mediator

200 Stunden nach den Standards des BM.

Meil3ner

L:Ariane Brena: Dipl.P&ad., Lehrerin, Mediatorin BM; Erwin Ruhnau:
Thﬁologe, Mediator und Aushilder fir Mediation BM; K/® Erwin
Ruhnau
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18.10. - Dezember 2005

Mediation von Arbeitskonflikten in Wirtschaft/Verwaltungen
6 Workshops & 3 Tage.

Berlin

L: Roland Kunkel van Kaldenkerken: Dipl.-Volkswirt, Mediator und
Ausbilder BM; Carlavan Kaldenkerken: Supervisorin, Mediatorin und
Ausbilderin fir Mediation BM, Organisationsberaterin, ; K/® Roland
Kunkel van Kaldenkerken, step Organi sationsberatung

18.10. - 22.10.2004
Mediation — Einfihrungskurs 49-S111

Kdln
L: Roland Schiiler: Mediator undAushilder BM, Erwachsenenbildner;
K/@® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

18.10. - 22.10.2004
Mediation — Fortgeschrittenenkurs 50-S33
Scheidungsmediation und Mediation zwischen Gruppen.
Kdln

L: Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM;
K/@® Friedensbildungswerk Koln (FBK)

18.10. - 22.10.2004

Mediation — Anerkennungskurss0-S6

Vorbereitung auf dieAnerkennung beim Bundesverband Mediation.
Kaln

L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder BM, Erwachsenenbildner;
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

18.10.2004

Verhandlungstraining

Verhandeln mit Amtern, Kollegen und Partnern.

Termine: 18.10., 25.10., 1.11.2004

Rostock

L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube

19.10.2004

Mediation in schwul-leshischen Zusammenhéangen

Ein thematischer Abend.

Kaln

L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder BM, Erwachsenenbildner;
Manuel Tusch: Diplompsychologe; K/® Friedenshildungswerk Koln
(FBK)

20.10. - 1.12.2004
Trainingsprogramm Suchtprévention
Fir Mitarbeiter in Jugendarbeit und Schule. Drei Termine je 9-13 Uhr.
Berlin
L: Heiko Streuff, Andreas Eil sherger, K/® Keydel & Walker GbR

21.10. - 23.10.2004

Mediation in Schule und Jugendar beit
Fachspezifisches Seminar fir Mediatorinnen.

LUneburg

L: Traute Harms: Dipl.-Soz.péd, Mediatorin und Ausbilderin BM .;
Barbara Treu: Dipl.P&d., Mediatorin und Aushilderin BM;

K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

21.10. - 24.10.2004
Frieden schaffen mit deminneren Team

Seyerberg

L: Christoph Hatlapa: Jurist, Mediator und Ausbilder BM; Armin
Torbecke, K/® Katharina Sander: Trainerin, Mediatorin und
Ausbilderin BM, Die Schulefur Verstandigung

21.10. - 21.10.2004

Planungsmediation

zur Mediation in Planungsverfahren

Kaln

L: Roland Schiiler: Mediator undAusbilder BM, Erwachsenenbildner;
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)
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21.10. - 23.10.2004

Mediation: Einfihrung

Augsburg

L: Renate Bauer-Mehren: Mediatorin und Aushilderin BM, Tilman
Metzger: Jurist, Supervisor, Organisationsberater; Mediator und
Aushilder BM, K/® Evangelisches Bildungswerk Augsburg e.V.

22.10. - 24.10.2004

Mediationsaushildung

Berufbegleitende Aushildung nach BM-Richtlinien. Ende: Juli 2005
Butten

R: AnjaKenzler: Mediatorin und Ausbilderin BM, Kersti Schittko:

Mediatorin und Aushilderin BM, K/® Frauenbildungs- und
Tagungshaus Altenbriicken

23.10. - 24.10.2004
Supervision fur Mediator/innen

Freiburg

L: milan: Gestalttherapeut, Gruppentrainer, Supervisor, Mediator und
Ausbilder fir Mediation BM; K/® Christoph Besemer, Mediator und
Ausbilder fir Mediation BM, Werkstatt fir Gewaltfreie Aktion

25.10. - 27.10.2004

Mediation und Konfliktmanagement in Organisationen
Berufgruppeniibergreifende Jahresausbildung

Berlin

L: Ljubjana Wustehube: Gestalt-Psychotherapeutin, Mediatorin und
Ausbilderin BM; Dirk Splinter: Dipl.P&d., Lebensmittelchemiker,
Mediator und Ausbilder fir Mediation BM; R: Wilfried Kerntke:
Berater fur Organisations- u. Unternehmensentwicklung, Mediator
und Ausbilder fir Mediation BM; K/® Dirk Splinter, inmedio

25.10. - 29.10.2004
Scheidungs- & Trennungsmediation
Kdln

L: Roland Schuler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedenshildungswerk Kéln (FBK)

25.10. - 29.10.2004

Mediation — Vertiefungskurs 50-S44
Wirtschafts - und Planungsmediation.
Kdln

L: Roland Schuler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Kdln (FBK)

26.10.2004
Konfliktein Elterngespréchen (fur Lehrende)
Mindmapping
Rostock
L: Roland Straube: Organisationsberater; K/® Roland Straube

27.10. - 29.10.2004

Respektvolle Kommunikation in der Mediation

Kdln

L: AnnaPorz: Dipl.-Soz.arb.; Roland Schiler: Mediator und Ausbilder
fr Mediation BM, Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk
Koln (FBK)

28.10. - 30.10.2004
Mediation in der Arbeitswelt/Wirtschaft
Fachspezifisches Seminar fur Mediatorlnnen, 24 Ustd.

Hannover,

L: Barbara Treu: Dipl.Pad., Mediatorin und Aushilderin fir Mediation
BM; R: Lothar Gutjahr: Coach, Trainer, Mediator BM;

K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

28.10. - 30.10.2004

Mediation in der Sozialarbeit

Fachspezifisches Seminar fiir Mediatorinnen, 24 Ustd..
LUuneburg

L: Barbara Treu: Dipl.P&d., Mediatorin und Ausbilderin flr

INFOBLATT MEDIATION / SOMMER 2004

Mediation BM; K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

29.10. - 31.10.2004
Mediationsausbildung fur alle Berufsgruppen

Berlin

L: Jutta Hohmann: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM,
RAin, Notarin; K/® Jutta Hohmann: Mediatorin (BAFM), RAIn,
Notarin, Mediation und Ausbildung in Berlin

29.10. - 31.10.2004

Tandem und Gemischtes Doppel
Techniken fur hocheskalierte Konflikte

Berlin

L: RupertWackerle, K/i Keydel & Walker GbR

November 2004

03.11.2004 - 12.11.2005
Grundkurs Konfliktberatung und Mediation
100 Zeit-Std.
Herrenber g-Glltstein bel Stuttgart,

®@www.ingtitut-kompass.de, L: Hans-Peter Menke: Dipl.-Soz.péd.,
Mediator und Ausbilder fir Mediation BM; K/® Hans-Peter Menke

03.11. - 05.11.2004
English for Mediators

Koln

L: Sangita Popat: Indologin, interkulturelle Trainerin; Roland Schiiler:
Mediator und Ausbilder fiir Mediation BM, Erwachsenenbildner;K/ ®
Roland Schiiler, Friedenbildungswerk Kéln

03.11. - 03.11.2004

Mediation im kirchlichen Kontext

Ein Themenabend mit dem Mediator Christoph Neukirchen.

Kdln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fur Mediation BM,
Erwachsenenbildner; Christoph Neukirchen: Berater, Coach, Mediator
BM; K/® Friedenshildungswerk Kdln (FBK)

04.11. - 06.11.2004

Mediation in Erbschaftskonflikten
Offenes Aufbaumodul, 24 Ustd.

L Gneburg

L: Astrid Wichmann: Dipl. Sportwiss., Physiotherapeutin, Mediatorin
und Aushilderin fir Mediation BM; K/® Mediationsstelle
Briickenschlag e.V.

04.11. - 06.11.2004

Interkulturelle Mediation

Fachspezifisches Seminar fur Mediatorlnnen, 24 Ustd.

L Gneburg

L: RitaBehrens: Auslénderbeauftragte; Barbara Treu: Dipl.P&ad.,
Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM;

K/® Mediationsstelle Brickenschlag e.V.

04.11. - 07.05.2005

AufbaukursMediation in Wirtschaftsunternehmen
Aufbaukursin 5 Modulen.

Berlin

L: Monika Oboth: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediatioin BM, R:
Nicole Berse: Rechtsanwéltin und Mediatorin; Peter Knapp: Mediator
und Ausbilder fir Mediation BM; K/®@Institut fur Streitkultur, 1SK
Consulting, www.isk-consulting.de.

04.11. - 06.11.2004

Konfliktein Gruppen [6sen
Modul im Rahmen der X pert-Reihe "Personal Business Skills' der VHS.

L Gneburg

L: Tilman Metzger: Jurist, Supervisor, Organisationsberater, Mediator
und Ausbilder fir Mediation BM; K/® VHS Lineburg,
www.personal-business-skills.de,

bundesverband medialion
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05.11. - 07.11.2004

Wirkungsvoll kommunizieren

Berlin

L: Ulrike Pahl, Walter Letzel: Dipl.-Ing., -Pad., BsL, interner Berater
fir Team- u. OE; K/® Ulrike Pahl, www.biss-berlin.de

05.11.2004 - 11.02.2005

Mediationsaushildung

300 U.-Std.. Vhs-concept und BM-Standart

Hildesheim

L: NikolausWeitzel: Dipl. Ing., Sozialplanung, Mediator und
Aushilder fir Mediation BM; K/®VHS Hildesheim e.V. und

Pfaffenstieg 4-5, 31134 Hildesheim. Info Herr Musiol, Tel: 05121-
9361-51

08.11. - 12.11.2004
Spezielle I nterventionen bei stark eskalierten Konflikten

Spiez (CH),

L: Ljubjana Wistehube: Gestalt-Psychotherapeutin, Mediatorin und
Ausbilderin fir Mediation BM; Friedrich Glasl: Unternehmensberater,
Univ.-Dozent, Mediator und Aushilder fir Mediation BM; K/®
LjubjanaWustehube, inmedio

08.11. - 12.11.2004

Wirtschaftsmediation 11

Baut auf dem Kurs Wirtschaftsmediation | auf.

Kadln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder BM, Erwachsenenbildner;
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

08.11.2004

Konfliktbearbeitung und Versdhnung am Beispiel Stidafrika
Jour fixe zur Themenreihe "Konfliktbewd&tigung", von 18 bis 22 Uhr
Schénau

L: Benedikta Gréafin von Deym-Soden: Dr.sc.agr., Berat. in-/ausl.
Unternehmen, Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM; Karin
Stanggassinger: Soz.pad., Soz.arb., Mediatorin BM; K/® Karin
Stanggassinger, Deym-Soden und Stanggassinger GbR

09.11.2004
Wacher Korper —Wacher Kopf
Bewegungs- und Entspannungstibungen fir Gruppentrainings
Berlin
L: EvaBlaschke, K/® Keydel & Walker GbR

11.11.2004 - 27.08.2005
Mediation in Wirtschaftsunternehmen

Berlin

L: Monika Oboth: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM, R:
Peter Knapp: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM, Nicole
Berse: Rechtsanwéltin und Mediatorin; K/® Institut fir Streitkultur,
I SK Consulting, www.isk-consulting.de

11.11. - 13.11.2004

Psychodynamik in familidaren Konflikten
24 Ustd.

Hamburg
L: BarbaraTreu: Dipl.P&d.; R: Peter Kunkel: Mediator und Ausbilder
fur Mediation BM, K/®Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

11.11. - 13.11.2004
Mediation in der Arbeitswelt/Wirtschaft
Fachspezifisches Seminar fir Mediatorinnen, 24 Ustd..

Luneburg
L: Franziska Geier, Barbara Treu: Dipl.Pad., Mediatorin und Ausbil-
derin fur Mediation BM; Ki Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

13.11.2004
M ediationspraxistag
Kollegialer Austausch und Aufarbeitung der Mediationspraxis.

Kdln
L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
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Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

13.11.2004
Gerichtsnahe Mediation
Ein thematischer Abend.
Kdln

L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder BM, Erwachsenenbildner;
K/® Friedenshildungswerk Kéln (FBK)

13.11. - 14.11.2004
Wenn zwei sich streiten, muBkeiner verlieren ...
Seminar
Iserlohn
L: Silke Sauer: Dipl.Pad., K/®JeKaMi (Bildungswerk Sauerland)

15.11. - 19.11.2004
Préaventive und konstruktive Konfliktregelung
Beginn der 6. Zusatzaushildung 2004-2007, 200 Stunden
Gelnhausen
L: Consolata Peyron: Mediatorin und Ausbilderin BM, Christoph
Besemer: Mediator und Ausbilder fur Mediation BM, Anette Voigt:
Supervisorin, Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM; K/®
Burckhardthaus e. V.: Ev. Institut fir Jugend-, Kultur- und Sozia arbeit
e.V.; E-Mail: info@burckhardthaus.de

18.11. - 22.12.2004

Mediation — Einfihrungskurs 50-S11

Kaln

L: Manuel Tusch: Dipl.Psychologe; Roland Schiiler: Mediator und
Aushilder fir Mediation BM, Erwachsenenbildner; K/

® Friedenshildungswerk Kdln (FBK)

19.11. - 20.11.2004
Mediation — Praxiskurs
Aufbaukurs. Teilnehmer: 8-12.
Hoxter

L: Tilman Metzger: Jurist, Supervisor, Organisationsberater;
K/® VHSHoOxter

22.11. - 26.11.2004
Mediation — Kompetenzkurs 50-S55
Ubungen aus allen M ediationsbereichen.

Kdln
L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder fur Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/ ® Friedensbildungswerk Koln (FBK)

22.11. - 26.11.2004
Mediation — Fortgeschrittenenkurs 50-S333
Scheidungsmediation und Mediation zwischen Gruppen.

Kéln

L: Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator und Ausbilder fir
Mediation BM; K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

24.11. - 26.11.2004

Simme & Sprachein Konfliktsituationen

Berlin
L: Walter Letzel: Dipl.-Ing., -P&d., BsL, interner Berater fir Team- u.
OE; Ulrike Pahl, K/® Ulrike Pahl, www.biss-berlin.de

25.11.2004 - Juni 2006

Zusatzausbildung Mediation

292 Ustunden oder 219 Zeitstunden.

Hannover

L: Barbara Treu: Dipl.P&d., Mediatorin und Ausbilderin BM;
K/® Verein Niedersichsischer Bildungsinitiativen, Regional biiro
Hannover: Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

25.11.2004 - 11.06.2005

Zusatzausbildung Mediation — Grundkurs

148 Ustunden (15 Seminartage plus 4 Intervisionstage).

Hannover

L: Johannes Hentschel: Rechtsanwalt, Mediator und Ausbilder BM;

www.bmev.de
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Traute Harms: Dipl.-Soz.pad., Mediatorin und Ausbilderin BM;
Barbara Treu: Dipl.P&d., Mediatorin und Ausbilderin BM;

K/® Verein Niederséchsischer Bildungsinitiativen, Regional biiro
Hannover: Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

25.11. - 25.11.2004
Supervision — Mediation
Abendveranstaltungsreihe,, fachlicher Dialog”.
Berlin
L: Carlavan Kaldenkerken: Supervisorin, Organisationsberaterin,
Mediatorin und Ausbilderin BM; Roland Kunkel van Kaldenkerken:
Dipl.-Volkswirt, Mediator und Aushilder BM; K/® Roland Kunkel
van Kaldenkerken, step Organi sationsberatung

25.11. - 25.11.2004
Mediation mit Menschen mit geistiger Behinderung

Kdln
L: Roland Schiiler: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Koln (FBK)

26.11. - 06.11.2005
Jahresaushildung Mediation
8 Blocke + Intervision + Supervision (200 UE).
Wiesbaden
L: SveaRojahn: Dipl.P&d., Mediatorin BM, Sonderschullehrerin;
Hans-Jirgen Rojahn: ev.Theol., TZI, Gemeindeber., Mediator und

Aushilder fur Mediation BM,0OE; K/® inbalance MEDIATION, VHS
Wiesbadene.V.

26.11. - 27.11.2004
Einzelgesprache in der Mediation Aufbauseminar

Berlin
L: Monika Oboth, Mediatorin und Ausbilderin fiir Mediation BM;
K/@® Institut fir Streitkultur, ISK Consulting

26.11. - 28.11.2004
Mediation und konstruktive Konfliktbewaltigung
Berufsbegleitender Lehrgang
M inchen
L: LisaWaas: Trainerin f. Humor u. Interkult., Marketingfachfrau,
Ethnol, Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM, R: Brigitte
Gans: Dipl. Geographin, Moderatorin, Umwelt-Mediatorin; Immler
Manfred: Psychologe, Unternehmensberater und Mediator in der
Wirtschaft; Stefan Wiesinger: Rechtsanwalt, Mediator BAFM; K/®
LisaWaas, www.akademi e-perspektivenwechsel .de

29.11. - 03.12.2004

Mediation — Einfihrungskurs 50-S111

Kdln

L: Roland Schiiller: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,

Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Koln (FBK)
29.11. - 03.12.2004

Mediation — Aufbaukurs 50-S222
Hier wird dasim Einfuhrungskurs Erlernte vertieft.
Kdln

L: Tim Pechtold: Dipl.-Psychologe, Mediator BM,
K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

Dezember 2004

06.12. - 10.12.2004
Mediation — \ertiefungskurs 50-S444
Wirtschafts- und Planungsmediation.

Kdln
L: Roland Schiller: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM,
Erwachsenenbildner; K/® Friedensbildungswerk Kéln (FBK)

07.12.2004

Zivilcourage-Training

Jour fixe zur Themenreihe "Konfliktbewd&tigung”, von 18 bis 22 Uhr
Schénau

L: Karin Stanggassinger: Soz.péad., Mediatorin BM, Soz.arb.;
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Benedikta Gréfin von Deym-Soden: Dr.sc.agr., Berat. in-/ausl.
Unternehmen, Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM,
K/® Karin Stanggassinger, Deym-Soden und Stanggassinger GbR

08.12. - 09.12.2004

\Vom Konflikt zur produktiven Lésung

Grundlagen der Mediation —ein Einfuhrungsseminar

Wismar

L: NikolausWeitzel: Dipl. Ing., Sozial planung, Mediator und
Ausbilder BM; K/® Verband Norddt.Wohnungsunternehmen e.V.

09.12. - 10.09.2005

Zusatzaushildung Mediation — Praxiskurs

120 Ustd.

L Gneburg

L: Astrid Wichmann: Dipl. Sportwiss., Physiotherapeutin, Mediatorin
und Ausbilderin fur Mediation BM; K/® Mediationsstelle
Brickenschlag e.V.

09.12. - 11.12.2004

Fachtreffen enemaliger Ausbildungsteilnehmerlnnen:
Fallsupervision u.v.m.

Berlin

L: Ljubjana Wustehube: Gestalt-Psychotherapeutin, Mediatorin und
Ausbilderin fur Mediation BM; Dirk Splinter: Dipl.P&d., Mediator
und Ausbilder fir Mediation BM, Lebensmittelchemiker; Wilfried
Kerntke: Berater fir Organisations- u. Unternehmensentwicklung,
Mediator und Ausbilder fir Mediation BM; K/® Dirk Splinter

16.12. - 18.12.2004

Mediation: 9. praxisbegleitende Ausbildung

200 stiindigeAusbildung nach BM-Standards.

M dinchen - Augsbur g- I ngolstadt

L: Tilman Metzger: Jurist, Supervisor, Organisationsberater, Mediator
und Ausbilder fir Mediation BM; Renate Bauer-Mehren: Mediatorin
und Ausbilderin fir Mediation BM K/® Evangelisches Bildungswerk
AugsburgelV.

Januar 2005

06.01. - 13.11.2005
Mediationsausbildung — Spass mit Konflikten
TeilmodulareAusbildung mit 120 Sd.
Suttgart
L: NikolausWeitzel: Dipl. Ing., Sozial planung, Mediator und

Ausbilder fir Mediation BM; K/® Fachst. f. Konfliktbearbeitung u.
Mediation

07.01. - Oktober 2005

Mediationsausbildung fur alle Berufsgruppen

5 Blécke a3 TageEnde: Oktober 2005

Berlin

L: Jutta Hohmann: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM,
RAin, Notarin, K/® Jutta Hohmann, Mediation & Aushildung

07.01. - 09.01.2005
Mediation im padagogisch-psychologischen Bereich
Aufbaumodul, 18 Zeitstunden

Freiburg

Leitung: Dipl. Pad. Dorothea Gloderer (Mediatorin BM, Ausbilderin
fur Mediation BM), K/® Dorothea Gloderer, Eigene Pad.-Psych.
Praxis

14.01. - 16.01.2005

EinfUhrungin die Gewaltfreie Kommunikation

Seyerberg

L: Katharina Sander: Trainerin: Mediatorin und Ausbilderin fr
Mediation BM; Marshall Rosenberg, K/® Katharina Sander, Die
SchulefurVerstdndigung

15.01. - 16.01.2005
Training in Gewaltfreiler Kommunikation nach M. Rosenberg

bundesverband medialion
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Sprache der Achtsamkeit
K assel

L: BarbaraKohler: Agraringenieurin; v+m, Zentrum fir Verstandigung
und Mediation, K/® VHS Kassel

18.01. - 18.01.2005
I nformationsveranstaltung zur Mediationsausbildung

Schoénau, Nieder bayern

L: Karin Stanggassinger: Soz.péad., Soz.arb., Mediatorin BM;
Benedikta Grafin von Deym-Soden: Dr.sc.agr., Berat. in-/ausl.
Unternehmen, Mediatorin und Ausbilderin BM, K/® Karin
Stanggassinger, Deym-Soden und Stanggassinger GbR

20.01. - 22.01.2005

Mediation in der Arbeitswelt/Wirtschaft
Fachspezifisches Seminar fur Mediatorlnnen, 24 Ustd.
Hannover

L: BarbaraTreu: Dipl.Pad., Mediatorin und Ausbilderin BM;
FranziskaGeier, K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

21.01. - 23.01.2005

Verhandeln in der Mediation

Aufbaumodul 20 Zeitstunden, Voraussetzung: Grundausbildung
Mediation.

K assel

L: Peter Knapp: Mediator und Ausbilder BM,

K/® v+m, Zentrum fur Verstdndigung und Mediation

21.01. - 16.10.2005

Aufbaukurs Mediation
140 Sd. 4 Wochenenden, 2 Wochenseminare (Bildungsurlaub mgl.)

Hannover

L: DorisFrih: Andragogin, Dipl.-Padagogin, Mediatorin und
Ausbilderin BM; Hartmut Schéffer: Mediator und Ausbilder fir
Mediation BM, Bildungsreferent, Logotherapeut; R: Gudrun
Tschechne: Lehrerin, Lerntherapeutin, Mediatorin und Ausbilderin fiir
Mediation BM; K/® Hartmut Schaffer: Ausbilder fir Mediation BM,
Bildungsreferent, L ogotherapeut;

21.01.2005 - 11.12.2006

Jahresaushildung Mediation

Berufsbegleitende Jahresausbildung in Mediation.

Berlin

® MediationsBuro Mitte, L: Jamie Walker: Erwachsenenpédagogin,
Mediatorin und Aushilderin fir Mediation BM, Birgit Keydel:
Mediatorin und Ausbilderin fur Mediation BM, K/® Keydel &
Walker GbR

24.01. - 28.01.2005

Gewaltfreie Kommunikation nach M. Rosenberg

Raum Gdéttingen

L: Gerhardt Rothhaupt: Trainer fir Gewaltfreie Kommunikationi.Z.;
AnjaKenzler: Train.f.Gewaltfreie Kommunikation, Train.f.Pers.-
u.Managem., Mediatorin und Ausbilderin fiir Mediation BM,

K/® Gerhardt Rothhaupt, A.K.demie fir Mediation

28.01. - 29.01.2005

Blockaden Uiberwinden, systematische und psychodramati-
sche Techniken in der Mediation
Max. 16 Teilnehmer.

Berlin
L:VeraRehberger, Birgit Keydel: Mediatorin und Ausbilderin BM,
K/® Keydel & Walker GbR

Februar 2005

03.02. - 05.02.2005

Psychodynamik in familiaren Konflikten
Fachspezifisches Seminar fir Mediatorinnen, 24 Ustd.,

Hamburg

Veranstaltungen 61

L: Barbara Treu: Dipl.P&d.,Mediatorin und Ausbilderin BM; Regina
Harms, K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

04.02. - 12.06.2005

Grundkurs Mediation
4\Wochenenden .
Hannover

L: Leni Schiittel: Bildungsreferentin, Mediatorin und Aushilderin BM;
Hartmut Schéffer: Mediator und Ausbilder BM, Bildungsreferent,
L ogotherapeut, K/® Hartmut Schaffer

05.02. - 06.02.2005

Sreitschlichtungin der Grundschule
Trainingindrel Teilen

K assel

L: Ulla Pittmann: GS-Lehrerin Mediatorin BM,

K/I® v+m, Zentrum fur Versténdigung und Mediation

10.02. - 26.11.2005

Zusatzausbildung Mediation — Grundkurs

148 Ustunden (15 Seminartage plus4 Intervisionstage).

Hamburg

L: Astrid Wichmann: Dipl. Sportwiss., Physiotherapeutin, Mediatorin
und Ausbilderin fur Mediation BM, K/® Mediationsstelle
Briickenschlag e.V.

10.02. - 27.01.2007

Zusatzausbildung Mediation

292 Unterrichtsstunden oder 219 Zeitstunden.

Hamburgund L tinebur g,

L: Astrid Wichmann: Dipl. Sportwiss., Physiotherapeutin, Mediatorin
und Ausbilderin fur Mediation BM, K/® Mediationsstelle
Brickenschlag e.V.

11.02. - 13.02.2005

Ausbildung Mediation
Einfuhrungs- und Entscheidungswochenende
Bremen
L: Tillmann Welzel: Rechtsanwalt; AnjaKenzler: Train.f. Gewaltfreie
Kommunikation, Train.f.Pers.-u.Managem., Mediatorin und
Ausbilderin fir Mediation BM; K/® ak.demie fiir Mediation und
Training

18.02. - 03.12.2006
Mediationsaushildung
292 Unterrichtsstunden oder 219 Zeitstunden.

Rostock
L: Barbara Treu: Dipl.P&ad., Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM; R: Franziska Geier, K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

18.02. - 09.10.2005

Zusatzausbildung Mediation — Grundkurs
148 Unterrichtsstunden.
Rostock

L: Barbara Treu: Dipl.Pad., Mediatorin und Aushilderin fiir Mediation
BM, R: Franziska Geier, K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

21.02. - 13.04.2005

Grundkurs Mediation
60 Std.an 3 x 3 Wochentagen.
Retzbach-Z€llingen

L/K/®: Hartmut Schéffer: Mediator und Ausbilder fir Mediation
BM, Logotherapeut, Bildungsreferent, www.wemediate.de

25.02. - 27.02.2005

Der Umgang mit Recht in der Mediation
20 Zeitstunden, Grundausbildung in Mediation wird vorausgesetzt.
Kassel

L: Werner Schieferstein: Mediator (BAFM), Rechtsanwalt;
K/® v+m, Zentrum fur Verstdndigung und Mediation

www.bmev.de

bundesverband medialion



62 Veranstaltungen

26.02. - 27.02.2005

Mediationsaushildung

200 Zeitstunden.

Freiburg

L: Elke Schwertfeger: Dipl. Psychologin, Unternehmensberatung,
Coaching; Thomas Robrecht: Trainer, Mediator und Aushilder fir
Mediation BM; Christian Béhner: Dipl.P&d., Berater & Mediator,
Trainer, Mediator BM; K/® Christian Bdhner, Zweisicht

26.02. - 27.02.2005,

Mediation in Wirtschaft und Organisationen
Orientierungsworkshop zur berufshegleitenden Ausbildung.
Freiburg

L: Elke Schwertfeger: Dipl. Psychologin, Unternehmensberatung,
Coaching; Thomas Robrecht: Trainer, Mediator und Aushilder fir
Mediation BM; Christian Béhner: Dipl.Pad., Berater & Mediator
BM, Trainer; K/® Christian Béhner, Zweisicht

Marz 2005

10.03. - 12.03.2005

Mediationsausbildung Gewaltfreie Kommunikation
Berufsbegleitende Ausbildungin 6 Modulen.

M inchen

V: Ingrid Holler, L: Monika Oboth: Mediatorin und Ausbilderin fir
Mediation BM; K/® Institut fir Streitkultur, ISK Consulting,
www.lets-train.de

12.03. - 13.03.2005

Mediation in Wirtschaft und Organisationen
Orientierungsworkshop zur berufshegleitenden Aushildung

Freiburg

L: Elke Schwertfeger: Dipl. Psychologin, Unternehmensberatung,
Coaching; Thomas Robrecht: Trainer, Mediator und Ausbilder fur
Mediation BM; Christian Béhner: Dipl.Pad., Berater & Mediator
BM, Trainer; K/® Christian Bahner

April 2005

14.04. - 16.04.2005

Mediation in Wirtschaftsunternehmen und Organisationen
Berufsbegleitende Ausbildung in 8 Modulen.

Wiesloch

L: Monika Oboth: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM, R:
Hans-Jurgen Rojahn: ev.Theol., TZI, Gemeindeber.,Mediator und
Ausbilder BM, OE; K/® Institut fir Streitkultur, ISK Consulting,
www.akademie-im-park.de

15.04. - 17.04.2005
Einfuhrungin die Mediation
Personenzentrierte Mediation/Gewal tfreie Kommunikation.
Seyerberg
L: Christoph Hatlapa: Jurist, Mediator und Aushilder fir Mediation

BM; Katharina Sander: Trainerin, Mediatorin und Aushilderin fiir
Mediation BM; K/® Katharina Sander, Die Schule fir Verstandigung

28.04. - 03.12.2005

Zusatzausbildung Mediation — Praxiskurs
120 Ustd.

Hamburg
L: Barbara Treu: Dipl.P&ad.; Franziska Geier: Mediatorin, Ausbilderin
fur Mediation BM, K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

28.04. - 17.12.2005

Zusatzausbildung Mediation — Praxiskurs
120 Ustd.

Hannover
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L: Astrid Wichmann: Dipl. Sportwiss., Physiotherapeutin, Mediatorin
und Ausbilderin fir Mediation BM; K/® Mediationsstelle
Briickenschlag e.V.

28.04. - 00.02.2006

Zwei- und Mehrparteienmediation

9 Module.

K assel

L: Monika Oboth: Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation BM, R:
Peter Knapp: Mediator und Ausbilder fir Mediation BM, Werner
Schieferstein: Mediator (BAFM), Rechtsanwalt; K/® v+m, Zentrum
fur Versténdigung und Mediation

Mai 2005

27.05. - 28.05.2005

Blockaden Uberwinden

Systematische und psychodramatische Techniken in der Mediation
Berlin

L: Birgit Keydel: Mediatorin und Ausbilderin BM, Andreas Eilsberger:
Dipl.-Soz.padagoge, Sozialarbeiter, Mediator BM; K/® Keydel &
Walker GbR

Juni 2005

3.-5.06. 2005

Kleines 1x1 der Planung und Gestaltung von Lernprozessen

K assel

L: Waltraud Kreutzer: Dipl.Pad., Supervisorin, Mediatorin und
Ausbilderin fir Mediation BM;
K/® v+m, Zentrum fur Verstandigung und Mediation

04.06. - M arz 2006

Aushildung zu Sport-MediatorI nnen

135 UE Seminar + 28 UE Intervision/Supervision.

Frankfurt/Main

L: Hans-Jirgen Rojahn: ev.Theol., TZI, Gemeindeber., Mediator und
Aushilder fir Mediation BM, OE; Svea Rojahn: Dipl.Pad.,
Sonderschullehrerin, Mediatorin BM; K/® inbalance MEDIATION:
AngelikaRibler

27.06. - 26.03.2006
Aushildung in Mediation 2005/06
Seyerberg.
L: Katharina Sander: Trainerin, Mediatorin und Ausbhilderin BM;

Christoph Hatlapa: Jurist, Mediator und Ausbilder fir Mediation
BM,K/® KatharinaSander: Trainerin; Die Schulefir Verstandigung

Juli 2005

08.07. - 10.07.2005

Mediation Forum (update 05)

Wochenendseminar.

Hannover

Bildungsstétte Kirchréder Turm. , L: Hartmut Schéffer: Mediator,
Ausbilder fir Mediation BM, Bildungsreferent, Logotherapeut, K/®
Hartmut Schéffer

08.07. - 10.07.2005

Moderieren lernen
Wochenendseminar.

Hannover

Bildungsstétte Kirchréder Turm. , L: Hartmut Schéffer: Mediator,
Aushilder fir Mediation BM, Bildungsreferent, Logotherapeut, K/®
Hartmut Schaffer

bundesverband medialion
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September 2005

09.09. - 27.11.2005
Grundkurs Mediation
4 Wochenenden (Fr 19 - So 14 Uhr).

Hannover

L: Hartmut Schéffer: Mediator und Aushilder BM, Bildungsreferent,
Logotherapeut; Leni Schiittel: Bildungsreferentin, Mediatorin und
AusbilderinBildungsstétte Kirchroder Turm. BM; K/® Hartmut
Schéffer

22.09. 2005 - 04.03.2006

Zusatzausbildung Mediation — Grundkurs

LUneburg

L: BarbaraTreu: Dipl.Pad., Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM, Bildungsstétte Kirchréder Turm. K/® Mediationsstelle
Briickenschlag e.V.

22.09. 2005 - Januar 2007

Zusatzausbildung Mediation
292 Ustunden oder 219 Zeitstunden.

LUneburg

L: BarbaraTreu: Dipl.Pad., Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM; Astrid Wichmann: Dipl. Sportwiss., Physiotherapeutin;

K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

23.09. - 11.12.2005

GrundkursMediation
60 Sd. an 4 Wochenenden (jeweils Fr 19 - So 14 Uhr).

Retzbach-Z€lingen
L/K/®: Hartmut Schéffer: Mediator und Ausbilder fir Mediation
BM, Logotherapeut, Bildungsreferent, www.wemediate.de

November 2005

04.11. - 06.11.2005

Mediation in der Arbeitswelt/Wirtschaft
Fachspezifisches Seminar fir Mediatorinnen, 20 Ustd.,

Rostock

L: BarbaraTreu: Dipl.Pad.,Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation

BM; Franziska Geier; K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.
17.11.2005 - 17.06.2006

Zusatzaushildung Mediation — Praxiskurs
120 Ustd.

Rostock
L: BarbaraTreu: Dipl.Pad.,Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM;K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

Februar 2006

17.02.2006 - 03.12.2006
Zusatzausbildung Mediation — Praxiskurs
120 Ustd.

Rostock
L: BarbaraTreu: Dipl.P&d.,Mediatorin und Ausbilderin fir Mediation
BM;K/® Mediationsstelle Briickenschlag e.V.

Mediation... jetzt auchim Stichwortverzeichnisder
» Gelben Saiten’ 2004/2005inKas.
Warum nicht auch an anderen Orten?
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A .K.demieflr Mediation und Training, AnjaKenz-
ler, Tettenbornstr. 20, 28211 Bremen, @ 0421-5578
899, Fax: 0421-24 28 898, a kenzler@mediation-und-
training.de, www.mediation-und-training.de

akademie per spektivenwechsel, LisaWaas, Media-
torinBM, Aushilderinfiur Mediation BM, Trainerinf.
Humor u. Interkult., Marketingfachfrau, Ethnol., Geb-
hardweg 6, 81247 M inchen, @ 089-72 99 81 58, @
0160-96751997, Fax: 089-74792401,www.akademie-
perspektivenwechsd .de,

lisa.waas@akademi eperspektivenwechsdl .de,

BischoflichesJugendamt, Referat Schillerinnensed -
sorge, Am Fort Gonsenheim 54, 55122 Mainz,
www.bdkj-mainz.de,

bja-schue ersed sorge@bistum-mainz.de

biss- Ingtitut fir Sprech- und Simmbildung Berlin,
Ulrike Pahl, Ronnestral3e 22, 14057 Berlin-Charlotten-
burg, u.pahl @biss-berlin.de, www.biss-berlin.de
BurckhardthausGelnhausen e.V., Ev. Ingtitut fir
Jugend-, Kultur- und Sozialarbeit e.V., Herzbachweg 2,
63571 Gelnhausen, info@burckhardthaus.de,
www.burckhardthaus.de

CJD Ingtitut fur Weiterbildung NRW, Karin Bieder-
Schendler, Alte Delogstr.5, 46483 Wesel, @ 0281-
33879-0, Fax: 0281-33879-18, karin.bieder-
schendler@cjd.de, http://mww.cjd-weiterbil dung-
nrw.de

Deym-Soden und Sanggassinger GbR,

Karin Stanggassinger, Mediatorin BM, Soz.péd.,
Soz.arb., G. R. - Bachmaierstr. 7, 84416 Taufkirchen,
@ 08084-258 97 66, stanggassi nger @desosta.de,
www.desosta.de

Die Schulefir Verstandigungund M ediation,
KatharinaSander, Mediatorin BM, Ausbilderinfir
Mediation BM, Trainerin, Rosenanger 20, 31595
Steyerberg, @ 05764-1206, Fax: 05764-2578,

medi ation@t-online.de, www.mediation-steyerberg.de
Eigene Padagogisch-Psychologische Praxis, Doro-
theaGloderer, Mediatorin BM, Aushilderinfur Mediati-
onBM, Dipl.-Padagogin, ILP-Therap./Lehrtherap.,
Ziegelhofstral3e 4, 79110 Freiburg, @ 0761-8972780,
Fax: 0761-8972782, mediation@gloderer.de,
www.gloderer.de

www.bmev.de
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EvangelischesBildungswerk Augsburge.V., Im
Annahof 4, 86150 Augshurg, info@evang-bildungs-
werk-augsburg.de, www.evang-bildungswerk-
augsburg.de

Fachst. f. Konfliktbear beitungu. M ediation, ¢/o
ORL, OhneRistung leben Faktum, z.H. Paul Russ-
mann, Arndtstr. 31, 70197 Suttgart, @ 0711-608396,
Fax: 0711-608357, orl-russmann@gaia.de
Fortbildungsinstitut Kompass, Hans-Peter Menke,
Rommelsbacherstr. 1, 72760 Reutlingen, ingtitut-
kompass@hilfezursel bsthilfe.org, www.ingtitut-
kompass.de

Fortbildungsstelle, Fortbildungsstelle, Christian-
Belser-Sr. 79a, 70597 Suttgart,
info@forthildungsstelle-online.de,
www.fortbildungsstelle-online.de
Fortbildungsstelleim Psychother apeutischen
Zentrum, Christian-Bel ser-Str. 753, 70597 Stuttgart
Frauenbildungs- und TagungshausAltenblcken,
Schirmannsweg 20, 27333 Blicken, @ +49 (4251)
7899, tesam@al tenbuecken.de, www.a tenbuecken.de
Friedensbildungswer k Kdln, Roland Schiller, Media
tor BM, Aushilder fur Mediation BM, Erwachsenen-
bildner, Am Rinkenpfuhl 31, 50676 Koln, @ 0221-
9521945, Fax: 0221-9521946,
FBKKOELN@t-online.de, www.rolandschueler.de
Friedensbildungswerk Kdln (FBK), Am Rinkenpful
31, 50676 Koln, @ +49 (221) 9521945,
FBKKOELN@t-online.de,
www.friedenshildungswerk.de

Geimer-Scherer z, Rita, Im Birkets 22¢, 69509
Marlenbach, info@dia og-forum.com, www.dia og-
forum.com

Hoy, Monika, Rosenanger 21, 31595 Steyerberg

inbalance M EDIATION, Im Hohlchen 14, 65795
Hattersheim,

@ 06190-93 02 00, Fax: 06190-93 02 10,
info@inbal ance-mediation.de, www.inbal ance-
mediation.de

inmedio I nstitut fir Mediation Ber atung Entwick-
lung, Dirk Splinter, Mediator BM, Ausbilder fir Media-
tionBM, Dipl.P&ad., L ebensmittel chemiker, Graefedtr. 7,
10967 Berlin, @ 030 45 49 04 00, Fax: 0304549 04
01, splinter@institut-inmedio.de, www.ingtitut-
inmedio.de
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inmedioingtitut fir mediation , LjubjanaWlstehube,
Mediatorin BM, Aushilderinfur Mediation BM, Gestalt-
Psychotherapeutin, Graefestr. 7, 10967 Berlin, @ 030-
45490400, Fax: 030-45490401, wuestehube@institut-
inmedio.de, www.ingtitut-inmedio.de

Institut fir Sreitkultur, | SK Consulting, Rheinstr.
32-33, 12161 Berlin-Friedenau, @ 030-85103555,
Fax: 030-79705425, office@i sk-consulting.de,
www.isk-consulting.de

Institut Sikor, mediation training, Rosenanger 24,
31595 Steyerberg, info@ingtitut-sikor.de, www.institut-
skor.de

Kaiserswerther Seminare, Institut f. Fort- und
Weiter bildung, GisdlaHensen, Alte Landstr. 179c,
40489 Disseldorf, @ 0211-409-2592 @ 0211-409-
3723, Fax: 0211-409-3111, hensen@kai serswerther-
diakonie.de, http://www kai serswerther-diakonie.de
Keydel & Walker GbR, MediationsBuro Mitte,
Zionskirchstr. 18, 10119 Berlin-Mitte, @ 030-
4496665, Fax: 030-47374239,

M ediationsBueroM @aol.com, www.mediationsbuero-
mitte.de

K OM, Peter Knapp, Mediator BM, Ausbilder flr
Mediation BM, Weberplatz 24-25, 14482 Potsdam-
Babelsherg, @ 0331-7409506, @ 0171-7540890,
Fax: 0331-7409507, p.knapp@kom-berlin.de,
www.kom-berlin.de

K OM ED-M tinchen, Georg Vogel, Mediator BM,
Ausbilder fir Mediation BM, Dipl.Soz.pad.,
Fam.therap., Superv,, Brucknerstr. 24, 81677 MUn-
chen, @ 089-74793004, Fax: 089-76759794,
GeorgVoge @t-online.de, wvw.KOMED.info

konfliktklarung - systemischeberatung - training,
ArianeBrena, Mediatorin BM, Dipl.Pad., Lehrerin,
Ulmenweg 14, 34305 Niedenstein-Metze, @ 05603-
91 89 01, Fax: 05603-91 89 02, brena@brena.de,
www.brena.de

L ebensgarten Seyerberge.V., , Ginsterweg 3,
31595 Steyerberg,

@ +49 (5764) 2370, lebensgarten_ev@t-online.de,
www.|ebensgarten.de

Mediation & Ausbildungin Berlin, JuttaHohmann,
Mediatorin BM, Aushilderinfir Mediation BM, Media
torinBAFM, RAIn, Notarin, Rankestr. 8, 10789 Berlin,
@ 030-6872071, Fax: 030-76008380,
anwat@jutta-hohmann.de, www.mediation-
aushildung.de

Mediationsstelle Briickenschlag e.V., Mediations-
stelle Brickenschlag e.V.,Am Sande 50, 21335 L tine-

bundesverband medialion
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burg, @ 04131-42211, Fax: 04131-42211,
medi ati onsstel | ebrueckenschlag@t-online.de, www.bs-
lg.de

Ober paur, Christing Dipl.-Psychologin, Griegstr. 27
B, 70195 Suttgart, @ 0711-16260-44, Fax: 0711-
6571998, info@oberpaur.com, www.oberpaur.com

Praxis-Institut fur systemische Beratung, Krémer-
stral3e 5, 63450 Hanau,

Ruhnau, Erwin, Mediator BM, Aushilder fir Mediati-

onBM, Theologe, Schulzengasse 5, 37290 Mei (3ner,
05657-8391, @ 0160-8818076, Fax: 05657-913460,
Erwin.Ruhnau@t-online.de,

Schéffer, Hartmut, Mediator BM,Ausbilder fur
Mediation BM, Bildungsreferent, L ogotherapeut, Dr.
Josef-Mller-Sr. 3, 97225 Retzbach, @ 09364-8159-
44, Fax: 09364-8159-45, hschaeffer@web.de,
www.wemediate.de

Seminar haus Seidenbuch, AnitaParth, Buchenstr. 17,
64678 Lindenfels, Tel. 06255-95 22 77

SOKRATeam GbR, Unter nehmenssitzin 81927

M tinchen, Thomas Robrecht, Mediator BM, Ausbilder
fur Mediation BM, Trainer, Schottengasse 26, 73037
Hohenstaufen, @ 07165-92 92 62, @ 01633 880 880,
Fax: 07165-9290120, www.sokrateam.de
thomas.robrecht@sokrateam.de

SOPRA SozialePraxis InkaHeisig, Mediatorin BM,
Ausbilderinfir Mediation BM, Dipl. Soziatherapeutin,
Dipl.-Sozialpadagogin, Herrenhduser Str. 62, 30419
Hannover, @ 0511-2717597, @ 0172-5144436, Fax:
0511-9792013, SOPRA @exmail.de, www.sopra-
mediation.de

Sportjugend Hessen im L andessportbund Hessen
e.V,, AngelikaRibler, Otto-Fleck-Schneise 4, 60528
Frankfurt/M, @ +49 (69) 6789218,
ARIibler@sportjugend-hessen.de,

step Organisationsber atung, Training, Supervision,
Roland Kunkd van Kadenkerken, Mediator BM,
Aushilder fir Mediation BM, Dipl.-Volkswirt, Kantstr.
93a, 10627 Berlin, @ 030 885 45 35, @ 0173-605 47
11, Fax: 030 885 45 46, kunkel @step-berlin.de,
www.step-berlin.de

Sraube Managementber atung, Roland Straube,
Organi sationsberater, Hermannstr. 36, 18055 Rostock,
@ 0381-203 899 04, @ 0179-532 55 96, Fax: 0381-
203899 05, info@straube-mb.de, www.straube-mb.de
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Schon gewusst? —Die Schirmherschaft fir den BM Kongress
2004 haben Prof. Dr. Gesine Schwan, Présidentin der Europa-
Universitét Viadrina Frankfurt (Oder) und Martin Patzelt, Oberbir-
germeister der Stadt Frankfurt (Oder), Ubernommen.

v+m, Zentrum fur Ver ssandigungund M ediation,
v+m, Kirchweg 80, 34119 Kassel, @ 0561-766 908
10, Fax: 0561-766 908 11, info@v-u-m-kassel .de,
www.v-u-m-kassel .de

Verband Norddeutscher Wohnungsunternehmen
e.V., Andreas Daferner, Tangstedter Landstral3e 83,
22415 Hamburg, @ 040-52011-0, www.vnw.de
Verein Nieder sachsischer Bildungsinitiativen,
RegionalblroHannover, llse-ter-Meer-Weg 6,
30449 Hannover, renate.ernst@vnb.de, www.vnb.de
VHSHildesheimeV., Siegfried Musiol, Pfaffenstieg
4-5, 31134 Hildesheim, musiol @vhs-hildesheim.de,
www.vhs-hildeshem.de

VHSHOxter, Mdllinger Sr. 9, 37671 Hoxter,
vhs@vhs-hoexter.de, www.vhs-hoexter.de
VHSKassel, Kassel, @ 0561/703 38 - 0,

VHSL Uineburg, Hindenburgstr. 105, 21335 L tine-
burg, vhsinfo@vhs.lueneburg.de, www.vhs.lueneburg.de
VHSWiesbaden e.V., Alcide-de-Gasperi-Sral3e 4,
65197 Wiesbaden, @ +49(0611)9889-0, Fax:
+49(0611)9889-20, info@vhs-wiesbaden.de,
Visionen & Wege, Gerhardt Rothhaupt, Trainer flr
GewadtfreieKommunikationi.Z., Reinholdstr. 14,
37083 Gattingen,

@ 0551/ 77997, info@visionenundwege.de,
WWW.vis onenundwege.de

Volkshochschule Braunschweig, AlteWaage 15,
38100 Braunschweig, info@vhs-braunschweig.de,
www.vhs-braunschweig.de

Werkstatt fir GewaltfreieAktion, Baden, Christoph
Besemer, Mediator BM, Ausbilder fir Mediation BM,
Vauban-Allee 20, 79100 Freiburg, @ 0761-43284,
Fax: 0761-4004226, christoph.besemer@wfga.de,
http:/AMww.wiga.de

Zentrum fur M ediation Hildesheim, Evelyn Szameit-
Bartholomy, Bischof-Wedekin-Sr. 12 b, 31135 Hildes-
heim, @ 05121 - 88 48 25,

@ 0173 - 235 65 88, Fax: 05121 - 88 49 16,
Evelyn.Szameit@t-online.de, www.mediation-
hildeshem.de

Zweisicht. Christian Béahner & Elke Schwertfeger,
Christian Bahner, Mediator BM, Dipl.P&ad., Berater,
Trainer, Hermannstr. 21, 79098 Freiburg, ©® 0761-202
2200, @ 0172-764 1418, Fax: 0761-202 4121,
christian.baehner@zwei sicht.de, www.zwels cht.de

www.bmev.de
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Jahreskongress des Bundesverbandes Mediation vom 23.-26. September 2004

. SR
Der Kongress des Bundesverbandes Mediation e.V. (BM) findet in diesem Jahr in Frankfurt (Oder) vom 23.-26. September
2004 an der polnischen Grenze unter dem Motto statt:

,Mediation: Grenz(lber)gange gestalten®

Eingel aden sind neben denVerbandsmitgliedern auch dleVertreterl nnen anderer Medi ationsverbande und sons-
tigeMediations-Interessierte. Die Tagung wird von der Regiona gruppe Brandenburg vorbereitet und findetin
K ooperation mit der Europa-Universitét Viadrinaund der M ediationsstelle Frankfurt (Oder) statt. Sie beginnt
am Donnerstag Nachmittag vorauss chtlich mit einer Eréffnungsrede der Universitétspras dentin Gesine Schwan,
die gemeinsam mit dem Frankfurter Oberblrgermeister Martin Patzelt die Schirmherrschaft inne hat. Den
Abschlusshildet am Samstag Nachmittag e ne Grof3gruppenveransta tung zum Thema,, Zukunft der Mediation”.
Der Sonntag it fir dieMitgliederversammlung des Bundesverbandesreserviert. Dazwischenwerdeninsgesamt
ca. 100 Workshops/Vortrége liegen (jewellsbiszu 12 parald), die die verschiedenen Anwendungsbereiche
der Mediation ansprechen, von Schulmediation und Gemei nwesenmedi ation bishinzu M ediationin Organisa:
tionen undinterkulturellery internationa en K ontexten. Weltere | nformati onen unter www.bmkongress2004.de.

Aus dem Programm :

DieFachbatrégeinnerhdbdesPro-
grammswerdenin Formvon \or-
tragen, Worskshopsund ,, Grenz-
diskursen” (offenen Diskussions-
runden) durchgeftinrt. DieBeitrége
findenjewelsin,, Themenréumen®
dtt, in denen wéahrend desgesam-
ten Kongresses ein bestimmtes
Oberthemaverfolgt wird.

DieTitd der Vieranddtungensandaus
Pazgrindentellwe se sahr gekirzt.
Wir bitten die Referentlnnen um
Nachacht. BitteinformierenSiesich
rechtzeitig Uber den vollsténdigen
Titel und den Vierangtdtungsort. In-
formationenhierzufinden Seunter
www.bmkongress2004.de

Donnerstag, 16:30 Uhr

Haltung und K érperwahrnehmung
UllaGlaRer

Mediation: vergessene Gerechtigkeit
Markus Gante-Walter

Konflikt und Theater
Solveig Kauczinski

Gemeinwesenmediationspr ojekte
J. Welker/C. Schéfer

Celebrating Cultural Diversity
Masana de Souza

Karriere fir Mediatoren
Renate Beisner

BM — Graswurzel oder Berufsverband?
U. Spangenberg/T. Weber

Mediation und Maobbing in der Schule
G Tschechne/J. Bock

Wirtschafts- bzw. Paar mediation
KatharinaGriese

10 Jahre neues Sudafrika
B. Grafin von Deym-Soden

Dispute Consulting
Constantin Olbrisch

Donnerstag, 17:15 Uhr
Warschauer Mediationsstelle
Macigj Tanski
Gender-Mainstreaming

Elke Schilling

Freitag, 9:30 Uhr
Gender Dialog
Elke Schilling

Deeskalieren in Gewaltsituationen
Frank Beckmann

Stadtische Planung, mediative Elemente
Roland Schiiler

bundesverband

medialion
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Sreitkultur kirchlicher Handlungsfelder
Dr. C. Hofrichter/A. Mattenschlager

Training Interkulturelle Mediation
G Hiller, S. Schondelmayer, A. Goshinskaia
D. Busch

Ausbildung — Nachbar disziplinen
Renate Beisner

Mediation und Therapie
Dr. Martin Lindt/Karen Ingber

Adventure-Based Learning
BobAdams

Playbacktheater
Ed Watzke/Aniko Kaposvar

Mediation: Bauern und Nomaden (Niger)
Florian Gommel

Schulmediation Frankfurt (Oder)
Detlef Reimer/AngelaFleischer

Freitag, 10:15 Uhr

Schulmediation in Slubice
J. Magdon-Dembinska/M. Plizga-Jonarska

Evaluation von Schulmediation
Dr. Schéfer/Prof.Dr. Will/C. Erdmenger

Freitag, 11:30 Uhr

Simme/Sprache in Konfliktsituationen,
Ulrike Pahl/Walter Letzel

Graphische Visualisierungsmethoden
Stefan Maal¥Kerstin Bunte

Trance-Phanomene in der Mediation
Helmut Dannemann

Konfliktvermeidung in der Stadtplanung
Ilse Erzigkeit

Mediation und Neue Medien
A. Sauer-Hoberg/O. Mérker/R. Heisig

Was tun bei Rot? Umgang mit Arger
Kerstin Kittler/Isabel Kresse

Mediation und Rechtsber atungsgesetz
M. Vestring/F. Gommel

Mobbing und SchulmediatorInnen
ArianeBrena

Playbacktheater
Ed Watzke/Aniko Kaposvari

Das Kopftuch als Projektionsflache
S. Sauer/S. Zech/K. Kittler/S.Azad

Schulmediation in Polen
Bogdan Drozdowicz

Kontakt

Mediationsstelle Frankfurt (Oder)
Organisationsteam BM-K ongress 2004
Wieckestral3e 1a, D-15230 Frankfurt (Oder)
Td.: 0335-4013300, Fax: 0335-4013301
Mail: info@mediationsstelle-ffo.de

Web: www.mediationsstelle-ffo.de

Interkulturelle Vermittlung/M ediation
Wolfgang Hoppe/Silke Fichtler

Freitag, 12:15 Uhr

Der polnische Mediationsverband
Polskie Centrum Mediacji

Stuttgarter Projekt interkult. Mediation
GeorgHegele

Freitag, 14:30 Uhr

»Halt!*, schrie die Haltung...
E. Ruhnau/PG ,, Familie und Partnerschaft*

Spiele in der Mediation
Uli Sander

(Frel)Raum/offener Raum der Parteien
MoniaBen Larbi/JulianeAde

Mediation bel Mobbing?
Sabine Heegner/Thorsten Kubach

Mediation — Partizipation
Helmolt Rademacher

Umgang mit Verschiedenheit
F. Rocher-Gilson/Steven Pennings.

Master studiengange an Universitaten
LarsKirchhoff/N.N.

Grenzdiskurs Mediation - Supervision
C. van Kaldenkerken/R. Kunkel van Kalden-
kerken

Konfliktmanagement Hauptschulklasse
Ingrid Rauner

Schulen und Mythen
Michael Wandrey

Mediation in Jamaica since 1989
Masana de Souza

Mediation in Sportverbanden
AngelikaRibler/Astrid Pulter

Freitag, 15:15 Uhr

Dialogprozesse, ein Beispiel aus Wien
Dr. Hania Fedorowicz

Mediationsprojekt an der Schule?
Dr. M. Sternberg/G. Heide/K. Gwiasda-
Wilke

Samstag, 9:30 Uhr

Narren in der Prozessbegleitung
MoniaBen Larbi

Co-Mediation
AnnaK. S. Hollerbuhl/Katrin Busse

Bundesverband Mediation e.V.
ArianeBrena, Kirchweg 80, 34119 Kassd!
Fon: +49(0)561- 7396413

Fax: +49(0)561- 7396412

E-Mail: brena@bmev.de

Web: http://www.bmev.de
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Kommunikation, NLP und Mediation
Ute S.F. Radig

Intern arbeitende MediatorInnen
SybilleK6gel/ Sabine Heegner

Methoden des NLP in der Mediation
Dr. Johannes K. Steffens

Interkulturelle Mediatorenausbildung
Rolf Herzog

TOA bei Gewalt in Paarbeziehungen
KristinaVollmar -Miersch,

SchulmediationKlasse 5-7
Gaby Schuster-Mehlich/Glnther Braun

Internationale Kindschaftskonflikte
Christoph Paul

Mediation in Northern Ireland
Bob Adams

Gemeinwesen Mediation
Dietrich Piencka/Astrid Wichmann

Samstag, 10:15 Uhr

Mediation in Indien
Miranjan Bhatt

Mediationsring Berlin
Juliane Ade

Samstag, 11:30 Uhr

Mediation im Wirtschaftskontext
JensElling

Konfrontation Schule und Jugend
Willi Juhls

Mediation bei geistiger Behinderung
Roland Schuler

Interkulturelle Gemeinwesenmediation
Jamie Walker/Sosan Azad

Good bye Einheit
Walter Letzel/Dorotheal.ochmann

Vom Umgang mit Ubertragungen
Stefan Zech/ Silke Sauer

Mediation in Intercultural Comparison
Irena Orlowska

Kinder 16sen Konflikte selbst
Meike Nottbohm/Ulla Piittmann

Naming and surfacing dynamic playing
Claudia

EU-Erweiter ung-K ooper ationswor kshop
Rolf Herzog

Gemeinwesenmediation — Uberblick
Tilman Metzger

Samstag, 12:15 Uhr

Supervision von Mediationsausbildung
Agnes Schertenleib-Bockmann

Aufbau Gemeinwesenmediation
Tilman Metzger

www.bmev.de
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esverband Mediation e.V.

Datum Wer / Was Ko ntakt Wo
07.06.04 RG Hannover (Arbeitskreis
19 .OO. 21.00U Mediation Hannover e.V.), Traffen Jirgen Bock Hannover
Y e der IG "Kinder-Schule-Jugensarbeit"
07.06.04 OE in der Geschaftstelle Kassell Hans-Jirgen Rojahn, Kass el, Geschaftstelle des
11.00 - 17.00U Fr. Schultjahn Inge Thomas-Worm BM
4.Konferenz der BM- N
Sggg?; 00U Gruppenleiterin Hans-Jirgen Rojahn, E?ASSEL Geschattstelle des
' ' (FG, AG, PG)
RG Bielefeld, Referent: Thomas
08.06.04 Biene Vera Komerth Bielefeld
Familien und
Scheidung smediation™
RG Hannover, (Aeitskreis .
(1)8838030 00U Mediation Hannover e.V.), Treffen *;_f'“” n H;hnke-Osenberg, Hannover
e der IG "Intervision" urgen 5oc
RG Bonn: Bonner
15.06.04 Mediationsgespréach, Referentin: Jor Schmidt Bonn, Women's Business
20.00 - 21.30U Brigitte Naumann (S upervisorin) 01y SC Park
"Mediation und Supe wvision"
RG Rhein-Main-Neckar, 13.Treffen,
Referent: Dipl.-Psych.Chr.Stierle .
igggogl 00U "Evaluationsansatze fir die Hans-Jirgen Rojahn FrantI;fL;]rtllMgln, LSBH
Y Tes Mediation - Wirksamkeit und Sportschule des essen
Nachhaltigkeit auf dem Prufstand”
Mediationsforum Franken (RG),
17.06.04 Ill'\’efe rentin: M_amanne Bgrkey S (2 T Forchheim
Sebstreflektion zum eigenen
Konfliktverhalten
17-18 Uhr RG-Schule im BM,
Munchen und Oberbayern Erhard Neumann (Tel.: 08131-351368) y
24.06.04 18-20 Uhr: RG des BM in R. SUR, S. Nothhafft, E. Neumam Manchen
Minchen und Oberbayern
29.06.04 PG Familie und Partnerschatft, Erwin Ruh Marl Werfl Kassel, Geschéftstelle des
10.00 -18.00U | Treffen i Rtinald, viatiene vve BM
05/06.07 .04 Frankfurt/Main,
1000 -18.00u | Vorstands-Klausur Sportschule des LSB Hessen
RG Nordhessen, Referentin: Diana
07.07.04 Framheim und Joachim Polleschner . .
19.00 - 21.30U "Sinneswa hrnehmungen in der WENEENE) AIFES, S119E FErEr Kassel
Kommunikation, NLP"
10.07.04 RG Sudbaden-Dreyeckland Dr. Hannes Steffen, Christian Bahner Freiburg
Mediationsforum Franken (RG),
Referenten: Ch. Ahr und M. .
19.07.04 Knosalla- Dunke r "Mediation im Susanne Ehrenspeck Forchheim
interkulturelle n Bereich"
01.09.04 . .
19.00 - 21.30U RG Nordhessen Wolfgang Hoppe, Silke Fichtler Kassel
20.09.04 Mediationsforum Franken (RG) Susanne Ehrenspeck Forchheim

I)I.I ll{i{fH\"[?l'l)dll(I
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"Weihntachtsessen"

Datum Wer / Was Kontakt Wo
RG Bonn: Bonner
Mediationsges préch, Referentin: . .
;éggogl 30U Gisela Dreyer (Institut Systeme) erg Shmick gonkn, Women's Business
Y Tes "Konstruktivistische Verfahren ar
der Mediation"
BM-Jahreskongress und
Mitgliederversammlung 2004
23.-26.09.04 "Grenz(liber)gange gestalten" Frankfurt/Oder
Programm und Anmeldung tber
www.bmkongress2004.de
29.09.04 RG Rhein-Main-Neckar, 14.Treffen, Hans-Jiraen Ro@ahn Frankfurt/Main,
17.30 -21.00U Refe rentin und The ma noch offen 9 R Sportschule des LSB Hessen
09.10.04 RG Sudbaden-Dreyeckland Dr. Hannes Steffen, Christian Béahner | Freiburg
3. Bonner Mediationstag: 8
.10.04 ) ) B W 's B
09.100 Workshops, Fachgesprach mit Jorg Schmidt onn, YYomen's BLsiness
11.00- 17.00U . . Park
einem Referenten, Kontaktborse
12.10.04 ?G Blelefeld,_ R_efe"rentln: Inge Egert Vera Konnerth Bielefeld
Grupp enmediation
13.10.04 RG Nordhessen, Referentin:
19'00 - 21.30U Renate Sedlmayer "Gender Wolfgang Hoppe, Sike Fichtler Kassel
’ ’ Mainstreaming"
08.10.04 Mediationsforum Franken (RG) Susanne Ehrenspeck Forchheim
17-18 Uhr RG-Schule im BM,
Minchen und Oberbayern Erhard Neumann (T 08131-351368) .
21.10.04 18-20 Uhr: RG des BM in R. SUR, S. NotPhafft, E. Neumam | dnchen
Miinchen und Oberbayern
01./02.10.04 Frankfurt/Main,
10.00 - 18.00U Vorstands-Klausur Sportschule des LSB Hessen
08.11.04 4. Konferenz der -
: : -Ji j Kassel, | BM
11.00- 17.00U Regionalgruppenleitungen b Ee=ITgRn Rl assel, Geschaftstelle des
10.11.04 Annerkennungskommission Dr. Hannes Steffen
15.11.04 Mediationsforum Franken (RG) Susanne Ehrenspeck Forchheim
RGBonn: Bonner
16.11.04 Med latlonsges prach, F\’_eferent: . . Bonn,Women's Business
20.00 - 21.30U Stephan"\Nel ngarten (Jurist) Jorg Schmidt Park
) ’ "Gesetzliiche Regelungen und
Vorgaben fur Mediation”
18.11.04 5. Konferenz der BM-
10'30'_ 17.00U Gruppenleiterinnen Hans-Jirgen Rojahn Kassel, Geschéftstelle des BM
’ ’ (FGAG PG, Bereiche)
24.11.04 . .
19.00 - 21.30U RG Nordhessen Wolfgang Hoppe, Sike Fichtler Kassel
24.11.04 RG Rhein-Main-Neckar, 15.Treffen, H Ji Roih Frankfurt/Main,
17.30 -21.00U Refe rentin und The ma noch offen ans-Jurgen koghn Sportschule des LSB Hessen
25./26.11.04 FG Gemeinwesenmediation - . Frankfurt/Main,
12.30 - 17.00U Fachtagung T-Metzger, D. Splirter, Dr. J. Walker Sportschule des LSB Hessen
11.12.04 RG Siidbaden-Dreyeckland Dr. Hannes Steffen, Christian Bahner | Freiburg
13.12.04 Mediationsforum Franken (RG), Susanne Ehrenspeck Forchheim

www.bmev.de
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Datum Wer / Was Kontakt Wo
RG Bielefeld, Referent: Dieter
14.12.04 Simon "B efriebliche-\Wirtscha fts- Vera Konnerth Bielefeld
Mediation
15.12.04 RG Nordhessen . .
19.00 - 21.30U Weihntachtsessen Wolfgang Hoppe, Sike Fichtler Kassel
B M-Werkstatt .
Frankfurt/Main
28.-29.01.05 Weitere Ausg estaltung und ’
il dles o) Sportschule des LSB Hessen
RG Rhein-Main-Neckar, 16.Treffen,
16.02.05 ,',Qéfe re[;f“”:.R'}ia Ge'm‘?li'?.cmrezh Hans.Jircen Roah Frankfurt/Main,
17.30 - 21.00U ewaftirele kommunikation nach ans-Jtrgen koghn Sportschule des LSB Hessen
Marshall Rosenberg”, Einsatz der in
Unternehmen/Betrieben
25 -97.02.05 FG Schule und Jugendarbeit - G. Brauner, H.Rademacher, Jurgen
T Fachtagung Bock, G.Schuster-Mehlich
28.02.05 5. Konferenz der Hans-Jirgen Ro@hn Frankfurt/Main,
10.30 - 17.00U Regionalgruppenleitungen 9 R Sportschule des LSB Hessen
18./19.05.05 FG Gemeinwesenmediation - . N
1230 - 17 00U Fachtagung T. Metzger, D. Splinter, Dr. J. Walker | Lineburg
Zentrale BMKonferenz + MV Frankfurt/Main,
12.-25.09.05 2005 Sportschule des LSB Hessen
04.-05.10.06 B M-Werksatt Ort steht noch nicht fest
05.-08.10.06 BM-Jahreskongress + MV 2006 Ott steht noch nicht fest

Zur Person

Erwin Ruhnau

Ich bin neuer Redakteur des (noch) Info-
blatt Mediation. Diesist eine sehr reizvolle
Aufgabemit vid ,, e ektronischem® Kontakt
und telefonischen Begegnungen. Esist je-
des Mal eine Uberraschung, bei Tagungen
oder Konferenzen das Gesicht zu der Tele-
fonstimme zu sehen oder die Person hinter
der E-Mail Adresse kennen zu lernen. Im
Moment macht esmir jedenfallsviel Spass,
auch wenn die Endphase vor Drucklegung
stressigist. Unsere sehr gute Zusammenar-
beit zwischenTextnetz/Appold—Brena/BM
Vorstand und Ruhnau/Redaktion hilft tber
Vieleshinweg. Trotz der kurzen Zeit haben
wir eine eingespielte Kommunikation mit
schnellen Absprachen und Entscheidungen
aufgebaut. Dakommt beim Arbeitenrichtig
Freudeauf.

Ariane hat auch ganz viel damit zu tun,
dassich diese Aufgabe Uibernommen habe.
Eines schdnen Tagesim letzten Herbst hat
siemich mit einem viel sagenden Blick ge-
fragt, ob ich denn schon mal Uber die Re-
daktion des 1B nachgedacht hétte. Ja, ich
hatte— und das muss sie irgendwie gespirt
haben. Nach kurzer Bedenkzeit und Bera-
tung mit meiner Familie habeich zugesagt.

Oy N L_ I

Daruiber hinaus arbeiteich mit Arianein
Seminaren und Mediations-Aushildungen
zusammen, was ich sehr schétze, geniesse
und michimmer wieder drauf freue.

Biographisches: Ich bin Jahrgang 1948
und vom Grundberuf Theologe. Neben der

Seminararbeit, Supervision und Mediation
binichleidenschaftlicher Handwerker. Mein
letzter Beitrag in dieser Branche war der
Ausbau einer aten Fachwerkscheune zu
Praxis- und Seminarréumen in \Wei denhau-
sen bel Eschwege. Seit 2 Jahren bin ich
Mediator BM und Ausbilder fir Mediation
BM und kommemeinem Traum immer n&
her, Leben und Arbeiten dicht beieinander
zu haben. Seit diesem Jahr binich auch als
Gendertrainer unterwegs.

Mein Spezidgebietist die Familienmedia-
tion—auch Trennung und Scheidung —hier
vor alemimgemischten Doppel.

In Eschwege arbeiten wir an der Grin-
dung eines Vereins ,, mediationsbiro
eschwege’ — eine Vision, die vor einigen
Jahren in Steyerberg im Rahmen meiner
Mediations-Aushildung entstanden ist.

Ich habe einen herzlichen Kontakt zu
meinen drel erwachsenen Sthnen.

Erwin Ruhnau

Schulzengasse 5

37290 Mei3ner-Weidenhausen
Tel.05657—-8391

E-mail: erwin.ruhnau@t-online.de

bundesverband
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Hauptsache: Mediation

Wilfried Kerntke

Mediation als Organisationsentwicklung Wiltried Kerntke
Mit Konflikten arbeiten. Ein Leitfaden fir Fihrungskréafte

Mediation kann mehr

Mediation ist eine vielfach mit Erfolg eingesetzte Methode, um mit Hilfe
neutraler Dritter festgefahrene Konflikte einer Losung zuzufihren, die fir
alle Seiten Vorteile bringt. So werden irreparable Schaden und hohe Kosten
vermieden.

In vielen Konflikten sind zudem Impulskréfte flr eine neue Entwicklung bereits
enthalten — diese Impulse gilt es aufzunehmen, damit nicht nur der aktuelle
Konflikt beigelegt wird, sondern die Organisation daraus fir die Zukunftlernen

kann. Mediation als

So wird Mediation zum Entwicklungsorientierten Konfliktmanagement und 2 e -
kann zum Ausgangspunkt von Veréanderungsprozessen einer Organisation Drganlsatlunsentwmklung
werden.

«Mediation als Organisationsentwicklung» richtet sich an Flhrungskrafte —
in dem Buch werden alle entscheidungsrelevanten Punkte des Entwick-
lungsorientierten Konfliktmanagements beschrieben. Insofern ist es auch ein
Anleitungsbuch. Es unterstUtzt vor allem darin, den Start, den Auftrag zu einem
Mediationsverfahrenauf Seiten der Unternehmung gutauf denWegzubringen.
Mit der Erlduterung und Diskussion der Hintergriinde férdert es die Selbstan-
digkeit der Auftraggebenden gegeniber den externen Mediatoren.
Arbeitsblatter zu ausgewahlten Themen unterstltzen diese Selbstandigkeit.
Modelle fir die Implementierung von Konfliktberatung vermitteln eine langer-
fristige Perspektive. 256 Seiten, gebunden,

Eine Fallstudie macht schliesslich das Verfahren anschaulich und zeigt kritische EUR 38.50/CHF 58.—
Punkte. ISBN 3-258-06745-7

Erhaltlich in jeder Buchhandlung
Haupt Verlag Bern - Stuttgart - Wien : Haupt
Falkenplatz 14 - 3001 Bern * Telefon ++41 (0)31 309 09 00 - Fax ++41 (0)31 309 09 90 - verlag @ haupt.ch « www.haupt.ch

It Koniliklen arbeiten
Ein Leitfaden fiir Fihrungshritte

Impressum infoblatt Mediation, 16. Ausgabe / Sommer 2004
Herausgeber: Bundesverband Mediation e.V.,
Fachverband zur Foérderung der Verstandigung in Konflikten
Redaktion: Erwin Ruhnau, C. Appold/TextNetz
Satz/Layout: S. Appold/TextNetz

Die in den Artikeln vertretenen Ansichten sind nicht notwendig
Ansichten der Redaktion. Das Infoblatt ist ein fiir alle Mediations-
Interessierte offenes Kommunikationsforum.

ViSdP: Ariane Brena Das Schwerpunkt-Thema der nachsten Ausgabe ist
Redaktionsadresse: BM-Geschéftsstelle Kassel, ,» rater-Opfer-Ausgleich®.

Kirchweg 80, 34119 Kassel, fon 0561-739641-3, fax -2 Beitrage hierzu kénnen ab sofort per E-Mail an

info@bmev.de, www.bmev.de redaktion@bmev.de geschickt werden.

Druck: Printec Offset, medienhaus, Postfach 310 202, Wir freuen uns Uber Artikel, Berichte, Meldungen, kurze Neuigkei-
34058 Kassel ten, Erganzungen und Vorschlage. Bitte auch an Photos, Zeich-
Auflage: 2.500 Exemplare nungen, Grafiken, Anschauliches denken!

Fur Anzeigenschaltungen fordern Sie bitte unsere Anzeigen- Einsendeschluss der Beitrage fiir die nachste Ausgabe ist der
preisliste Nr.1 per E-Mail bei mediation@textnetz-pr.de an. 15. September 2004.

Erscheinungsweise: dreimal jahrlich Bankverbindung: Bundesverband Mediation e.V.,
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INFORMATION

Geschéftsstelle

Inge Thomas-Worm (Leitung)

Ruth Schmidt (Sekretariat/Buchhaltung)

Kirchweg 80, D-34119 Kassel

@ 0561-739 64 13, Fax: 0561-739 64 12

inffo@bmev.de, thomas-worm@bmev.de, www.bmev.de
Telefonzeiten: Mo, Di, Do 10-13 Uhr,

Mi 16-19 Uhr

VORSTAND

Dr. Wilfried Kerntke, 1.Vorsitzender, @ 069-86777923,

Fax 069-86710333, kerntke@bmev.de

Hans-Jurgen Rojahn, 2. Vorsitzender,® 06190-710 00,

Fax 06190 -930210, rojahn@bmev.de

Inka Heisig, @ 0511-2717597, Fax: 0511-9792013, heisig@bmev.de
Ariane Brena, ©®05603-9189-01, Fax: 05603-918902, brena@bmev.de
SCHATZMEISTER

Dr. jur.Detlev Berning,® 0511-3886937, Fax: 0511-315615,
berning@bmev.de

FACH-,ARBEITS-, PROJEKT-GRUPPEN

FG Gemeinwesenmediation

Tilman Metzger, ® 04131-68 17 69, Fax: 04131-68 20 02
TilmanMetzger@aol.com

Dirk Splinter, @ 030-45 49 04 00, Fax: 030-45 49 04 01
splinter@institut-inmedio.de

Jamie Walker, ® 0177-236 16 07, Fax: 030-64 90 38 72
Jamie.Walker@t-online.de

FG Interkulturelle Mediation

Rolf Herzog, @ 0471-902 69 76, Fax: 0421-498 52 26
office@emb-institut.de

Kerstin Kittler, @ 030 - 441 90 14, kerstinkittler@aol.com
FG Mediation und Kirche

Peter Schick, ®069-59 55 64, Fax: 069-90 50 19 63
schick.ffm@t-online.de

FG Organisationen

Peter Knapp, @ 0331-74 09 50-6, Fax: -7
p.knapp@kom-berlin.de

Roland Kunkel van Kaldenkerken, @ 030-885 45-35
Fax: -46, kunkel@step-berlin.de

FG Schule und Jugendarbeit

Ginther Braun (Schule), ® 02933-21 46, Fax: 02933-31 57
G.Braun-Sundern@t-online.de

Helmolt Rademacher, @ 069 - 389 89 230, Fax: 069 - 389 89 606
h.rademacher@help.hessen.de

Jurgen Bock, @ 05041-989128, J_Bock@freenet.de

Gabriele Schuster-Mehlich, ® 02234-81110, Fax: 02234-81130
schu-me@web.de

AG Gewaltfreie Kommunikation (Rosenberg)
Katharina Sander, @ 05764-12 06, Fax: 05764-25 78
mediation@t-online.de

AG Mediation und Recht

Florian Gommel, @ 030-61 28 60 48, Florian_Gommel@yahoo.com
PG Familie und Partnerschaft

Erwin Ruhnau, @ 05657-83 91, Fax: 05657-91 34 60
Erwin.Ruhnau@t-online.de

Marlene Werfl, @ 0781-948 57-96, Fax: -97
Mediation.Werfl@t-online.de

PG Mediation, Politik, Internationales

Ljubjana Wistehube, @ 030-454904-00, Fax: -01
E-Mail: wuestehube @institut-inmedio.de

BEREICHE

Biro fir Anerkennung

c/o Evelies Broker-Messerschmidt,

Bergmannstr. 102, 10961 Berlin, Fax: 030-698090-79
anerkennung@bmev.de

bundesverband N\ \_\. mediation

Koordination des Ehrenamtlichen-Pools
Frank Beckmannn, @/fax 0441-217 97 09,
FrankDBeckmann@gmx.de

REGIONALGRUPPEN

RG Leipzig

Kathrin Gwiasda-Wilke, @ 0341-479 23 72
gwiasda-wilke@t-online.de

RG Halle/Saale
Bernd Rieche, @ 0345-202 67 00, rieche @friedenskreis-halle.de

RG Berlin

Dr. Gisela Breuer, @ 030-32 10 39 90, G.Breuer.Berlin@t-online.de
RG Mecklenburg-Vorpommern(Neustrelitz)

Jens Martens, @ 03981-20 64 54, tesa-projekt@gmx.de

RG Luneburg - Hamburg

Astrid Wichmann, @ 04131-79 99 78, Wichis4@t-online.de
RG Weser-Ems

Helmut Dannemann, @ 04487-9207-23, hdannemann@denkbar-ol.de
RG Bremen

Rolf Herzog, ® 0471-902 69 76, fax 0421 - 43 41 200,
office@emb-institut.de

RG AK Mediation Hannover e.V.

Jurgen Bock® 05041 - 98 91 28, J Bock@freenet.de

RG Bielefeld

Vera Konnerth, @ 0175-711 25 80, 0521 - 133 713 (AB),
info@mediation-vk-de

RG Nordhessen

Wolfgang Hoppe, @ 0561-579 02 38

Silke Fichtler, @ 0561-579 02 38, wisconks@aol.com

RG Sid-Niedersachsen
Johannes Hentschel, @ 0551-517 36 23, info@kanzlei-hentschel.de

RG Magdeburg
Olaf Friedersdorf, @ 0391-543 94 08, DFV.magdeburg@t-online.de

RG Disseldorf-Langenfeld

Boris Pohlen, @ 02173-99 54 92, info@borispohlen.de
Christoph Neukirchen, @ 02203-98 26 67,
info@christophneukirchen.de

RG Rhein-Ruhr

Silvia Schulze-Thiemig, @ 0203-482 74 34, wegwarte@aol.com

RG Aachen
Hendrik Middelhof, @ 0241-52 08 45, Hmiddelhof@aol.com

RG Bonn
Jorg Schmidt, @ 0228-422 22 18, JoergSchmidt@s-f-p.de

RG Rheinland-Pfalz

Gesine Otto, @ 06131-23 20 15, sozialagentur@kommestruktiv.de
RG Rhein-Main-Neckar

Hans-Jurgen Rojahn, @ 06190-710 00
hans-juergen.rojahn@inbalance-mediation.de

RG Stuttgart-Tubingen

Paul Russmann, @ 0711-60 83 96, orl-russmann@gaia.de

RG Siuidbaden-Dreyeckland

Christian Bahner, @ 0761-202 22 00,
christian.baehner@zweisicht.de

Dr. Hannes Steffen, @ 07665-9429957, mediation@euro-culture.de

RG Miinchen-Oberbayern

Erhard Neumann, @ 08131-35 13 68, erne.5000@t-online.de
Susanne Nothhafft, ® 089-15 91 97 04, susanne @nothhafft.de
Roland Su3, @ 089-88 63 32, roland@suessdesign.de

RG Mediationsforum Franken
Susanne Ehrenspeck, @ 09191-890 20
info@mediation-familientherapie.de

Geschaftsstelle: Kirchweg 80« 34119 K assel » Telefon 0561-739 64 13 « Fax 0561-739 64 12 « E-M ail info@bmev.des www.bmev.de




